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Abstract

The coronavirus pandemic highlighted several impacts on working life. The effects of
changes in teaching arrangements provided an interesting topic for the thesis. The topic
was the impact of the exceptional circumstances on the well-being of vocational secondary
teachers at work. The aim was to map out the experiences and emotions that have been
elevated to the surface by abnormal circumstances. From the point of view of developing
well-being at work, factors that have influenced job-related employment during excep-
tional circumstances were studied.

The study was based on a knowledge base on emergency conditions, teleworking, emo-
tions, and the management of well-being at work. The material was obtained on Facebook
via Webropol surveys. Both qualitative and quantitative methods were used in the study.
The results of the preliminary study (T1) were used for the next broader survey (T2).

The results showed that well-being at work is an individual and multidimensional tangle of
experiences and emotions, influenced by physical, mental, and social factors. The respond-
ents' experiences of the effects of exceptional circumstances on well-being at work were
very different. In addition to strong professional skills, the most important factors for suc-
cess in the work were adapting to changing and unexpected situations and the ability to
organize and manage one's own work. The absence of business trips was the most positive
change. Similarly, a large amount of work was perceived as the most negative factor when
considering exceptional circumstances.

The study provides information for the development of welfare at work, in anticipation of
future crisis situations, to develop the resilience of both teachers and organizations.
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Johdanto

COVID 19 -virus aiheutti kevaalla 2020 suuria muutoksia kaikkialla tyoelamassa. Mari-
nin hallituksen linjausten mukaisesti myds ammatillisissa oppilaitoksissa siirryttiin
etdopetukseen. Etdopetus on jatkunut ajoittain my6s vuoden 2021 aikana. Jo yli vuo-
den jatkuneet poikkeusolosuhteet vaikuttavat eri tavoin ihmisten jaksamiseen. Am-
matillinen opettaja kavin lapi sen yhtakkisen etaopetukseen siirtymisen ja minkalaisia
vaikutuksia silla oli omaan henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Aiheesta on kayty
laajaa yhteiskunnallista keskustelua, ja etatyo seka ihmisten jaksaminen poikkeavissa
olosuhteissa, ovat olleet paljon esilla julkisuudessa. Aika on ollut ennalta arvaama-

tonta, ja epdvarmuus vaikuttaa elamiseen, olemiseen ja tyohon.

Samaan aikaan kevaalla 2020 mietin opinndytetyoni aihetta, ja halusin yhdistda nama
poikkeukselliset olot ja tydhyvinvoinnin tutkimuksen. Opinndytetyon tavoitteena oli
selvittda miten COVID 19 -viruksen aiheuttama poikkeusolo on vaikuttanut toisen as-
teen ammatillisten opettajien tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon keskidssa ovat opetta-
jien tyohyvinvointiin liittyvat kokemukset ja tunteet pandemian aikana. Aiheesta on
tehty jo tutkimuksia, niin koronaan kuin myds aiemmin poikkeuksellisiin olosuhteisiin

liittyen, joten taman tyon tutkimustuloksia on peilattu niihin.

Ty6elama ja yhteiskunta muuttuvat, ja muutokset ovat yksi voimakkaasti tyohyvin-
vointiin vaikuttava tekija. Opettajan tyo vaatii suorittamisen lisdksi luovuutta ja inno-
vaatiota seka jatkuvaa osaamisen paivittamista. Tassa pandemian vaikuttamassa
ajassa nadille taidoille on ollut kdyttoa, ja uutta omaksuttavaa on ollut paljon. Pitka ko-
kemukseni tyoelamassa ei ole vienyt uskoani siihen, etta tyéhyvinvoinnin eteen kan-
nattaa tehda tyota. Hyvinvoiva organisaatio vie seka yrityksen etta tyontekijan var-
mimmin menestykseen. Tydhyvinvoinnin edistdminen on koko tydyhteison yhteinen
etu ja strateginen menestystekija. Tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on myds yhteis-
kunnallisesti kannattavaa tydssa jaksamisen ndkokulmasta; tydurat pitenevat ja sai-
rauspoissaolot vahenevat. Tyohyvinvointi ammatillisella toisella asteella on ajankoh-
taista myos koulutuksen vetovoiman nakékulmasta, silla opettajan hyvinvointi heijas-

tuu suoraan opiskelijoiden viihtyvyyteen. Opettajien ammattijarjestdo OAJ oli nimen-



nyt lukuvuoden 2019-2020 tyéhyvinvoinnin lukuvuodeksi ja haastanut alan tyonan-
tajat mukaan hyvinvointihaasteeseen. 2020 OAJ perusti myds tyohyvinvointirahaston

edistadkseen jasentensa hyvinvointia (Tyohyvinvointirahasto).

Perehtyessani yleisesti tydhyvinvointiin kiinnostuin erityisesti tunteiden merkityk-
seen ja vaikutukseen tydyhteisossa ja poikkeuksellisissa oloissa. Tunteet ohjailevat
padosin toimintaamme - ei niinkdan jarki - joten niiden merkitys myos organisaatio-
elamassa pitaa tiedostaa. Myos menestyksen mittarit muuttuvat, ja yha tarkeampaa

osaa nayttelevat tunneperaiset asiakaskokemukset. (Juuti & Salmi 2014, 9, 207.)

