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misen. Toimintaympariston muutokset ja suunniteltu organisaatiomuutos edellyt-
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maan tulevaisuuden jatkuviin muutoksiin. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa esi-
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mahdollista vaikuttaa etenkin tyontekijoiden henkiseen tyohyvinvointiin.
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tujen teemahaastatteluiden avulla kevaalla 2025. Aineisto analysoitiin teoriaoh-
jaavalla sisallonanalyysilla opinnaytetyohon kerattya tietopohjaa hyodyntaen.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd henkinen tyohyvinvointi ilmenee organisaation
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This thesis explores how mental well-being is perceived by teaching and guid-
ance staff and how supervisory work influences these experiences. It also exam-
ines how mental well-being can be promoted through the development of super-
visory practices.

The theoretical framework outlines the dimensions of mental well-being, its im-
pact on work, and its importance to modern organizations. It also reviews how
supervisory work affects employees’ mental well-being.

The thesis was conducted as a case study, with data collected through semi-
structured interviews in spring 2025. Theory-driven content analysis was used to
analyze the data.

The results show that employees experience mental well-being through feelings
of safety, trust, appreciation, and community, which positively impact their work.
Supervisors play a central role, with trustworthiness, presence, respect, and open
communication identified as key factors. Developing supervisory work should fo-
cus on improving presence and accessibility, fostering supportive interaction, and
building a culture that values mental well-being.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatioiden Kkilpailukyvyn, tuloksellisuuden ja
muutoskyvykkyyden taustalla on noussut esille viime aikojen tyoelamakeskuste-
lussa. Pystyakseen vastaamaan tulevaisuuden jatkuviin muutoksiin, organisaatio
tarvitsee innovatiivisia, oppimiskykyisia ja tydhonsa sitoutuneita tyontekijoita.
Tyohyvinvoinnin kehittamisessa esihenkilotyolla nahdaan olevan merkittava
rooli, esihenkilotyota kehittamalla on mahdollista vaikuttaa etenkin tyontekijoiden

henkiseen tyohyvinvointiin.

Manka & Manka arvioivat teoksessa Tybhyvinvointi (2016, 8), etta tulevaisuuden
organisaatioiden tarkein voimavara on tydpaikan inhimillinen padoma, eli ihmiset.
Heidan mukaansa tydhyvinvoinnin strategisella johtamisella voidaan vaikuttaa
koko organisaation tuloksellisuuteen. Tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttami-
sessa esihenkild on avainasemassa ja fyysisen ja psyykkisen kuormituksen hal-
linnan lisdksi suuri merkitys on myds mm. esihenkilon tunneosaamisella ja sen
myota muodostuvalla toimivalla vuorovaikutuksella ja tyoyhteison sosiaalisella
paaomalla. (Manka & Manka 2016, 9, 135).

Opinnaytetyon toimeksiantaja ja kohdeorganisaatio on Pohjois-Pohjanmaalla toi-
miva ammatillisen koulutuksen jarjestaja, jolla on henkilostdéa yhteensa n. 350,
joista 23 henkilda tyoskentelee esihenkilotehtavissa. Kohdeorganisaation henki-
|0sto on viimeisten vuosien aikana kaynyt lapi suuria tyonantajasta ja tyonteki-
joista riippumattomia muutoksia, joihin henkildston on ollut pakko sopeutua ja
jotka ovat aiheuttaneet haasteita seka tyontekijoiden etta esihenkildiden henki-
selle tydhyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle. My6s tulevina vuosina mahdolli-
sesti toteutettavan organisaatiouudistuksen ja valtakunnallisten ammatilliseen
koulutukseen kohdistuvien rahoitusleikkausten arvioidaan vaikuttavan tyonteki-

jéiden tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Yhdeksi organisaation kehittamiskohteeksi tulevalle strategiakaudelle on maari-
telty tydhyvinvoinnin tukeminen ja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdaminen. Esi-
henkilotyon roolia tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana halutaan tarkastella yh-

tena kehittamiskohteena. Opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa ja kuvata
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sita, mitka esihenkildtyon tekijat edistavat tyontekijoiden nakokulmasta tyonteki-
joiden henkista tyohyvinvointia ja mahdollisesti vahentavat sita. Tarkoitus ei ole
arvioida ja tarkastella nykyisen esihenkilotyon tai tydhyvinvoinnin tilannetta, vaan
laajemmin kartoittaa tyontekijoiden ajatuksia siita, mitka asiat yleisesti esihenki-
|Otyossa edistavat tyohyvinvointia ja nouseeko esille asioita, joiden nahdaan va-
hentavan tyohyvinvointia. Lisaksi halutaan selvittaa, miten tyontekijoiden nako-
kulmasta henkista tyohyvinvointia voitaisiin edistaa esihenkilotyon avulla ja sita

kehittamalla.

Tyohyvinvointia tukeva henkilostojohtaminen perustuu ajatukseen, etta jokainen
ihminen on oman tyonsa paras asiantuntija ja jokainen haluaa ensisijaisesti on-
nistua tydssaan (Juuti & Vuorela 2015,18). Tata ajatusta kaytantéon vietdessa
voidaan ajatella, ettd esihenkilon tehtdvana on toimia ennen kaikkea oman
alansa parhaiten hallitsevien osaajien tyosuorituksen tukijana ja yhteistydn mah-
dollistajana, seka tarvittavien resurssien varmistajana. Tahan perustuen voidaan
nahda, etta tyodturvallisuuteen, fyysiseen tydssajaksamiseen ja tyokyvyn yllapita-
miseen tahtaavien tyohyvinvointitoimien lisaksi on tarkeaa kehittda organisaation
henkista tyohyvinvointia, jonka parantamista opinnaytetyon tuloksista saatava

tieto tukee.

Sosiaali- ja terveysministerion verkkosivustolla (2018) tyéhyvinvointi maaritellaan
kokonaisuudeksi, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus
ja hyvinvointi. Kohdeorganisaatiossa tyohyvinvointiin vaikuttaviin perusasioihin,
kuten tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvat rakenteet ja henkilostohallinnon
prosessit ovat toimivia, Myds tyontekijoiden fyysisen tyokyvyn yllapitamiseen tah-
taavia toimenpiteita, kuten kuntoremonttikurssit, erilaiset liikuntaedut ja tyosuh-
depyoraetu, sisaltyvat vuosittaiseen tydhyvinvointiohjelmaan (Jokilaaksojen kou-
lutuskuntayhtyma 2023b, 4.) Tulevaisuudessa tarvittava, jatkuva osaamisen uu-
distaminen, innovatiivisuus ja resilienssi, vaativat tydonantajalta naiden toimenpi-
teiden lisaksi yha enenevassa maarin panostuksia tydyhteison jasenten henkisen

jaksamisen ja hyvinvoinnin kehittamiseen.

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden nakokulmasta tutkimuksessa on tarkoitus kes-
kittya erityisesti henkiseen tyohyvinvointiin ja sita lisaaviin ja vahentaviin tekijoi-

hin. Organisaation ydinprosessissa tydskentelee ammatillisen koulutuksen



opetus- ja ohjaushenkildsto, jonka tyd on luonteeltaan pitkalti itsenaista tieto- ja
asiantuntijatyota, jossa henkisen tyohyvinvoinnin merkitys tyon tuottavuudelle ko-
rostuu. Tutkimuksen avulla pyritaan I0ytamaan tyontekijoiden nakokulmasta or-
ganisaatiolle keskeiset esihenkilotyon kehittamiskohteet, joiden perusteella on
mahdollista luoda uusia henkista tyohyvinvointia edistavia toimintamalleja seka
vahvistaa olemassa olevia hyviksi koettuja toimintatapoja. Naiden toimintamallien
avulla organisaation esihenkilotyota voidaan kehittaa strategian mukaisesti tuke-

maan organisaation tyontekijoiden henkista tyohyvinvointia.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TOTEUTUS

Opinnaytetyon tavoitteena on saada tietoa esihenkilotyon vaikutuksista tyonteki-
joiden henkiseen tyohyvinvointiin. Tutkimuksen avulla pyritaan loytamaan tyon-
tekijoiden nakokulmasta seka olemassa olevia, etta mahdollisia esihenkilotyon
menetelmia ja toimintamalleja, jotka henkiloston mielesta joko tukevat tai heiken-
tavat henkista tyohyvinvointia organisaatiossa. Tyohyvinvointia edistaviin toimin-
tamalleihin panostamalla ja toisaalta henkista tyohyvinvointia heikentaviin toimin-

tamalleihin puuttumalla voidaan tyohyvinvointia organisaatiossa kehittaa.

Opinnaytety6 toteutetaan tapaustutkimuksena, jonka pohjaksi kerataan tapauk-
seen soveltuvaa teoriatietoa. Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan puolistruk-
turoituja teemahaastatteluita ja keratty aineisto analysoidaan teoriaohjaavan si-
sallénanalyysin avulla. Opinnaytetyona lahtdkohtana on ajatus siita, etta tyohy-
vinvointi on organisaation menestymisen kannalta merkityksellinen kehittamis-
kohde ja etta tyohyvinvoinnin maaritelma ja sen eri osa-alueet tulee tiedostaa ja
tunnistaa, jotta kehitystyota voidaan tehda. Tutkimuksessa keskitytaan henkisen
tyohyvinvoinnin kokemukseen, koska nahdaan, etta organisaation ydinprosessiin

kuuluvassa opetus- ja ohjaustydssa henkisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu.

Teoreettinen viitekehys syventyy tyohyvinvoinnin ja henkisen tydhyvinvoinnin
maaritelmiin ja maarittelee myos tydhyvinvoinnin kehittamisen merkityksellisyytta
nykyajan ja tulevaisuuden organisaatiolle. Henkisen tyohyvinvoinnin osalta kes-
kitytaan teoriassa paallimmaiseksi nousseisiin henkista hyvinvointia tyossa il-
mentaviin ilmidihin: psykologiseen turvallisuuteen, psykososiaalisiin kuormituste-
kijoihin, motivaatioon ja tyon imuun, autonomian tunteeseen ja tyoilmapiiriin seka
yhteisollisyyteen ja tyGpaikan sosiaaliseen padomaan. Lisaksi teoreettisessa vii-
tekehyksessa tarkastellaan esihenkilotyon vaikutusta ja merkitysta henkisen tyo-
hyvinvoinnin toteutumiseen. Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat esitellaan ja
niiden valintaa perustellaan tarkemmin opinnaytetyon kappaleessa Tutkimusme-

netelmat.



2.1 Opinnaytetyon rajaukset

Opinnaytety6 rajataan koskemaan tyéhyvinvoinnin osalta henkista tyohyvinvoin-
tia ja tutkimuksessa keskitytaan tyontekijoiden nakokulmaan. Organisaation esi-
henkiloita tai johdon edustajia ei haastatella tata tutkimusta varten. Yksilon oma
tilanne ja nakdkulma vaikuttavat aina tydhyvinvoinnin kokemukseen. Opinnayte-
tyossa ei kuitenkaan haluta selvittaa yksinomaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
tai organisaation esihenkilotyon nykytilaa, vaan saada yleisella tasolla tietoa esi-
henkilotyossa esiintyvistd henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tule-

vaisuuden kehittamistyon tueksi.

Tutkimusaineisto kerataan kohdeorganisaation tyontekijoita haastattelemalla.
Organisaatiossa on n. 350 tyontekijaa, jotka tydskentelevat hyvin erilaisissa tyo-
tehtavissa. Organisaation ydinprosessin, eli ammatillisen opetustydn kannalta
keskeisin henkilostoryhma on opetus- ja ohjaushenkildsto, joten haastateltavat
henkilot rajataan tahan henkilostoryhmaan. Jotta aineistosta saadaan mahdolli-
simman laadukas ja koko valitun kohderyhman ajatuksia ilmentava, pyritaan
haastateltavat valitsemaan niin, etta haastateltavissa on edustajia kaikista orga-

nisaation toimipisteista ja eri koulutusaloilta.

Voidaan olettaa, etta haastateltavan ika, sukupuoli, tyduran pituus, toimiala ja toi-
mipiste toimintaymparistdineen vaikuttavat hanen nakemyksiinsa tyohyvinvoin-
nista ja esihenkildotyosta. Opinnaytetydssa ei ole tarkoitus tutkia tyontekijoiden
ajatusten eroavaisuuksia taustaan tai toimintaymparistoon nahden, vaan saada
kasitys henkiloston nakemyksista yleisella tasolla ja mahdollisimman laajasti
koko henkiloston moninaisuutta edustaen. Taman vuoksi haastateltaviksi pyri-
taan valitsemaan joukko taustoiltaan erilaisia tyontekijoitd. Haasteltavien suunni-

teltu maara on 8 haastateltavaa.

2.2 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyd selvittaa tydntekijan nakodkulmasta tyéhyvinvoinnin ilmenemista ja

yhteyttd esihenkilotydn, henkiseen tydhyvinvointiin keskittyen. Tavoitteena on
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tuottaa kohdeorganisaatiolle laajaan ja ajanmukaiseen teoriapohjaan perustuvaa

tutkimustietoa organisaation henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Esihenkilotyon ratkaisujen ja toimintamallien voidaan ajatella vaikuttavan tyonte-
kijoiden tyohyvinvoinnin kokemukseen joko suoraan tai valillisesti. Hyvinvoinnin
ja tyohyvinvoinnin kokemus on aina myos yksilollinen ja siihen vaikuttavat tyon-
tekijan useat henkilokohtaiset ominaisuudet seka toimintaymparistd. Voidaan kui-
tenkin ajatella, etta tietyt valitut ja tiedostetut toimintamallit esihenkilotyossa edis-

tavat tyohyvinvointia ja vastaavasti jotkut toimintamallit heikentavat sita.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, minkalaisia henkisen tyohyvinvoinnin ko-
kemuksia tai henkista tyohyvinvointia heikentavia asioita tyontekijat ovat koke-
neet tydssaan ja miten esihenkildotyd niihin heidan mielestaan vaikuttaa. Lisaksi
tydhyvinvoinnin kehittamisen kannalta halutaan selvittaa, mitka asiat tyontekijat
kokevat erityisen merkitykselliseksi ja onko tyontekijoilla ajatuksia, miten esihen-
kilot voisivat toiminnallaan henkisen tyohyvinvoinnin toteutumista edistaa ja miten
organisaatiotasolla voidaan kehittaa esihenkilotyota henkista tydhyvinvointia tu-

kevaksi.

Opinnaytetyossa pyritdan kokoamaan henkildston ajatuksia ja nakemyksia esi-
henkilotyon vaikutuksista henkiseen tyohyvinvointiin ja [0ytamaan sita edistavia

tekijoita.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten henkinen tyohyvinvointi iimenee kohdeorganisaatiossa?
2. Miten esihenkildtyo vaikuttaa henkisen tyohyvinvoinnin kokemukseen?

3. Miten henkista tyohyvinvointia voidaan edistaa esihenkilotydon avulla?
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3 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

Opinnaytetyon toimeksiantajana ja tutkimuksen kohdeorganisaationa toimii Joki-
laaksojen Koulutuskuntayhtyma (JEDU), joka jarjestda ammatillista koulutusta
Pohjois-Pohjanmaalla, Kala-, Pyha- ja Siikajokilaaksojen alueella, 10 paikkakun-
nalla. Toimipisteitd kohdeorganisaatiolla on seitsemalla paikkakunnalla ja koulu-
tusvalikoimaan kuuluu n. 50 eri tutkintoa, tutkinto-opiskelijoita on n. 2800. Orga-
nisaatiossa on henkildstda n. 350 henkilda ja paaosa henkilostosta tyoskentelee
opetus- ja ohjaustehtavissa. Lisaksi henkilostdoa tyoskentelee opetuksen yhtei-
sissa palveluissa, hallinnollisissa palveluissa ja tukipalveluissa. Esihenkildtehta-

vissa tydskentelee 23 henkil6a.

Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma maarittelee perustehtavakseen kouluttaa
osaavia ammattilaisia tyoelamaan ja jatko-opintoihin, seka kehittaa osaltaan tyo-
elamaa. Organisaation arvoja ovat vastuullisuus ja avoimuus ja strategisiksi ta-
voitteikseen organisaatio ndkee mm. toimivan yhteistyon ty6eldman kanssa,
opiskelijoiden yksildlliset ja laadukkaat opintopolut, kansainvalisen toiminnan
edistamisen, rohkeat kehittamishankkeet ja tehokkaan digitalisaation ja verkko-
oppimisymparistdjen hyoédyntamisen. (Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma
2025a.)

3.1 Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen kohdeorganisaatiossa

Kohdeorganisaation henkilostd on viimeisten vuosien aikana kaynyt lapi suuria
muutoksia, kuten organisaatiouudistuksen ja valtakunnallisen amisreformin, eli
ammatillisen koulutuksen jarjestelma- ja rahoituslakiuudistuksen tuomat uudet
toimintatavat, joihin henkil6ston on ollut pakko sopeutua ja jotka ovat aiheutta-
neet haasteita seka tyontekijoiden etta esihenkildiden henkiselle tydhyvinvoinnille
ja tyossa jaksamiselle. Jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto, julkisen talouden
kiristymisen myo6ta asetetut taloudelliset paineet, tuleva organisaatiomuutos ja
opiskelijoiden lisdantyvat elamanhallinnan haasteet lisdavat henkildston kuormi-
tusta myos lahitulevaisuudessa. Organisaation henkildsté on melko iakasta, vuo-
den 2023 henkildstdkertomuksen mukaan n. 60 % henkildstosta on tayttanyt 50
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vuotta ja heista yli 60-vuotiaita on 30 % koko henkilostosta (Jokilaaksojen koulu-
tuskuntayhtyma 2025b, 9). Henkil6stdon ikaantyminen edellyttaa etenkin tydkyvyn

yllapitamiseen ja osaamisen kehittamiseen liittyvia toimia tyonantajalta.

Kuntatyonantajat KT: verkkosivuilta I0ytyvan kuvauksen mukaan henkilostojoh-
tamisen tarkoitus on turvata organisaation menestysta. Lisaksi henkilostojohta-
misen keskeinen tehtava on tukea koko organisaation tavoitteiden saavuttamista
siten, etta se kytkeytyy organisaation perustehtavaan, paamaariin ja tavoitteisiin.
Henkilostojohtamisella ei siis tarkoiteta pelkastaan henkildostdasioiden sujuvaa
hoitamista, vaan sen tavoitteena on varmistaa, etta organisaatiolla on sopiva-
maara henkilostoa tekemassa oikeita asioita asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseksi. Sen lisaksi henkilostdjohtamiskaytantdjen avulla huolehditaan osaami-
sen kehittymisen, motivaation ja tyohyvinvoinnin toteutumisesta ja varmistetaan
henkilostoa koskevien lakien ja sopimusten noudattaminen ja vastuullisen toimin-

nan toteutuminen. (Kunta ja hyvinvointialuetydnantajat KT, 2024.)

Organisaation tyohyvinvoinnin kehittamista ohjaa henkilosto- ja hyvinvointistrate-
gia, joka maarittelee selkeat mallit keskeisille henkilostoprosesseille, henkildston
osaamisen kehittamiselle, tyohyvinvoinnin kehittamiselle ja tyokyvyn yllapitami-
selle, seka tyohyvinvoinnin seuraamiselle ja mittaamiselle. Henkisen tyohyvin-
voinnin tilaa organisaatiossa seurataan vuosittaisen mm. tyéhyvinvointikyselyn,
kehityskeskusteluiden ja eNPS-kyselyiden avulla. Henkilostdstrategian mukaan
tyytyvainen ja henkisesti hyvinvoiva henkilostd on organisaation tarkein voima-
vara ja menestystekija. Henkiseen tyohyvinvointiin liittyvina konkreettisina toi-
menpiteina kuvataan hyvan tyGilmapiirin yllapitaminen, palautteen anto, tavoittei-
den asettaminen ja tydn kuormittavuuden hallinta, ristiriitatilanteiden ratkaisemi-
nen ja tyoyhteisotaitojen kehittdminen. (Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma
2023b, 8-9.)

3.2 Esihenkilotyon rooli kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin kehittami-

sessa

Esihenkilotyd nahdaan kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitel-

man mukaan merkittdvana tekijana tyohyvinvoinnin  kehittdmisessa.
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Kohdeorganisaation johtamiskulttuurissa painotetaan henkilostd- ja hyvinvointi-
strategian mukaan positiivista ja valmentavaa johtamistapaa, jossa korostuvat
yhteisollisyys ja avoimuus tiedonkulussa ja paatoksenteossa. Henkilostoa osal-
listetaan vuorovaikutteiseen tydskentelyyn ja hyvien tydyhteisotaitojen merkitysta
korostetaan. Esihenkildty0ssa painotetaan osaamisen johtamista ja tavoitteena
on osaava, innostava ja kannustava johtamistapa, joka nakyy arjessa keskuste-
luna, kuunteluna, lasnaolona ja osallistamisena. Tarkeina esihenkilotyon kehitta-
miskohteina nahdaan alkavan organisaatiomuutoksen vuoksi myos muutosjohta-

misen taidot. (Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma 2024b, 5.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Mankan (2012) mukaan tyohyvinvointi voidaan ymmartaa kokonaisuudeksi, joka
sisaltaa tyodntekijan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden lisaksi mm.
tyontekoa ja tydssa onnistumista tukevan organisaatiorakenteen, n, osaamisen
kehittamisen ja oikeudenmukaisen ja johdonmukaisen johtamisen ja vuorovaikut-
teisen, tydyhteison yhteisollisyytta ja hyvaa ilmapiiria edistavan toimintatavan.
Pelkastaan yksilon terveyden ja tyokyvyn edistaminen ei riitd, vaan on pyrittava
kehittamaan koko tyOyhteison toimivuutta kaikilla osa-alueilla. Tyoterveyslaitos
kayttaa tyohyvinvoinnista puhuttaessa tyokyky -kasitetta ja maarittelee, etta tyo-
kyvyn muodostavat tydntekijan fyysinen ja psyykkinen terveys, osaaminen ja mo-
tivaatio, lisaksi tyokykyyn vaikuttavat tyontekijan elamantilanne, tydpaikan kay-

tannoét ja ymparodivan yhteiskunnan tilanne. (Tyoterveyslaitos 2025.)

Juuti ja Vuorela (2015) korostavat tydhyvinvoinnin liittymista yksilon kokonaisval-
taiseen hyvinvointiin. Heidan mukaansa tyohyvinvointi muodostuu tyon, perhe-
elaman ja muun vapaa-ajan valisesta suhteesta, jossa kaikki elaman osa-alueet
ovat sopusoinnussa toistensa kanssa. He toteavat, ettd fyysista, psyykkista ja
sosiaalista hyvinvointia ei tulisi erotella toisistaan, vaan ymmartaa, etta kaikki
nama tekijat ovat yhteydessa toisiinsa ja vaikuttavat kokonaishyvinvointiin tois-

tensa kautta.

4.1 Tyohyvinvointi kokonaisuutena

Tyokykya voidaan pitaa tyohyvinvoinnin keskeisena osana ja lahtokohtana. Tyo-
kyky muodostuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapai-
nosta. Voimavaroihin kuuluvat terveys, toimintakyky, koulutus, osaaminen, arvot
ja asenteet. Ty0 taas kattaa tydympariston, tydyhteison ja tyon sisallon, tydohon
liittyvat vaatimukset ja tyon organisoinnin. Ihminen etsii koko tyoelamansa mah-
dollisimman optimaalista tasapainoa, joka vaihtelee tydelaman eri vaiheissa ja
tasapainon I6ytaminen on jatkuvaa voimavarojen ja tydn yhteensovittamista. Tyo-

kykyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat jatkuvasti. (Kauhanen 2016, 25-26.)
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Tyohyvinvoinnin kokonaisuutta kuvataan usein tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia
Tyoterveyslaitokselle tutkineen professori Juhani limarisen kehittaman Tyokyky-
talo-mallin avulla. Tyokykytalo-mallissa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toi-
mintakyky ja terveys muodostavat tyohyvinvoinnin pohjakerroksen ja perustan,
jonka varassa koko muu tyokyky on. Toinen kerros kuvaa tyontekijan ammattitai-
toa ja osaamista, joiden merkitys etenkin nykyisessa jatkuvasti muuttuvassa tyo-
elamassa korostuu. Kolmas kerros sisaltaa tyontekijan arvot, asenteet ja moti-
vaation, joita kaytetaan tyon ja omien voimavarojen tasapainoa, seka tyon ja
muun elaman valisia suhteita. Kaiken paalla lepaava neljas kerros sisaltaa itses-
saan tyon ja kaikki siihen liittyvat tekijat, kuten tyon sisallon ja vaatimukset ja tyo-
yhteisdssa ja organisaatiossa esiintyvat sosiaaliset suhteet. Neljas kerros sisal-
tda myos organisaation esihenkildtyon ja johtamisen, koska esihenkilotyolla vai-
kutetaan eniten neljannessa kerroksessa sijaitseviin asioihin. (Tydterveyslaitos
2025.)

Tyokykytalo nﬂ" .
TYOKYKY

Johtaminen, tyo-
yhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO

Arvot, asenteet
jamotivaatio = | |fF-------

Osaaminen

Terveys ja

L= o £ =]
1

Kuva 1. Tybkykytalo (Tybterveyslaitos 2025.)

Kuten kuvan yksi Tyokykytalo-malli ilmentaa, tyokyvyn yllapitaminen ja kehitta-
minen vaativat esimiehen ja tyontekijan hyvaa yhteistyota, vaan vastuu jakaantuu
molemmille. On myds huomioitavaa, etta tyokyky ei ole irrallinen osa tyontekijan
elamassa, vaan ympardiva yhteiskunta ja toimintaymparistd, seka tyontekijan

perhe ja lahiyhteisd vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn monin eri tavoin elaman
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aikana. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ovat nousseet keskeiseksi te-

kijaksi tydhyvinvoinnin kokonaisuudessa. (Kauhanen 2016, 27.)

4.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan Kauhasen (2016, 30) mukaan jakaa
yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin tekijoihin, seka organisaatioon liittyviin tekijoihin.
Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvat tekijat sisaltavat tydntekijan henkisen ja fyysisen
suorituskyvyn. Organisaatioon liittyvia tekijoita taas ovat mm. tyosuhteen laatu,
tydolosuhteet ja tydn sisalto, tydaika ja siihen liittyvat jarjestelyt, vaikutusmahdol-
lisuudet omaan tyohon, kehittymismahdollisuudet, tyoyhteisdn toimivuus, esihen-

kilotyo ja tyopaikan viestinta ja tiedonkulku.

Yksilén terveys ja

tydkyky

TR Tydympiristd

tiedonkulku yoymp:
Tydyhteisotaidot Osaaminen,
Sosiaaliset suhteet B kehittymismahdaollisuus

Tyd,
ty&n mitoitus ja
organisointi

Kuva 2. Tybhyvinvoinnin osa-alueet. (Kauhanen 2016, 30.)

Kuva kaksi osoittaa, kuinka tydhyvinvointi koostuu eri osa-alueista, joihin voivat
vaikuttavat seka tyontekija itse, etta organisaatio, jossa tyontekija tyoskentelee.
Kauhanen (2016, 29) toteaa, etta tydhvyinvoinnin kehittdminen organisaatiossa
liittyy niin moneen asiaan organisaation kokonaistoiminnassa, etta sita ei pida

nahda muusta johtamisesta irrallisena osa-alueena.
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4.3 Tyodhyvinvoinnin merkitys tulevaisuuden organisaatiolle

Kauhasen (2016, 23, 29) mukaan tyontekijoihin perusoikeuksiin Suomessa kuu-
luvat terveellisen ja turvallisen tydympariston lisdksi nykykasityksen mukaan
myO0s psyykkisesti ja sosiaalisesti terve tyoyhteiso. Tyohyvinvoinnin kehittdmis-
tyon merkityksellisyytta tarkasteltaessa Kauhanen toteaa, etta tyohyvinvointi tulisi
nahda yhtena normaalina osana organisaation johtamista ja se tulee integroida

organisaation strategiaan ja sen toteuttamiseen.

Tyohyvinvointia voidaan pitda organisaatioiden keskeisena kilpailutekijana, joka
vaikuttaa suoraan yrityksen menestykseen ja tulokseen. Tyohyvinvoinnilla on
nain ollen merkittavia taloudellisia vaikutuksia yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan
tasolla. Tyodhyvinvointipanostukset tulisikin rinnastaa organisaation muihin stra-
tegisiin investointeihin. (Otala & Ahonen 2005, 23-24).