Ihmisen mieli keraa tietoa aistien kautta, tyostaa ja arvottaa kokemuksia tunteiden ja
toiminnan kautta. Tarkeaksi kokemiensa asioiden parissa ihminen alkaa toimimaan ja
haluaa my0s kehittaa niita. (Kallio & Kivistd 2013, 8.) Tutkijan eettisen toiminnan hy-
van toteutumisen kannalta nama ldhtdkohdat tulee tunnistaa. Itse olen omien koke-
musteni kautta kiinnostunut tyohyvinvoinnista. Mikali kaikki olisi taydellista, ei olisi
mitaan kehitettavaakaan. Olen ndahnyt yllattavana sen, miten monissa yrityksissa on
paljon ristiriitoja, epatasa-arvoista ja epaasiallista kohtelua ja jopa suoranaista tyon-
tekijoiden hyvaksikdayttoa. Omat idealistiset ajatukset ovat saaneet kokea reaalitodel-
lisuuden useampaankin otteeseen. Olen ihmetellyt sitd ndakemyksellista ristiriitaa, mi-
ten tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin valinen kiistaton riippuvuussuhde on usein ohi-
tettu lyhytndkoisen voitontavoittelun ja henkilokohtaisten tunteiden johtaessa toi-
mintaa. Mankan (2011, 132) mukaan henkinen vakivalta on suomessa varsin yleista
tyoyhteisoissa. Opettajien tydelamabarometrin mukaan vakavaa ja toistuvaa epaasi-
allista kohtelua tai kiusaamista kokivat ammatillisen oppilaitoksen opettajista joka

neljas (Golnick & llves 2019, 12).

Taman tyon paakasitteet ovat COVID-19 poikkeusolot, etatyd, tyo ja tunteet sekd mi-
ten nama tekijat ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin. Olen tyoni aluksi maaritellyt
mita nama kasitteet tarkoittavat aiemman tutkimustiedon mukaan. Tietoldahteina on
kaytetty kirjallisuutta, asiantuntijoiden tieteellisia artikkeleita seka tutkimustuloksia.

Seka etatyon, etta tyohyvinvoinnin maarittely on haastavaa, silla eri tutkijat painotta-
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vat hieman eri asioita konteksti huomioiden. Esimerkiksi etdtyd on entisestddan muut-
tanut tyon ja vapaa-ajan valista suhdetta, ja ne saattavat osittain jopa sulautua yh-

teen, jolloin riippuvuussuhteiden merkitys voi hamartya.

1 Tutkimusasetelma

Ty6elaman muutospaineet ovat olleet yleisestikin suuri kysymys organisaatioissa, ja
uusia toimintatapoja on haettu kilpailuedun lisddmiseksi. Tieto- ja viestintateknolo-
gian kehityksen myota tyd on tehostunut, vuorovaikutteisuus lisaantynyt ja laajentu-
nut. Vanhemmat sukupolvet ovat kdyneet lapi koko tdman kehityksen, kun taas nyt
tyoelamaan siirtyvat ovat syntyneet digiaikaan. Digitalisaation kehitys on kiihtyvas,
joten jatkuva muutos on valttamattomyys. Muutospaineissa voidaan vaikuttaa koko
organisaation tuloksellisuuteen hyvalla tyéhyvinvoinnin johtamisella. (Manka &
Manka 2016, 8, 13.) Tassa tutkimuksessa etatyon onnistumisella ja digitaidoilla on
suuri merkitys tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta. Etdopetuksessa ei riita, etta
toinen osapuoli hallitsee tietotekniikan tai omaa hyvat tyovalineet, vaan seka opetta-
jalla etta opiskelijalla pitdisi olla edellytykset etdopiskeluun. Lisdksi tyon muut edelly-

tykset, kuten johtaminen on voinut olla haastavaa.

Ty6hyvinvoinnin merkitys organisaation menestystekijana korostuu tulevaisuudessa
entisestdaan, kun maailma muuttuu kiihtyvaan tahtiin, ja uudet sukupolvet astuvat
tyoelamaan. Tavoitteena tydyhteisoissa tulisi olla tyon imu, innostuksen ja aikaansaa-
misen lisddminen. (Manka & Manka 2016, 8.) Taman tutkimuksen tarkoituksena oli
tutkia minkalainen vaikutus COVID-19 poikkeusoloilla oli ammatillisten opettajien
tyohyvinvointiin. Kokemusperaisesti, seka lahelta seuraten, opettajat ovat kokeneet
paineita nopeasti toteutetun etdopetuksen aikana, mutta myos onnistumisen ja ilon

tunteita.

Ty6hyvinvointi on yksilon subjektiivinen kokemus, siksi tavoitteena on ollut korostaa
tutkittavien omia nakokulmia ja tunteita; mika heille on ollut merkityksellista, ja min-
kdlaisia ndkokulmia he nostivat esiin. Jokainen arvottaa ja liittaa tydhyvinvointiin eri

tekijoita omalla tavallaan, myds tassa uudenlaisessa tilanteessa, jonka korona on
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meille tuonut. Voidaan puhua tyohyvinvointipddomasta, joka on siis organisaation si-

salla ja ihmisissa olevaa inhimillista padomaa (Manka & Manka 2016, 8).

Tassa tyossa ei ole kartoitettu tietyn tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin tilaa COVID-19
poikkeusolojen aikana. Aihe on arka organisaatioiden kannalta ja tutkimuksen julki-
suuden kannalta on hyva, ettei aineistoa tarvitse salata miltaan osin. Hajautetumpi
otanta mahdollistaa paremman katsauksen tekemisen koskemaan yleensa toisen as-
teen ammatillisia opettajia. Tyohyvinvointi vaihtelee eri organisaatioiden valilla pal-
jon myos poikkeavissa oloissa. Korona-ajan vaikutukset tyohyvinvointiin ovat voineet

olla hyvin erilaisia organisaation mukaan.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten COVID-19 poikkeusolot ovat vaikuttaneet ammatillisten opettajien
ty6hyvinvointiin?

2. Minkalaisia kokemuksia ja erityisesti minkalaisia tunteita poikkeusoloissa
tyon tekeminen on nostanut pinnalle ammatillisissa opettajissa?

3. Mitka tekijat ovat eniten vaikuttaneet tyéhyvinvointiin poikkeusolojen ai-

kana?

Taman opinnaytetyon tuloksista hyotyvat niin opetustydssa ja koulutusaloilla tyos-
kentelevat kuin myds organisaatiot, kun kehittavat tyéyhteiséjen tyéhyvinvointia,
seka poikkeusoloissa etta sen jalkeen. Tutkimusaineisto on koottu eri organisaa-
tioissa tyoskenteleviltda ammatillisilta opettajilta. Kun koulutusorganisaatio haluaa ke-
hittda omaa tyohyvinvointistrategiaansa, pitda sen ensin tuntea oman organisaation
tyohyvinvoinnin tila ja |6ytda omat kehittdmisen kohteet. Taman tutkimuksen yksi
ulottuvuus on tunteet ja tyo ja tarkkailemalla tydyhteison tunneilmapiiria, saadaan jo

kasitys ihmisten tyohyvinvoinnin tilasta.



2 Poikkeusolojen vaikutus etatyohon ja tyohyvinvointiin

2.1 COVID-19 ja sen aiheuttama poikkeusolo

COVID-19 aiheuttaja on coronavirus-2 (SARS-CoV-2). Se on virus, joka eristettiin ensi
kerran Kiinan Wuhanista joulukuussa 2019 ja aiheutti pandemian loppuvuodesta
2019. SARS-CoV-2: lla on tutkimusten mukaan ekologinen alkupera lepakkopopulaati-
oissa. (SUBJECT IN FOCUS: Origin of the severe acute respiratory syndrome corona-

virus-2 (SARS-CoV-2), the virus causing COVID-19. 2020.)

Tartuntataudit ovat yksi Euroopan unionin maarittamista terveydenhuollon suurista
haasteista, jotka uhkaavat ihmisten terveytta ja hyvinvointia. Unioni pyrkii toiminnal-
laan torjumaan pandemioita ja varmistamaan valmiuksia puuttua mahdollisiin tule-
viin maailmanlaajuisiin terveysuhkiin. Vuonna 2020 aktivoitiin kansanterveydellisia
hatatilanteita koskeva toiminta COVID-19 pandemiaa torjuvien toimien kaynnista-
miseksi. EU sitoutui myos 4. toukokuuta 2020 maailmanlaajuiseen koronaviruksen

vastaiseen yhteistyohon. (Health, demographic change and wellbeing 2020, 7, 8.)

Valmiuslaissa on kerrottu, mita erilaisia poikkeusoloja voi olla: maahamme kohdis-
tuva hyokkays tai sen uhka, talouselaman perusteisiin kohdistuva erityisen vakava
uhka, hyvin vakava ja laaja onnettomuus tai vaarallinen tartuntatauti, joka on laajalle
levinnyt. Koronavirushan levisi pandemiaksi ja aiheutti ndin poikkeusolot, myds ta-
louselama kokee globaaleja haasteita pandemian seurauksena. Lain tarkoitus tartun-
tatautitilanteessa on suojata vaest6a, mutta turvata myos toimeentulo ja maan ta-

louselama. (Valmiuslaki 1552/2011 1§, 38.)

Maaliskuun 16. paivana 2020 Suomen hallitus linjasi lisatoimenpiteita koronavirusti-
lanteen hoitamiseksi poikkeusoloissa. Linjauksen mukaan ammatilliset oppilaitokset
suljettiin, ja opetus vaihtui etdopetukseksi. Julkiset kokoontumiset rajattiin kymme-

neen henkil6on, ja suositeltiin valttdmaan tarpeetonta oleilua yleisilla paikoilla. (Hal-
litus on todennut yhteistoiminnassa tasavallan presidentin kanssa Suomen olevan

poikkeusoloissa koronavirustilanteen vuoksi 2020.) Naita rajoituksia jatkettiin aina
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toukokuun 14. pédivaan, jolloin oppilaitokset saivat itse paattaa aloittavatko ldhiope-
tuksen noudattaen kuitenkin tiettyja rajoituksia. 15. kesdakuuta 2020 valtioneuvosto
linjasi poikkeusolot paattyneeksi, koska lainmukaista perustetta poikkeusolojen jat-
kamiselle ei valmiuslaista l6ytynyt (Valmiuslain mukaisten toimivaltuuksien kaytosta
luovutaan — poikkeusolot paattyvat tiistaina 16. kesakuuta 2020). Hallituksen suosi-
tus laajalle etatyolle paattyi 1.8.2020. Koska taudin tapausmaarat alkoivat nousta,
valtioneuvosto antoi uuden etatyosuosituksen 13.8.2020, jota sovellettiin alueelli-
sesti tartuntojen niin vaatiessa. Tartuntojen hallitsemisessa oli kdytossa myos “testaa
— jaljitd — hoida — eristd” -hybridistrategia. (Suositus etatyon kdytostd osana Covid-19
viruksen asteittain laajenevia torjuntatoimenpiteita 2020, 1.) Joulukuun 3. pdivana
2020 siirtyi toisen asteen koulutus taas etdopetukseen kuitenkin niin, etta valttama-

ton ldhiopetus turvataan. Lahiopetukseen palattiin vuoden 2021 huhtikuussa.

2.1.1 Poikkeavat olosuhteet ja elamanhallinta

Kun poikkeavat olot toteutuvat, ihmisen kayttaytymista ohjaavat vaistot. Uhkatilan-
teen kohdatessa vaihtoehtoina ovat hydkkaaminen, pakeneminen tai jahmettymi-
nen. Tama on hyvin yksinkertaistettu malli neuropsykologisesta kayttaytymisests,
mutta silti toimiva viitekehys kayttaytymiselle nopeissa uhkaavissa muutostilanteissa,
jollaiseksi koronapandemiakin voidaan luokitella. Mita uhkaavammaksi henkilé uh-
kan kokee, sen voimakkaampi on tapahtuva vaistonvarainen reaktio. Kun tilanne hiu-
kan selkeytyy ja jasentyy, on hyva, etta muutoksen tarpeellisuus tulee perustelluksi ja

syyt ymmarretaan, silla se vahentda henkista kuormittavuutta. (Hiltunen 2011, 74.)