Keskeisimpia organisaation johtamisen haasteita Iahiaikoina ovat olleet monimut-
kaistunut toimintaymparistod ja muutosnopeuden kiihntyminen, kiristynyt kilpailu ja
liketoiminnan riskien kasvaminen. Samalla asiakkaiden tarpeet ja toiveet ovat
monimutkaistuneet ja niihin tulee vastata yha paremmalla asiakasymmarryksella.
Nama kaikki tekijat vaativat organisaatiolta innovatiivisuutta, joustavuutta ja re-
aktionopeutta. Digitalisaation hyodyntaminen on keskeinen kilpailutekija ja hen-
kilostdon moninaisuus on toisaalta haaste, mutta myos voimavara. Organisaation
onkin kyettava houkuttelemaan tyontekijoikseen henkilostda, jolla on tulevaisuu-
den kannalta sopivaa ja oikeanlaista osaamista. Lisaksi henkilosto taytyy saada
pidettya. Siksi henkildston todellisista tarpeista tulisi huolehtia ja panostaa kaikilla

tavoin tyohyvinvointiin. (Kauhanen 2016, 18-19).

Kauhanen (2016, 19) toteaa, ettd Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan hen-
kiloston tydhyvinvointi vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, ta-
loudelliseen tulokseen ja maineeseen. Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan
pienentaa organisaation kustannuksia ja lisata innovatiivisuutta ja tuottavuutta.
Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan seka valit-

tomia, etta valillisia tulosvaikutuksia.

18



Toimenpide Vaikutus Vilitén Vilillinen Lopullinen
henkilgstéén  talousvaikutus  talousvaikutus  talousvaikutus

Sairaus- ja yan tuottavus

tapaturmakulut ~——paranes—
Maotivoitunut vihenevit — — ;&Eﬂﬂr

i

- —
Tybhyvinvointia  Sitoutunut Tehokas tydaika ; Tyomfaati—] Kannattavuus
lisddawvit ~ TisaAnTyy . Eff‘_‘:pafaﬂee-_‘_‘ oy lisdintyy
toimenpiteat  Innovatiivinen |——— —--'3 e —

Kuva 3. Tybhyvinvoinnin vaikutukset organisaation menestykseen. (Kauhanen
2016, 20.)

Kuva kolme havainnollistaa, kuinka tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation koko-
naiskannattavuuteen. Valittdomina vaikutuksina henkiloston motivaatio, sitoutumi-
nen ja innovatiivisuus lisdantyvat. Valittomina talousvaikutuksina taas voidaan
nahda, etta sairauspoissaoloihin, tapaturmiin ja ennenaikaisiin elakoitymisiin liit-
tyvat kulut pienenevat, tydajan tehokkuus lisaantyy ja nain ollen yksilon tuotta-
vuus kasvaa. Valillisina talousvaikutuksina seuraa, etta tyon yleistuottavuus pa-
ranee, tyon laatu paranee ja innovaatioiden maara lisdantyy. Myos tydnantaja-
kuva ja yrityksen maine paranee, tyontekijoiden sitoutuminen kasvaa ja henkilos-

ton vaihtuvuus vahenee.

4.4 Tyohyvinvointi organisaation aineettomana paaomana

Otalan ja Ahosen (2005, 267-268) mukaan kilpailu oikeanlaisesta ja osaavasta
tydvoimasta kiihtyy tulevaisuudessa. Tietoammattien osuus tulee kasvamaan
merkittavasti ja tietotyota tekevien ihmisten tarkein tyokalu on heidan omat ai-
vonsa, jotka ovat tulevaisuuden tarkein tuotantovaline myoés tyéelamalle. Suurin
kasvupotentiaali on jatkossa ihmisten luovuudessa ja kyvyssa tuottaa uutta tie-

toa.

On myos tarkeaa ymmartaa, etta tyd on tulevaisuudessa ihmisille tapa toteuttaa
omia tavoitteita ja kehittaa itseaan, tyo pelkassa ansaintamielessa ei enaa moti-

voi tulevaisuuden nuoria. Talléin kilpailukykyisimpia tydnantajia ovat ne, jotka
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saavat parhaat ihmiset hakeutumaan t6ihin ja jotka ymmartavat inmisen henkisen
tyohyvinvoinnin merkityksen ja pystyvat edistamaan sita niin, etta asioita tehdaan
visaammin, inhimillisemmin ja ihmisen biologiaa kunnioittaen. Tyodhyvinvoinnilla
on tulevaisuudessa entistd enemman taloudellinen arvo ja kun tyohyvinvointi
nahdaan taloudellisena resurssina, sen kehittaminen ja vaaliminen on tulevaisuu-

dessa osa liiketoimintavastuuta. (Otala & Ahonen 2005, 289).

Marja-Liisa Manka toteaa teoksessaan Tydn ilo (2012), etta tulevaisuudessa ai-
neellisten resurssien maaraa tyopaikoilla ei valttamatta voi lisata, vaan tyota on
pystyttava tekemaan uudella tavalla, olemassa olevia resursseja tehokkaammin
hyodyntaen. Talldin esimerkiksi uudistumiskykya, innovatiivisuutta ja uudistavaa
oppimista voidaan pitdd ominaisuuksina, joita tyontekijoilta tarvitaan. Tamankal-
taisia tyontekijan henkilokohtaisia resursseja Manka kutsuu aineettomaksi paa-
omaksi tai inhimilliseksi paaomaksi, josta on pidettava organisaatiossa huolta ja

jota kehittamalla voidaan vastata tulevaisuuden tydoelaman haasteisiin.
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5 HENKINEN TYOHYVINVOINTI

Otalan ja Ahosen (2005, 22) mukaan ty6 on muuttunut niin, etta yli puolet tyoela-
massa olevista tyontekijoista on nykyaan tietotyota tekevia tyontekijoita, jotka ka-
sittelevat tyossaan symboleja, tuottavat ajatuksia ja ideoita ja tyostavat niista tie-
toon ja osaamiseen perustuvia palveluita ja tietotuotteita. Tietotyon tekijoiden tar-
kein tuotantovaline ovat koneiden ja laitteiden sijaan aivot, joiden huoltamisesta

ja hyvinvoinnista tulee huolehtia yhteistyossa tyontekijan ja tyonantajan kanssa.

Tietotyota aivoillaan tekeville tydhyvinvointi tarkoittaa mm. tyoyhteisoa, joka tar-
joaa turvallisuutta ja yhteisollisyytta, haasteita ja mahdollisuuksia seka onnistu-
misia ja kehitysmahdollisuuksia. Hyvinvoiva tietotydntekija jaksaa ja voi innostua
ja oppia ja antaa parhaan osaamisensa ja luovuutensa tydnantajan kayttoon. Tie-
totyon hyvinvointia ja henkista hyvinvointia voidaan pitaa keskeisena tulevaisuu-

den haasteena ja tavoitteena. (Otala & Ahonen 2005, 23.)

5.1 Henkisen hyvinvoinnin maaritelma

Deci & Ryan ovat kehittdneet yksilon henkista hyvinvointia ja motivaation ymmar-
tamista kuvaavan Self-Determination Theory (STD) -itseohjautuvuusteorian. Hei-
dan mukaansa henkinen hyvinvointi edellyttaa, etta ihmisen kolme psykologista
perustarvetta: autonomian, patevyyden ja yhteyden tarpeet ovat tyydytettyja. Nai-
den kolmen perustarpeen tyydyttyessa ihminen on sisaisesti motivoitunut ja toimii
omasta sisaisestd halustaan hyoddyntden koko potentiaaliaan. (Deci & Ryan
2017, 242.)

Autonomian tarpeella (autonomy) tarkoitetaan yksilon kokemaa tarvetta tuntea
itsensa kykenevaksi ja vapaaehtoiseksi paattamaan omista toimintatavoistaan ja
tekemaan omien arvojensa ja mielipiteidensa mukaisia valintoja omasta tahdos-
taan. Patevyyden tarpeella (competence) tarkoitetaan yksilén tarvetta tuntea it-
sensa kyvykkaaksi ja riittdvan taitavaksi ja osaavaksi saavuttamaan tavoitteita ja
voittamaan haasteita. Yhteyden tarpeella (relatedness) tarkoitetaan tarvetta tun-

tea kuuluvansa osaksi yhteis6a ja tuntea olevansa merkityksellinen toisille. Nama
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kolme psykologista perustarvetta ovat teorian mukaan merkityksellisia ihmisen

motivaatiolle, suorituskyvylle ja kokonaishyvinvoinnille. (Deci & Ryan 2017, 11.)

Lisaksi Deci & Ryan mainitsevat kaksi perustarvetta, joita he kuvaavat puutteelli-
siksi tarpeiksi (deficit needs). Nama tarpeet nousevat esille, mikali perustarpeet
eivat tyydyty tai yksild kokee ulkopuolista uhkaa. Turvallisuuden tarve (safety)
tarkoittaa tarvetta kokea olonsa seka fyysisesti ettd henkisesti suojelluksi ja tur-
valliseksi. Tarvetta ei kuitenkaan teorian mukaan koeta jatkuvasti, vaan se tulee
esille vasta kun ihminen kokee uhkaa tai turvattomuutta. Toinen puutteellisista
tarpeista on itsearvostuksen tarve (self esteem), joka tarkoittaa tarvetta kokea
itsensa arvokkaaksi ja merkitykselliseksi myos silloin, kun joku perustarpeista ei
tyydyty. Itsearvostuksen tarvetta voidaan kuvata myos termilla hyva itsetunto,
joka tarkoittaa, etta ihmisella on sisainen tunne omasta arvostaan ja merkityksel-
lisyydestaan. (Deci & Ryan 2017, 255.)

STD-teoria liittyy Decin & Ryanin (2017, 534) mukaan kiinteasti tydelaman kehit-
tamiseen. On havaittu, etta tydntekijoiden ulkoinen kontrollointi ja motivointi ei ole
enaa yhta vaikuttavaa, vaan organisaatioiden kannattaa panostaa tydoloihin ja
esihenkilotyohon, jotka parantavat itseohjautuvuutta, tydmotivaatiota ja tyohon
sitoutumista. Heidan mukaansa psykologisista perustarpeista huolehtiminen on
tarkeaa kaikissa tyoelaman organisaatioissa ja kun tarpeet on tyydytetty, henki-
I0kunta sitoutuu arvostamaansa tyOpaikkaan ja tuntee olonsa kunnioitetuksi ja
reilusti kohdelluksi. Positiiviset vaikutukset nayttaytyvat samanlaisina riippumatta
yrityksesta, tyosta tai kulttuurista. (Deci & Ryan 2017, 553.)

Otala ja Ahonen (2005, 28-29) lahestyvat psyykkisen ja henkisen tydohyvinvoinnin
kasitetta Maslow’n tarvehierarkian nakokulmasta. Heidan mukaansa fyysisia pe-
rustarpeita vastaavat tyohyvinvoinnissa tyontekijan oma fyysinen tyokyky seka
tydpaikan olosuhteiden henkinen ja fyysinen turvallisuus, jotka ovat tyéhyvinvoin-
nin perusta. Laheisyyden ja sosiaalisen liittymisen tarpeet tulevat tyohyvinvoinnin
osalta taytetyiksi turvalliseen ja hyvaksyvaan tydyhteis6on kuulumisen kokemuk-
sessa. Psyykkista ja henkista tydohyvinvointia vastaavat Maslow’n tarvehierarkian
ylimmat portaat, arvostuksen, itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet seka hen-

kisyys. Naita tarpeita tyohyvinvointitekijoina kuvastavat oman tyon, osaamisen ja
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ammattitaidon arvostus ja jatkuva kehittaminen, jotka ilmenevat luovuutena ja ha-

luna saavuttaa paamaaria elamassa.

Korkeimmalle tasolle Otala ja Ahonen (2005, 30) kuvaavat ihmisen omista ar-
voista, motiiveista ja sisaisesta energiasta kumpuavan draivin, joka ohjaa ihmi-
sen innostusta ja sitoutumista asioihin. Tama porras kuvastaa henkista hyvin-
vointia, joka on yhteydessa ihmisen koko toimintaan. Heidan mukaansa henkisen

hyvinvoinnin vaaliminen ja yllapitdminen on myo6s ihmisen omalla vastuulla.

A

Henkisyys, sisdinen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
~
ltsensd toteuttamisen ja kasvun Oman tydn ja osaamisen jatkuva
tarpeet kehittdminen .
Psyykkinen
Arvostuksen tarpeet Oman osaamisen ja ammattitaidon hyvinvointi
arvostus. Oman tyon arvostus
Léheisyyden tarpeet Tyoyhtnflson v.h‘re.llso!llsws Sosiaalinen
Tydkaverit, tiimit . L
hyvinvointi
I opaikan henkinen ja
Turvallisuuden tarpeet yop X !
turvallisuus.
Tyon jatkumisen turvallisuus Fyysinen
i i . .. . hyvinvointi
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen Y

Kuva 4 Tybhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslow'n tarvehierar-
kian avulla. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Ylla oleva kuvio havainnollistaa tyohyvinvoinnin eri tasoja Maslow’n tarvehierar-
kian nakokulmasta tarkasteltuna. Tasoista rakentuu tyohyvinvoinnin koko-
naisuus, jossa psyykkinen ja henkinen hyvinvointi muodostuvat laheisyyden, ar-
vostuksen ja itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeiden kokonaisuudelle yhteisol-
lisyyden, osaamisen, oman tydon arvostuksen ja tyon jatkuvan kehittamisen
kautta. Henkilon arvot ja ihanteet toimivat kokonaisuutta ohjaavana tekijana kai-

ken huipulla.

Tyopaikoilla nykyaan yleistynyt tietoty6é edellyttaa ihmisten omaa kykya ja moti-
vaatiota tuottaa uutta ajattelua, tietoa ja osaamista ja sen vuoksi tyohyvinvointi
liittyy nykyaan enenevassa maarin ei-konkreettisiin tekijoihin, kuten motivaatioon,
osaamiseen ja tyopaikan ilmapiiriin. Jotta ihminen voi suoriutua tyostaan hyvin,
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hanelta edellytetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen lisaksi terveita tyohon liit-
tyvia arvoja ja asenteita. Sosiaalinen hyvinvointi ja yhteistydverkostot yhdessa
fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kanssa mahdollistavat naiden taitojen ja
asenteiden hyodyntamisen. Kaikki tekijat vaikuttavat toisiinsa. (Otala & Ahonen
2005, 29-30.)

Suonsivu (2011, 113) toteaa, etta tydhyvinvointiin liittyvien ongelmien ja haastei-
den tarkastelusta tulisi siirtya vahvuuksien tarkasteluun ja tutkimiseen. Hyvinvoin-
nin lisaamiseksi olisi jokaisesta tyosta tarkeaa 16ytaa mahdollisuuksia toteuttaa
vahvuuksia ja hyddyntaa tyontekijan potentiaalia siten, etta tyontekija voi kokea
itsensa hyvaksi ja arvostetuksi tyontekijaksi. Vahvuuksien hyddyntaminen luo
Suonsivun mukaan tydyhteisdon ilmapiiria ja kulttuuria, joka kannustaa itsenai-

seen tyoskentelyyn ja aktiivisuuteen.

Hyvinvoiva tyontekija kokee tydossaan aikaansaannoksia, mielihyvaa ja iloa ja sita
kautta luo itseohjautuvasti ja vastuullisesti tydyhteisoon tilaa, jossa ongelmat koh-
dataan ratkaisulahtdisesti ja mahdollisuuksia nahden. Tallainen ilmapiiri tukee
koko tyoyhteisdn henkista hyvinvointia, lisdd mydnteisen yhteenliittyvyyden ko-
kemusta, mahdollistaa avointa ja ideoivaa dialogia seka moninaisuutta. Korkea
autonomian taso ja vahva sosiaalinen tuki tydyhteisdssa taas mahdollistavat op-
timismia, toivoa, pystyvyyden tunnetta ja kasvun mahdollisuuksia. (Suonsivu
2011, 114.)

5.2 Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat tyoelamassa

Karppasen (2006, 157) mukaan tarkeimpina ihmisen henkiseen hyvinvointiin vai-
kuttavina tekijoina tyoelamassa voidaan pitaa tyon jatkuvuutta, mielenkiintoista
tydn sisaltdoa, henkista turvallisuutta, koetun stressin maaraa, tydyhteison ilmapii-
ria seka oman esihenkildon toimintaa. Hanen mukaansa naiden tekijoiden merki-
tyksen suuruus on aina riippuvainen yksilosta. Naita tekijoita tulisi kuitenkin mi-
tata ja seurata ja mahdollisuuksien mukaan kehittaa, jotta tyopaikan henkinen

tydhyvinvointi paranisi.

Aaltonen, Luoma ja Rautiainen (2004, 152) kuvaavat esimerkkiyrityksen henki-

sen tyohyvinvoinnin panostuksia. Esimerkkiyritys kehittaa tyontekijoiden
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tydhyvinvointia maarittelemalla tydsuhteeseen liittyvia henkisen hyvinvoinnin te-
kijoita, jotka rakentuvat arvojen, tavoitteiden, yhteisten ajatusten ja yhteistyon
seka molemminpuolisen luottamuksen varaan. Esimerkkiyrityksessa nahdaan,
ettd henkisen tyohyvinvoinnin tukemiseksi tyontekijalla tulee olla mahdollisuus
mm. tuntea itsensa tarpeelliseksi, tuntea osallistuvansa ja tuntea saavansa vas-
tuuta. Lisaksi tyontekijalla tulee olla mahdollisuus saada tietaa ja ymmartaa hanta
koskevat asiat seka mahdollisuus saada vaikuttaa omaan tulevaisuuteensa ja
tarvittaessa vedota, eli ilmaista oma mielipiteensa ja kasitella ristiriitatilanteet. So-
siaalisen hyvinvoinnin nakokulmasta tyontekijalla tulee olla mahdollisuus kuulua

johonkin ryhmaan. (Aaltonen ym. 2004, 153.)

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja tyourien pidentamisen keinoihin keskittyneen
tutkimuksen mukaan panostukset hyviin HR-kaytantoihin, lahiesihenkilotydhon,
tyoyhteison ilmapiiriin ja tyontekijoiden kouluttautumis-, vaikutus- ja osallistumis-
mahdollisuuksiin ovat merkittavia tekijoita kokonaistyohyvinvoinnin kehittami-
sessa. Tutkimuksen mukaan tarkeda on panostaa myos tydpaikan sosiaaliseen
paaomaan: kiusaamisen ehkaisyyn ja oikeudenmukaisuuden kokemuksen lisaa-
miseen, psyykkisen kuormittavuuden hallintaan ja tyontekijoiden vaikutusmah-

dollisuuksien lisdamiseen. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 28-29.)

Haasteellisena voidaan pitaa kuitenkin sita, etta tydelamaan normaaleina kuulu-
vat, henkista tyohyvinvointia, kehittymista ja tydn imua tuottavat asiat, kuten
haastavien tehtavien suorittaminen, itsensa kehittaminen ja tyon tuloksellisuuden
seuraaminen, saattavat helposti kaantya kuormitusta ja tydpahoinvointia luoviksi
tekijoiksi. Tieto- ja asiantuntijaty0ssa tyontekijat johtavat yna enemman itse itse-
aan, tyéskennellen vaihtuvissa toimintaymparistdissa ja vaihtelevina aikoina. Tal-
I6in tyontekijan oma tietoinen rooli ja valmiudet oman tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin

yllapitajina ja korostuvat. (Larjovuori ym. 2015, 35.)

Tyohyvinvoinnin ja organisaation menestyksen valista yhteytta tutkittaessa esille
on noussut, ettéd organisaation menestymista edistavia tydohyvinvoinnin tekijoita
ovat ainakin tyOyhteisén hyva ilmapiiri, laadukas johtaminen ja esihenkilotyo,
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, selkea tehtavanjako seka tyon yhteiskun-
nallinen arvostus. Lisaksi vaikutusta oli tyohon liittyvalla innovatiivisuudella, uu-

den oppimisella ja motivaatiolla, palkitsemisella ja kiittamisella seka tyon
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sopivalla haasteellisuudella. Suurin osa naista tekijdista on tydpaikan sisaisia asi-
oita, joihin tyopaikalla on mahdollisuus vaikuttaa omalla toiminnallaan. (Vesa
2011, 71.)

5.2.1 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus maaritellaan usein professoreiden Scheinin ja Bennisin
tutkimustyon mukaisesti ryhmassa toimimisen tilaksi, jossa ihminen voi keskittya
yhteisiin tavoitteisiin itsensa suojelemisen sijaan. Scheinin ja Bennisin mukaan
Psykologinen turvallisuus on valttamatonta, jotta ihmiset kykenevat reagoimaan
ja vastaamaan organisaation muuttuviin tilanteisiin omaa kayttaytymistaan muut-
tamalla. Psykologinen turvallisuus auttaa ihmisia voittamaan ahdistuksensa, joka
syntyy, kun heille esitetdan heidan odotustensa ja toiveidensa suhteen ristiriitai-
sia tietoja. (Rinne 2021, 31)

Rinteen (2021, 31) mukaan psykologinen turvallisuus on ihmisen tunne ja koke-
mus siita, etta uusien ideoiden ja keskeneraisten ajatusten esiin tuominen, kysy-
mysten kysyminen, avunpyytaminen, epaonnistumisista kertominen ja haastami-
nen on mahdollista ilman, etta tarvitsee pelata tulevansa rangaistuksi tai nola-
tuksi. Psykologinen turvallisuus voi tuntua arvostuksen kokemuksena ja tun-
teena, etta toiset ajattelevat hyvaa, eika kenenkaan kyvykkyytta kyseenalaisteta.
Psykologinen turvallisuus on kokemus tilasta, missa on turvallista sanoittaa aja-
tuksiaan aaneen ja tuntea tiimikaverin seisovan rinnalla ja auttavan tarvittaessa.
Psykologinen turvallisuus on yhteisollinen kokemus siita, etta toimintaymparisto

on turvallinen yksil6llista riskinottoa varten. (Rinne 2021, 76.)

Edmondson (2018) maarittelee, etta psykologinen turvallisuus on ilmapiiri, jossa
ihmiset tuntevat olonsa hyvaksi ilmaista itseaan ja jossa ihmisella on turvallinen
tunne olla oma itsensa. TyoOpaikalla psykologinen turvallisuus nakyy siten, etta
ihmisilla on turvallinen tunne jakaa huoliaan ja virheitaan ilman pelkoa siita, etta
heidat nolattaisiin tai heita rangaistaisiin. Vastaavasti ihmiset voivat luottavaisin
mielin sanoa sanottavansa ja kysya epavarmoista asioista ilman, etta heita syy-

tettaisiin tai ohitettaisiin.
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Edmondsonin (2018) mukaaan korkealla psykologisen turvallisuuden tasolla on
tyopaikoille paljon positiivisia vaikutuksia: virheista raportoidaan nopeammin ja
matalammalla kynnyksella, jolloin niiden korjaaminen tapahtuu nopeammin. Yh-
teisty® eri ryhmien ja osastojen valilla on sallittua ja sujuvaa, jolloin potentiaaliset
ideat ja innovaatiot leviavat ja niita jaetaan helpommin. Psykologinen turvallisuus
on merkittavan arvokasta organisaatioille, jotka toimivat monimutkaisessa ja

muuttuvassa toimintaymparistossa.

Psykologisen turvallisuuden rakentaminen organisaatioon edellyttaa yhteisen ta-
voitteen maarittelemista, yhteista merkityksen kokemusta ja vahvaa ja tunnistet-
tua yhteista arvopohjaa. Psykologisen turvallisuuden rakentaminen vaatii tietoista
toimintaa seka organisaation jasenilta yksiloina, etta yhteisolta. Yksilon nakokul-
masta psykologista turvallisuutta voi kasvattaa rakentamalla luottamusta ja anta-
malla tukea toisille yhteison jasenille. Vastaavasti yhteison nakdokulmasta on vah-
vistettava turvallisuuden kokemusta ja mahdollistettava rohkea toiminta. Organi-
saation arvopohjan ja tavoitteiden asettelun tulee olla yhtenevainen ja rakenteet
eivat saa haitata tai estdd yhteistyota tai olla ristiriidassa keskenaan. Kaytan-
nossa psykologista turvallisuutta kehitetaan panostamalla monimuotoisuuden
ymmartamiseen ja hyodyntamiseen seka pyrkimalla luomaan organisaation jase-
nille kokemus hyvaksytyksi tulemisesta. Toimintakulttuurin tulee mahdollistaa ko-
keilut ja epaonnistumisen ja kulttuurin tulee olla mahdollisimman avoin. (Rinne
2021, 43-44.)

5.2.2 Psykososiaaliset kuormitustekijat

Tieto- ja asiantuntijatydssa tyon henkinen kuormitus korostuu. Tyokykyyn ja tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat saattavat olla ristiriitaisia, ja osaltaan vaikuttaa
tydkyvyn kannalta molempiin suuntiin. Tyon autonomia ja vaativuus tekevat
tyosta henkisesti raskasta. Tietotyo on usein itsenaista, mutta vaatii samalla laa-
dukkaasti toteutuakseen tiukkaa itseohjautuvuutta ja itsekontrollia. Sisallollisesti
antoisaan ja vaihtelevaan tietoty6hon sisaltyy usein aikapaineita, jotka ulottuvat
my0s tyodn ja vapaa-ajan valiseen suhteeseen, tyota on tehtava paljon ja vapaa-

aika ja perhe-elama on tarvittaessa altistettava tyon vaatimuksille. Tietotyo
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edellyttdad myds jatkuvasti uutta osaamista ja osaamisen kehittdmisen tulee usein
olla omaehtoista. (Otala & Ahonen 2005, 58.)

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat sellaisia tyon suunnitteluun ja hallin-
taan, tyojarjestelyihin ja sosiaaliseen ymparistoon liittyvia tekijoita ja tyon piirteita,
jotka voivat aiheuttaa tydntekijalle psyykkista tai fyysista haittaa. Nama tekijat liit-
tyvat tyon sisaltoon, organisointiin, tybmaaraan ja tyotahtiin, tyoyhteison sosiaa-
lisiin suhteisiin, esihenkilotydhon ja johtamiseen seka tyon ja muun elaman yh-
teensovittamiseen. Henkisen tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia tekijoita ovat
tyon sisaltoon liittyvat tekijat, kuten tyon vaihtelevuus, tyon koettu merkitykselli-
syys seka tyon organisointiin ja tyojarjestelyihin liittyvat tekijat, kuten tyomaara
suhteessa resursseihin ja vaikuttamisen mahdollisuudet. Vuorovaikutuksen
osalta kuormitustekijoitéa voivat olla tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin liittyvat
asiat, kuten esihenkilotyo ja johtaminen, tyoilmapiiri seka tyoyhteison monimuo-
toisuus. (Vartia ym. 2011, 9-10.)

Lapin (2022, 38) mukaan psykososiaalista kuormitusta tydoelamassa aiheuttavat
mm. jatkuva ja hallitsematon, resurssit ylittava tydmaara, tyon hallinnan tunteen
menettaminen ja kyvykkyyden tunteen ja onnistumisen kokemuksen puute. Li-
saksi henkista ylikuormitusta aiheuttavat tydyhteisdssa esiintyvat konfliktit, vuo-
rovaikutuksen puute ja tunne, etta ei kuulu tydyhteis6on. Organisaatioon ja joh-
tamiseen liittyvia kuormitustekijoitd voivat olla epaoikeudenmukaisuuden koke-
mukset ja tunne epareilusta kohtelusta esihenkilon tai organisaation johdon ta-
solta seka eettiset ristiriidat tydpaikan vaatimusten ja omien arvojen valilla. Psy-
kososiaaliset kuormitustekijat koskevat yleensa kaikkia tyontekijoita riippumatta
siita, kuka tyota tekee. Ne eivat ole yksilon haasteita, vaan ovat aina kytkoksissa
itse tydhon tai tyooloihin. (Lappi 2022, 150.)

Suonsivun (2011, 28) mukaan kuormitusta ja stressia tydssa aiheuttavat useim-
miten ristiriidat tyon vaatimusten ja tyon edellytysten valilla. Tyon psykososiaali-
sia kuormitustekijoitd ovat hanen mukaansa tyon suuret vaatimukset, vahaiset
vaikutusmahdollisuudet ja vahainen tydssa saatu sosiaalinen tuki. Kuormituste-
kijoita ovat myos kokemukset epaoikeudenmukaisesta kohtelusta, huono tyoail-
mapiiri, tyopaikkakiusaamisen kokemukset ja vahainen tyoyhteison sosiaalinen

paaoma.
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5.2.3 Motivaatio ja tyon imu

Motivaatiota voidaan pitaa psyykkisena tilana, joka ohjaa henkilon aktiivisuutta,
vireytta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaation voi-
makkuus maarittaa sen, kuinka sinnikkaasti tata toimintaa yllapidetaan. Motivaa-
tio ohjaa ja saatelee ihmisen kayttaytymista tavoitteiden suuntaan. Motivaatio voi-
daan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, Sisdinen motivaatio saa ihmisen
toimimaa omasta halusta, ilon, innostuksen ja nautinnon vuoksi. Ulkoiset moti-
vaation lahteet taas ovat palkkioita ja rangaistuksia. Sisainen motivoituminen liit-
tyy nain myos tyon ilon, tydn imun ja flow-tilan kokemuksiin. (Sinokki 2012, luku
3.)