Muutokset ovat itsessaan kuormitusta lisaava tekija. Yleensa kaikenlaiset muutokset,
niin tyo- kuin yksityiselamassd, suunnitellaan etukateen, ja niilld on alku ja loppu. Ko-
ronakriisissa nain ei ole, silla me emme tieda milloin se loppuu, ja tdma aiheuttaa eri-
laisia tunteita (Lyytinen 2020). Terveyden ja hyvinvoinnin laitos informoi kansalaisia

korona aikana, kuten kuviossa 1.

Poikkeavassa tilanteessa elamanhallintataidot ndyttelevat suurta osaa hyvinvoin-
nissa. Jos yksildo omaa paljon psykologista pddomaa eli optimismia, itseluottamusta,

toiveikkuutta ja sitkeyttd, niin sanottua hyvinvointipddomaa, auttaa se muutoksissa
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suunnistamista. Sisdsyntyinen yrittdgjamainen mieli yhdistettyna innovoinnin kykyyn,
ja ongelmaratkaisutaito epavarmuuden keskellad elamiseen, edesauttavat tydssa on-

nistumista, kun tyo toteutetaan uusilla tavoilla. (Manka & Manka 2016, 24-25.)

On .
normaalia,

etta koronavirus

aiheuttaa huolta.

o

Kuvio 1. Somekayttoon tarkoitettu kuva terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen

kuvapankista (Koronavirus: somekuvat)

2.1.2 Poikkeusolojen psykologisia vaikutuksia

Vaikka meilld ei ole tarvinnut turvautua kaikkia koskevaan karanteeniin, on COVID-19
kuitenkin vaikuttanut suuresti elamaamme. Ihmisten jatkuva pelko, huoli, epavar-
muus ja stressi COVID-19 aikana voi johtaa pitkaaikaisiin vaikutuksiin yksil6issa, yhtei-
sOissd ja perheissa (Addressing mental health and psychosocial aspects of covid-19
outbreak 2020, 3). Tapaamisten rajoittaminen, osittainen vapauden rajoittaminen,
epavarmuus terveydesta ja ikdvystyminen voivat aiheuttaa ikavid psykologisia ongel-

mia (Brooks, Greenberg, Rubin, Smith, Webster, Wessely, & Woodland 2020, 912).

Tutkimuksissa, jotka on tehty karanteeneihin liittyen, on havaittu tunnehairioita, ma-
sennusta, stressia, posttraumaattisia stressioireita, mielialan laskua, artyisyytta,
unettomuutta, vihaa, emotionaalista uupumista, sekavuutta, pelkoa, hermostunei-
suutta, surua, syyllisyyttd, yksindisyytta, turhautuneisuutta, avuttomuutta, huolta ja
itsensad onnettomaksi tuntemista. Positiivisia tunteita tunsivat hyvin harvat, mutta
tallaisia olivat onnellisuus ja helpotus. (Brooks ym. 2020, 913, 216.) Jotkut tuntevat
ylpeytta lI6ydettydan selviytymiskeinoja (Addressing mental health and psychosocial
aspects of covid-19 outbreak 2020, 4). Pitkaaikaisvaikutuksia tutkittaessa havaittiin

erilaisten riippuvuuksien lisdantymista, kuten alkoholin liiallista kayttoa. Oireiden
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esiintyvyys on hyvin yksil6llista, eika tuloksia voida yleistda. Huomattiin esimerkiksi,
etta nuorilla esiintyi haitallisia psykologisia oireita vahemman kuin iakkaammilla tyo-
ikaisilla henkildilla. (Brooks ym. 2020, 913, 216.) Kuuluminen riskiryhmadan on myos
ahdistusta lisdava tekija (Lyytinen & Garoffin 2020). Ihmisilla on kuitenkin kyky selvita
hyvinkin vaikeista olosuhteista ja olemme erittdin sopeutumiskykyisia, varsinkin jos

selvita ei tarvitse yksin (Lyytinen 2020).

Kaikki epidemiat aiheuttavat stressia ja huolestumista. Naita psykologisia reaktioita
aiheuttaa pelko omasta tai laheisten sairastumisesta tai jopa kuolemasta, toimeentu-
lon ja tydon menettamisen pelko, sosiaalisen syrjaytymisen huoli, seka eristaminen |a-
heisista. Voimattomuuden tunnetta aiheuttaa se, kun ei pysty suojelemaan laheisi-
aan, ja laheisten parjaaminen, jos itse sairastuu. Osa peloista johtuu realistisista vaa-
roista, mutta myos tiedon puutteesta, huhuista ja vaarasta tiedosta. (Addressing

mental health and psychosocial aspects of covid-19 outbreak 2020, 3.)

2.1.3 COVID-19 poikkeusolojen vaikutus tyohyvinvointiin

Korona oli tiedossa, mutta silti se toi uuden yllattavan tilanteen opettajien tyon teke-
miseen. Yhtakkia oli tehtdva aiemmasta opetustyosta poikkeavaa etatyota. Suurin
osa opettajista on tottunut etatyéhon, mutta opettaminen kokonaan etana oli mo-
nille uutta. Tyorutiinit piti luoda alusta, ja suuri muutos aiheuttaa helposti kuormittu-
mista. Nopea muutos aiheutti epavarmuutta ja pelkoa siitd, miten ty6 sujuu muuttu-
neissa olosuhteissa. Myos perheellisten etdkoululaiset vaikeuttivat etatyon tekemista
kotona riippuen lasten idstd ja muusta perhetilanteesta. Henkiseen hyvinvointiin voi
aiheuttaa haasteita my0s sosiaalinen eristaytyminen ja lilkkkumisvapauden rajoituk-

set, jollaisia korona-aikana erityisolosuhteissa on.