Lapin (2022, 144) mukaaan sisainen ja ulkoinen motivaatio toimivat arjessa toi-
siinsa sekoittuneina. Ulkoisia motivaatiotekijoita voivat olla esimerkiksi taloudelli-
nen varmuus, statusasema ja yhteison hyvaksynta. Naiden tekijoiden olemassa-
olo itsessaan ei motivoi aktiivisesti, mutta niiden puuttuminen aiheuttaa pahoin-
vointia. Sisaisen motivaation Iahteitd ovat asiat, jotka tuntuvat arvokkailta itses-

saan, ilman valinearvoa ja innostavat ja kiinnostavat sellaisenaan.

Tyomotivaatiota voidaan pitaa tilana, joka synnyttaa, suuntaa, energisoi ja yllapi-
taa yksilon tyotoimintaa. Tyomotivaatio rakentuu inmisen tunnepohjaisesta sitou-
tumisesta, eli ylpeydesta ja velvollisuudesta tyotehtavaa kohtaan. Ihmisen tyo-
motivaatioon vaikuttavat eri asiat, kuten tydon ominaisuudet, tydymparisto, tyon-
tekijan persoonallisuus, elamanvaihe ja elamankokemukset. Motivoivan tyon
ominaisuuksina voidaan pitaa riittdavaa haasteellisuutta, palkkioita, hyvaksyttyja
ja arvojen mukaisia tavoitteita, tarkoituksenmukaisuutta ja kuulumista yhteisoon.
Myds psykologisten perustarpeiden omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisolli-
syyden tarpeiden tayttyminen lisdavat sisaistd motivaatiota. (Sinokki 2021, luku
4.)

Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan tyontekijoiden sisainen motivaa-
tio edistaa sitoutumista ja tydhyvinvointia tyopaikalla. Sisaisesti motivoituneet
tyontekijat kokevat vahemman uupumusta ja loppuun palamista. Luovuutta ja
ajattelua vaativassa ty0ssa sisaisesti motivoituneiden tyontekijoiden suorituskyky

on korkeampi. Motivaatio on usein monimutkainen yhdistelma sisaisia ja ulkoisia
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tekijoita, mutta sisaisten motivaatiotekijdiden lasnaolo on valttdamatonta tyonteki-
joiden sitoutumiselle, hyvinvoinnille ja suorituskyvylle. (Deci & Ryan 2017, 533-
534.)

Sinokin (2021, luku 4.) mukaaan eri ihmiset motivoituvat eri asioista tyossa. Tyon-
tekijan sisaisia kiinnostuksen kohteita ja arvoja vastaava, persoonallisuuteen so-
piva tydo motivoi parhaiten. Tyontekija voi motivoitua tavoitteiden saavuttamisesta
ja suoriutumisesta, yhteenkuuluvuuden tunteesta ja liittymisesta sosiaaliseen yh-
teisO0n tai vallan tunteesta, julkisesta kiitoksesta ja tunnustuksesta seka statuk-
sesta. Parhaiten motivoi ty0, joka on riittavan haastavaa ja tarkoituksenmukaista,
tyohon liittyvat palkkiot ovat saavutettavissa, tyon tavoitteiden hyvaksyttavia ja
tydympariston hyva. Lisaksi oma tyo pitaisi pystyd nakemaan merkityksellisena

osana suurempaa kokonaisuutta.

Otalan ja Ahosen (2005, 127-128) mukaan henkildstdlle tulisi tarjota sellainen
tyoymparisto ja tyoskentelypuitteet, etta ihminen haluaa pistaa itsensa ja kaikki
resurssinsa kayttoon. Motivaatio on heidan mukaansa parhaimmillaan, kun ihmi-
nen motivoituu suoritukseen itse ja kokee halua saavuttaa tuloksia yha vaikeam-
missa tehtavissa. Tallaista suoritusmotivaation parasta tilaa voidaan kutsua vir-
tauskokemukseksi tai tydn imuksi, eli flow-tilaksi. Tydn imu tuottaa emotionaali-
sesti positiivisia kokemuksia ja aikaansaa korkean aktiivisuustason, jota yllapitaa
toiminta itse, eivat ulkoiset palkkiot tai paineet. Tyon imun kokemusta voidaan
kokea silloin, kun tyontekijan haasteet ja osaaminen ovat sopusoinnussa ja jat-
kuvassa kasvussa. Tyon imu edellyttaa seka haasteiden lisaantymista, etta vas-
taavasti osaamisen kasvua, jotta tyd pysyy mielenkiintoisena ja innostavana ja
vastaavasti tyontekijan kehittyvd osaaminen mahdollistaa uusien haasteiden

kohtaamisen ja tavoitteiden saavuttamisen.

Tyon imua kokeva tyontekija on tydssaan viihtyva, tuottelias ja aikaansaava. Han
kokee sisaista tyydytysta tydssaan ja on omistautunut tydlleen, mutta ei kuiten-
kaan ole leipaantynyt tai tyoholisti. Tyon imua voidaan pitaa myos kollektiivisena
ilmidna, se voi vahvistaa yhteisollisyytta, mutta yhteisollisyys voi myos lisata tyon-
tekijoiden tyon imua. Tyon imuun liittyy kolme tunne- ja motivaatiotekijaa, joita
ovat tarmokkuus, eli energisyys, sisu ja sinnikkyys, omistautuminen, eli tyon te-

kemiseen liittyvat vylpeyden ja merkityksellisyyden tunteet ja tydhon
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uppoutuminen, joka on voimakasta tydhdn paneutumista ja keskittymista. (Suon-
sivu 2011, 109-110.)

Tyon imun kokemus vetaa ihmista kohti vaativampia haasteita ja parempia suo-
rituksia, jotka taas edellyttavat korkeampaa osaamistasoa. Flow-tilassa ihminen
uppoutuu toimintaan unohtaen ajan kulun ja ulkopuoliset asiat, oppiminen ja te-
keminen ei tunnu vaikealta. Virtaustilan aikana inmisen tunnetilat ovat positiivisia,
energisia ja hallinnassa, seka tehtavan suorittamiseen kanavoituja. Flow-tila
edistaa innovatiivisuutta ja nain myos organisaation muutoskyvykkyytta seka kil-
pailukykya. (Otala & Ahonen 2005, 129)

Virtaustilaan paaseminen edellyttda Otalan ja Ahosen (2005, 134) mukaan sita,
etta ihmiset voivat tyoskennella tarkeana pitamansa asian parissa, saavat tehda
asioita omasta halustaan ja vapaaehtoisesti. Virtaustilaa edistaa myos kasilla ole-
vaan tehtavaan liittyva selkea ja ratkaistavissa oleva ongelma tai konkreettinen
ratkaisu. Tehtavaan pitaa saada keskittya rauhassa ja tehtavan saavuttaminen
pitda pystya osoittamaan konkreettisesti palautteen, mittareiden tai arvioinnin
avulla. Tavoitteen on oltava haastava ja tyontekijalla pitaa olla vapaus paattaa ja

valita, miten tavoite saavutetaan.

5.2.4 Autonomia ja omaan tyohon vaikuttaminen

Autonomialla, eli vapaaehtoisuudella tarkoitetaan ihmisen kokemusta itsemaa-
raamisesta ja kokemusta sita, etta han paasee tekemisensa kautta ilmaisemaan
itseaan. Autonomia on valinnan- ja toiminnanvapautta ja autonomian vastakoh-
tana on pakotettu ja tiukasti kontrolloitu tekeminen. Omaehtoisessa autonomi-
sessa toiminnassa henkild tuntee asian omakseen ja tuntee olevansa vapaa to-
teuttamaan itseaan ja tekemaan itseaan kiinnostavia asioita. Organisaatiossa au-
tonomian kokemus edellyttaa, etta tydntekija on sisaistanyt organisaation arvot
ja paamaarat ja kokee ne omakseen. Talldin han noudattaa organisaation maa-
rayksia ja ohjausta, koska haluaa noudattaa niita. (Martela & Jarenko 2015, 58.)

Suonsivun (2011, 24) mukaan keskeista tyohyvinvoinnin kannalta on se, miten
yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat tydympariston vaatimuksiin ja mah-

dollisuuksiin, eli minkalaisia voimavaroja ja valineita yksilolla on tyon haasteiden
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ja uhkien, seka tydsta aiheutuvan stressin kohtaamiseen. Paineen tunne ja stres-
sia sisaltava tyo tukee mielenterveytta, oppimista ja hyvinvointia silloin, kun sen
vaatimukset ovat tyontekijan osaamiseen ja muihin voimavaratekijoihin nahden

kohtuulliset ja tyOntekija paasee itse vaikuttamaan tydhonsa.

TyoOstressi voidaan maaritella ristiriidaksi tyon vaatimusten ja yksilon edellytysten
valilla. Stressia aiheuttavat usein tydn lilan vahaiset tai liilan suuret haasteet seka
tyon kuormittavuustekijat, kuten kiire ja korkea tydomaara. TyOstressia lieventavat

yleensa tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyossa. (Suonsivu 2011, 26.)

TYON VAATIMUKSET
OPPIMINEN
KEHITTYMINEN
TYON N
HALLINTA I
@l
2|::
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o
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Kuva 5. Tybn vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet -malli Karasekin mukaan.
(Suonsivu 2011, 25.)

Suonsivun (2011, 25) mukaan tyohyvinvoinnin kokemus syntyy erilaisten ympa-
ristotekijoiden ja yksilOllisten tekijoiden vuorovaikutuksessa. Esimerkkind han
kayttaa ylla olevaa Karasekin (1990) Tyon vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet
-mallia, joka kuvaa ty0ssa syntyvan stressin maaraa suhteessa ymparoiviin teki-
j6ihin. Mallin mukaan stressin syntymiseen vaikuttaa tyon hallinnan tunteenteen
ja kehittymismahdollisuuksien suhde tyon vaatimuksiin ja tydomaaraan. Mikali
tydntekijalla on suuri tydn hallinnan tunne, paatésvaltaa ja vaikutusmahdollisuuk-
sia, korkeat tyon vaatimukset mahdollistavat aktiivisen tilan ja sen myota tyonte-
kijan oppimisen ja kehittymisen. Vastaavasti pienet vaikutusmahdollisuudet ja

suuri tydmaara johtavat haitalliseen ja mahdollisesti sairastumista aiheuttavaan
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stressitilaan. Vahan kuormittava tyé suhteessa korkeaan osaamiseen ja vaiku-
tusmahdollisuuksiin passivoi ja aiheuttaa myos stressin ja turhautumisen tun-

netta.

Viitalan (2021, luku 3.10) mukaan tyon hallinnan tunteen vahvistaminen lisaa tyo-
hyvinvointia. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tyOpaikan asioihin, seka
madollisuus kehittaa tyota muodostaa hallinnan tunteen. Asiantuntija- ja tieto-
tydssa hallinnan tunteen hahmottaminen voi olla haastavaa. Itsemaaraamisoi-
keudesta ja toimintavapaudesta huolimatta vastuuta on paljon ja tydbn maaran
saantely on lopulta ulkopuolisten tahojen kasissa. Tyon hallinnan tunnetta voi-

daan lisata hyvan ja keskustelevan lahijohtamisen avulla.

Lapin (2022, 41) mukaan hallinnan tunne tydssa koostuu kolmesta tekijasta: tyon
merkityksellisyydesta, tyon hallittavuudesta ja tydon ymmarrettavyydesta. Merki-
tyksellisyys tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa siihen, mita tyota tekee ja sita etta
tyo itsessaan on inmiselle mielekasta ja merkityksellista. Hallittavuus liittyy siihen,
miten tyontekija kokee voivansa vaikuttaa siihen, miten tekee ty6ta ja saako han
tehda itse tyota koskevia paatoksia. Ymmarrettavyys tarkoittaa, etta tyontekija
saa riittavasti palautetta ja tietaa sen myota tekevansa oikeita asioita. Mita enem-
man tyotekija kokee hallinnan tunnetta, sita vahemman hanella on haitallista tyo-

stressia.

5.2.5 Tyoilmapiiri ja yhteisollisyyden kokemus

Tyo6ilmapiiri on tyoyhteisdssa vallitseva tunnetila, johon useat tydymparistoon liit-
tyvat tekijat vaikuttavat. Tyoilmapiiri voi olla hyva tyon kuormittavuudesta huoli-
matta ja sita voidaan pitda yhtena tyon voimavaratekijana, joka ehkaisee tyossa
uupumista. Yhteisollisyyden kokemista voidaan pitaa tyohyvinvoinnin kannalta
merkittdvana hyvinvointitekijana ja tydssa se ilmenee mm. yhteistoiminnallisuu-
tena, yhteenkuuluvuutena ja positiivisina tunnekokemuksina. Jotta positiivinen il-
mapiiri voi syntya, tarvitaan toimivaa viestintaa ja vuorovaikutusta seka yhteisen
toiminnan, sosiaalisuuden ja sosiaalisten suhteiden tarkeytta korostavaa organi-

saatiokulttuuria. Myds henkiléston vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa ja
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yhteiset pelisdannét ovat hyvan tydilmapiirin kannalta keskeisia elementteja.
(Vanska 2022, 34.)

Aron, Ahon, Kedonpaan, Lapin & Ramon (2018, 39-40.) mukaan tyGilmapiiri voi-
daan maaritella yksilon kokemukseksi omasta tydymparistostaan. Lisaksi se on
yhteisOssa oleva kasitys sosiaalisen tydympariston laadusta. Tyoilmapiiri on seu-
rausta tyOpaikan tyooloista ja siihen vaikuttavat mm. tyon sisalto, tyon tekemisen
edellytykset ja tyOpaikan sosiaaliset suhteet. MyOs tyopaikan organisaatiokult-
tuuri vaikuttaa tyGilmapiiriin. Yksi tyGilmapiiriin vaikuttava keskeinen tekija on tyo-
paikan ihmisten: tyotovereiden ja esihenkildiden kayttaytyminen. Hyva kayttayty-

minen luo hyvaa tydilmapiiria ja huono kaytds vastaavasti heikentaa ilmapiiria.

Tyoilmapiirilld on suora vaikutus tydhyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen. Hyva ja
avoin tyoilmapiiri perustuu vapaaehtoisuuteen, jossa ihmiset haluavat omasta
tahdostaan jakaa tietoa, auttaa toisia, kysya apua ja toimia avoimesti. Yhteistyota
ja vuorovaikutusta voidaan tukea toimimalla esimerkkina ja johtamalla yritysta ar-
vojen mukaisesti. Lisaksi vuorovaikutusta voidaan tietoisesti lisata suunnittele-
malla tyOprosessit niin, etta inmiset joutuvat tekemaan yhteistyota ja vaihtamaan
tietoja keskenaan. (Otala & Ahonen 2005, 202.)

Mankan (2012, 116-117) mukaan tyoyhteisén jasenten valinen yhteiséllisyys ja
vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista padomaa, joka vahvistaa yhteison toimin-
taa, edistaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista ja tehostaa tavoit-
teiden saavuttamista. Sosiaalinen padoma on seka yksilon, etta koko tydyhteisén
voimavara. Vastaavasti sosiaalisella pagaomalla voi olla myds kielteisia vaikutuk-
sia esimerkiksi silloin, jos tydyhteisOssa ei siedeta erilaisuutta tai jos liian tiiviit
sosiaaliset suhteet aiheuttavat kiusaamista, kateutta ja kuppikuntien muodostu-
mista. Manka kuvaa sosiaalisen padoman muodostuvan kahdella tavalla: verti-
kaalisesti, eli esimiehen ja tyontekijan valille, seka horisontaalisesti tyontekijoiden
kesken. Sosiaalista padomaa lisaavat vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset arvot

ja aktiivinen toiminta kaikkien hyvaksi.

TyOyhteison sosiaalista tukea voidaan pitda yhtena tydhyvinvoinnin perusteki-
jOista. Se sisaltda seka suoran kaytannon tuen, kuten tyotehtavissa auttamisen

ja neuvomisen, ettd henkisen tuen, kuten hyvaksynnan ja positiivisen
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huomioimisen. Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne on tydhyvinvoinnin kan-
nalta merkittavaa ja on myos tutkittu, etta etenkin tuki ja kannustus, jota saa oman
ydintiiminsa ulkopuolelta, on vaikuttavampaa, kuin oman ryhman tuki. Yhteisolli-
syys vahvistaa myos merkityksellisyyden kokemista tydssa ja tyontekija havain-
noi jatkuvasti muun tyoyhteison signaaleja, jotka viittaavat tehdyn tyon merkityk-

sellisyyteen yhteison nakdkulmasta. (Sonnetag, Tay & Shoshan 2022, 8.)
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6 ESIHENKILOTYON MERKITYS HENKISELLE TYOHYVIN-
VOINNILLE

Manka & Manka (2016, 8) arvioivat, etta tydhyvinvoinnin strategisella johtamisella
voidaan vaikuttaa koko organisaation tuloksellisuuteen ja etta tyopaikan inhimilli-
nen paaoma, eli ihmiset, ovat tulevaisuudessa jokaisen organisaation tarkein voi-
mavara. Heidan mukaansa tyohyvinvoinnin ei voida ajatella syntyvan itsestaan,
vaan sita taytyy organisaation muun toiminnan tavoin johtaa ja sen tarpeiden tu-
lee lahted organisaation tavoitteista. Esihenkil6illa on usein vastuu tydhyvinvoin-
nin toteutumisesta, mutta liian vahan valmiuksia. Manka & Manka toteavatkin,
etta esihenkilot tarvitsevat lisaa tyohyvinvointiosaamista, mika taas edellyttaa tie-
dostamisen lisaamista, eli vuorovaikutusta, tyopaikan toimintatapojen nakyviin
nostamista ja tyontekijdiden omien nakemysten ja ajattelumallien tunnistamista.
(Manka & Manka 2016, 227-228.)

Otalan ja Ahosen (2005, 33) mukaaan organisaation johtamisella ja esihenkil®-
tyolla vaikutetaan suoraan tyohyvinvointiin liittyviin tekijoihin, kuten motivaatioon,
sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja resurssien tehok-
kaaseen tai tehottomaan hyodyntamiseen. Samalla esihenkilot ovat usein vas-
tuussa tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavien asioiden, kuten tyovalineiden, tie-
toverkkojen ja tyoprosessien hallinnasta. Esimiehen keskeinen tehtava on myos
luoda yhteistydhon ohjaavaa ja tukevaa kulttuuri ja turvallista ilmapiiria, joka mah-

dollistaa ihmisten osaamisen ja hiljaisen tiedon yhteisen hyédyntamisen.

Organisaation toimivia rakenteita ja johtamisjarjestelmaa voidaan pitaa perus-
tana tyOyhteison ja yksilon hyvinvoinnille. Tyon kuormitustekijoiden vahentamista
tehokkaampi keino tyohvyinvoinnin kehittamiseen on tyon voimavaratekijoiden
kasvattaminen. Tallaisina voimavaratekijoina voidaan pitaa mm. hyvaa tyon hal-
lintaa, tydyhteisdn sosiaalista tukea, toimivaa ja oikeudenmukaista esihenkild-
tydta sekd omaan tyohaon liittyvia vaikutusmahdollisuuksia. (Larjovuori ym. 2015,
28.)

Otalan ja Ahosen (2005, 192) mukaan tyohyvinvointia tukeva esihenkilé on luo-

tettava, luja muttei kova, lempea ja palvelualtis ja sydameltaan viisas valmentaja,
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joka auttaa tiimiaan onnistumaan. Hyva esihenkild keskustelee ja kuuntelee ja
toimii puskurina nykyiseen tyoelamaan kuuluvassa epavarmuudessa ja jatku-
vassa muutoksessa. Han luo turvallisuutta hyodyntamalla tyontekijoidensa nake-
mysta ja osaamista epavarmuuden vahentamiseen ja luo tilaa luovalle ja innova-

tiiviselle toiminnalle.

6.1 Psykologista turvallisuutta tukeva esihenkilotyo

Esihenkilon roolin merkitys psykologisen turvallisuuden yllapitamiselle on suuri.
Turvallisuuden kokemus esimerkiksi palaveritilanteissa edistaa paatoksentekoa,
ideointia ja ongelmanratkaisua. Myos konfliktien rakentava kasittely on mahdol-
listaa vain, kun turvallisuuden kokemus on lasna. Esihenkilon tehtavana on suo-
jella psykologisen turvallisuuden tilaa varmistamalla kaikessa organisaation vuo-
rovaikutuksessa hyvat kaytostavat ja arvojen mukainen kayttaytyminen. Esihen-
kilon tulee kohdata tyoyhteisOssa esiintyvat tunteet ja vaikeatkin asiat keskuste-

lemalla niista suoraan ja riittdvan ajoissa. (Rinne 2021, 136-137.)

Rinteen (2021, 135) mukaan organisaation psykologinen turvallisuus nakyy toi-
minnassa etenkin siing, etta tyontekijat saadan oma-aloitteisesti tuomaan esille
organisaation toimintaan liittyvia kehitysajatuksia. Esihenkilon tehtava on toimia
niin, ettd huomioiden, kehitysideoiden ja huolten esille tuomiseen reagoidaan
tuottavasti ja ketdan syyllistamatta. Kun virheet ja mahdolliset epaonnistumiset
otetaan vastaan ja kasitellaan rakentavasti ja hapaisematta, oppii organisaatio
tarkastelemaan ongelmia neutraalisti ja oppimiseen tahtaavan keskustelutavan
kautta. Esihenkilon tulee toiminnassaan osoittaa arvostavansa keskusteluissa
kaikkia osapuolia, olla allevivaamatta epaonnistumisia ja huolehtia, etta tyoyh-

teis0ssa ei sallita halventavaa kayttaytymista.

Psykologisen turvallisuuden kokemusta ja rohkeaa organisaatiokultturia voi Rin-
teen (2021, 140-141) mukaaan edistaa esihenkilén toimesta erilaisin menetelmin.
Hanen mukaansa esihenkilon tehtavana on muodostaa arkeen psykologista tur-
vallisuutta tukevat toimintatavat ja mallit, joissa epakohtien esille nostaminen ja
mielipiteiden esiin tuominen koetaan normaalina ja turvallisena. Esihenkilon teh-

tavana on myos toimia esimerkkina ja omalla kaytoksellaan mallittaa toimintaa,
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jota haluaa nahda tyéntekijoissa. Talldin esihenkilon on tarkeaa nayttdaa omaa
haavoittuvuuttaan ja kertoa omista virheistaan seka olla mukana oppimassa ja

sietdmassa epamukavuuden ja epavarmuuden tunteita.

Puhumaan ja oppimaan rohkaiseminen, kuunteleminen ja kuulluksi tulemisen
tunteen vahvistaminen seka asioista kysyminen ja kiinnostuksen osoittaminen
ovat psykologista turvallisuutta vahvistavan vuorovaikutuksen peruselementteja.
Esihenkild voi vahvistaa tyontekijan turvallisuuden tunnetta myds vahentamalla
hanen kokemustaan siita, ettd han on riippuvainen tydnantajasta. Mahdollisuudet
sailyttaa ja kehittaa ammatillista kyvykkyytta ja itsetuntoa koulutusta ja valmen-
nusta tarjoamalla lisaavat psykologisen turvallisuuden tunnetta suhteessa tyon-
antajaan. Haavoittuvuuden ja rohkeuden osoittaminen aiheuttaa harmituksen,
pelon ja itse-epailyn tuntemuksia, joihin esihenkilon tulee reagoida tukien ja kan-
nustaen. (Rinne 2021, 140-141.)

Sutinen & Piha (2020, 211-212) kuvaavat organisaation psykologisen turvallisuu-
den tilaa kollektiivisen luottamuksen kasitteen kautta. Heidan mukaansa kollek-
tiivinen luottamus toteutuu parhaiten, kun esihenkilotydssa ja organisaation joh-
dossa kaytetaan tiettyja toimintamalleja. Totuuden kertomisen tulee olla henki-
|0stolle turvallista ja siihen tulee kannustaa silloinkin, kun palaute tai huomio koh-
distuu esihenkiloon itseensa. Hierarkiasta huolimatta suora ja rehellinen kommu-
nikaatio pitaa mahdollistaa molempiin suuntiin ja statusasema ei saa maarittaa
esiin tuotujen mielipiteiden arvoa. Suoruus ja erilaisten nakékulmien esille tuomi-
nen tulee tehda normaaliksi ja tavoiteltavaksi toiminnaksi. Esihenkildiden kannat-
taa myos korostaa ja tuoda nakyviin omia epaonnistumisia ja haavoittuvuuttaan
siten, etta virheiden tekeminen ja epaonnistuminen nahdaan inhimillisena ja sal-
littuna asiana, josta voidaan oppia. Kuuntelemista ja kiitosten antamista tulee ko-
rostaa toiminnassa. Yhteisissa neuvotteluissa, kokouksissa ja palavereissa esi-
henkildn tulee hyvan fasilitoinnin avulla huolehtia, etta kaikki padsevat sanomaan

mielipiteensa ja jokaisen aani tulee kuuluviin.

Etakokouksissa ja etatyota tehtaessa psykologista turvallisuutta tukevat elemen-
tit, kuten matalan kynnyksen vuorovaikutus, non-verbaali viestinta ja sita kautta
turvallisuuden tunteelle merkityksellisen empatian valittyminen on normaaleja

vuorovaikutustilanteita vahaisempaa. Yksisuuntainen vuorovaikutus ja
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vaikeneminen vahentavat tydyhteisdssa koetun tuen ja yhteiséén kuulumisen
tunnetta. Psykologista turvallisuutta voi edistaa lisaamalla keskustelu- ja osallis-
tumismahdollisuuksia, pitamalla huolta tasmallisistd kokousajoista ja valmistele-

malla kokoukset hyvin. (Ruotsalainen & Paloste 2020.)

6.2 Esihenkilotydon rooli psykososiaalisten kuormitustekijoiden hal-

litsemisessa

Lapin (2022, 86-87) mukaaan esihenkilon tarkeimpia tehtavia on huolehtia kes-
keisten tyon voimavaratekijoiden toteutumisesta. Esihenkilon tulee jarjestaa tyot
niin, etta tyontekija tietda oman perustehtavansa, tavoitteensa seka pystyy vai-
kuttamaan tavoitteiden saavuttamiseen. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus ko-
kea onnistumisen ja hallinnan tunteita tydssaan. Psykologisen kuormituksen eh-
kaisemiseksi on lisaksi tarkeaa, etta tyontekijad kohdellaan ja johdetaan oikeu-
denmukaisesti ja etta han kokee arvostusta ja tyoyhteisoon kuulumisen tunnetta.
On myds kuormittavuuden kannalta keskeista, etta tyontekijan arvot ja tydpaikan
arvot ovat riittavan yhtenevaiset. Esihenkildn tulee jarjestaa tyon puitteet niin, etta
tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tydon aivokuormitustekijoihin, kuten keskit-

tymiseen, keskeytyksiin, paallekkaisyyteen, halyyn ja muihin tyoolosuhteisiin.

Tyon sisaltd ja tyohon liittyvat jarjestelyt ovat tyokyvyn ja jaksamisen kannalta
merkittavimpia tekijoita, joihin esihenkilotyolla voidaan vaikuttaa. Kehittamistyota
olisi tarkeaa tehda yhdessa tyontekijoiden kanssa, jotka ovat yleensa oman
tyonsa parhaita asiantuntijoita. Yhteistoiminta luo yleensa uusia ja aiempaa pa-
rempia tyon tekemisen tapoja, jotka lisdavat koko tydyhteison tyokykya. Saannal-
linen keskustelu, jossa huomioidaan seka tydon psykososiaaliset kuormitus-, etta
voimavaratekijat, tuottaa usein runsaasti havaintoja ja kehittamisehdotuksista
olisi hyva valita sellainen maara kehityskohteita, joita on resurssien puutteessa
mahdollistaa parantaa. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja kehittaa sita, eh-
kaisee merkittavasti negatiivista tyostressia ja vahentaa tyossa koettua uupu-
musta. (Lappi 2022, 153.)
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6.3 Autonomiaa ja motivaatiota tukeva esihenkilotyo

Decin & Ryanin (2017, 551) mukaan tydntekijéiden sisainen motivaatio ja tyohy-
vinvointi kasvavat organisaatiossa, kun esihenkilot toimivat tydntekijoiden auto-
nomian kokemusta tukevasti. Tyontekijan autonomian tunnetta tukeva esihenkild
antaa riittavasti palautetta, perustelee annetut tyotehtavat, tarjoaa sopivan haas-
tavia tyotehtavia, ottaa huomioon ihmisten tunteet ja mielipiteet ja rohkaisee ot-

tamaan kantaa paatoksentekoon.

Tyontekijan autonomian tunnetta tukeva esihenkilé osaa ottaa huomioon tyonte-
kijoiden nakdkulman, mielipiteet ja tuntemukset ilman tarvetta kontrolloida ja oh-
jata niita. Hanella on taito luoda tilanteita, joissa tyontekijoiden on mahdollista
osallistua paatdoksentekoon ja han ymmartaa, etta ulkoisten motivaatiotekijoiden,
kuten sanktioiden ja palkkioiden korostettu kayttaminen ei valttamatta ole tarkoi-
tuksenmukaista ja johda parhaaseen lopputulokseen. Lisaksi autonomian koke-
musta lisatakseen han antaa positiivista palautetta ja mahdollistaa kyvykkyyden
ja onnistumisen kokemuksia tyontekijoille, ohjaa rakentavaan ongelmanratkai-
suun ja virheista oppimiseen ja tukee innostusta ja itseohjautuvuutta. Autonomiaa
tukeva esihenkild osaa myos ilmaista itseaan rakentavasti ja kiinnittaa tietoisesti
huomiota omiin vuorovaikutustapoihinsa ja ymmartaa niiden vaikutuksen tyonte-

kijan motivaatiolle ja hyvinvoinnille. (Deci & Ryan 2017, 552.)

Tavoitteiden asettamisen ja tyon suorituksen arvioinnin nakokulmasta tyontekijaa
motivoi Decin & Ryanin (2017, 553) mukaaan eniten tapa, jossa esihenkil® osal-
listaa tyontekijan mukaan asettamaan ja maarittelemaan tyon tavoitteita. Talloin
tyontekija kokee tavoitteet omikseen ja saa jo asettamisvaiheessa mahdollisuu-
den vaikuttaa siihen, miten ja milla keinoin han pyrkii tavoitteet saavuttamaan.
Tyon suoritusta arvioitaessa aiempi osallistuminen tavoitteiden maarittelyyn ta-
kaa yleensa avoimemman keskustelun ja mahdollistaa onnistumisten ja epaon-
nistumisten huomioinnin ja analysoinnin yhdessa tyontekijan kanssa niin, etta
niista voidaan oppia ja arviointiprosessista on hydtya myos organisaation kehit-

tymisen kannalta.

Frankin & Martelan (2015, 92-93) mukaaan modernissa asiantuntijaorganisaa-
tiossa tyontekijat ovat lahtokohtaisesti aktiivisia paatoksentekijoita, jotka tietavat
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miten haluavat tydnsa tehda ja miten saavuttavat heille asetetut tavoitteet ja paa-
maarat. Talldin esihenkild ei voi asettaa itseaan tyontekijoiden ylapuolelle ja ker-
toa miten pitaisi toimia, silla usein tyontekijat ovat omalla alallaan esihenkil6a pa-
tevampia. Sisaisesti motivoitunut organisaatio ei toimi muodollisen ylhaalta alas
-johtamistyylin kautta, vaan esihenkilon tehtavana on ennemminkin maarittaa te-
kemisen suuntaa ja huolehtia, etta ulkoiset hairidtekijat eivat esta tyontekijoita

etenemasta paamaaraansa kohti.

Esihenkilon tehtdavand modernissa organisaatiomallissa on toimia edellytysten
luojana ja huolehtia siita, etta tyontekijoilla on oikeat tiedot, oikeat valineet, oike-
ansuuntaiset tavoitteet ja toimiva tyoyhteiso, eli parhaat mahdolliset olosuhteet
tehda tyonsa hyvin. Esihenkilon on huolehdittava tyonteon valttamattomista ra-
kenteista, kannustaa ja tukea seka luottaa tyontekijoihin. (Frank & Martela 2015,
94.)

Tyon imun nakokulmasta on merkittavaa loytaa tasapaino tyon haasteellisuuden
ja kuormittavuuden valilla. Tydssa koettu tydn imu ja innostus vahentaa negatii-
visia tunnetiloja ja kasvattaa samalla tyontekijan kokonaishyvinvointia, kun he ko-
kevat tyon hallinnan tunnetta ja samalla pystyvat paremmin sailyttamaan tasa-
painon myos tydelaman ja muun elaman valilla, seka kokevat henkilokohtaista ja
ammatillista kehittymista. Intohimo ja innostus tydta kohtaan toimivat motivaa-
tiotekijoina ja auttavat kohtaamaan haastaviakin tydvaatimuksia. Toisaalta liian
korkea haastetaso synnyttaa pakonomaista tyon imun kokemusta, joka vahentaa
seka tyohyvinvointia, etta tyontekijan kokonaishyvinvointia. Talloin tyotehtavat al-
kavat hallita tyontekijoita ja toiminta alkaa ikaan kuin hallita yksiloéa. Tallaisella
pakonomaisella tyon imun kokemuksella on yhteys myohempaan kontrollin tun-
teen menettamiseen, motivaation laskuun ja pitkaan jatkuessa tyduupumukseen.
(Cabrita & Duarte 2023, 9.)

6.4 Hyvaa tyoilmapiiria ja yhteisollisyytta tukeva esihenkilotyo
Frankin ja Martelan (2015, 136-137) mukaaan hyva esihenkil6 synnyttaa tyopai-
kan yhteishenkea ja hyvaa tyoilmapiiria erityisesti omalla esimerkilldan. Tyoilma-

piiria tukeva esihenkild osoittaa arvostavansa aidosti jokaista tyontekijaa,
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olemalla lasna, kuuntelemalla ja kannustamalla. Hanen tehtavansa on myds
omalla esimerkillaan osoittaa tyoyhteisolle, minkalainen kaytos toista kohtaan on
sallittua ja minkalaista kaytosta ei sallita. Ylimielisesti tai halveksivasti tyonteki-
joihinsa suhtautuva esihenkilo vahvistaa toiminnallaan tallaista kulttuuria ja vas-
taavasti arvostava ja huonoon kaytokseen puuttuva esihenkilo luo pohjaa kult-
tuurille, jossa tyontekijat uskaltavat olla omia itsejaan. Valittamisen ja arvostuk-
sen tunne lisaa tyontekijoiden sitoutumista tyoyhteisdon ja saa tyontekijat teke-

maan parhaansa yhteisen paamaaran eteen.

Empaattinen ja toisten ihmisten asemaan asettuva esihenkilo paasee samalle
aaltopituudelle tyontekijoiden kanssa ja pystyy luomaan empaattista ja hyvaa tun-
nelmaa tydyhteisdon. Onnistuneen esihenkilotydon myota kaikki tydyhteison jase-
net paasevat samanlaisen tunnemaiseman sisalle ja kommunikointi ja vuorovai-
kutus helpottuu. Hyvaa tyoilmapiiria tukevaa johtamista ja esihenkildtyota voi-
daan pitaa yhteiseen tunnetilaan asettumisena ja tunteiden ilmaisemisena siten,
etta keskustelua voidaan kayda reflektiivisesti seka menneista, etta tulevista ta-
pahtumista. Talldin tydlle luodaan keskustelun kautta yhteistd merkitysta ja sa-
malla avataan uusia mahdollisuuksia ja opitaan toteutuneista tapahtumista. (Juuti
2006, 89.)

Tyoilmapiiria tukevana johtamistyylina voidaan pitaa ns. Leadership-johtajuutta,
jossa esihenkilon johtamismallit perustuvat hanen henkilokohtaiseen ihmiskasi-
tykseensa, joka nakyy mm. esihenkilon vuorovaikutustavoissa seka kielenkay-
tossa. Optimistisen ihmiskasityksen omaava esihenkildé nakee jokaisen ihmisen
arvokkaana ja ainutlaatuisena tekijana ja aktiivisena toimijana. Tall6in johtamis-
tyyli on arvostava, neuvotteleva ja kehittymista kannustava seka oikeudenmukai-
nen, Oikeudenmukaisesti toimiva esihenkild kayttaytyy johdonmukaisesti ja koh-
telee tyontekijaita tasa-arvoisesti, perustaa paatoksentekonsa yhteisiin pelisaan-
toihin ja oikeaan tietoon, tunnustaa virheensa ja pystyy tarkastelemaan omia paa-
toksiaan tarvittaessa kriittisesti. Esimiehen henkildkohtaiset mielipiteet eivat vai-
kuta hairitsevasti paatoksentekoon ja han kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huo-

maavaisesti. (Suonsivu 2011, 143.)

Suonsivun (2011, 146) mukaan tydyhteisdén tunneilmastoa tukeva johtaminen ko-

rostaa tyontekijoiden tunteiden kuuntelemista ja huomioimista. Talldin
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tyontekijasta valitetdan aidosti ja alaisten mielipiteitd kuunnellaan tarkeissa asi-
oissa. Tunnealykas esihenkilo osaa tunnistaa ja ottaa huomioon tunteita itses-
saan ja muissa ihmisissa seka analysoida tunteiden vaikutusta toimintaan ja paa-
toksentekoon. Han kykenee myos ottamaan vastaan ja kasittelemaan erilaisia
tunteita rakentavasti ja ymmartaa konfliktien ja ristiriitojen, mutta myds ilon ja in-

nostumisen taustalla vaikuttavat tunteet.

Juutin (2015, luku 2) mukaaan hyva tydilmapiiri perustuu luottamuksen ja avoi-
muuden kulttuurille. Vasta riittava luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri mahdol-
listaa tyoyhteisOssa vapautuneen tietojen ja taitojen jakamisen tyontekijoiden
kesken. Luottamuksen ja avoimuuden kulttuuria luodakseen esimiehen tehta-
vana on luoda yhteisdllisyytta ja painottaa kokonaisuutta ja “me”-ajattelua niin,
etta turhat raja-aidat tydryhmien, osastojen ja henkilostoryhmien valilla kaatuvat.
Esihenkilo luo luottamusta kertomalla tyopaikan asioista ja tapahtumista aidosti
ja rehellisesti. Esihenkilon tulee puhua aina kunnioittavasti kaikista inmisista, toi-
mii oikeudenmukaisesti eika rakenna suosikkijarjestelmia. Esihenkilo ajaa kaik-
kien yhteista etua ja ottaa jokaisen yksilon edun mahdollisimman tasapuolisesti

huomioon.

Hyvaa tyoilmapiiria tukeva esihenkild kunnioittaa hanelle luottamuksellisesti ker-
rottuja tietoja ja pyrkii ottamaan muiden tunteet huomioon niin, etta tahallisilta
nolaamisilta tai henkilokohtaisten rajojen ylittymisiltd voidaan valttya. Esihenkild
myos pyrkii rakentamaan tdiden organisoinnin ihmisten vahvuuksien varaan niin,
etta tyontekija paasee kokemaan onnistumisen tunteita. Luottamusta ja avoi-
muutta rakentava esihenkild ymmartaa, etta toimintaa tulee suunnitella yhdessa
oikeita ratkaisuja etsien ja han hankkii jatkuvasti palautetta tyontekijoiltaan ja

suuntaa huomion asioihin, joita esille nousee. (Juuti 2015, luku 2.)

Jarvisen (2016) mukaaan kaytannon tasolla arvioivaa ja keskustelevaa tyokult-
tuuria voidaan rakentaa ainoastaan mahdollistamalla tyoyhteisOlle tilaisuuksia
saada riittavasti tietoa organisaation ja tydyhteison asioista seka luomalla tilan-
teita, joissa tydyhteison toimintaa paastaan tarkastelemaan, arvioimaan ja kehit-
tamaan yhdessa. Esimiehen tulee siis huolehtia arjen kohtaamisten lisaksi riitta-
vista yhteista info- ja tiedotustilaisuuksista, joissa koko tydyhteisé saa yhta aikaa
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tietoa nykytilanteesta, suunnitelmista ja muutoksista seka mahdollisuuden esittaa

kysymyksia.

TyoOyhteison yhteisia asioita on pystyttava saannodllisesti kasittelemaan ja kasitte-
lemaan yhteisissa foorumeissa, kuten yhteisissa palavereissa. Yhteiset palaverit
vahvistavat myos toiminnan kannalta tarkeaa yhteisollisyytta ja me-henkea. Myos
erillaan tyoskentelevat inmiset paasevat yhteisten palavereiden myota kokemaan
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvistamaan kasitysta yhteisesta perustehta-
vasta. Kun palaverikaytantd on riittavan saanndllinen, siitd muodostuu rutiini,
jossa jatkuva kehittaminen saadan osaksi tyOyhteison normaalia kaytantéa ja
kaikki paasevat saannollisesti ja riittavan usein tuomaan esille omia mielipitei-
tdan, havaittuja puutteita ja epakohtia sekd kehittamisehdotuksia. (Jarvinen
2016.)
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7 TUTKIMUSMENETELMAT

Vaitoskirjassaan Tybhyvinvointi ja sen kehittdminen julkisessa organisaatiossa
(2022, 5) M. Vanska toteaa, ettd hanen tutkimuksensa perustella tydhvyinvoinnin
kehittamiseen organisaatiossa liittyy aina monimutkaisuutta. Muun muassa mit-
tareiden maaritteleminen ja niiden tuottaman tiedon tulkinta saattaa olla subjek-
tiivista ja nain ollen kiusallisia tuloksia voidaan vahatella ja myodnteisia ylikoros-
taa. Siksi on Vanskan mukaan tarkeaa korostaa, etta tyohyvinvoinnin kehittamis-

hankkeissa saadut tulokset ovat aina monitulkintaisia.

Opinnaytety6 toteutetaan tapaustutkimuksena, silla tutkimuksen tavoitteena ei
ole vertailla, mitata tai arvioida kohdeorganisaation tydhyvinvoinnin nykytilaa,
vaan saada tutkimuksen avulla laajempaa ymmarrysta tutkimuksen aiheena ole-
vasta ilmiosta. Tavoitteena on saada esille kohdeorganisaation tyontekijoiden na-
kemyksia henkisen tyohyvinvoinnin kokemuksista ja esihenkilotyon vaikutuk-

sesta niihin.

Tutkimuksen aineisto kerataan puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden avulla
ja analysointimenetelmana hyoddynnetaan tutkimukselle kerattya tietoperustaa
hyodyntavaa teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Teemahaastattelut tallennetaan

ja keratty aineisto litteroidaan ennen analysointia.

7.1 Tutkimuksen lahestymistapa

Opinnaytetyon tutkimuksen lahestymistavaksi on valittu tapaustutkimus, koska
opinnaytetyon tulosten perusteella halutaan selvittaa kohdeorganisaatiossa
esiintyvaa henkisen tydhyvinvoinnin kokemusta, joka ilmenee tydntekijoiden yk-
sildllisina kokemuksina. Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti maarittelevat teoksessaan
Kehittamistybn menetelmét. Uudenlaista osaamista liiketoimintaan (2021, 52),
etta tapaustutkimuksen tarkoitus on tuottaa tietoa jostakin nykyajassa tapahtu-
vasta asiasta tai ilmidsta sen todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistdssa.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa kohdeorganisaation henkil6ston

nakemyksia henkisen tyohyvinvoinnin ilmenemisesta ja esihenkilotyon henkista
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tydhyvinvointia edistavista ja vahentavista tekijoista. Opinnaytetydssa tutkitaan
siis kohdeorganisaatiossa esiintyvaa toimintaa ja ilmidita ja yritetaan tutkimuk-
sella ymmartaa kohdeorganisaation henkiloston nakemyksia ja tutkia nykyista toi-

mintaa sen aidossa ymparistossa.

Tapaustutkimuksen avulla pyritaan tuottamaan syvallista ja yksityiskohtaista tie-
toa tutkittavasta tapauksesta ja ymmartamaan ilmién monimuotoisuutta (Ojasalo
ym. 2021, 52-53.) Opinnaytetydssa on tarkoitus koota henkiloston ajatuksia ja
nakemyksia nykyisen esihenkilotyon vaikutuksista tyohyvinvointiin ja ymmartaa
siihen vaikuttavia tekijoita. Tapaustutkimuksessa ei pyrita tilastolliseen yleistami-
seen, vaan tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa kehittdmisen tueksi. On myds
tapaustutkimukselle tyypillista, ettéd kehittamiskohde tarkentuu prosessin ede-
tessa ja alkuperaista kehittamistehtavaa taytyy tutkimuksen edetessa muuttaa tai
muokata (Ojasalo ym. 2021, 53-54).

Tapaustutkimuksen pohjaksi on tarkeaa loytaa kehitettavaan tapaukseen sovel-
tuvaa teoriatietoa, joka auttaa tarkastelemaan tutkittavaa tapausta tai ilmiota laa-
jemmin. lImiéon liittyvan teorian avulla kehittamistehtava voidaan maarittaa tar-
kemmin ja valita tutkimukselle sopivimmat menetelmat. (Ojasalo ym. 2021, 54).
Opinnaytetyon teoriapohja kasittelee tydhyvinvointia ja henkisen tyéhyvinvoinnin
kasitetta seka henkiseen tydhyvinvointiin vaikuttavia tydelaman iimidita: psykolo-
gisen turvallisuuden kokemusta, psykososiaalisia kuormitustekijoitd, motivaatiota
ja tyon imua, autonomian kokemusta ja tyoilmapiiria. Lisaksi tarkastellaan esi-
henkilotydn vaikutusta naihin ilmidihin. Ojasalo ym. (2021, 54) painottavat, etta
on tarkeaa loytaa olemassa olevasta lahdeaineistosta oman kehittamistehtavan
kannalta olennaisin tieto ja ettd on hyva selvittda, minkalaisin taustoin ja mene-
telmin samantapaisia ongelmia on muissa vastaavissa kehittamistehtavissa rat-
kottu.

7.2 Tutkimuksen aineistonkeruumenetelma

Tapaustutkimuksessa kaytetaan tyypillisesti monenlaisia menetelmia ja aineistot
keratdan yleensa luonnollisissa tilanteissa, kuten havainnoimalla. Kvalitatiiviset

eli laadulliset aineistonkeruumenetelmat ovat tapaustutkimukselle tyypillisia,
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mutta myds maarallista, eli kvantitatiivista aineistoa on mahdollista hyodyntaa.
Koska tapaustutkimus liittyy tyypillisesti ihmisen toiminnan tutkimiseen eri tilan-
teissa, ovat aineistonkeruumenetelmana perusteluja erilaiset haastattelut. Haas-
tattelussa kehitettavan ilmion asiantuntijat, eli itse toimijat, voivat parhaiten ku-

vata ja selittaa ilmiéta. (Ojasalo ym. 2021, 55.)

Opinnaytety0dssa halutaan tutkia ja ymmartaa henkiloston nakemyksia ja ajatuk-
sia niin, etta henkilostd paasee itse kuvaamaan tutkittavaa ilmiota ilman liiallista
rajaamista. Sen vuoksi aineistonkeruumenetelmana on tarkoitus kayttaa haastat-
telua. Haastattelussa on mahdollista saada keratyksi uusia nakdkulmia avaavia

aineistoja. (Ojasalo ym. 2021, 106.)

Kun haastattelu valitaan aineistonkeruumenetelmaksi, on syyta pohtia, minka-
laista tietoa tarvitaan kehittamistyon tueksi ja millaisessa muodossa haastattelu
on tarkoituksenmukaista toteuttaa (Ojasalo ym. 2021, 106). Opinnaytetydssa ai-
neistonkeruumenetelmana kaytetdan organisaation henkildstolle tehtavia puo-
listrukturoituja teemahaastatteluja, jotka sopivat hyvin tilanteisiin, joissa vastaa-
jaa ei haluta ohjata liikaa. Etukateen valittujen teemojen on kuitenkin perustuttava
tutkimuksen viitekehykseen, eli tutkittavasta ilmiosta jo tiedettyyn (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, Luku 3.1.1).

Puolistrukturoidussa haastattelussa tutkimusongelmasta valitaan keskeiset ai-
heet tai teemat, joita haastattelussa olisi valttamatonta kasitella tutkimusongel-
maan vastaamiseksi. Teemojen kasittelyjarjestyksella ei ole merkitysta, mutta ta-
voitteena on, etta kaikista teemoista saadaan vastaukset. (Vilkka 2015, 124).
Opinnaytetydssa henkiléston halutaan tuovan tutkittavaan aiheeseen mahdolli-
simman laajasti omia nakokulmia ja kasittelevan aihetta seka nykytilanteen etta
olemassa olevien mahdollisuuksien nakdkulmasta. Eri aihealueiden kasittelyjar-
jestyksella ei ole merkitysta ja tarkoitus on, ettd tutkittavat saavat vastata haas-
tattelun teemoihin niin, ettd heillda on mahdollisuus tuoda esille heidan omasta

nakokulmastaan merkityksellisimpia ja uusiakin asioita.

Puolistrukturoitu haastattelu antaa mahdollisuuden syventya aiheeseen parem-

min ja saavuttaa syvempaa ymmarrysta aiheesta verraten strukturoituun,
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enemman kyselymaiseen haastatteluun. (Ojasalo ym. 2021, 41, 108-109.)
Haastateltaviksi valitaan henkildston edustajia siten, etta he edustavat mahdolli-
simman monipuolisesti valittua kohderyhmaa, eli organisaation opetus- ja ohjaus-
henkilostoa. Esihenkiloita tai organisaation johdon edustajia ei haastatella tata

tutkimusta varten.

7.3 Aineiston analysointimenetelma

Tutkimusaineisto litteroidaan ja analysoidaan sisallonanalyysin menetelmaa
kayttaen. Useimmat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista perustuvat si-
sallonanalyysiin ja silla tarkoitetaan kuultujen, kirjoitettujen ja nahtyjen sisaltojen
analysointia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.) Sisalldnanalyysi on laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelma, jossa yleensa valmiiksi tekstimuotoista tai teks-
timuotoiseksi muutettua aineistoa tarkastellaan sisaltoa eritellen, yhtalaisyyksia
ja eroja etsien ja tiivistaen. Tavoitteena on muodostaa tutkittavasta ilmiosta tiivis-
tetty kuvaus, joka voidaan yhdistaa laajempaan teoria- tai ilmiokokonaisuuteen.
Sisallonanalyysi voidaan tehda aineistolahtoisesti tai teorialahtoisesti. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 97).

Opinnaytetyon aineiston analysointimenetelma on teorialahtdinen, eli abduktiivi-
nen sisallonanalyysi. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa teorian on tarkoitus
toimia analyysin apuna. Haastatteluissa kerattavasta aineistosta havaitaan ana-
lysoitavat teemat ja tutkimuksen alussa maaritelty teoriapohja ohjaa tiedon ana-
lysointia. Analyysin tarkoitus ei kuitenkaan ole testata aikaisempaa teoriaa, vaan
luoda uutta ymmarrysta ja uusia ajatuksia aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 4.2.)

Teorialahtdisessa sisallonanalyysissa lahdetaan liikkelle aiemmasta teoriasta,
mallista tai ajattelusta, joka kuvataan tutkimuksen alussa (Vilkka 2015, 170.) Ai-
neiston analyysin luokittelu perustuu aiempaan kasitejarjestelmaan ja teorialah-
toisen sisallonanalyysin pohjaksi muodostetaan analyysirunko, jonka avulla ai-
neistosta nousevat lausumat ja ilmaisut ja kasitteet esimerkiksi luokitellaan ja tee-
moitellaan olemassa olevan teorian ohjaamiin kategorioihin, alaluokkiin ja yla-

luokkiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.5) Opinnaytetydn teemahaastattelun
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rungossa kysymykset on jaoteltu kolmen teeman: henkisen tydhyvinvoinnin ko-
kemuksen, esihenkilotyon vaikutusten ja kehittamisajatusten ymparille. Naita sa-
moja teemoja kasitellaan opinnaytetyon teoreettisessa tietoperustassa. Henkisen
tydohyvinvoinnin kokemusten osalta alateemoja seka haastattelurungossa, etta
analysointiprosessissa ovat psykologinen turvallisuus, psykososiaaliset kuormi-

tustekijat, motivaatio ja tydn imu, autonomian kokemus ja tyoyhteison ilmapiiri.

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda ymmarrysta ja mahdollisia kehitysehdotuksia
siitd, miten esihenkilotyon toimintatavat ja menetelmat vaikuttavat tyoyhteison
henkiseen hyvinvointiin. Teoreettisen viitekehyksen avulla muodostettu haastat-
telun runko ja aineiston analyysi teoriassa maariteltyjen teemojen ja kasitteiden
pohjalta auttavat ymmartamaan ilmiéta kokonaisuutena ja tuomaan saatujen vas-
tausten perusteella uusia nakokulmia ilmion kasittelyyn. Teorialahtdisyys ohjaa
tarkastelemaan ja nostamaan esille mahdollisesti laajastakin aineistosta tutki-

musongelman kannalta olennaisimpia teemoja.
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8 HAASTATTELUTULOKSET

Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin maalis-huhtikuussa 2025 puolistruktu-
roiduilla teemahaastatteluilla. Tutkimuksen osallistujiksi haluttiin mahdollisimman
kattavasti kohdeorganisaation opetus- ja ohjaushenkilostda edustava joukko
haastateltavia ja haastattelukutsu lahetettiin sahkopostitse kaikkiin organisaation
toimipisteisiin. Tavoitteena oli saada kahdeksan haastateltavaa, jotka edustaisi-
vat mahdollisimman monipuolisesti kohderyhmaa eri toimipisteista ja eri koulu-
tusaloilta. Haastateltavia saatiin kaikista organisaation toimipisteista ja edustet-
tuna olivat erilaisesti erilaiset koulutusalat. Vastaajissa oli tasaisesti eri sukupuol-

ten edustajia.

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden yksityisyyden suojaamiseksi haasta-
teltavien toimipistetta, sukupuolta tai toimialaa ei tuoda esille osana tuloksia.
Haastattelut toteutettiin Teams-ohjelmiston kautta. Aikaa jokaiseen haastatteluun
oli varattu tunti, haastattelujen lopulliset kestot vaihtelivat 30-60 minuutin valilla.
Haastattelut nauhoitettiin ja keskustelun litteroitiin. Haastatteluaineisto analysoi-
tiin teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla hyodyntaen opinnaytetyohon kerattya tie-

topohjaa.

Haastattelukutsussa esiteltiin tutkimuksen aihe ja rajaukset seka opinnaytetydn
tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet yleisella tasolla. Lisaksi haastattelukutsun yh-
teydessa avattiin lyhyesti henkisen tyohyvinvoinnin kasitetta tutkimuksen tieto-
pohjassa esitettyihin nakemyksiin peilaten. Aihe, rajaukset, tutkimukseen liittyvat
kaytanteet ja henkisen tyohyvinvoinnin kasite kerrattiin viela haastattelutilanteen
alussa. Haastattelussa ei kysytty taustakysymyksia haastateltavasta, koska tut-
kimuksen tarkoituksena ei ole vertailla haastateltavien vastauksia toisiinsa tai
muulla tavoin tuoda esille vastaajien taustoihin liittyvia tekijoita. Mikali haastatte-
lussa tuli esille henkilGtiedoiksi luokiteltavia tietoja tai kertoi muita haastatelta-
vaan liittyvia yksityiskohtia, joista haastateltavan voisi mahdollisesti tunnistaa,

niita ei ole tuotu esille osana taman tutkimuksen analyysia tai tuloksia.
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8.1 Henkinen tyohyvinvointi

Henkisen tyohyvinvoinnin osalta tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miten henkinen
tydhyvinvointi ilmenee tydyhteisdssa. Ensimmaiseksi haastattelussa kysyttiin,
mita asioita haastateltavan mielesta liittyy henkiseen tyohyvinvointiin. Ensimmai-
nen useissa vastauksissa esiin nouseva teema oli turvallisuuden ja luottamuksen
kokemus, joka tuli esiin jossakin muodossa kaikkien vastaajien osalta. Turvalli-
suuden kokemus liittyi vastaajien mielesta henkiseen tyohyvinvointiin seka
psyykkisen etta sosiaalisen turvallisuuden tunteen nakokulmasta. Psykologinen
turvallisuus koettiin tunteena, etta tyopaikalle meneminen ei ahdista ja tyopaikalla
on hyva olla ja liikkua ja etta voi ilmaista omat mielipiteensa vapaasti ja pelkaa-
matta ja mahdollisuus olla oma itsensa ilman pelkoa sosiaalisesta torjumisesta.
Kaksi vastaajaa tiivisti tunteen toteamalla, ettd tuntuu ettd aamulla on mukava

menna toihin.