Koronavirusepidemia ei vield ndy vuoden 2019 tyoelamabarometrissa, mutta se jul-
kaistiin keskelld tydmarkkinoiden ja hyvinvoinnin kriisid. Nama poikkeukselliset olot
ovat vaikuttaneet jokaisen palkansaajan tyohon, ja tyoeldaman murros tulee vain no-
peutumaan. He, jotka ovat voineet siirtya tekemaéan etatyota kotiin, ovat usein niin

tehneet. Koska sosioekonomiset erot etatydon mahdollisuuksissa ovat suuret, on pel-

kona lisdantyva eriarvoisuus tyoelamassa. Ylemmista toimihenkildistad etatyota oli
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vuoden 2019 aikana tehnyt vahintaan viikoittain melkein kolmannes, kun tyonteki-
joilla vastaava luku oli vain 2 %. My6s miesten ja naisten valiset erot, seka se, onko
tyonantaja kunta, valtio, yksityinen tai teollisuussektori, nakyivat tutkimuksessa.

(Keyrildinen 2020, 11, 78.)

Yksittdainen tyotyytyvaisyyteen vaikuttava asia kuntasektorilla nousi esille baromet-
rissa. Tyonteon mielekkyyden ja tyohalujen muutossuunta oli parempaan pain kai-
killa muilla tydnantajasektoreilla paitsi kunnalla vuoteen 2009 verrattuna. (Keyrylai-
nen 2020, 149.) Tamankaltaisiin eroavuuksiin tyotyytyvaisyystuloksissa kannattaa
tarttua ja tutkia, miten tilannetta saataisiin paremmaksi. Turvallisuus ja tyotyytyvai-
syys tukeutuvat organisaation turvallisuuskulttuuriin, strategiaan ja arvoihin. Oleel-
lista on, miten aidosti henkilokunta - ylintd johtoa myo6ten - on sitoutunut turvallisiin
tyo- ja toimintatapoihin, ja miten se nakyy kaikissa arjen valinnoissa (Rauramo 2012,

70).

2.2 Etatyon johtaminen

2.2.1 Etatyon erityispiirteet

Tilastokeskus maarittelee etdatydn tyonantajan kanssa sovituksi tyoksi, jota tehddan
muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. Etatyon maaritelmassa on olennaista, etta se
ei ole paikkaan sidottu, ja siihen liittyy yleensa tieto- ja viestintdtekniikan kaytto.
(Etatyo, n.d.) Tyoterveyslaitos kasittelee etatyota sen tuomien haasteiden kautta.
Kun teknologian ja tyon sisdltdjen muutosten myota tyd on muuttunut entista jousta-
vammaksi ajan ja paikan suhteen, my6s tyon ja vapaa-ajan raja helposti hamartyy.
TyOterveyslaitos maarittelee etatyoksi myos tyokohteessa tai asiakkaan luona tehta-
van tyon, eli taman mukaan vaikkapa koulutussopimuspaikoissa ohjauskaynnilla
oleva opettaja tekee etatyota. Tallainen tyo on kuitenkin paikkaan sidottua. (Joustava

tyoaika, n.d.)

Etatyohon on perinteisesti liitetty paljon positiivisia asioita. Yleisesti ottaenkin erilai-
set joustot ja valinnan mahdollisuudet tuovat paljon etuja tyéhon. Etatyon ja virtuaa-

liyhteyksien kayttamisen etuja ja haittoja voidaan tarkastella kolmesta ndakdkulmasta:
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yksilon, organisaation ja yhteiskunnan. Etatyossa voi tyot tehda usein joustavan aika-
taulun mukaan hairiottémasti. Moni kykenee keskittymaan kotona paremmin ja ko-
kee kuormittavuuden pienemmaksi. Aikaa ja rahaa sdastyy, kun tydmatkat jaavat

pois, mika on ymparistovastuullisuudenkin kannalta hyva.

Ty6nantajankin kannalta etatyd voi tarjota etuja. Tyon tuottavuus kasvaa, kun tyo-
teho lisddntyy. Toimitiloja voi pienentad, jolloin syntyy sddstoja. (Joustava tyoaika,
n.d.) Etatydomahdollisuus lisdd myos tydpaikan vetovoimaa (Vilkman 2016, 16). Kus-
tannussaastoja syntyy organisaatiolle myds, jos tyontekijoiden ei tarvitse tehda niin
paljon tydmatkoja, vaan kokoukset, palaverit ja koulutukset pidetaan etana. Korona-
ajan etatyolla ja muilla rajoituksilla oli suuri vaikutus sairauspoissaoloihin toista. Esi-
merkkina Valtion tyontekijdiden poissaolot olivat Idhes 50 % pienemmat kuin vastaa-
vana aikana edellisend vuonna. (Suositus etatyon kaytosta osana Covid-19 viruksen
asteittain laajenevia torjuntatoimenpiteita 2020, 2.) Jos etatyo6lla on ndin suuri vaiku-
tus sairauspoissaoloihin laajemminkin, on se suuri kustannussaasto. Yhteiskunnalli-

sesti etatyo voisi tuoda asutusta myos maaseudulle.

Etatyossa kannattaa virtuaalisuutta hyédyntaa mahdollisimman paljon, jotta yhteis-
tyo ja johtaminen saataisiin hyvaksi (Vilkman 2016, 16). Virtuaalitiimit mahdollistavat
jokaiselle paremmat mahdollisuudet ottaa enemman vastuuta. Se on my6s valtta-
matonta, jotta virtuaalinen ty6 onnistuu. (Creating results from a distance - Virtual

Leadership and Team Work 2014, 13)

Etatyo sopii henkilGille, jotka pystyvat itsendiseen tyoskentelyyn ja johtavat itse itse-
aan. Yleisena suuntauksena tyéelama muuttuu itseohjautuvampaan suuntaan. Sen
lisdksi, etta tyossa hallitaan sisalléllinen osaaminen, tarvitaan kykya organisoida itse
omaa tyota: pitaa priorisoida, aikatauluttaa, suunnitella ja delegoida. Esimiehen rooli
painottuu tyon ohjaamisesta tydonteon mahdollistamiseen, tukemiseen ja kannusta-
miseen. (Etatydssa turvallisesti, 2020.) Vuoden 2018 tydolotutkimuksen mukaan vain
15 % palkansaajista katsoi, ettd ei johda omaa tyotaan juuri lainkaan. Ylemmilla toi-
mihenkil6illda oman tydn suunnittelu kuuluu toimenkuvaan lahes aina. (Tyéolotutki-

mus 2018, 117.) Opettajan tyonkuvaan kuuluu kiinteasti itsensa johtamisen taito, jo-
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ten se on auttanut paljon etdopetustyohon siirtymista. Opettajilla on myos halu ke-
hittaa itsedan ja tyotaan, joten oletettavasti moni opettaja suhtautui etatyéhon haas-

teena ja mahdollisuutena uuden oppimiseen.

Digitalisaation kayttamiselld tydssa on ollut vaikutusta tyon eri alueisiin ja tyon kuor-
mittavuus, nopeatempoisuus seka lapinakyvyys ja tydnteon valvonta ovat kaikki li-
saantyneet palkansaajien mielesta. Tyon tehokkuutta digitaalisuus on selvasti lisan-
nyt, kuten taulukosta 1 selvidaa. Tydolotutkimuksen (2019) selvityksen mukaan jo 90
% kayttaa tydssaan digitaalisia sovelluksia ja ylemmilla toimihenkildilla luku on kay-

tannossa 100 %. (Tyoolot 2018, Tydolojen nelja vuosikymmenta 2019, 1.)

Taulukko 1. Digitaalisten sovellusten tai valineiden kdyton vaikutus tyohon, osuus di-
gisovelluksia kdyttavista palkansaajista (Tyoolot 2018, Tydolojen nelja vuosikym-

menta 2019, 1)

Tyon kuormittavuus _
Tytntekoa koskeva valvonta I
Tyén lapinakyvyys I
Tydn nopeatempoisuus _
I
!

Tyén tehokkuus

mlisénryt = Vahentinyt wEivaikutusta wVaikea sanoa

Etatyota tekevat ovat tietotyoldisia ja tyoelamassa ollaan yleisesti sita mieltd, etta
koronan myotd muodostuu uudenlainen malli tietotyOssa. Etatyo tulee lisddantymaan
taman kokemuksen myo6ta. Vuoden 2019 tyéelamabarometrin yhteenvetotaulukosta
(taulukko 2) nakee, etta etatyo on lisdantynyt melko tasaisesti vuodesta 2012 Idhtien.
Vain vuonna 2014 etatyon maara on laskenut edellisestd vuodesta 2 %. Ylemmistd
toimihenkiloista melkein 70 % teki etatdita ainakin satunnaisesti. Ammatilliset opet-
tajat tyoskentelevat yleisimmin kunnan palveluksessa, jossa barometrin mukaan teh-

daan kaikkein vahiten etatyota. (Keyrildinen, 2020, 77, 78.)
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Taulukko 2. Etatyo viimeisen 12 kuukauden aikana 2012 -2019, osuus

palkansaajista, % (Keyrildinen 2020, 77)
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2.2.2 Etatyon johtamisen haasteita

Eta- tai virtuaalityon yleistyessa tarvitaan myos uudenlaisia toimintamalleja sen joh-
tamiseen. Etdjohtamisessa hyddynnetdan tieto- ja viestintateknologioita monipuoli-
sesti, silla kasvotusten tavataan joskus hyvinkin harvoin. Etdisyytta ei kannata nahda
ongelmana, vaan nykyteknologian ansiosta ennemminkin mahdollisuutena tehda asi-
oita tehokkaammin ja paremmin. (Vilkman 2016, 15.) Autonomiaa tukeva johtajuus
on auttanut pandemian aikana opettajia positiivisimpiin suhteisiin opiskelijoihin ja
kollegoihin ja helpottanut sopeutumisessa muuttuneisiin olosuhteisiin (Collor & Mar-
tin 2020). Tydsuojelurahaston kehittamishankkeessa saatiin hyvia tuloksia tyon suju-
vuuden ja tyohyvinvoinnin edistdmisessa ja osoitettiin, ettd organisaatio on paranta-
mistyon keskitssa (Kalakoski, Kdpykangas, Heusala, Luokkala, Pontinen & Kauppi

2021, 7).