Turvallisuuden tunteeseen liitettiin vastauksissa myos luottamuksen kokemus ja
luottamuksellinen ilmapiiri. Luottamus ilmeni vastauksissa seka luottamuksena
esihenkildon, etta kollegoihin. Nelja vastaajaa mainitsi yhdeksi turvallisuuden ja
luottamuksen ilmenemismuodoksi avoimen ja luottamuksellisen keskustelukult-
tuurin, jossa on mahdollista keskustella vaikeistakin asioista ja ilmaista omat
eriavatkin mielipiteet ilman, etta tarvitsisi pelata tydkavereiden tai esihenkilon re-
aktiota tai pelatd mielipiteiden aiheuttavan negatiivisia seuraamuksia.
Luottamuksen ja turvallisuuden tunne ilmeni vastaajien mielesta myos avoimena
vuorovaikutuksena ja johdonmukaisena toimintana ja oikeudenmukaisena kohte-
luna, hyvina toista kunnioittavina kaytdstapoina seka tunteena, etta tyontekijan

tydntekoon ja osaamiseen luotetaan.

No ensimmadéisené tulee mieleen turvallisuus. Luottavaiset ihmissuhteet
oman esimiehen kanssa. Se tekee semmoisen turvallisen tunteen, ettd on
helppo léhestyaé.

Itsellda on aina semmoinen ajatus ollut, ettd mikad vaan hyvinvointi on ky-

seessé, niin siiné ei tarvitse peléta. Etta rakkauteen ei kuulu pelko eiké hy-
vaéan tybilmapiiriin kuulu pelko.
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Luotettavuus on térke&é. Eli tehdaén niin kuin ollaan sovittu ja jos niistéa poi-
ketaan, niin niista ilmoitetaan.

Siné saat olla oma itsesi. Ja sulla on se hyvéa tybyhteisé siten, ettéa se ei tar-
vitse vélttda ketdéan. Ei tarvitse miettia tavallaan mit& sanot. Tietysti nyt hy-
vien tapojen puitteissa, mutta siis sinun ei tarvitse peittééa jotain ajatuksia niin,
ettd miné en voi sanoa jotain koska se ehké aiheuttaa sité ja tata ja tuota.

Se esimiehen ja tybkavereiden luottamus siihen, ettd sind hoidat sen hom-
man. On helpompi tarttua uusiin asioihin ja rohkeammin tarttuu, kun tietéa
ettéd saa sen tybyhteison tai esihenkildén tuen. Tybén tekeminen vaan on hel-
pompaa ja mukavampaa ja sujuvampaa kun on semmoinen luottamus siihen,
etté voi tehdé ja ei haittaa, vaikka sattuu joskus joku mokakin.

Toisena useissa vastauksissa toistuvana henkisen tyohyvinvoinnin teemana
esiin nousi hyva tyoilmapiiri ja yhteisollisyyden kokemus. Tyoilmapiirin kannalta
tarkeana koettiin hyvat suhteet kollegoihin ja omaan esihenkil6on, mutta myos
opiskelijoihin ja tyon muihin sidosryhmiin, kuten tyoelaman edustajiin. Tyoilmapii-
rin myonteisyydella koettiin olevan merkittava vaikutus hyvan arjen kokemukseen

ja myos yhteenkuuluvuuden tunne mainittiin kolmessa vastauksessa erikseen.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisasivat vastaajien mielestd mm. pienet huomion-
osoitukset arjessa ja ystavallinen kayttaytyminen, kuulumisten kysyminen ja vaih-
taminen seka yhteinen tyoskentely ja erikseen jarjestetyt yhteisolliset tapahtumat,
kuten tiimipaivat ja virkistystoiminta. Lisaksi hyvaa tyoilmapiiriin liittyi useam-
massa vastauksessa mainittu hyva keskustelukulttuuri, joka mahdollisti avoimuu-
den, palautteen antamisen ja mahdollisuuden kasitella ristiriitoja rakentavasti tyo-
yhteisdssa. Yhteenkuuluvuuden tunne auttoi vastausten mukaan kohtaamaan

haastaviakin asioita ja selviamaan niista toisten tuella.

Jos se henkinen hyvinvointi ja se tuki siell& tydyhteis6ssé ja tybyhteison il-
mapiiri on hyvéa, niin jaksaa aika raskasta ja tympeé&éakin ty6té tehda, kun
tietédé etta itse tekee parhaansa ja on arvostettu ja ollaan ikdén kuin kaikki
sen saman asian &érella.

Se on tosi tarkeéd mulle itselle, etté on téllaista avointa dialogia. Ettd keskus-
telukulttuuri semmoinen etté kaikki saavat kokea, ettd miné kuulun ryhméaan
Ja miné olen osa sité tyoyhteisoa.

52



Meillé on tosi hyvéa tybyhteisé. Siiné ei tarvitse murehtia mitdédn semmoista
henkilbkemia-asioita, vaan meilléd on tosi tiivis ja hyva joukkue ja se kantaa
paljon.

Kolmantena teemana henkiseen tyohyvinvointiin liitettiin tydn merkityksellisyys ja
mielekkyys. Useammassa vastauksessa mainittiin, etta tyon olisi tarkeaa olla
mielekasta ja motivoivaa. Vastauksissa nousi myoOs esille, etta henkista hyvin-
vointia lisasi kokemus siita, etta tehty tyo on tarkeaa ja arvostettua seka esihen-
kilon mukaan, organisaation sisalla, etta myos yhteiskunnallisesti ja yleisella ta-
solla. Se, etta tehty tyo koettiin tarkeaksi ja hyodylliseksi ja silla on vaikuttavuutta

itselle ja myos muille, tuki vastusten perusteella henkista tyohyvinvointia.

Yksi semmoinen asia, miké vaikuttaa tosi paljon tybhyvinvointiin on se, etta
arvostetaanko sitéd sinun tekemistési. Arvostaako sita tekemistéa tybkaverit,
arvostaako sitd tekemista asiakkaat, eli opiskelijat? Arvostaako sitd teke-
misté tyénjohto ja esimiehet. Arvostetaanko sité tekemistéén yhteiskunnalli-
sesti.

Té&rkein siihen tybhyvinvointiin ja motivaatioon liittyvé asia sillg tavalla on, etté
kokee tekevénsa jollain tavallaan térkeéa tyéta ja hyodyllisté tybdta. Vaikka se
ei olisi itselle térkeaa, niin sen kokee, etté on jollekin muulle térkeéé se teke-
minen.

Neljantena keskeisena henkisen tyohyvinvoinnin kokemuksena vastauksissa
esille nousi autonomian kokemus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Au-
tonomian kokemusta lisasivat haastateltavien mielesta omiin tyétehtaviin ja tyos-
kentelytapoihin liittyva paatantavalta, valinnan vapaus ja joustavuus. Tyon itse-
nainen organisointi, hallinta ja ennakointi koettiin tarkeina asioina hyvinvoinnin
kannalta. Useammassa vastauksessa mainittiin opettajan tyon autonominen
luonne, eli se, etta opettajan tyo itsessaan sisaltaa paljon paatantavaltaa ja oman
tydn hallintaa. Autonomian kokemusta ja henkista tyéhyvinvointia tukee haasta-
teltavien mukaan esihenkilon ilmaisema luottamus tyontekijan omaa harkintaky-

kya ja paatoksentekoa kohtaa

Siihen vaikuttaa tosi paljon ja sehédn on ihan tutkimuksin todettu se, etta

kuinka paljon pystyy omaan tybhénsé vaikuttamaan. Sehén on ihan selkeé&sti
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yksi tdmmdinen motivaation ldhde. Tai etté jos ei pysty vaikuttamaan niin se

motivaatio putoaa. Se on paremminkin niin péin.

Sillé on tosi iso merkitys, ettd siné koet. ettd se sinun l&hiesimies tai esihen-
kild luottaa siihen mité siné teet. Se on tietynlaista vapautta. Koen sen niin,
etta sinulla ei ole semmoista pééllystakkia koko ajan p&élla, joka vahtii sinun
tekemista, vaan se luottamus tulee siita, ettd annetaan tietynlainen vapaus

siihen ja uskotaan ja luotetaan ettd se homma hoituu.

Viidentena henkiseen tyohyvinvointiin liittyvana teemana haastatteluissa mainit-
tiin tydon ja muun elaman tasapaino. Haastateltavien mukaan tyon ja vapaa-ajan
erottaminen on kokonaishyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Lisaksi useammassa
vastauksessa nostettiin esille, kuinka perhe-elama ja muu elamantilanne yleensa
vaikuttavat tyossa jaksamiseen. Vastauksissa huomioitiin myds, etta harrastuk-
set, liikunta ja muun elaman mielekkyys tukivat henkista hyvinvointia ja palautu-

mista tyosta.

Yksi asia, joka vaikuttaa valtavan paljon tybhyvinvointiin on se perhe ja lahi-

piiri. Se mita sielld tapahtuu.

Kylla siihen tyébmaan tyohyvinvointiin vaikuttaa myds se oma eléma ja sitten

se miké tilanne on perheessa.

Niin kyllé se perhe eldmé& ja muutenkin kaikki kotiasiat vaikuttaa. Jos ne on

kaikki hyvin, eli ne pohjat on kunnossa niin niiden avulla sita sitten parjaa.

Tahtoo mennéa myds siihen, etté sitten kotonakin vielé tekee toita. Viela kun
valmistelee seuraavan péivén tunteja, niin siiné on semmoiset kivat haasteet,
etta sitéd haluaa haastaa itsensa. Mutta tavallaan siind unohtaa sen vapaa-
ajan. Pitééa pystyé tekemééan jotain muutakin kuin tyéhén liittyvia asioita, ihan
Jotain muuta miké ei liity mitenk&én tybhon. Yksi sellainen on liilkunta, misté

saisi kylléd henkista hyvinvointia ja vastapainoa. Sité pitéisi tehda.

Lisaksi haastatteluiden mukaan henkiseen tyohyvinvointiin liittyy oman mielen
hallinta ja itsetuntemus, joka ilmenee mm. itsetuntemuksena, armollisuutena

omalle keskeneraisyydelle ja kykyna ottaa vastaan palautetta rakentavasti ilman
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liiallista itsekriittisyytta. Esihenkildn rooli oli useamman vastaajien mielesta kes-
keisesti yhteydessa henkisen tyohyvinvoinnin kokemukseen. Lisaksi esille nos-
tettiin tyon sujuvuuteen ja toimivaan arkeen liittyvia kdytannon asioita, kuten sel-
keat tavoitteet ja tyonjako, tydn ennakoitavuus ja suunnitelmallisuus ja mahdolli-

suus keskittya tyon tekemiseen ilman jatkuvaa hairiota.

Haastattelussa kysyttiin seuraavaksi, miten henkinen tyohyvinvointi vaikuttaa
tyoskentelyyn ja miten se nakyy omassa voinnissa, mielialassa ja jaksamisessa.
Vastausten perusteella henkisen tydhyvinvoinnin koettiin parantavan tydmotivaa-
tiota, vireystilaa ja tyon sujuvuutta. Useampi vastaaja mainitsi henkisen tyohyvin-
voinnin nakyvan innostuneisuutena tyota kohtaan, joka vaikuttaa myos oppilai-
siin. Lisaksi mainittiin, etta henkinen tydhyvinvointi mahdollistaa paremman kes-
kittymisen, vahentaa virheiden pelkoa ja tukee avoimuutta tyoyhteisdssa. Tyon
mielekkyys, hyva ilmapiiri ja esihenkilon tuki lisasivat haastateltavien mukaan jak-
samista arjessa ja rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin. Huono henkinen tyohyvin-
vointi puolestaan heikentda vastausten mukaan tyon hallintaa, uuvuttaa seka

tydssa etta vapaa-ajalla ja vaikuttaa negatiivisesti tydtehoon.

Hyva henkinen tyohyvinvointi ilmeni haastateltavien mukaan innostuneisuutena,
positiivisena mielialana, elamanilona ja jaksamisena seka toissa etta kotona.
Vastauksissa mainittiin myos, ettd henkinen hyvinvointi tydssa auttaa hallitse-
maan stressia, tukee palautumista ja vahentaa henkista vasymysta. Huono hen-
kinen tyohyvinvointi ilmeni vastaajien mielesta mm. stressin vasymyksen ja riitta-

mattomyyden tunteina.

Kyllad se nékyy semmoisena innostuneisuutena, etté on jollakin lailla kyennyt
Sité arkea ja aikaa hallitsemaan ja etté on vield se tunne, ettd minusta on kiva

lahtea toihin.

No varmaan siiné, etté saa niitd onnistumisia ja saa ne oppilaat innostumaan
siitd asiasta. Ne huomaavat, ettd se opettajakin on innostunut siité asiasta,

niin se varmaan innostus tarttuu myds sitten niihin oppilaisiin.

Jos aamulla on kiva léhted t6ihin ja kokee térkeédksi sen tyon,

niin sehén ei oikeastaan henkisesti vasyta ollenkaan.
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Se vaikuttaa paljon. Silloin kun kaikki on hyvin, on hirveasti energiaa. Vaikka
olisikin nukkunut huonosti, niin silti jaksaa tsempata ja kehua toista ja terveh-

tid ja varmasti se ndkyy myaés siiné luokan edessé opiskelijoille.

No kyllé se ndkyy semmoisena intona ja positiivisena ajatteluna ja ilona eléa-
massa.

Haastateltavilta kysyttiin seuraavaksi, mitka tekijat tyossa yleensa lisaavat erityi-
sesti henkista tyohyvinvointia ja mitka tekijat vahentavat sita. Henkista tyohyvin-
vointia lisaaviksi tekijoiksi mainittiin ensimmaisena kuulluksi ja nahdyksi tulemi-
sen kokemus, joka toistui useammassa vastuksessa. Vastaajien mukaan tunne,
ettd omat ajatukset, mielipiteet ja tunteet otetaan vakavasti seka esihenkilon etta
tydyhteisdn toimesta lisasi henkista tyohyvinvointia. Lisaksi kuulluksi tulemisen
kokemusta lisasi esihenkilon aito kiinnostus ja empaattinen kuuntelu ja asioiden

pohtiminen ja ratkaiseminen yhdessa.

Toinen henkista tydhyvinvointia lisdava asia oli yhteistyo ja yhteisodllisyyden ko-
kemuksen tunne seka tyossa etta myos tydarjen ulkopuolella. Tiimiopettajuus ja
yhdessa tekeminen, yhdessa oppiminen ja toisten oivalluksista yhdessa hyoty-
minen koettiin tarkeaksi. Lisaksi mainittiin, etta vapaamuotoinen tyoarjen ulko-
puolella tapahtuva yhdessaolo, kuten virkistyshetket ja retket lisasivat henkista

tydhyvinvointia, yhteisty6ta ja yhteisollisyyden kokemusta.

Kolmantena henkista tyohyvinvointia tyossa lisaavana asiana mainittiin ammatil-
linen kehittyminen ja mahdollisuus paivittaa omaa osaamista, osallistua koulutuk-
siin ja pitdd omaa asiantuntijuutta ylla. Myds positiivinen palaute mainittiin use-
amman haastateltavan toimesta. Seka kollegoilta, opiskelijoilta etta esihenkildilta
saatavat kehut ja kannustus lisasivat merkittavasti henkisen tyohyvinvoinnin ko-

kemusta ja motivaatiota tyohon.

Kylldhdn ne varmaan ne kehut on. Semmoinen positiivinen palaute. Tuli se
sitten opiskelijoilta tybelamélta, kollegoilta tai esimiehelté niin se on semmoi-

nen tietynlainen motivaattori.
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Semmoinen ilo ettéd siné et térkeéta tybta ja miné teen tarkeata tyéta. Me

molemmat tehdaén térkeéaté tyoté ja sina voit auttaa mua ja miné voin auttaa

sinua.

Tietynlainen avoimuus. Semmoinen, etté kun tybyhteisé on selvilla siitd mitéa
tapahtuu ja miten asioita hoidetaan ja tasapuolisuus. Etté ei suosita ketaan.
Tietoa jaetaan avoimesti. Ei ole vaan semmoista, etté tdmé kerrotaan vaan

noille ja niin edespain.

Se, ettéd pysyn ajan tasalla ja tiedén ettd minulla on ajantasainen tieto. Etta

on mahdollisuus péivittéd omaa ammattitaitoa tuo myés tyéhyvinvointia.

En voi yhtdén véheksyé sitd, kun tdssé pitkéén aikaan ei ole ollut omassa
tybyhteisbssé semmoista yhteisté tekemista, aivan tyéhyvinvointiin liittyen.
Etta ihan oikeasti mennéén johonkin, vaikka luontoon. Jotenkin inhimillisesti
kaipaa semmoista. Meilld on huippuporukka. Ettéa ihan siis téllaistakin, etta

Jonkinlainen arjesta irtautuminen tapahtuu, vaikka tyépéivén aikana.

Kysyttaessa henkista tyohyvinvointia vahentavia asioita tyoelamassa useampi
vastaajista mainitsi luottamuksen puutteen ja epaoikeudenmukaisuuden koke-
muksen. Koettiin, ettd epaluottamus organisaatiota tai esihenkilda kohtaan ja
luottamuksen pettaminen vahensi erityisesti henkista tyohyvinvointia. Luottamuk-
sen menettamisen kokemuksina mainittiin mm. se, ettd luvatuista tai sovituista
asioista ei pidetty kiinni tai niihin ei otettu kantaa, luottamuksellisena kerrottuja
asioita oli nostettu esille tai kerrottu eteenpain. Tyohyvinvointia heikentavana ko-
kemuksena mainittiin vastauksissa myds, yleinen tunne siita, ettda omaa tyota ja
ammattitaitoa ei arvosteta organisaation tai esihenkilon toimesta ja nain tuli ko-

kemus, etta tyo ei ole merkityksellista tai tekee jotakin vaarin.

Just tdmmdinen, ettd saa kokea just semmoista epéluuloja, etté on niin kuin
petetty. Siis luottamus on mennyt, ettd huomaat, ettéd apua, miten voidaan

toimia néin. Etta ei voi enéa luottaa esihenkiloihin.

Télld hetkelld esimerkiksi semmoinen asia mietityttdnyt kovasti, ettd miten
vaikuttaa, jos esihenkilb ei ole saavutettavissa tai hdn ei vastaa viesteihin.

Silléd on iso merkitys, ettéd jos vaikka l&hestyy, mité viestintdkanavia ikiné
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onkaan kéytettéavissa, niin jos niihin ei tule vastausta tai paatokset jaavét vel-
lomaan niin se syd sita tybhyvinvointia aika paljon. Elikka olisi tdrkedé saada
vastaukset, vaikka joo tai ei, mutta se vastaus vaan pitéisi saada. Tai pitaisi
saada edes se sen verran vastausta, ettd olen lukenut sinun viestin, niin en
télla hetkella tiedd, palataan mybhemmin asiaan, niin joskus sekin jo yKksis-
taan riittda. Mutta semmoinen kun ei vastata viesteihin tai epaselviin asioihin

niin se tekee semmoisen huonon fiiliksen.

Se etté sinulle luvataan 2 kertaa asiat niin se on minun mielesta vaarin, kun
sitten kun siné kysyit sitéd séhkopostilla, ettd miten on, niin sitten ei vastata-

kaan enéé sdhkdpostiin.

Henkista tyohyvinvointia vahensi vastaajien mukaan myos epatasa-arvoinen ja
eriarvoinen kohtelu. Tama ilmeni vastaajien mukaan mm. epatasaisena tyonja-
kona kollegoiden kesken, koulutus- ja resurssimahdollisuuksien eriarvoisuutena
eri toimipisteiden valilla ja tiedon kulun valikoivuudessa ja epatasaisuudessa.
Viestintaan ja tiedottamiseen liittyvat haasteet, kuten epaselva, osittainen tai yk-
sipuolinen tiedotus ja se, etta kaikki eivat kokeneet saavansa tietoa oikea-aikai-
sesti tai tasapuolisesti, vahensivat myds henkista tyohyvinvointia. Myds palaut-
teen puute tai jatkuva tyosta saatu kritiikki ilman rakentavaa otetta mainittiin hen-

kista tyohyvinvointia vahentavana tekijana.

8.2 Esihenkilotyon vaikutus henkiseen tyohyvinvointiin

Haastattelun toisessa osiossa selvitettiin vastaajien nakemyksia esihenkilotyon
vaikutuksista henkiseen tyohyvinvointiin. Haastateltaville kerrottiin, etta esihenki-
I01la tarkoitetaan Iahiesihenkilotyon nakokulmaa ja vastauksessa voi peilata omia
kokemuksia seka nykyiseen ettd aiemmin koettuun esihenkiltyohon. Vastaajilta
kysyttiin, mitka asiat esihenkilotydssa vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin ja
lisaavat tai vahentavat sita. Haastateltavilta kysyttiin myos esimerkkeja konkreet-
tisista toimintamalleista tai teoista, jotka vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin.
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Eniten mainintoja vastauksissa sai luottamus ja arvostus. Kaikki kahdeksan vas-
taajaa mainitsivat tarkeaksi luottamuksen ja arvostuksen kokemuksen esihenki-
I6n toiminnassa. Kaytannossa tama ilmeni vastaajien mukaan esimerkiksi luotta-
muksena tyontekijan tyon tekemiseen ilman mikromanageerausta ja valvontaa
seka luottamuksena tyontekijan harkintakykyyn ja paatoksentekoon tyota koske-
vissa asioissa. Luottamusta kasiteltin my0s toisesta nakokulmasta, eli lahiesi-
henkiloon piti pystya luottamaan, luottamuksen kokemuksen tuli olla vastausten
perusteella molemminpuolinen. Lisaksi tarkeana koettiin se, etta esihenkild osoitti
arvostavansa tyontekijan tyota antamalla positiivista palautetta tehdysta tyosta,
kysymalla tyontekijan mielipiteita ja osoittamalla arvostusta tyontekijan ammatti-

taitoa ja asiantuntijaroolia kohtaan.

No ainakin esimies on antanut minun toteuttaa itseéni ja antanut minun tehdéa

tyété rauhassa, ettei se koko ajan puutu siihen minun tyén tekemiseen.

Se vaikuttaa, minkélaisen suhteen se esihenkild luo tydntekijbihin, etté voiko
sille puhua asioista ja ettéd se tavallaan ansaitsee sen kunnioituksen, silla

omalla toimintatavalla ja tybskentelytavalla etta siihen voi luottaa.

No ensimmaéisenéd tulee mieleen turvallisuus. Luottavaiset ihmissuhteet
oman esimiehen kanssa. Se tekee semmoisen turvallisen tunteen, ettd on

helppo lahestya.

Minulla on kokemus, etté esihenkilé kuulee ja on kiinnostunut ja Kysyy, miten
menee ja my6s ihan konkreettisesti tervehtii. Sitten myds se, etté saa kokea,
ettd mina olen arvostettu. Kysyy vaikka mielipidetta. Niin silloin miné ainakin
koin, etta Vau! Onko oikeasti niin, etta siné arvostat minua, ettd se arvostus

tule sielté esiin. Kyllé se on tosi tarkeéa.

Tybntekemisen vapaus on se, etta ei liikaa hengité niskaan tai mitdan, ettéa
eiké sité tarkkailla hirvittdvan paljon. Joskus tuntuu, etté voisi siti enemmaén-
kin tarkkailla ja olla utelias ja kdyda katsomassa mita siella tehdééan. Mutta

kaiken kaikkiaan sellainen vapaus tehdd omaa tyota.
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Toinen henkiseen tydhyvinvointiin vaikuttava, kuuden haastateltavan mainitsema
asia oli esihenkilon saavutettavuus ja lasnaolo seka ymmarrys tyotehtavista ja
tyon sisallosta. Osa haastateltavista koki esihenkilon fyysisen Iasnaolon tyopai-
kalla tarkeaksi ja osa haastateltavista taas koki, etta fyysinen lasnaolo ei ole valt-
tamatonta, mutta esihenkilon tulisi olla helposti tavoitettavissa ja aktiivisesti vuo-
rovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. MyoOs psyykkinen lasnaolo kohdattaessa,
eli aito kuuntelu ja kiinnostuksen osoittaminen palavereissa ja tapaamisissa nos-

tettiin tarkeaksi asiaksi.

On hirvittdvén tarkeaa, etta se (esihenkil6) ei ainoastaan kerro niitd omia kuu-
lumisia ja asioita, vaan se, etté se oikeasti aidosti kuuntelee ja on ldsnéa. Etta
ei vaan kuuntele vaan, etta tybntekija tulee myds oikeasti kuulluksi, niin se

on aika olennainen asia.

Meillé oli ennen esimies, joka oli paikalla ja nyt useampia ja meillé kédy esi-
mies ilmeisesti kerran viikossa. Se ei vaan toimi, koska ne ei ole silloin lasnéa

siina, efta sina et voi menné sinne toimistoon silloin kun on asiaa.

Miné tykkaan siité, ettd se esimies nakyy téélla tybpaikalla. Vaikka me ei
vaihdettaisi sanaakaan, miné tykkaan, ettd se esimies nékyy ja néyttaytyy.
Ei meidén tarvitse koko ajan puhua mitdén. Riittda, ettd sanoo vaikka huo-
menta. Mutta minun mielesté se liséd semmoista jGmeryytta. Ja sekin, jos
yrittéa soittaa niin sielté tulee vastausta, etta soitan sinulle ja aina soittaa. Tai
laittaa viestiin, etté en ehdi tdndéan, mutta sopiiko huomenna, ettéa oliko min-

kélainen asia. On kiinnostunut sinusta ja sité asiasta.

Helposti lahestyttavéa esihenkild, jonka kanssa voi rehellisesti avoimesti pu-
hua asioista. Esihenkilé ainakin meilld on ollut kiinnostunut ja kdy omalla
ajalla, toki ilmoittamattakin paikalla mikéa on tosi mukava. lhan vaan niin kuin
moikkaamassa. Ja se on ihan hyva, ettéa tietda ettd hdnen hallintapiiriin kuu-
luu ndmé asiat ja opiskelijatkin ndkevét hénet. Ja on kiva ja semmoinen etté

el pidéa liian korkeaa profiilia siiné, etteik6 hanelle voi tulla keskustelemaan.

Esihenkilon tuki ja ymmarrys tyotehtavista seka ammatillisen kehittymisen tuke-

minen oli yksi esille noussut asia. Myos rohkaiseva ote uusia kehittamisideoita
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kohtaan mainittiin useasti. Useampi vastaaja toi myds esille, etta esihenkildn olisi
tarkeaa ymmartaa tyontekijan tekemaa tyota, olla kiinnostunut siita ja antaa tukea
tyohon liittyvissa asioissa. Koettiin, etta hyva esihenkildo kantaa vastuuta tyoyh-

teisOsta ja myos tukee ja pitaa omien tyontekijoidensa puolia tarvittaessa.

Ymmértéaéa sitd tybkuormaa, ettd ymmértéda sen toisen tyon sielld. Han teki
sen paéatoksen, ettéd tdmé on maksimi, eikd enempdaa. Minun ei tarvitse edes
Sitd sanoa, ettd tdma on minun maksimi, vaan se (esihenkilé) ynnési sielta
rivien vélista, ettd no nyt silla alkaa olla varmaan maksimi ja sitten saa taval-
laan se synninpééaston, ettd no sindhén teet silla sita tyotéa niillé resursseilla

mitké sulle annetaan ja se on riittava.

Ottaa semmoiset moitteet vastaan, mitké ovat ikédén kuin turhia, jotka ei tyén-
tekijalle ensisijaisesti kuulu. Ja sitten se suodattaa sen, ettd mitka sieltéa sitten
kuuluu tyéntekijélle, niin se suodattaa kylla ne tosi hyvin ja ottaa esille vaan

ne asiat mihin tybéntekija voi vaikuttaa. Se toimii siind puskurina véalissa.

Hyvin joustavasti suhtautuu kaikkiin t&mmdaisiin omiin ideoihin. Ja tietéé, ettg
ei tarvitse aina kysyaé, ettd miné voin kokeilla vaikka tdmmoisté opetusryh-

maéa, eiké tartte keltéén kysyé lupaa siihen, etté voinko kokeilla néin.

Se kehittdmisen halu on koko ajan. Niin se mydskin, ettd on kuunneltu niité

ehdotuksia ja annettu toteuttaa niita.

Kolmantena keskeisena asiana vastaajat mainitsivat esimiehen toiminnan oikeu-
denmukaisuuden ja tasapuolisuuden. Esihenkilon toiminnassa tama ilmeni esi-
merkiksi kaikkien tydntekijoiden reiluna ja tasapuolisena kohteluna, reiluna tyon-
jakona ja selkeina pelisaantdina. Vastauksissa nousi myds tarkeana se, etta ke-
taan yksittaista tyontekijaa tai henkiloryhmaa ei saisi suosia ja etta tyonjako ja
roolitus pidettaisiin selkeana. Vastuut tulisi ilmaista selvasti ja johdonmukaisesti
ja esihenkilon rooli koettiin tarkeaksi myos tyoyhteison hyvan ilmapiirin ja yhtei-

soillisyyden kannattelussa ja mahdollistamisessa.