Etaalta johtamiseen liittyy tiettyja haasteita, jotka syntyvat vain virtuaalisessa ympa-
ristdssa. Virtuaalijohtamisessa korostuu johtamistaidoissa erityisesti joustavuus, yh-
teydenpito, suunnittelukyky, aloitteellisuus, delegointi ja yhteistyokyky. (Virtual lea-
dership and team work 2014, 14.) Vilkman (2016) on teoksessaan Etdjohtaminen
koonnut virtuaalijohtamisen kulmakivet. Ne ovat hdnen mielestdan luottamus, arvos-

tus, avoimuus, toimivat pelisdannot, jatkuva dialogi ja yhteiséllisyys. Nama ovat hyvin
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paljon riippuvaisia toisistaan, eli jos yksikin osa-alue ei toimi, vaikuttaa se negatiivi-
sesti muihinkin osa-alueisiin. (Vilkman 2016, 25, 26.) Johtajan on myos etdtydssa tar-
keata tietad, mita tyontekijalle kuuluu. Fried ja Hansson (2014, 189) korostavat, etta
saannollinen ja avoin viestinta ja tilannekatsaus kuulumisten kyselyineen jokaisen
etatyoldisen kanssa on tarkeata. Pandemian jatkuessa ja etatyon yleistyessa pitaa
my06s yha enemman ottaa huomioon kotona tydskentelyn tydergonomia ja kognitiivi-

nen kuormitus tyossa.

Etatydssa on tyohyvinvointiin liittyvia erityisia johtamiseen liittyvia haasteita, silla
varsinkin yllattava ja akkindinen siirtyminen etatoihin tuo fyysisia, psyykkisia ja sosi-
aalisia muutoksia tyon tekemiseen. Myos siirryttaessa etatyéhon kannattaa tyohyvin-
vointia johtaa ja kehittdaa suunnitelmallisesti. Kartoitetaan nykytila ja valitaan mittarit
seka tunnusluvut, joilla vaikuttavuutta voidaan arvioida, asetetaan tavoitteet, suunni-
tellaan ldhestymistapa ja menetelmat. Etatydssakin tarkeinta on hyva arkinen tyon
sujuminen mukavasti ja niin, etta tyopaivan jalkeen on tunne siitd, etta on saanut ai-
kaiseksi jotakin hyvaa ja hyodyllista. (Manka & Manka 2016, 74, 75.) Nykyisin organi-
saatiot verkostoituvat ja virtuaalistuvat voimakkaasti ja hierarkkisuus vahenee. Tama

edellyttaa yhteistyota, suhdetoimintaa ja luottamusta (Manka & Manka 2016, 24).

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa voidaan pohtia kulttuuriamme. Se suosii yksilgita,
jotka kykenevat rationaaliseen ajatteluun. Heidat palkitaan erinomaisilla arvosa-
noilla, joten he jatkavat opintojaan yliopistoihin ja korkeakouluihin, ja he paatyvat
johtaviin tehtaviin. Olemme sosiaalistuneet yhteiskuntaan, jossa arvostetaan naen-
naista kiiretta, konkreettisuutta ja tehokkuutta. Tama nakemys rationaalisuudesta
jattaa helposti humaanit arvot tyoelamassa taustalle. Humaanit ihmiset ajautuvat
hoiva- ja palveluammatteihin ja heidan ihmislaheinen elamanviisautensa ei paase ku-
koistamaan johtavissa tehtavissa. Tama herkkyys ihmisten tunteiden tulkitsemisessa
tulisi paremmin hyddyntad myos organisaatioiden johdossa, ja ndin myos ihmisyys

tulisi paremmin huomioiduksi. (Juuti & Salmi 2014, 21-23.)

Ammattiosaamisen kehittdmiskeskuksen tekeman kyselyn mukaan ammatillisen kou-
lutuksen jarjestajat onnistuivat koronaepidemian aiheuttamista toimista, kuten kou-

lujen sulkemisesta, etdopetukseen siirtymisesta ja henkilostojarjestelyistd, joko hyvin
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(77 % vastaajista) tai erinomaisesti (23 % vastaajista). Palvelualoilla on tutkimuksen
mukaan ollut eniten vaikeuksia opintojen toteuttamisessa. Koulutuksenjarjestajat ar-
vioivat, ettd 95 prosenttia opettajista oli suoriutunut poikkeusolojen tuomista muu-
toksista erinomaisesti tai hyvin. (Koronan vaikutukset ammatillisen koulutuksen toi-
mintaan epidemian alkuvaiheessa 2020, 20, 21.) Ty6elaméassa kannattaa pohtia tule-
vaisuutta myos erilaisten kriisien kannalta ja miettia mihin kannattaa varautua. Kaik-
keen ei voi varautua, joten olennaisinta on sopeutumiskyvyn yllapitaminen. (Haapa-

koski, Niemela & Yrjola 2020, 37.)

Tyon tuulet julkaisussa (1/2017) kerrotaan suomalaisista yrityksistd, joissa toteute-
taan innovatiivista henkilostdjohtajuutta. Tallaisia edellakavijayrityksia, jotka ovat
saaneet positiivista julkisuutta uudistettuaan johtamis- ja toimintakdytantdjaan ovat
esimerkiksi Debora, Gofore ja Vincit. (Tyon tuuli 2017, 4.) Myds perinteisilla toi-
mialoilla toimivat organisaatiot voisivat rohkeammin kehittdaa innovatiivisia johtamis-

kaytanteita.

Tunteet ovat ldsnd myds etdtyOssa ja koronaviruskevat lisasi niitd entisestdan. Kans-
sakdymisessa ja johtamisessa haasteena on tunteiden tulkitseminen etana, emme
nde ja kykene tulkitsemaan kehonkieltd yhta hyvin. Toimivassa tyoyhteistssa otetaan
tunteet huomioon, myos etana, silla ne vaikuttavat toimintakykyyn ja tyéhyvinvoin-
tiin. Tunteista pitaa yrittda hankkia jotenkin tietoa. Erityisen tarkeata on opetella ylei-

sesti tunnetaitoja. (Haapakoski ym. 2020, 83, 84.)