Sen muuttaisin, ettéd ne asiat jdévéat ilmaan leijjumaan. Helposti sanotaan

joo, mutta sitten niité ei toteuteta, eli toteutuminen ja aikataulutus vaatisi
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tarkennusta. Ja osaston vélinen kokoustaminen jérjestelméllisemmaksi ja
sinne tietyt asiat, jotka kirjataan ja etté sité sovittua jotenkin konkretisoidaan
Ja laitetaan yl6s. Niité asioita otetaan kéyttoon, etté ne ei j4é sinne joo-ta-

solle.

No sellaisen yhteiséllisyyden yllépitdminen jo huomioiminen, ettd koko se
tybyhteisé pidetédén yhtenaisené ja huomioidaan. Huomioidaan etté kaikki
mahtuvat vaikka tauolla samaan ruokapdydén &érelle. Tammoisié juttuja,

etté se niin kuin huolehtii, ettad ketéén ei jatetd ulkopuolelle.

Tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisen osalta seka ymmarrys ja
tuki, etta tarvittaessa erilaiset jarjestelyt ja joustavuus arjen haasteiden suhteen
koettiin merkitykselliseksi kokonaishyvinvoinnin kannalta. Joustavuus ja elaman
kokonaisuuden ymmartaminen nousi esille useammassa vastauksessa ja koet-
tiin, etta kun esihenkildlta saa apua ja tukea haastavissa tilanteissa, tyontekija on
myos valmis itse joustamaan tarvittaessa. Myos ymmarrys siita, etta tyontekija
on kokonaisuus, joka motivoituu ja voi paremmin, kun elaman kokonaisuus on
hallinnassa, mainittiin vastauksissa. Vastauksissa mainittiin myos inhimillinen ja
omalla esimerkilla johtaminen siina, etta esihenkilo ei ihannoisi ylitekemista ja
jatkuvaa tehokkuutta, vaan nakisi tasapainoisen kokonaisuuden tarkeyden ja ko-

rostaisi sitd myds omassa toiminnassaan ja omalla esimerkillaan.

Semmoinen tietynlainen joustavuus. Koska mehén kdyd&én tbissd, mutta
meilléd on myds yksityiselamé. Meilléd on se koko eldmé&hén paletti, niin mei-
dén eléamantilanteet on jokaisella erilaiset. Etta siind se esimies on mun mie-
lesté hyvé esimies, joka ymmaértaa, etté siita tyontekijastad saadaan se paras
mahdollinen irti silloin kun ndmé kaikki on synkassa keskenéén. Ett4 se sem-
moinen olettamus, ettéa sindhan kéyt téaélla téissé ja mikddn muu ei saa sinun
eldmaasi vaikuttaa, niin se ei oikeasti voi olla niin. Etté kylld miné ldhden siita
ajatuksesta, etta siellda on myés tietynlaista joustoa. Sind voit joustaa, kun
esimerkiksi pyytéaa jotain ja sinulla on joku akuutti tarve niin esimies esimer-
kiksi sanoo, ettd OK sind hoidat sen niin kuin sinéd parhaaksi néaet, kunhan ne

opiskelijat eivét karsi.
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Kuunteleminen ja laadukas vuorovaikutus, seka avoin ja selkea kommunikaatio
koettiin vastaajien mukaan tarkeana henkisen tyohyvinvoinnin edistajana esihen-
kilotyossa. Koettiin, etta tyohon liittyvista asioista tulisi kommunikoida selkeasti,
yhta-aikaisesti ja lapinakyvasti. Samoin arjen kohtaamisissa korostettiin empaat-
tisuutta, ystavallisyytta ja huomioimista, jotka vastaajien mukaan paransivat tur-

vallisuuden ja luottamuksen, seka arvostuksen tunnetta.

Tietenkin avoimuus on yksi semmoinen asia, mikéa on tarkeéa, etta kaikki
saman esimiehen alla olevat ihmiset saa saman tiedon. Ja tdma tasaver-
taisuus asioiden suhteen siten, etta niistéd avoimesti tiedotetaan, etté jos
tapahtuu jotakin muutoksia, niin miksi muutoksia tapahtuu ja jos jotain
poikkeavaa niin kaikki tietda. Ettd on semmoinen yhteiséllinen tasa-arvo,

ett§ se tieto ei ole niin kuin yksittéisten ihmisen vélilla.

Tietynlainen avoimuus ja tasapuolisuus. Semmoinen, ettd kun tybyhteisé
on selvilla siitd mité tapahtuu ja miten asioita hoidetaan ja kaikkia kohdel-
laan samalla lailla. Ei suosita ketdédn. Tietoa jaetaan avoimesti, eikd ole

vaan semmoista, ettd tdmé kerrotaan vaan noille ja niin edespéin.

Yhteenvetona vastaajat kokivat, etta esihenkilotydossa henkista tyohyvinvointia
edistaa erityisesti luottamus, esihenkilon lasnaolo ja saavutettavuus, tasapuoli-
nen kohtelu ja aito, valittava vuorovaikutus seka ymmarrys tehtavaa tyota ja tyon-
tekijan henkilokohtaista elamaa kohtaan. Henkista tyohyvinvointia heikentavia
asioita olivat haastateltavien mielesta tilanteet, jossa esihenkiloa ei tavoita tai han
ei ole aidosti Iasna ja kiinnostunut. Myos epatasainen tyonjako tai epareiluksi ko-
ettu tydkuorma, mikromanageeraus, heikko tai epatasa-arvoinen viestinta ja tie-
dottamien, avoimuuden puute ja asiat, joista oli sovittu, mutta joiden toteutumi-

sesta ei ole huolehdittu, heikentavat vastaajien mukaan henkista tydhyvinvointia.

8.3 Esihenkilotyon kehittaminen henkista tyohyvinvointia edistavaksi

Haastattelun kolmannessa osiossa kysyttiin, miten esihenkilotyota tulisi kehittaa,

jotta henkinen tyohyvinvointi organisaatiossa paranisi. Vastaajia pyydettiin
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tarkastelemaan asiaa seka esihenkilén toiminnan, ettd organisaation yleisen esi-
henkilotyon ja toiminnan tasolta. Ensimmaiseksi kysyttiin, mita varsinaisessa esi-
henkilotydssa tulisi kehittad. Vastauksista nousi esille kolme keskeista kokonai-

suutta.

Useimmin vastauksessa esille noussut kehittamiskohde koski esihenkilon lasna-
oloa ja mahdollisuutta myos fyysiseen lasnaoloon ja vuorovaikutukseen tyopai-
kalla. Fyysisen lasnaolon ja vuorovaikutuksen koettiin lisaavan luottamusta ja
ymmarrysta tyontekijoiden tyotehtavista ja voinnista seka tyOoympariston koko-
naistilanteesta. Lisaksi asioiden hoitamisen koettiin olevan nopeampaa ja tehok-
kaampaa, kun lahiesihenkild on fyysisesti paikalla. Fyysisen lasndolon rinnalla
korostui my6s muussa vuorovaikutuksessa aito kohtaaminen, mahdollisuus
saannollisiin kahdenkeskeisiin tapaamisiin ja kuulumisten kysely. Toivottiin myos
kasvokkaista kohtaamista tiilmipalavereissa ja mahdollisuutta vuorovaikutukseen
siten, ettd palavereita toteutettaisiin etapalaverien lisaksi saanndllisesti myds

kasvokkain.

Kun puhutaan lahiesimiehestéa, niin se, etta se olisi ihan oikeasti fyysisestikin
ldhelld. Se on kuitenkin se tybntekijéiden tuki ja turva ja alaistensa tuki ja
turva. Ja koulumaailmassa on paljon semmoisia asioita mihin se esihenkild
Joutuu puuttumaan pdivittéin, niin silloin kun se ei ole fyysisesti lahella niin ne
asiat jaa ihan varmasti hoitamatta. Moni asia on semmoinen, joka nyt on
helppo pybrahtéé, ettéd hoidetaan, tai kysyméaéan jotain tai hakemaan jotain
linjausta tai jotain muuta. Kun ne jaa sinne sdhkdpostin pdéhén niin ne ovat
sitten siella. Minusta se hidastaa paéatbksentekoa, kun se esihenkilé on kau-

kana.

Minusta ne henkiléstékokoukset olivat mukavia niin, etté pidettiin niitéd audi-
toriossa ja sielld pystyi keskustelemaan enemmén. Oli sitd yhteiséllisyytta
siind hommassa, mutta nyt ne ovat pelkdstéan Teamsissa, niin siiné ldhtee

se pohja sitten kokonaan.

Vastauksissa mainittiin myos selkeat tavoitteet ja askelmerkit tyolle. Vastauk-

sissa tuotiin esille tarve suunnitella tyota pitkajanteisesti, tuoda esille selkeita
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pitkan tahtaimen tavoitteita ja sopia yhdessa askelmerkeista ja toimintamalleista,
joilla tavoitteet voidaan saavuttaa. Toivottiin myos, etta tavoitteet tuotaisiin esille
saanndllisesti ja niiden toteutumista seurattaisiin ja etta kaikilla tyoyhteisossa olisi
yhteinen nakemys paamaarasta ja etenemistavoista. Myos tyon ennakoitavuu-
den parantaminen nousi esille vastauksissa. Tulevien muutosten ja tyon suunnit-
telun kannalta ennakointi ja hyva etukateistiedottaminen vahentaisi stressia ja

lisdisi hallinnan tunnetta.

Se, etta olisi silla tybyhteisélla selkeat paddmaéarat mihin pyritdan. Léhiesihen-
kilbn tehtava olisi luoda ne semmoiset selkeét askelmerkit, etta miten men-
néén johonkin. Etté ei jaa semmoista, etta: joo ok, néin tehdéaén, mutta sitten
tulee se semmoinen, ettd kuka, mitd, milloin? Ett4 se pitdd sen tybyhteisén
semmoisessa tietyssé boksissa ja saa sen porukan puhaltamaan yhteen hii-

leen.

Organisaation esihenkilotyohon liittyvan toiminnan kehittdmisessa keskeisina
asioina nousivat yhteisollisyyden ja yhteistyon vahvistaminen, viestinnan ja tie-
donkulun parantaminen entisestaan, tyontekijoiden arvostaminen ja inhimillisen
ja turvallinen organisaatiokulttuurin kehittaminen, arvojen ja toiminnan yhdenmu-

kaisuus seka tyonkierron ja sijaisjarjestelyiden kehittdminen organisaatiotasolla.

Yhteisty6ta ja yhteisollista toimintaa toivottiin vahvistettavan entisestaan seka yh-
teisollisilla tapahtumilla, etta yksikkorajat ylittavalla yhteistyolla, epamuodollisilla
kohtaamisilla ja erilaisilla tutustumismahdollisuuksilla. Viestinnan ja tiedonkulun
osalta vastauksissa korostui tasapuolinen ja ajantasainen viestinta, joka saavut-

taisi kaikki yhtaaikaisesti.

Organisaatiokulttuurin osalta vastauksissa kaivattiin arvostavan kulttuurin vahvis-
tamista, joka korostaisi kaikkien tyontekijoiden ja eri henkilostoryhmien tyon tar-
keytta ja vahvistaisi psykologisesti turvallista tyoskentelyilmapiiria organisaa-
tiossa. Kunnioittava ja avoin viestinta ja toisia arvostava kayttaytyminen kaikilla
tasoilla koettiin merkitykselliseksi ja luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta lisaa-
vaksi. Lisaksi mainittiin aito, inhimillinen ja omalla esimerkilla tapahtuva johtamis-

tapa, joka lisasi henkista hyvinvointia ja jaksamista. Mainittiin myds, etta koska
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organisaatio toimii kasvatuksen ja koulutuksen kentalla, on tarkeaa, etta arvojen

mukainen toiminta nakyy myos kaytannossa ja oppilaitosten arjessa.

66



9 HAASTATTELUJEN ANALYSOINTI

Haastatteluaineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisalldonanalyysilla, jossa haas-
tatteluin keratty tutkimusaineisto yhdistetaan aiemmin kerattyyn tietopohjaan.
Tutkimuskysymyksiin perustuen haastattelun kysymysteemat oli jaettu kolmeen
osaan: 1) Henkisen tyohyvinvoinnin kokemuksen kuvaamiseen ja vaikutuksiin,
seka henkista tyohyvinvointia lisaaviin ja vahentaviin tekijoihin, 2) Esihenkilotyon
vaikutuksiin henkiseen tyohyvinvointiin ja 3) Esihenkilotyota koskeviin kehittamis-
ajatuksiin seka esihenkildiden oman toiminnan etta organisaation nakokulmasta.

Haastatteluaineisto analysoitiin osio kerrallaan.

Litteroiduista haastatteluvastauksista etsittiin tekoalya hyddyntaen mainintoja ja
kuvailtuja kokemuksia tietoperustaan pohjautuvista yhtenevaisia teemoista ja ka-
sitteista, kuten mainintoja psykologisen turvallisuuden, arvostuksen, autonomian,
yhteisOllisyyden, tyon psykososiaalisten kuormitustekijoiden ja motivaation ja
tydn imun esiintymisesta ja kokemuksista. Esiin nousseet maininnat ja kokemuk-
set tuodaan analyysissa esille yleisyyden eli mainintojen maaran perusteella si-
ten, etta useimmin mainitut teemat tai kasitteet esitellaan ensimmaisena ja sen
jalkeen ilmenemismaaran mukaisessa jarjestyksessa. Vastausten esittamistapa
perustuu ajatukseen, mita useammassa haastattelussa tietty teema, samankal-
tainen kokemus tai kasitteen kayttd nousee esille, sita merkittdvampana sita voi-
daan haastateltujen nakokulmasta pitaa. Haastateltavia ei ohjattu kysymyksin
kertomaan teemojen mukaisista omista kokemuksistaan, vaan haastateltavat sai-
vat vapaasti nostaa esille niita kasitteita, ilmidita tai teemoja, joita itse pitivat tar-
keana. Myds muut, kuin tietopohjaan perustuvat, aiheeseen liittyvat esille nouse-

vat teemat nostettiin esiin analyysin kuvauksissa.

Seuraavissa osuuksissa analysoidaan aineistosta esiin nousseita teemoja hyo-
dyntaen tietopohjaa, jota kasitelldaan aiemmissa teoriaan pohjautuvissa luvuissa
koskien henkista tyohyvinvointia ja esihenkilotydn vaikutusta henkiseen tyohyvin-
vointiin. Analyysissa tarkastellaan, miten aineistosta esiin nousseet teemat ja tu-

lokset kytkeytyvat kerattyyn teoriatietoon. Analyysin tavoitteena on |10ytaa uusia
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tai vahvistavia nakdkulmia tutkittavasta ilmiosta ja syventda ymmarrysta siihen

liittyen.

9.1 Henkisen tyohyvinvoinnin ilmeneminen ja siihen vaikuttavat tekijat

Haastateltavat tunnistivat ja nimesivat haastatteluissa useita erilaisia henkiseen
tyohyvinvointiin liittyvia teemoja ja kokemuksia. Kaikki vastaavat teemat nousivat
jollakin tavoin esille myos henkista tyohyvinvointia ja sen ilmenemista kasittele-
vassa tietoperustassa. Turvallisuuden ja luottamuksen kokemus mainittiin useim-
missa vastauksissa ja se nousi esille haastatteluissa usein ensimmaisena ai-

heena.

Tyo6paikan henkinen ja fyysinen turvallisuus onkin yksi Otalan ja Ahosen (2005,
30) kuvaamista tyohyvinvoinnin perustarpeista kuvaajassa, jossa he vertaavat
tydhyvinvoinnin portaita Maslow’n tarvehierarkiaan. Voidaan seka tietoperustan,
etta haastatteluvastausten perusteella ajatella, etta turvallinen ja luottavainen olo
tyopaikalla on perustarve, joka vaaditaan, jotta tyossa voidaan kokea monita-
soista hyvinvointia. Se on ikdan kuin pohja ja perusta, jonka paalle henkinen tyo-
hyvinvointi rakentuu. Turvallisuuden kokemus psykologisena perustarpeena tu-

lee esille myds Decin& Ryanin itseohjautuvuusteoriassa (2017, 255).

Turvallisuuden ja luottamuksen tunteeseen sisaltyi seka psykologisen turvallisuu-
den kokemus tyOpaikan ilmapiirissa ja sosiaalissa suhteissa tyokavereihin, etta
turvallisuuden ja luottamuksen kokemus suhteessa esihenkilddn. Turvallisuuden
ja luottamuksen kokemus ilmeni etenkin vuorovaikutuksessa, mutta myos kayt-
taytymisessa ja toisten kohtaamisessa. Avoin ja luottamuksellinen keskustelu-
kulttuuri koettiin yhdeksi merkityksellisimmista psykologista turvallisuutta lisaa-
vista ja yllapitavista tekijoista. Siihen kuului etenkin tunne siita, ettd esihenkiléa
tai kollegaa on helppo lahestya, voi olla avoimesti oma itsensa ja kertoa omat
mielipiteensa ja etta toisia kohdellaan tyopaikalla ystavallisesti ja hyvien kaytos-
tapojen mukaisesti. Myds virheiden tekeminen ja uusien asioiden kokeileminen
koettiin sallituksi, kun tyOyhteisdssa ja suhteessa esihenkiloon vallitsi turvallinen
ilmapiiri. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri tydpaikalla lisda tydhyvinvoinnin li-

saksi myos yhteistyota, innovointia ja kokeilunhalua, mika taas lisda tyon
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tehokkuutta ja tydyhteison muutosvalmiutta. Siksi sen edistdaminen on organisaa-

tion kannalta merkittavaa.

TyOyhteison ilmapiirin ja yhteisollisyyden koettiin myos vaikuttavan haastattelui-
den perusteella henkiseen tyohyvinvointiin. Otalan ja Ahosen (2005, 29) mukaan
sosiaalinen hyvinvointi tyossa vaatii seka turvallisen ja hyvaksyvan ilmapiirin etta
yhteenkuuluvuuden tunteen, joka muodostuu tyopaikan yhteisollisyyden kautta.
Tyoilmapiirin myonteisyydella koettiin olevan vaikutusta jaksamiseen ja motivaa-
tioon ja yhteisollisyyden kokemus lisasi puolestaan seka turvallisuutta etta arvos-

tuksen kokemusta, jotka myos liittyvat henkiseen tyohyvinvointiin.

Yhteisollisyyden yllapitamiseen vaikuttivat vastausten perusteella seka arkinen
toisten kohtaaminen ja huomiointi, yhteiset keskustelumahdollisuudet tiimipala-
vereissa ja kehittamispaivissa, tiimiopettajuus ja yhteistydskentely etta vapaa-
muotoisten ja jarjestettyjen yhteisdllisten tapahtumien toteutuminen. Yhteisolli-
syyden voidaan nahda kasvattavan tyOyhteison sosiaalista paaomaa, joka mah-
dollistaa vastavuoroisen toiminnan, osaamisen jakamisen, tiedon vaihtamisen ja
avoimen kommunikaation, asiantuntijuuden hyddyntamisen ja tehokkuuden seka

muutoskyvykkyyden organisaatiossa.

Haastatteluissa esiin noussut tyon mielekkyys ja merkityksellisyys vastaa myos
Otalan ja Ahosen (2005, 29) maarittelemassa tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa
yhta tydhyvinvoinnin tasoa, joka liittyy arvostuksen tarpeisiin ja kokemukseen.
Myo6s Deci & Ryan (2017, 11) maarittelevat patevyyden kokemuksen (compe-
tence) yhdeksi psykologiseksi perustarpeeksi tydelamassa. Vastaajat pitivat tar-
keana, etta tehtya tyo tuntui mielekkaalta ja merkitykselliselta itselle ja lisaksi ko-
ettiin tarkeana, etta tehtya tyota arvostettiin myos esihenkildn, tydkavereiden toi-
mesta ja myos yhteiskunnallisesti. Tyohon liittyva arvostus ja tydn mielekkyys liit-
tyvat vastausten perusteella etenkin motivaation ja merkityksellisyyden tunteisiin.
Oma kokemus tyon mielekkyydesta ja tarkeydesta lisasi vastusten perusteella
tydn imun kokemusta. Vastaavasti arvostuksen kokemus kollegoiden ja esihen-
kilon seka organisaation muiden tyontekijoiden toimesta vaikutti tyontekijan tur-

vallisuuden ja luottamuksen tunteisiin, motivaatioon ja yhteisollisyyteen.
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Autonomian kokemus on yksi Decin & Ryanin itseohjautuvuusteorian kolmesta
perustarpeesta (2017, 11), joka tydelamassa toteutuessaan mahdollistaa tyonte-
kijan paattaa omista toimintatavoistaan ja tehda omien arvojensa ja mielipi-
teidensa mukaisia paatoksia. Autonomian kokemus ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon oli opetustydssa tyoskentelevalle vastaajajoukolle selkeasti kes-
keinen henkista tyohyvinvointia tuova tekija ja jopa sen edellytys. Autonomian
kokemukseen liittyi vastaajien mukaan seka esihenkilon osoittama luottamus teh-
tya tyota, valittuja tyoskentelytapoja ja itsenaisia paatoksia kohtaan, etta mahdol-
lisuudet suunnitella, johtaa ja kehittaa omaa tyotansa ja saada tyon kehittami-
seen ja uusien asioiden kokeilemiseen esihenkilon ja tyoyhteison tuki. Vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyohon ja tyOpaikan asioihin seka mahdollisuus kehittaa
omaa tyotaan haluamallaan tavalla lisaavat hallinnan tunnetta ja sitd kautta mo-

tivaatiota ja tydhon sitoutumista.

Tyon ja muun elaman tasapaino voidaan yhdistaa henkisen tyohyvinvoinnin
osalta seka psykologisiin kuormitustekijoihin, etta tydn voimavaratekijoihin, jotka
tukevat tyontekoa ja henkista jaksamista. Haastatellut totesivat, ettd mikali yksi-
tyiselamassa on kuormittavia asioita, kuten sairastelua, huolta perheessa tai huo-
lehtimista iakkaista omaisista, henkinen kuormitus kasvaa ja se vaikuttaa myos
tydelamaan ja henkiseen tyohyvinvointiin. Talldin tydnantajalta ja kollegoilta kai-
vattiin empaattista kohtaamista, ymmarrysta, mahdollisuutta olla avoin ja kertoa
halutessaan huolistaan. Lisaksi tydelaman ja henkilokohtaisen elaman yhteenso-
vittamisessa toivottiin tydyhteison ja esihenkilon tukea ja mahdollista joustamista
tyon jarjestelyihin liittyvissa asioissa. Vastaavasti koettiin, etta haastavassa ela-
mantilanteissa tydyhteisé on usein voimavara ja tuki ja tyonteko vie valilla ajatuk-

set muualle haasteista ja murheista.

Toinen nakokulma oli omalta lahipiirilta saatava tuki ja kannustus, joka taas mah-
dollisti tasapainoisen tyoelaman ja jaksamisen tyossa seka henkisen kokonais-
hyvinvoinnin. Vastaavasti nahtiin, etta kun tdissa oli kiiretta tai painetta, kannus-
tus, tuki ja joustavuus kotoa oli tarkeaa henkisen hyvinvoinnin ja tasapainon na-
kokulmasta. Tieto- ja asiantuntijatydossa tydoskenelevat vastaajat kokivat, etta it-
senainen ja itseohjautuva tyo kuormittaa valilla henkisesti ja tyon ja vapaa-ajan

valinen suhde hamartyy. Keskeisena asiana esiin nousi seka tyontekijan oma
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ymmarrys tyon ja vapaa-ajan tasapainon tarkeydestd oman hyvinvoinnin kan-
nalta, etta esihenkilon suhtautuminen ja yleinen kulttuuri tydelaman ja muun ela-
man yhteensovittamista kohtaan. Jatkuvaa kiireen ja suorittamisen ihannointia ei
pidetty henkista tyohyvinvointia edistavana, vaan toivottiin, etta esihenkildo omalla
esimerkillaan ja toiminnallaan seka organisaation kulttuuri yleensa, tukisivat ta-

sapainoista tyoelaman ja muun elaman yhdistamista.

Henkinen tyohyvinvointi ilmeni vastaajien mukaan seka hyvana ja tasapainoisena
vointina, jaksamisena ja toisaalta innostuneisuutena, korkeana vireystilana, iloi-
suutena ja elamanilona seka toissa etta kotona. Haastateltavat kertoivat sen
myds mahdollistavan paremman keskittymisen ja lisaavan tyon sujuvuutta seka
vahentavan virheiden pelkoa ja lisdavan uskallusta kokeilla uusia asioita. Sosi-
aalisissa tilanteissa henkinen tyohyvinvointi lisdsi vastausten mukaan avoi-
muutta, positiivista vuorovaikutusta ja innostusta tyoskennella yhteisten tavoittei-
den eteen, seka jakaa tietoa ja osaamista muiden kanssa. Fyysisen voinnin kan-
nalta henkinen tyohyvinvointi auttaa vastaajien mukaan vahentamaan stressia ja

henkista vasymysta seka tukee tyosta palautumista.

Henkista tyohyvinvointia erityisesti lisaaviksi tekijoiksi vastaajat mainitsivat kuul-
luksi ja nahdyksi tulemisen kokemuksen, joka liittyy seka psykologiseen turvalli-
suuteen, arvostukseen ettd autonomian kokemukseen. Yhteisollisyyden koke-
muksen tunne nostettiin esille toisena henkista tydhyvinvointia erityisesti lisaa-
vana kokemuksena. Sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta toteutuvatkin monet
henkisen tyohyvinvoinnin osatekijat ja voidaan ajatella, etta yhteisollinen toiminta
ja vuorovaikutus vahvistaa arvostuksen ja turvallisuuden kokemusta tyossa ja li-
saa myos tyon merkityksellisyytta kollegoilta ja muilta tydyhteison jasenilta saa-

dun palautteen ja hyvaksynnan kautta.

Oman osaamisen kehittaminen, ammatillinen kehittyminen ja mahdollisuus pitaa
ylla omaa asiantuntijuutta mainittiin yhtena henkista tyohyvinvointia lisaavana ko-
konaisuutena. Myds se I6ytyy Otalan ja Ahosen (2005, 29) kuvaamasta tydhyvin-
voinnin kokonaisuudesta psyykkisen hyvinvoinnin ylatasoilta ja liittyy tarvehierar-
kiassa itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeisiin. Opetustydssa asiantuntijuuden
yllapitaminen ja jatkuvasti muuttuva toimintaymparistd edellyttavat jatkuvaa

osaamisen kehittamista ja vastaajien kokemus osaamisen kehittdmisesta
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tarkeana osana henkista tydhyvinvointia on huomattu myds organisaation tyohy-
vinvoinnin kehittdmissuunnitelmissa. Oman osaamisen kehittdminen liittyy myds
tyon hallinnan tunteeseen ja mahdollistaa osaltaan autonomian kokemusta siing,
etta opetustyossa kukin opettaja on oman toimialansa asiantuntija ja monialaiset
esihenkilot eivat valttamatta ole ammatillisesti kyseisen alan asiantuntijoita, jol-
loin tyontekijalta edellytetaan osaamista ja tietoa johtaa ja kehittaa omaa tyos-

kentelyaan.

Henkista tyohyvinvointia vahentavina asioina haastatteluissa mainittiin luotta-
muksen tunteen ja psykologisen turvallisuuden puute ja arvostuksen puute orga-
nisaatiotasolla seka ajoittaiset haasteet esihenkilon saavutettavuudessa, viestin-
nassa ja paatoksenteon sujuvuudessa. Myds epatasa-arvoisen ja eriarvoisen
kohtelun ja valinpitamattoman suhtautumisen koettiin vahentavan henkista tyo-
hyvinvointia. Nama henkista tyohyvinvointia vahentavat asiat liittyvat suoraan
psykologisen turvallisuuden ja arvostuksen kokemuksiin, joita voidaan pitaa hen-

kisen tyOhyvinvoinnin perustana.

9.2 Esihenkilotyon vaikutukset henkiseen tyohyvinvointiin

Esihenkilotyon koettiin haastateltavien mielesta vaikuttavan merkittavasti henki-
sen tyohyvinvoinnin kokemukseen. Esihenkilon katsotaan olevan vastuussa tyo-
hyvinvoinnin toteutumisesta ja lisaksi esihenkilon kayttaytyminen, saavutetta-
vuus, vuorovaikutustavat ja toimintamallit vaikuttavat keskeisesti moniin henkisen
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin. Lisaksi esihenkilo hallinnoi tydntekoon liittyvia re-
sursseja, kuten toiden jarjestelya, tyoprosesseja, tyovalineita, tydaikaa ja henki-
|6ston maaraa, jotka vaikuttavat suoraan tai valillisesti henkiseen tyohyvinvointiin.
Samalla esihenkil6 on omalta osaltaan vastuussa hyvan tyGilmapiirin ja fyysisesti
ja psyykkisesti turvallisen tydympariston ja organisaatiokulttuurin luomisesta,
viestinnasta ja tiedottamisesta ja paattaa usein myos henkiloston kouluttamisesta
ja tyon kehittamisesta. Kaikkinensa esihenkilon rooli henkisen tyohyvinvoinnin yl-

lapitajana ja kehittdjana on keskeinen.

Haastattelun vastausten perusteella keskeisin esihenkildtydssa tydhyvinvointiin

vaikuttava tekija on esihenkilon osoittama luottamus ja arvostus seka toisaalta
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luotettavuus. Nama tekijat tukevat henkista tyohyvinvointia luomalla perustan
psykologiselle turvallisuudelle seka tyon arvostuksen ja autonomian tunteille. Toi-
sena merkittavana asiana mainittiin esihenkilon saavutettavuus ja lasnaolo seka
aito kiinnostus tyontekijaa ja hanen asioitaan kohtaan. Tarkeaksi koettiin myos
esihenkildn ymmarrys ja tieto tehtavaa tyéta kohtaan. Saavutettavuudella ja las-
naolollaan esihenkild tukee vastaajien mielesta seka tyopaikan hyvaa ilmapiiria
ja yhteisollisyytta, etta turvallisuuden tunnetta. Lasna oleva esihenkil6 tuntee vas-
taajien mukaan henkilostonsa, opiskelijat ja tilanteet tyopaikalla ja han voi nain
nopeasti reagoida tarpeisiin ja vastaantuleviin tilanteisiin seka on riittavasti tietoi-

nen taustoista ja tilanteista tehdakseen paatoksia nopeasti.

Helposti lahestyttava, avoin ja tavoitettavissa oleva esihenkild mahdollistaa toi-
saalta itseohjautuvan ja autonomisen toiminnan, silla esihenkildlta voi tarvitta-
essa kysya apua, neuvoja tai linjauksia kasilla oleviin asioihin. Koettiin myos, etta
tutuksi tulleelle, helposti lahestyttavalle esihenkilolle on helpompi kertoa avoi-
mesti huolista, haasteista ja virheistakin seka esittaa kehitysehdotuksia tai ide-
oida uutta. Tyon sisallosta ymmartava esihenkild pystyi auttamaan tydntekijaa
etenkin tyon kuormitustekijoiden hillitsemisessa oikealla ja riittavalla resursoin-
nilla, tydon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen joustoilla ja hyvien ja turvallisten
tyoskentelyolosuhteiden mahdollistamisella. Motivaation ja tyon imun nakokul-
masta tyon sisallon ja tydntekijan hyvin tunteva esihenkild osaa asettaa tyonteki-
jalle sopivasti uusia haasteita ja vaatimuksia ilman, etta tyodsta tulee liian kuormit-

tavaa.

Esihenkilon toimintamallien osalta oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus olivat
tarkeitd ominaisuuksia ja myos tiedottaminen ja selked kommunikaatio ja vies-
tintd nousivat esille henkista tyohyvinvointia edistavassa esihenkilotydssa. Nama
tekijat vaikuttavat etenkin tyoilmapiiriin ja yhteisollisyyteen, mutta myos turvalli-
suuden ja arvostuksen kokemukseen. Esihenkilon tehtavana on myos luoda riit-
tavasti mahdollisuuksia vuorovaikutukselle ja keskustelulle tydyhteisdssa niin,
etta tyontekijat paasevat kokemaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toisaalta tuo-
maan esille omia mielipiteita, havaittuja puutteita ja kehittamisehdotuksia. Tallai-
sia toivottuja vuorovaikutustilanteita olivat saannodlliset keskustelut ja tapaamiset

kasvokkain, seka kaksin esihenkilon kanssa etta tiimin ja tydyhteison kesken.
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9.3 Henkisen tyohyvinvoinnin edistaminen esihenkilotyota kehittamalla

Esihenkilotyon kehittaminen henkista tyohyvinvointia tukevaksi voidaan haastat-
telun vastausten perusteella nahda organisaatiossa keskeisena kehittamiskoh-
teena, joka vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen, tyon tehok-
kuuteen ja sujuvuuteen, opiskelijoille valittyvaan innostukseen seka organisaa-
tion kehittymiseen ja muutoskyvykkyyteen. Haastattelun vastausten perusteella
organisaatiorakenteella ja esihenkiloiden tyojarjestelyilla tulisi mahdollistaa esi-
henkildiden saavutettavuus, asiantuntijuus johdettavaa tyota kohtaan seka jon-
kinasteinen saanndllinen fyysinen lasnaolo. Laadukkaan ja riittdvan tiiviin vuoro-
vaikutuksen mahdollistaminen koettiin erittain tarkeaksi ja nahtiin etta siihen vai-
kuttavat seka esihenkildon henkilokohtaiset ominaisuudet ja vuorovaikutustaidot,
ettd myds esihenkildlle esihenkilétyon hoitamiseen annetut resurssit. Useissa
vastauksissa todettiin esihenkilotyon kiireisyys ja moninaisuus ja sen kautta tule-
vat haasteet ajankaytossa, joka haastoi myos tavoitettavuutta ja sita kautta riitta-

vaa ja oikea-aikaista vuorovaikutusta henkiloston kanssa.

Yhteisollisyyden nakokulmasta vastauksissa tuotiin esille yhteisten tapaamisten
ja yhteisen tyoskentelyn merkityksellisyytta. Tarkeana koettiin seka yhteiset vir-
kistystapahtumat, etta saannolliset, myos kasvokkain tapahtuvat tyoyhteiso, ope-
tusala- ja tiimipalaverit. Viestinnan ja tiedottamisen osalta toivottiin varmuutta,
avoimuutta ja tasapuolisuutta siten, etta kaikkia koskeva yhteinen informaatio ta-
voittaisi henkiloston yhtaaikaisesti ja etta toiset eivat saisi tietoja aikaisemmin

kuin toiset.

Tyon jarjestelyihin ja tavoitteisiin liittyen kehitettdvaa oli vastusten perusteella pit-
kaaikaisten, koko tydyhteis6a koskevien tavoitteiden asettamisessa, yhteisten
toimintamallien luomisessa ja tavoitteiden toteutumisen seuraamisessa. Henki-
|0sto haluaisi vastausten perusteella olla tietoinen organisaation suunnasta, tule-
vista kehittamistoimista ja muutoksista ja he haluaisivat myos olla aikaisempaa

enemman osana omaa tyotaan koskevaa kehittamista ja paatoksentekoa.

Organisaatiokulttuuriin ja vuorovaikutukseen liittyen vastauksissa nousi esille toi-
sia arvostavan, positiivisen ja hyvaksyvan organisaatiokulttuurin luominen mm.

tervehtimalla, toiset huomioimalla ja hyvia kayttaytymistapoja noudattamalla.
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Kunnioittava ilmapiiri ja inhimillinen johtamistapa tukee henkista tyohyvinvointia
koko organisaatiossa. Lahiesihenkilotyon kaytanteet mukailevat organisaation
kokonaiskulttuuria, jonka takia henkisen tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapita-
minen vaatii myos kokonaiskulttuurin avointa tarkastelua ja kehittamista hyvin-

vointia tukevaksi.
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10 JOHTOPAATOKSET

Kuvassa kuusi esitetaan vastauksista esille nousseet keskeiset henkisen tyohy-
vinvoinnin teemat, jotka organisaatiossa ilmentavat henkisen tydhyvinvoinnin ko-
kemusta ja joita pidetdan tarkeana henkisen tyéhyvinvoinnin toteutumisen kan-

nalta.

Turvallisuuden
tunne ja
luottamus

Autonomia ja
omaan tyéhon
vaikuttami-
nen

Tyon ja muun
eldman
tasapaino

Henkinen tyo6-
hyvinvointi

Arvostus ja
merkityksel-
lisyys

Ilmapiiri ja
yhteisollisyys

Kuva 6. Henkisen tybhyvinvoinnin ilmeneminen kohdeorganisaatiossa.

Vastauksista ilmeni my0s, ettad henkista tydhyvinvointia koetaan tydssa saannol-
lisesti ja etta vastaajat ovat tietoisia siihen vaikuttavista asioista. Vastaajat myos
kokivat omaksi tehtavakseen toimia henkista tyohyvinvointia edistavasti ja koki-
vat, etta henkista tyohyvinvointia edistavaa kaytosta tulee edellyttaa seka esihen-
kilolta, tydnantajalta etta tydyhteison kaikilta jaseniltd. Henkisen tydhyvinvoinnin
edistaminen koettiin merkitykselliseksi ja vastaajat kuvasivat henkisen tyohyvin-

voinnin vaikutusta omaan tyoskentelyynsa monilla eri tavoilla.
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Kuvaan seitseman on koottu vastaajien esille tuomia konkreettisia asioita, miten
henkinen tydhyvinvointi nakyy jaksamisessa, olotilassa ja miten se vaikuttaa tyon

tekemiseen.

Positiivinen Tasapai-
vuorovaikutus noinen
liséantyy olotila

Henkinen

Uskallus tydhyvinvointi

kokeilla Korkea
SE] vireystila
asioita

lloisuus ja
elamanilo

Virheiden
pelko

M toissa ja
vahenee

kotona
Parempi
keskitty
minen

Kuva 7. Henkisen tybhyvinvoinnin vaikutukset tyén tekemiseen.

Henkisen tyohyvinvoinnin kokemuksen koettiin tukevan tyokykya ja tydssa jaksa-
mista, vaikuttavan mielialaan, lisddvan tehokkuutta ja tydon sujuvuutta seka tyon
kehittamista monin eri tavoin. Hyvinvoinnin kuvaamisessa vastauksissa korostui-
vat positiiviset toteutuvat asiat negatiivisia koettuja puutteita enemman. Voidaan
siis ajatella, etta henkisen tydhyvinvoinnin yllapitaminen ndhdaan ennemmin voi-
mavarana ja lisdantyvana hyvinvointipotentiaalina, kuin pelkkien puutteiden ja

haasteiden poistamisena.

Henkista tyOhyvinvointia lisaavia asioita kysyttdessa esiin nousivat erityisesti
kuulluksi ja nahdyksi tulemisen kokemus, yhteisollisyyden kokemus ja
mahdollisuudet kehittdd omaa ammattitaitoa ja osaamista. Henkista hyvinvointia
taas vahensivat vastaajien mielesta erityisesti luottamuksen, arvostuksen ja
psykologisen  turvallisuuden  tunteen  puute, haasteet esihenkilon
saavutettavuudessa ja paatoksenteon sujuvuudessa. Organisaation kaynnissa

oleva muutostilanne vaikutti selvasti osaan vastaajista enemman ja osaan
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vahemman. Muutostilanteessa tydskentely vaikutti varmasti haastattelussa esille
nousseisiin ja henkisen tyohyvinvoinnin kannalta keskeisina pidettyihin asioihin
ja etenkin muutostilanteissa usein vaihteleva pysyvyyden ja turvallisuuden tunne
koettiin keskeiseksi tekijaksi ehka sen takia, etta tunteen koettiin olevan uhattuna
mahdollisten tulevien muutosten vuoksi. Toisaalta vastauksissa korostui, etta
vastaajat kokivat arjen tyoskentelyn ja toimintatapojen sisaltavan itsessaan
paljon henkista tyohyvinvointia tukevia ja lisaavia asioita, mika kuvasta sita, etta
organisaatiossa henkista tyohyvinvointia tukevaa toimintaa ja osaamista on

paljon.

Kuvassa kahdeksan kuvataan esihenkilotyon vaikutuksia tyontekijoiden
kokemaan henkiseen tyohyvinvointiin. Esihenkilon osoittama luottamus ja
arvostus tyontekijaa kohtaan, toiminnan luotettavuus ja tasapuolisuus,
saavutettavuus ja lasnaolo seka aito kiinnostus tyontekijaa kohtaan nousivat
toimintamalleina esille henkista tyohyvinvointia yllapitavina ja parantavina
tekijoina. Esihenkilotyon vaikutusten henkiseen tydhyvinvointiin koettiin olevan
merkittavia. Esihenkilotyo vaikutti tutkimuksen perusteella tydyhteison kokemaan
henkiseen hyvinvointiin ensisijaisesti sita lisdavasti ja vastauksissa nousi esille
monia erilaisia kaytanteitd ja toimintamalleja, joilla esihenkildiden vaikutus
henkiseen tyohyvinvointiin  vastaajien mielestd pystyttin  konkreettisesti

osoittamaan.
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Esihenkil6tydn toimintamallit
Henkisen tyohyvinvoinnin
kokemukset

Kuva 8. Esihenkilbtyén vaikutukset henkiseen tybhyvinvointiin.

Henkista tydhyvinvointia yllapitavan ja parantavan esihenkildon toimintaa kuvattiin
helposti lahestyttavaksi, aidosti kiinnostuneeksi, tydilmapiiria yllapitavaksi,
tasapuoliseksi ja asiantuntevaksi. Toiminnassaan henkista tyohyvinvointia
tukeva esihenkildo ymmartaa tyontekijan tyon sisallon, tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen merkityksen, joustaa tarvittaessa, tukee tyOntekijan
autonomiaa ja itsenaisyyttd, antaa positiivista ja rankentavaa palautetta,
mahdollistaa kehittymisen ja ideoinnin seka tukee tyOyhteison ilmapiiria ja
yhteisdllisyytta oman toimintansa avulla. Voidaan olettaa, ettd organisaation
esihenkildiden tyohyvinvointia tukeva johtamistapa on hyvalla tasolla ja monet
esihenkildiden arjessa kayttamat toimintamallit tukevat henkista tyohyvinvointia

organisaatiossa.

Tutkimuksen tavoitteena oli myos selvittaa tyontekijoiden nakemyksia siita, miten
esihenkildétyon avulla ja sita kehittamalla henkista tydhyvinvointia voitaisiin edis-
taa tai parantaa. Keskeisena asiana useissa vastauksissa esille nousi tarve esi-

henkilon fyysisesta lasndolosta ja saavutettavuudesta. Asian esille nouseminen
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heijastelee suunniteltua organisaatiomuutosta ja johtamisjarjestelmaa, jossa
kaikkien alojen esihenkilot eivat valttamatta tyoskentelisi tyontekijoidensa kanssa
samassa toimipisteessa tai samalla paikkakunnalla. Henkisen tyohyvinvoinnin yl-
lapitamisen nakokulmasta olisi tarkeaa mahdollistaa ja tukea riittavaa vuorovai-
kutusta esihenkildn ja tydntekijoiden valilla, varmistaa riittavan saannollinen fyy-
sinen lasnaolo ja tuettava esihenkilon saavutettavuutta ja mahdollisuutta matalan

kynnyksen vuorovaikutukseen eri kanavia pitkin.

Vastaavasti tydoyhteison yhteisdllisen ja hyvan ilmapiirin tukemiseksi tarkeita ke-
hittamiskohteita ovat laadukas, tasapuolinen ja yhtaaikainen viestinta ja tiedotta-
minen seka riittavien vuorovaikutustilanteiden mahdollistaminen, kuten tiimipala-
vereiden ja kokousten jarjestaminen. Yhteisollisyytta voidaan tukea myos vapaa-
muotoisilla tapahtumilla, joiden tarkeytta vastaajat korostivat. Erilaisissa henki-
|6ston yhteen kokoavissa tilaisuuksissa mahdollistetaan myods yhteinen toimin-
nan kehittaminen, joka lisaa tyontekijoiden osaamisen kehittymista ja autonomian

tunnetta.

Haastatteluista kavi ilmi myos uusi nakdkulma siita, etta jokainen vastaaja tar-
kasteli henkisen tyohyvinvoinnin kokemusta hieman eri nakokulmista ja toiset ko-
kivat selkeasti itselleen tarkeiksi erilaiset asiat kuin toiset. Esihenkilotyossa tar-
keaa onkin tuntea tyontekijat ja tunnistaa jokaisen henkilokohtaiset paallimmaiset
tarpeet, jotka vahvistavat eniten kyseisen henkilon henkisen tydhyvinvoinnin ko-
kemusta. Voidaan olettaa, etta kaikki henkisen tyohyvinvoinnin osa-alueet vaikut-
tavat jollakin tavalla jokaisen tyontekijan hyvinvoinnin kokemukseen, mutta toinen

asia on merkityksellisempi toiselle, kuin toiselle.

Kuten tydn resursoinnissa, osaamisen ja osaamistarpeiden tunnistamisessa ja
tyontekijan henkilokohtaisissa ominaisuuksissa, myds henkisen tyéhyvinvoinnin
optimaalisessa tukemisessa esihenkilon olisi tarkeaa tuntea tyontekijat ja tyonte-
kijoiden tilanne niin hyvin, etta he pystyisivat vaikuttamaan juuri tyontekijan kan-
nalta keskeisiin kokemuksiin ja tarpeisiin. Kehittdmisnakdkulmasta esimerkiksi
kehityskeskusteluissa olisi hyva selvittaa, mika tyontekijan omasta mielesta tukee
hanen tyohyvinvointiaan parhaiten tai missa han kokee olevan puutteita. Usein
akuutit puutteet hyvinvoinnissa tulevat esille tydpahoinvoinnin eri muotoina ja nii-

hin puututaan tarvittaessa vasta kun ne ovat nakyvilla, mutta ennakoiva ja
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motivaatiota ja organisaatiolle lisdarvoa tuovaa tydhyvinvointia voidaan luoda,
kun esihenkilo tunnistaa selkeasti yksilon hyvinvointia lisaavia tekijoita ja tukee
niitd omalla toiminnallaan. N&in henkilokohtaisen ja yksilollisen johtamisen ja esi-
henkilotydon mahdollistamiseksi tarvitaan toki resursesseja ja esihenkilotyon te-
kemiseen suunnattua tydaikaa, mutta hyvinvoiva henkilosto oletettavasti tuottaa

lisaarvoa niin, etta panostus on organisaatiolle kannattava.
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11 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkilotyd vaikuttaa henkisen
tyohyvinvoinnin kokemukseen kohdeorganisaatiossa ja miten esihenkilotyota
voidaan kehittaa henkista tyohyvinvointia edistavaksi. Tutkimuksen tulosten pe-
rusteella esihenkilotyd nahtiin vaikuttavan henkisen tyohyvinvoinnin kokemuk-
seen ja sen eri osa-alueisiin merkittavasti ja tuloksista voidaan nahda keskeiset
esihenkilotyon tekijat ja toimintamallit, jotka edistavat henkista tyohyvinvointia.
Myos esihenkilotyon kehittamista koskevat nakdkulmat nousivat esille tyon tulok-

sista.

Opinnaytetyon aihetta voidaan pitaa ajankohtaisena ja merkityksellisena suurta
organisaation rakennemuutosta suunnittelevalle, muuttuvassa toimintaymparis-
tossa toimivalle koulutusorganisaatiolle. Toteutuessaan organisaatiomuutos vai-
kuttaisi merkittavasti esihenkilotyon jarjestelyihin ja tutkimuksen perusteella voi-
daan saada lisaa tietoa siita, miten esihenkildtyota olisi hyva johtaa ja kehittaa
organisaatiomuutoksen yhteydessa ja sen mahdollisesti toteutuessa, jotta tyon-
tekijoiden henkisen tyohyvinvoinnin tasoa voitaisiin pitaa ylla ja jatkossa myos
parantaa. Lisaksi ymmarrys henkisen tyohyvinvoinnin merkityksellisyydesta ja sii-
hen vaikuttavista tekijoistd mahdollistaa jatkossa organisaation kokonaistydhy-

vinvoinnin kehittamisen.

11.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetyon tutkimuskysymysten asettamisessa pyrittin huomioimaan tyon
aihe, tydlle maaritellyt tavoitteet ja sille asetetut rajaukset. Kun tutkimuksessa
saatuja opinnaytetyodn tuloksia verrataan tutkimuskysymyksiin, voidaan todeta,

etta tyo vastaa asetettuihin kysymyksiin.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten henkinen tyohyvinvointi iimenee kohdeorganisaatiossa?

2. Miten esihenkilotyd vaikuttaa henkisen tyohyvinvoinnin kokemukseen?
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3. Miten henkista tyohyvinvointia voidaan edistaa esihenkilotydn avulla?

Tutkimuksessa keratty haastatteluaineisto ja sen analyysi osoittivat, etta henki-
sen tyohyvinvoinnin ilmeneminen ja kokemukset liittyvat henkiloston mielesta
keskeisesti turvallisuuden, luottamuksen, autonomian, arvostuksen ja merkityk-
sellisyyden, yhteisaillisyyden, oman tyon kehittamisen ja tyon kuormittavuuden
hallinnan kokemuksiin. Samat teemat toistuivat jollakin tavoin kaikkien haastatel-
tavien vastauksissa ja my0s tyon tietoperustassa. Vastausten perusteella henki-
seen tyohyvinvointiin liittyvat asiat ilmenivat arjen toiminnassa ja vuorovaikutuk-
sessa seka monissa tyoyhteison kaytanteissa. Vastaajat reflektoivat vastauksis-
saan myos omaa toimintaansa henkisen tyohyvinvoinnin edistajana seka tyoyh-

teisOn jasenena, etta suhteessa esihenkiloon.

11.2 Opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Teoksessaan Tutkimuksellinen kehittamistoiminta (2009, 121) T. Toikko ja T.
Rantanen kertovat, etta tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida koko tutkimus-
prosessin ajan tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin ja tutkimustulosten na-
kokulmasta. Samalla tavoin laadullisen tutkimuksen luotettavuutta perustelee
myos H. Vilkka. Hanen mukaansa luotettavuutta arvioidaan koko ajan suhteessa
mm. teoriaan, analyysitapaan, tutkimusaineiston ryhmittelyyn ja luokitteluun, tu-
loksiin ja johtopaatoksiin asti. Han korostaa, etta tutkijan on pystyttava kuvaa-
maan ja perustelemaan minkalaisesta valintojen joukosta valinnat on tehty, miten
ratkaisuihin on paadytty ja mitka ovat ratkaisujen tarkoituksenmukaisuus ja toimi-
vuus asetettujen tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2015, 197.) Opinnaytetyoproses-
sin eri vaiheissa tehdyt ratkaisut on siis perusteltava avoimesti, niihin vaikutta-
vista tekijoista on annettava riittavasti tietoa ja niita on jatkuvasti peilattava tutki-

muskysymyksiin ja kehittamistehtavan tavoitteisiin.

Kehittamistoiminnassa usein kaytetyn laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tar-
kastellaan usein mm. vakuuttavuuden nakdkulmasta. Vakuuttavuudella tarkoite-
taan, etta tutkimusta koskevat valinnat ja tulkinnat on tehty mahdollisimman na-
kyviksi. MyOs tutkimuksen johdonmukaisuutta voidaan pitaa laadullisen tutkimuk-

sen luotettavuuden osatekijana. Johdonmukaisuus voidaan osoittaa mm.
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tutkimusaineiston keraamisen ja analyysin lapinakyvalla ja huolellisella kuvaami-
sella, jossa osoitettaan avoimesti analyysivaiheessa ja johtopaatoksia tehtaessa

esiin tulleet epavarmuustekijat. (Toikko & Rantanen 2009, 124.)

Yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavista tekijoista on tehtyjen
havaintojen luotettavuus ja puolueettomuus (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.1.).
Opinnaytety0ssa on avoimesti pohdittava, vaikuttavatko tutkijan omat taustat,
asenteet, arvot, asema tyosuhteessa, ika, sukupuoli ym. tekijat siihen, miten han

havainnoi ja kuulee haastateltavien kertomuksia.

Tutkimuksen, kuten myds opinnaytetydn eettisyytta ohjaavat hyvan tieteellisen
kaytannon periaatteet. Se tarkoittaa, etta tutkimuksessa noudatetaan eettisesti
kestavia tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia. Tiedonhankinnan
osalta tulee kayttaa oman alan tieteellista kirjallisuutta ja muita asianmukaisia tie-
tolahteita, riittavia havaintoja ja oman tutkimuksen riittavaa analysointia. Hyvan
tieteellisen kaytannon mukaan tutkimuksen on tuotettava uutta, tietoa tai esitet-
tava, miten olemassa olevaa tietoa voidaan hyodyntaa ja yhdistaa uudella tavalla.
(Vilkka 2015, 41-42.)

Opinnaytetyon kokonaisuutta ohjaavaa tietoperustaa koottaessa on Kkiinnitetty
huomiota teoria-aineiston laatuun, luotettavuuteen ja ajanmukaisuuteen. Yksi
merkittava hyvan tieteellisen kaytannon periaate on, etta tutkijan on toimittava
rehellisesti ja vilpittdmasta toisia tutkijoita kohtaan ja kunnioitettava toisten tutki-
joiden ty6ta ja saavutuksia, seka otettava huomioon, millaisia saavutuksia toiset
tutkijat ovat tehneet samasta asiasta. (Vilkka 2015, 42.) Kaytanndssa tama tar-
koittaa sita, etta aina toisten tutkimustuloksia hyodynnettaessa kaytetaan asian-
mukaista lahdeviittaustekniikkaa ja toisten tutkijoiden tulokset esitetaan oikeassa
valossa, tutkijaa kunnioittaen, vaikka joihinkin lahteisiin saattaisi suhtautua kriitti-
sestikin. Opinnaytetydssa kaikki viittaukset toisiin tutkimuksiin, Iahdeteoksiin ja -

artikkeleihin on merkitty asianmukaisesti.

Tutkimusaineistoa kerattaessa tulee pitaa huoli osallistujien suostumuksesta tut-
kimukseen, anonymiteetista ja tietosuojasta ja molemminpuolisesta luottamuk-

sesta. Haastateltaville tulee antaa riittavasti tietoa tutkimuksen etenemisesta, sen
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tavoitteista ja tarkoituksesta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019.) Tutki-
museettisesti hyvana tapana pidetaan myos sita, etta tutkimustekstissa kerrotaan
avoimesti, mika on tutkijan suhde toimeksiantajaan ja tutkittaviin. (Vilkka 2015,
46-47.)

Tutkijan taustan, asenteiden ja ennakko-oletusten vaikutus pyrittiin minimoimaan
valitsemalla haastateltavien kohderyhma niin, etta tutkija ei ole esihenkilosuh-
teessa keneenkaan haastateltavaan ja haastateltaviksi valittiin vapaaehtoisiksi
iimoittautuneiden joukosta henkilot, jotka eivat ole tutkijan laheisia tyotovereita tai
tuttavia. Kaikki haastatteluaineisto on analysoitu sellaisena, kuin haastateltava
on sen esittanyt ja aineiston analysoinnissa on nostettu esille kaikki ne asiat, jotka

aineistosta maarallisesti tai usein toistuvina teemoina esille nousevat.

Avoimuuden ja kontrolloitavuuden periaatteiden mukaan tutkimuksessa on mai-
nittava sen mahdolliset rahoituslahteet, tutkimuksen sisaltéa koskevien tietojen
salassapitovelvollisuus ja vaitiolovelvollisuus. Tutkittavien ja toimeksiantajan ni-
mia ei saa mainita tutkimustekstissa ilman lupaa. My0s aineiston sailyttamisessa
on huomioitava, etta alkuperaiset haastattelunauhat ja tallenteet, jossa haasta-
teltavien henkildllisyys on tunnistettavissa, ovat salassa pidettavaa aineistoa.
(Vilkka 2015, 48.)

Tutkimuksella ei ole erillista rahoitusta. Toimeksiantaja on antanut luvan organi-
saation nimen ja taustatiedoissa esiintyvien organisaatiota koskevien taustatieto-
jen kayttoon. Tiedot on keratty julkisista asiakirjoista. Haastateltavien osalta tut-
kimuksessa on taysi anonymiteetti. Haastateltavien henkilGtietoja ei kerata ja
haastateltavilta ei myodskaan kerata taustatietoja, joiden perusteella he voisivat
olla tunnistettavissa tai yhdistettavissa haastatteluissa esiin tulleisiin kertomuksiin

tai asioihin. Haastattelutallenteet tuhotaan heti analysoinnin jalkeen.

Kun tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan, on huomioitava, miten tutkimus on
toistettavissa, ovatko tulokset vakuuttavia ja miten tutkimusmenetelmia, rajauksia
ja muita keskeisia tekijoita koskevat paatokset on perusteltu. Luotettavuuden na-
kokulmasta tutkimukseen liittyvat ratkaisut ja paatokset on perusteltu ja paatos-

ten taustat on avattu ja kayty Iapi mahdollisimman Iapinakyvasti.

85



Haastattelutulokset on pyritty analysoimaan mahdollisimman johdonmukaisesti,
kaikki esille nousseet asiat huomioon ottaen ja tuloksissa esille nostaen. Haas-
tatteluista on myos haluttu nostaa esille suoria lainauksia, jotka tukevat tulosten
avoimuutta ja lapinakyvyytta. Haastatteluissa esitettiin tarvittavia tarkentavia ky-
symyksia, jotta jokainen vastaaja saisi esitettya omat ajatuksensa ja nakokan-
tansa kaikkiin keskeisiin tutkimuskysymyksiin. Nain haastattelun aineistoon saa-
tiin tarpeellista ja toivottua syvyyttd. Haastattelussa kaytettiin ennalta laadittua,
tutkimuskysymyksiin ja tietopohjaan nojaavaa kysymysrunkoa, mutta koska esille
haluttiin saada haastateltavien omia kokemuksia ja nakemyksia mahdollisimman
laajasti, haastattelutilanteessa kysymyksiin ei velvoitettu vastaamaan tietyssa jar-

jestyksessa tai tarkasti kysymykseen vastaten.

Haastattelujen laatu pyrittiin varmistamaan riittavan laajalla ja kohderyhmaa mah-
dollisimman monipuolisesti edustavalla otoksella. Haastateltavien valinnassa
kaytettiin perusteltuja rajauksia niin, etta laatu ja laajuus huomioitiin, mutta kui-
tenkin siten, ettd haastattelijan asema organisaation jdsenena ei vaikuttaisi vas-
taajien vastauksiin ja sen kautta haastattelutuloksiin. Haastateltavaksi ilmoittau-
tuneesta joukosta valittiin haastatteluun edustajia organisaation jokaisesta toimi-
pisteesta ja mahdollisimman monelta eri koulutusalalta. Haastatteluaineistoa voi-
daan pitaa riittavana, silla perusteella, etta haastatteluiden edetessa aineisto al-
koi tuottaa samankaltaista tietoa ja toistaa itseaan. Haastatteluiden kasittelyvai-
heessa aineisto litteroitiin, teemoiteltiin ja analysoitiin huolellisesti kayttaen apuna
kerattya tietopohjaa. Kun tutkimustulokset on analysoitu, voidaan todeta, etta teh-
dyt paatokset ja rajaukset olivat perusteltuja ja tulokset ovat tuottaneet sita tietoa,

jota tutkimuksella oli tarkoitus saada.

Tutkimuksen voidaan katsoa olevan toistettavissa samankaltaisena, samaa ai-
hetta, tutkimusmenetelmaa seka aineistonkeruumentelmaa kayttaen. Toimialalla
yleisesti, eli muissa koulutusorganisaatiossa vastaavasta tutkimuksesta vastaa-
valla kohderyhmalla ja tutkimusmenetelmalla voitaisiin olettaa saatavan saman-
kaltaisia tuloksia. Painotukset toki varmasti vaihtelevat organisaatiossa vallitse-
van tydhyvinvoinnin tilanteen ja toimintaymparistdn tilanteen mukaan. Saadut tu-

lokset voivat kuitenkin olla jollakin tavalla vyleistettavissa edustaen
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koulutusorganisaation opetus- ja ohjaushenkildston nakemyksia henkisen tyohy-

vinvoinnin iimenemisesta ja siihen vaikuttavista asioista.

Tutkimuksen eettisyys varmistettiin haastateltavilta erilliselld suostumuksella
haastatteluun ja kerrottiin haastateltavalle mahdollisuudesta keskeyttaa haastat-
telu tai kieltaa haastattelumateriaalin kaytto tutkimuksessa ilman erillista syyta.
Kukaan haastateltavista ei halunnut keskeyttaa haastattelua tai kieltaa aineiston
kayttoa. Haastateltavan yksityisyytta suojeltiin siten, etta haastateltavat eivat ole
tunnistettavissa vastauksista tai esitetyista lainauksista. Myoskaan haastatelta-
vien taustatietoja tai henkilotietoja ei keratty. Keratty aineisto on vain haastatteli-

jan hallussa ja se tuhotaan, kun se on kasitelty tarpeellisin osin.

11.3 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetyon aihehakemus hyvaksytettiin toimeksiantajan kanssa kdydyn evas-
tekeskustelun jalkeen joulukuussa 2024 ja varsinainen tyosto alkoi tammikuussa
2025. OpinnaytetyOprosessi sisalsi seka kirjallisen tietoperustan kokoamisen,
etta kaytannon tutkimusosion toteuttamisen ja analysoinnin. Tietoperusta kerat-

tiin ja kirjoitettiin tammi-maaliskuussa 2025.

Tietoperustaa kerattaessa tyossa pyrittiin Ioytamaan riittavan laaja nakemys hen-
kisen tyohyvinvoinnin ilmenemisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista seka tietoa
siita, miten esihenkilotyo vaikuttaa henkiseen tydhyvinvointiin. Selkeaa yksittaista
teoriaa henkisen tyohyvinvoinnin kasitteesta ja ilmidsta ei 16ytynyt, vaan tietope-
rustaan on koottu erilaisia teorioita ja tutkimustietoa siita, miten henkinen tyohy-
vinvointi asettuu tyohyvinvoinnin kokonaisuuden kentalle ja miten eri tavoin se
iimenee seka mitka tekijat siihen vaikuttavat. Henkisen tyohyvinvoinnin yksittai-
sista ilmenemismuodoista, kuten psykologisesta turvallisuudesta, autonomian
kokemuksesta tai yhteisollisyydesta 16ytyi enemman tietoperustaa, mutta kaikki
iimenemismuodot yhteen kokoavaa kattoteoriaa tai siihen viittaavaa tutkimustie-
toa oli vaikea Ioytaa.

Haastattelun kysymysrunko laadittiin ja haastattelukutsut 1ahetettiin maaliskuun
lopussa ohjausseminaarin jalkeen. Jo tydn aloitusvaiheessa oli selvaa, etta tutki-

musmenetelmana kaytetaan laadullista haastattelututkimusta ja analysoinnissa
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teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Molemmat linjaukset osoittautuivat mielestani
toimiviksi valinnoiksi tutkimuksen lopputuloksen kannalta, silla haastatteluiden
avulla saatu kokemusperainen ja kuvaileva tieto, seka haastateltavan omien prio-
riteettien mukaisesti esille nostamat teemat avaavat mielestani parhaiten tyohy-
vinvoinnin kokemuksen eri puolia. Teoriaohjaava analyysi vahvisti toisaalta tieto-
perustassa esiin noussutta kokonaiskuvaa henkisesta tyohyvinvoinnista ja nosti
esille myos uusia nakemyksia, kuten tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen

merkityksen, jota ei tietoperustassa nostettu esille niin keskeisena asiana.

Haastattelut pidettiin huhtikuussa 2025. Haastateltavien maaran rajaus kahdek-
saan henkiloon oli mielestani hyva ja tarpeellinen, silla noin tunnin kestavissa
haastatteluissa analysoitavaa materiaalia syntyi paljon. Haastatteluaineistojen
analysointi tehtiin heti, kun kaikki haastattelut saatiin tehtya. Analysointivai-
heessa tekoalyn kaytto vastausten sisaltojen teemoittelussa ja yhtenevaisten ka-
sitteiden etsinnassa ja luokittelussa helpotti prosessia kovasti. Opinnaytetyon val-
mistumisaikatauluksi suunniteltiin toukokuuta 2025, joten ty6 valmistui aikatau-
lussa. Opinnaytetydprosessin kokonaisuus vastasi tutkimuksen alussa asetettuja
tavoitteita ja eteni suunnitelman mukaisesti ilman suurempia haasteita tai suun-

nitelman muutoksia.

11.4 Jatkotutkimuksen aiheita

Kohdeorganisaatiossa mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi henkisen tyo-
hyvinvoinnin kokemuksen kehittyminen mahdollisen organisaatiomuutoksen jal-
keen. Olisi mielenkiintoista tietaa, miten mahdollisesti uudelleen jarjestelty esi-
henkilotyd saataisiin parhaiten tukemaan henkista tyohyvinvointia ja sen keskei-
sia osa-alueita. Olisi myos mielenkiintoista tutkia esihenkildiden omaa nakemysta
siitda, miten heidan tyotaan olisi mahdollista kehittda henkista tydhyvinvointia tu-
kevaksi. Tallaiseen tutkimukseen tutkimusmenetelmana voisi kayttaa osallista-
vaa tutkimusta ja yhteisdllisia kehittamismenetelmia, jotka voisivat tuoda konk-

reettisia uusia tapoja ja toimintamalleja kaytantoon.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin henkista tyéhyvinvointia yhden henkiléstoryhman,

eli opetus- ja ohjaushenkiléston edustajien kokemana. Organisaatiolle olisi
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varmasti hyodyllista tietdd myods muiden henkildstéryhmien nakemyksia henki-
sesta tyohyvinvoinnista, joten tutkimusta voisi laajentaa tutkimaan myos muiden
henkilostoryhmien kokemuksia ja nakemyksia. Enemman suorittavaa tyota teke-
villa henkilostoryhmilla voisi olla erilaisia nakemyksia ja tarpeita henkista tyohy-
vinvointia koskien ja uskoisin, etta erilaiset tarpeet korostuvat tyon sisallosta ja

tyonteon luonteesta riippuen.

89



LAHTEET

Aaltonen T., Luoma M. & Rautiainen R. 2004. Vastuullinen johtaminen. Inhimil-
listé tuloksentekoa. Helsinki: WSOY.

Aro, A., Aho, J., Kedonpaa, K., Lappi, T. & Ramo, A. 2018. Tydilmapiiri kuntoon.

Helsinki: Alma Talent.

Cabrita, C. & Duarte A. P. 2023. Passionately demanding: Work passion’s role
in the relationship between work demands and affective well-being at work.
Frontiers in psychology. Vol 14. 1053455 — 1053455. Luettavissa: https://pub-
med.ncbi.nim.nih.qgov/36844323/. Luettu 24.3.2025.

Deci, E.L. & Ryan, R.M. 2017. Self-determination theory: basic psychological
needs in motivation, development, and wellness. New York, The Guilford Press.
USA. Luettavissa: https://research-ebsco-com.ezp.oamk.fi:2047/c/m5hno2/
search/details/62rcilasyz?db=nlebk. Vaatii kayttdoikeuden. Luettu 10.2.2025.

Edmondson, A.C. 2018. The fearless organization: creating psychological
safety in the workplace for learning, innovation and growth. New Jersey, Wiley,
Hoboken. USA. Luettavissa: https://learning.oreilly.com/library/view/the-fear-
less-organization/9781119477242/c01.xhtml#head-2-3. Vaatii kayttooikeuden.
Luettu 17.2.2025.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2014. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Juuti, P. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P.

(toim.) Tybhyvinvointi ja esimiestyd. Juva: WS Bookwell Oy.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla:

PS-kustannus.

Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma 2025a. JEDU pahkinankuoressa. Luetta-
vissa: https://jedu.fi/jedu/jedu-pahkinankuoressa/. Luettu 23.1.2025.

Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma 2023b. Jokilaaksojen koulutuskuntayhty-

man henkildstod- ja hyvinvointistrategia ja tyohyvinvoinnin toimenpideohjelma

90


https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/36844323/
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/36844323/
https://research-ebsco-com.ezp.oamk.fi:2047/c/m5hno2/search/details/62rcilasyz?db=nlebk
https://research-ebsco-com.ezp.oamk.fi:2047/c/m5hno2/search/details/62rcilasyz?db=nlebk
https://learning.oreilly.com/library/view/the-fearless-organization/9781119477242/c01.xhtml#head-2-3
https://learning.oreilly.com/library/view/the-fearless-organization/9781119477242/c01.xhtml#head-2-3
https://jedu.fi/jedu/jedu-pahkinankuoressa/

vuosille 2024-2025. Luettavissa:https://jedu.fi/jedu/hallinto/strategiat-ja-suunni-
telmat/JEDUn-Henkilosto-ja-hyvinvointistrategia-2024-2026(1).pdf.
Luettu 3.1.2025.

Jarvinen, P. 2016. Onnistu esimiehena. Talentum Pro. Alma Insights Verkkokir-
jahylly. Luettavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-
fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/EABBBXXTBBAED#kohta:ONNISTU((20)ESIMIE-
HEN((c4)((20)/piste:b0. Vaatii kayttooikeuden. Luettu 7.3.2025.

Karppanen, K. 2006. Esimiesty0 ja tyohyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P.

(toim.) Tybhyvinvointi ja esimiestyd. Juva: WS Bookwell Oy.

Kauhanen, J. 2016. Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana. Kehittamis-

ohjelman laatiminen. Helsinki: Helsingin seudun kauppakamari.

Lappi, Tanja 2022. Eroon tyduupumuksesta. Jaksamisen johtaminen tyopaikoilla.

Helsinki: Alma Talent.

Larjovuori, R-L., Manka, M-L. & Nuutinen S. 2015. Inhimillinen paaoma. Tydhy-
vinvointia, tuloksellisuutta, pidempia tyduria. Sosiaali- ja terveysministerion ra-
portteja ja muistioita 2015:5. Helsinki. Luettavissa: https://julkaisut.valtioneu-
vosto . fi/bitstream/handle/10024/70342/URN_ISBN 978-952-00-3543-3.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y. Luettu 17.2.2025.

Manka M-L. & Manka M. 2016. Tydhyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.

Manka, M-L. 2012. Tyonilo. Sanoma Pro. Alma insights verkkokirjahylly.
Luettavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/GAJ-
BGXBTDG#kohta:TY((d6)NILO((20)/piste:b0. Vaatii kayttdoikeuden. Luettu
25.2.2025.

Martela, F. & Jarenko, K. 2015. Draivi. Voiko sisaistd motivaatiota johtaa. Hel-

sinki: Talentum Pro.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti J. 2021. Kehittamistyén menetelmat. Uuden-

laista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro.

91


https://jedu.fi/jedu/hallinto/strategiat-ja-suunnitelmat/
https://jedu.fi/jedu/hallinto/strategiat-ja-suunnitelmat/
file:///C:/Users/jatta.sauvula/Downloads/JEDUn-Henkilosto-ja-hyvinvointistrategia-2024-2026%20(1).pdf
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/EABBBXXTBBAED#kohta:ONNISTU((20)ESIMIEHEN((c4)((20)/piste:b0
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/EABBBXXTBBAED#kohta:ONNISTU((20)ESIMIEHEN((c4)((20)/piste:b0
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/EABBBXXTBBAED#kohta:ONNISTU((20)ESIMIEHEN((c4)((20)/piste:b0
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70342/URN_ISBN_978-952-00-3543-3.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70342/URN_ISBN_978-952-00-3543-3.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70342/URN_ISBN_978-952-00-3543-3.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/GAJBGXBTDG#kohta:TY((d6)NILO((20)/piste:b0
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/GAJBGXBTDG#kohta:TY((d6)NILO((20)/piste:b0

Otala, L. & Ahola, G. 2005. Tyoéhyvinvointi tuloksentekijana. Juva: WS Bookwell
Oy.

Piha, K. & Sutinen, M. 2020. Muutosvoimaa. Tutkimusmatka moderniin muutos-

johtamiseen. Helsinki: Alma talent.

Rinne, N. 2021. Rohkea organisaatio: turvallinen tyoyhteis6 menestyy. Helsinki:
Alma talent. Alma Insights Verkkokirjahylly. Luettavissa: htips://verkkokirjahylly-
almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/DACBDXETEB#kohta:6((2003)Turvallisuu-
den((20)kokemus/piste:tJs. Vaatii kayttdoikeuden. Luettu 17.2.2025.

Ruotsalainen, H. & Paloste, A. (28.12.2020). Psykologinen turvallisuus tydela-

man menestystekija. Kaleva, s.32. Luettavissa: https://www.theseus.fi/

bitstream/handle/10024/355657/Psykologinen turvallisuus.pdf?sequence=1&is

Allowed=y. Luettu 5.3.2025.

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2009. Menetelmaopetuksen tietova-
ranto. KvaliMOTYV. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Tampere: Tampereen yli-
opisto. Viitattu 7.3.2025.

Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio: innostusta, laatua ja tuottavuutta. Helsinki: Tie-
tosanoma. Ellibs. Vaatii kayttdoikeuden. Luettu 20.2.2025.

Sonnetag, S., Tay, L. & Nesher Shoshan, H. 2023. A review on health and well-
being at work: More than stressors and strains. Personnel Psychology. Vol. 76
(2). 473-510. Luettavissa: https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/
peps.12572. Vaatii kayttdoikeuden. Luettu 24.3.2025.

Sosiaali- ja terveysministerid 2018. Tyohyvinvointi. Luettavissa: https://stm.fi/ty-

ohyvinvointi. Viitattu 23.1.2025.
Suonsivu, K. 2011. Tydhyvinvointi osana henkildstdjohtamista. Kuopio: Unipress.

Toikko, T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta. Tampere:

Tampereen yliopistopaino Oy.

92


https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/DACBDXETEB#kohta:6((2003)Turvallisuuden((20)kokemus/piste:tJs
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/DACBDXETEB#kohta:6((2003)Turvallisuuden((20)kokemus/piste:tJs
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezp.oamk.fi:2047/teos/DACBDXETEB#kohta:6((2003)Turvallisuuden((20)kokemus/piste:tJs
https://www.theseus.fi/%20bitstream/handle/10024/355657/Psykologinen_turvallisuus.pdf?sequence=1&is%20Allowed=y
https://www.theseus.fi/%20bitstream/handle/10024/355657/Psykologinen_turvallisuus.pdf?sequence=1&is%20Allowed=y
https://www.theseus.fi/%20bitstream/handle/10024/355657/Psykologinen_turvallisuus.pdf?sequence=1&is%20Allowed=y
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/%20peps.12572
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/%20peps.12572
https://stm.fi/tyohyvinvointi.%20Viitattu%2023.1.2025
https://stm.fi/tyohyvinvointi.%20Viitattu%2023.1.2025

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi. Uudis-
tettu laitos. Helsinki: Kustannusosakeyhtid Tammi. Hakupaiva 7.3.2024. Ellibs.

Vaatii kayttdoikeuden.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eet-
tiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa. Luetta-
vissa: https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen _ennakko-
arvioinnin_ohje 2020.pdf. Luettu: 7.3.2025.

Tyoterveyslaitos 2025. TyoOhyvinvointi ja tyokyky. Luettavissa:
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky. Viitattu 28.1.2025.

Vartia, M., Kandolin, |., Toivanen, M., Bergbom, B., Vaananen, A., Pahkin, K.,
Vesala, H., Haapanen, A. & Viluksela, M. 2012. Psykososiaaliset tekijat suoma-
laisessa tydyhteisdssa. Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja muistioita,
2012:14. Helsinki. Luettavissa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/ han-
dle/10024/74112/URN%3aNBN %3afi-fe201504224815.pdf?sequence=1&isAl-
lowed=y. Luettu 17.2.2025.

Vesa, S. 2011. Tyohyvinvointi, organisaation menestys ja niiden yhdistaminen
tietotydssa. Menestyvat organisaatiot ja tydhyvinvointi tietointensiivisessa tyossa
-tutkimushanke. Tampereen yliopisto, Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikko.
Luettavissa: https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/65670/tyohyvinvointi_or-

ganisaation menestys 2011.pdf. Luettu 5.3.2025.

Viitala R. 2021. Henkilostojohtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Hel-
sinki: Edita publishing Oy. Ellibs. Luettavissa: htips://www.ellibslibrary.
com/book/978-951-37-7838-5. Vaatii kayttdoikeuden. Luettu 25.2.2025.

Vilkka, Hanna 2015. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vanska, M. 2022. Tyodhyvinvointi ja sen kehittdminen julkisessa organisaatiossa.
Vaasa: Vaasan yliopisto. Vaitoskirja. Luettavissa:
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/13779/978-952-395-018-
4.pdf?sequence=2&isAllowed=y. Luettu 8.3.2025.

93


https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky.%20Viitattu%2028.1.2025
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/%20handle/10024/74112/URN%3aNBN%3afi-fe201504224815.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/%20handle/10024/74112/URN%3aNBN%3afi-fe201504224815.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/%20handle/10024/74112/URN%3aNBN%3afi-fe201504224815.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/65670/tyohyvinvointi_organisaation_menestys_2011.pdf
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/65670/tyohyvinvointi_organisaation_menestys_2011.pdf
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/13779/978-952-395-018-4.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/13779/978-952-395-018-4.pdf?sequence=2&isAllowed=y

LITTEET

Liite 1 Tutkimustiedote
Liite 2 Haastattelukysymykset

Liite 3 Haastattelukutsu

94



TUTKIMUSTIEDOTE LITE 1
Hei!

Opiskelen ylempaa ammattikorkeakoulutukintoa Oulun ammattikorkeakoulussa,
Johtamisen ja ty6hyvinvoinnin tutkimusohjelmassa. Osana opintojani teen opin-
naytetyon, jossa tutkin henkisen tyohyvinvoinnin ilmenemista ja esihenkilotyon
vaikutuksia henkiseen tyohyvinvointiin organisaatiossamme. Tutkimuksessa ha-
lutaan teemahaastattelun keinoin selvittaa tyontekijoiden nakemyksia ja ajatuk-
sia henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksen kohderyhmana on opetus- ja ohjaushenkilosto, joka on organisaa-
tion ydinprosessin kannalta keskeisin henkilostoryhma. Teemahaastattelut to-
teutetaan Teamsin kautta erikseen sovittuna ajankohtana haastateltavan toi-
veen mukaisesti. Haastattelu kestaa n. 30min - 1h eika vaadi ennakkovalmis-
tautumista.

Pyrin |I6ytamaan haastateltavaksi 8 henkilda, jotka edustavat mahdollisimman
laajasti ja monipuolisesti organisaatiomme toimipisteita ja erityyppisia koulutus-
aloja.

Mikali koet, etta voisit kayttaa hetken aikaasi ja osallistua haastatteluun
tuoden esille arvokkaita kokemuksiasi ja nakemyksiasi tutkimukseen liit-
tyvasta aiheesta, toivoisin sinun olevan minuun yhteydessa sahkopostitse
jatta.sauvula@jedu.fi tai koulusahkopostiini jsauvula20@students.oamk.fi
pe 21.3.2025 klo 14.00 mennessa.

Alla olevassa linkissa alustavia aikavaihtoehtoja haastattelulle. Mikali maini-
tuista ajoista ei I0ydy sinulle sopivaa, minulle voi ehdottaa myds muita aikoja.
Katsotaan yhdessa sopiva aika.

Haastatteluajat opinnaytetyd dox.

Vahvistan haastatteluun kutsuttavat henkilokohtaisesti ma 24.3.2025 ai-
kana.

Aineisto on luottamuksellista ja pidetaan tallennettuna ainoastaan analysoinnin
ajan siihen asti, kun opinnaytetyd on julkaistu. Taman jalkeen kaikki haastattelu-
materiaali tuhotaan. Muilla, kuin haastattelijalla ei ole paasya haastatteluaineis-
toon.

Haastateltavan henkildllisyys ei paljastu missaan tutkimuksen vaiheessa kol-
mannen osapuolen tietoon ja haastateltavien henkilotietoja ei kerata. Haastat-
telu perustuu vapaaehtoisuuteen ja haastattelun voi perua tai keskeyttaa milloin
tahansa kertomalla siita haastattelijalle.

Haastattelusta saatu ja analysoitu aineisto tuodaan esille osana opinnaytetyon
tuloksia. Haastateltavia ei voi tunnistaa tehdysta analyysista. Analysoinnissa
kaytetaan apuna tekoalytyokalua mm. keratyn haastatteluaineiston teemoitte-
luun ja luokitteluun.
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Tutkimukseen liittyen tavoitat minut koulusahkdépostilla
jsauvula20@stdents.oamk.fi.
ja tarvittaessa myos tyosahkopostin tai Teams-viestin kautta.

Ystavallisin terveisin

Jatta Sauvula
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HAASTETTELUKYSYMYKSET LITE 2
Teema 1. Henkinen tyohyvinvointi
limeneminen ja maarittely

- Mita asioita liittyy mielestasi henkiseen tyohyvinvointiin?
o Mita tunteita?
o Mitd kokemuksia?
o Mita toimintamalleja?
- Mita henkiseen tyohyvinvointiin liittyvia asioita pidat erityisen tarkeana
kokonaistyohyvinvointisi kannalta?

Kokemukset ja merkityksellisyys

- Miten henkinen tyohyvinvointi tuntuu tai nakyy omassa voinnissasi, mieli-
alassasi tai jaksamisessa?
o kertoisitko esimerkin tai esimerkkeja?
- Miten henkinen tydhyvinvointi tuntuu tai nakyy omassa tydskentelyssasi?

o kertoisitko esimerkin tai esimerkkeja?

- Tuleeko mieleesi joitakin asioita, jotka erityisesti lisaavat henkista tyohy-
vinvointia ty0ssasi?
- Tuleeko mieleesi joitakin asioita, jotka erityisesti vahentavat henkista tyo-

hyvinvointia tyossasi?

Teema 2. Esihenkilotyon vaikutus henkiseen tyohyvinvointiin
Puhutaan lahiesihenkilosta

- Kertoisitko, mitka asiat esihenkilon toiminnassa ja esihenkilotydssa pa-
rantavat omaa henkista tyohyvinvointiasi.
o Mika on erityisen merkityksellista?
- Kertoisitko, mitka asiat tai toimintamallit esihenkilotyossa vahentavat
henkista tyohyvinvointia?

o Mika on erityisen merkityksellista?
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Teema 3. Esihenkilotyon kehittaminen henkista tyohyvinvointia edista-

vaksi

- Mitka asiat lahiesihenkilotyossa ovat tarkeita, jotta henkista tyohyvinvointia
voidaan yllapitaa tai parantaa entisestaan?

o Entéa organisaation esihenkilotydssa yleensa?
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HAASTATTELUKUTSU LITE 3

Heil
Tervetuloa haastateltavaksi! Padset liittymaan Teamsiin alla olevasta linkista.

Liitteena vield opinndytetyon tutkimustiedote. Teams-keskustelu tallennetaan ja litte-
roidaan analysointia varten, jonka jalkeen tallenteet havitetaan. Tallennetta sailyte-
tdan analysoinnin ajan Oulun Ammattikorkeakoulun 0365-alustalla, yksityisessa One
Drive -kansiossa, johon vain tutkimuksen tekijalla on paasyoikeus. Haastateltavista ei
kerata henkilotietoja ja haastateltavien henkil6llisyys ei tule missdaan vaiheessa ilmi tai
ole yhdistettavissa tutkimuksen vastauksiin tai tuloksiin.

Haastattelussa keskustellaan henkisestd tyohyvinvoinnista ja siita, miten esihenkilotyo
vaikuttaa henkisen tyohyvinvoinnin kokemukseen. Alla olevassa kuvassa on kuvattuna
tyohyvinvoinnin kokonaisuutta kuvaava Tyokykytalo. Taman opinnadytetyon tietoperus-
tassa henkisen tyohyvinvoinnin katsotaan liittyvan talon ylimpiin kerroksiin. Oikealla
listattuna teemoija, joita henkiseen tyohyvinvointiin mahdollisesti liittyy.

Henkinen tydéhyvinvointi

Henkinen tydhyvinvointi

Tysterveyslaitos Motivaatio
Tyokykytalo R Tyon ilo ja imu
] Autonomia ja omaan
(] smmsmeens ] tyshen vaikuttaminen
TOIMINTAYMPARISTO A et
"""""""""""""""""""""""" |z| j D Psykologiset
El Osaaminen D kuormitustekijat vs.
° 0 /R o i III s D voimavaratekij&t
m N Yhteisollisyys ja ilmapiiri

Perhe Lihiyhteiss | ‘ k |

Kuva: Prof. J. limarinen 2006, Tyokykytalo
(Lahde: Tytterveyslaitos 2025)

Psykologinen turvallisuus

Haastattelussa on tarkoitus kuulla tyontekijéiden, eli sinun kokemuksiasi ja nakemyk-
siasi asiasta vapaasti keskustellen.

Kiitos, ettd kaytat hetken aikaasi.
Mikali sinulla tulee kysyttavaa tai muuta asiaa haastatteluun tai tutkimukseen liittyen,
minut tavoittaa vastaamalla tahan sahkopostiin, tai myos tydsahkopostista jatta.sau-

vula@jedu.fi ja puhelimitse 050-5365516.

T: Jatta Sauvula
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