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

2.3.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Ihmisoikeusajattelu on ohjannut tydelaman kehittymista niin, ettei elannon vuoksi
tarvitse vaarantaa terveyttdaan. Koska fyysinen tyo on vahentynyt ja tyon tietoinsenti-
teetti lisdantynyt, on henkiseen tydhyvinvointiin enenevassa maarin kiinnitetty huo-
miota. (Kallio & Kivistd 2013, 10.) Tyohyvinvointi kdsitteena yleistyi vasta 1990-lu-
vulla. Tyon terveysvaikutuksia on kuitenkin tunnistettu jo satoja vuosia. Tyohyvin-

vointityd on alkanut perinteisesta tyoturvallisuustyOsta ja tydtapaturmien ehkaisysta.
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Yhteiskunnallista keskustelua aiheen ymparilld on kdyty koko ajan, eika se ole loppu-
massa. (Tydhyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytantoja 2009, 5; Virtanen & Sinokki
2014, 57.) Tassa ajassa, johon korona monella tapaa vaikuttaa, tydhyvinvointi on
noussut entista keskeisemmaksi ja tarkeammaksi yhteiskunnan ja tyéelaman strate-

giseksi tekijaksi.

Ty6terveyslaitos on tydhyvinvoinnin alalla toimiva asiantuntijaorganisaatio, joka jar-
jestaa myos alan koulutusta. Silla on tavoitteena tyéelaman laadun ja tuottavuuden
parantaminen. TyOterveyslaitos maarittelee tyéhyvinvoinnin hyvin, ottaen huomioon

monipuolisesti siihen vaikuttavat tekijat.

Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyétd, jota
ammattitaitoiset tyontekijdt ja tydyhteisét tekevdt hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa. Tybntekijit ja tybyhteisét kokevat tyénsd mielekkdéiciksi ja
palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyé tukee heidéin elémdnhallin-
taansa. (Tyohyvinvointi n.d.)

Hyvinvointi voidaan jakaa karkeasti fyysiseen- psyykkiseen- ja sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin. Tyoperaisia psyykkisia kuormittavuustekijéita ovat jatkuva kiire, vastuu muista
ihmisista tai taloudesta niin, ettd omat vaikuttamismahdollisuudet ovat rajalliset,
hankalat vuorovaikutustilanteet, kuten huono tydilmapiiri ja yhteistyon ongelmat,
tyOssa tapahtuvat jatkuvat tai pitkittyvat muutokset ja niukka tai puuttuva palaute,
arvostuksen puuttuminen, epaasiallinen kohtelu, koettu epaoikeudenmukaisuus seka
epatasa-arvo, tyo on liian vaativaa osaamiseen verrattuna, seka jatkuva epavarmuus
tulevasta. (Pekkarinen 2018, 46, 47; Rauramo 2012, 64, 65.) Ammatillisen opetustyon
nakokulmasta naita kaikkia kuormitustekijéita voi esiintya, mutta yleisesti tyota lei-
maa jatkuvat muutokset, vastuu, keskeneraisyys, monikulttuurisuuden haasteet ja
epadvarmuus. lhmissuhdeammattiin sisaltyy myos runsaasti sosiaalisia kuormitusteki-
joita. Yhteiskunnan eriarvoistumisen vaikutukset nayttaytyvat opiskelijoiden hyvin-
voinnissa ja elamanhallinnan ongelmissa ja lisaa opetushenkiloston kuormitusta.

(Kangas 2020, 14, 25, 26.)

Hyvinvoiva ihminen voi seka henkisesti etta fyysisesti hyvin; han kokee elamansa ta-

sapainoiseksi ja merkitykselliseksi ja taman seurauksena on yleensd myos eldmanhal-
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linta kunnossa. Hyvinvointiin vaikuttavat yhta lailla tyossa kuin yksityiselamassa ta-
pahtuvat asiat eli tydhyvinvoinnin ja yleisen hyvinvoinnin erottaminen toisistaan on
vaikeaa. Usein tyo koetaan hyvin oleelliseksi osaksi elamaa, ja se tukee siten hyvin-
vointia. (Rauramo 2012, 10.) Hyva tyo siis voimauttaa, lisdd mielen hyvinvointia ja in-
nostaa. Kun tyoyhteisdn jasenet voivat henkisesti hyvin, sen aistii ilmapiiristd; jokai-

sella jasenella on hyva ja turvallinen mieli.

Jokainen kokee ja maarittelee hyvinvoinnin yksil6llisesti omista lahtékohdistaan ka-
sin. Hyvinvointi ja onnellisuus ovat melko laheisia kasitteita toisilleen. Onnellisuuden
taustatekijoista noin puolet on perittyja, 10 % johtuu elinymparistosta ja loput
muista tekijoista, kuten esimerkiksi omista valinnoista. (Rauramo 2012, 10.) Meilla on
siis jo erilaiset lahtékohdat hyvinvoinnin ja onnellisuuden toteutumiseen, mutta silti
niita kannattaa edistaa. Mita huonommat lahtokohdat omaamme, sen enemman hy-

vinvoinnin toteutumisessa on haastetta seka yksilolle itsellensa etta tyoelamalle.

2.3.2 Tyohyvinvoinnin johtamisen haasteita

Erilaiset muutosvaiheet ovat haasteellisia tydhyvinvoinnin kannalta ja vaativat eri-
tyistd huomioimista; johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden tulee yhdessa varmistaa
hyvinvoinnin sdilyminen ja edistaminen. Jokaisella toimijalla on omat tehtavansa tyo-
hyvinvoinnin onnistumisessa. (Kinnunen, Maukola-Juuso & Veijalainen 2017, 111-
115; Tyéhyvinvointi n.d.) Korona-aika on juuri tallainen hyvinvoinnin haasteita lisan-
nyt tekija, jossa tyoyhteison sosiaalinen pddoma on avainasemassa tyohyvinvoinnin

toteutumisessa.

Hyvinvoinnin edistamisessa myos verkostoyhteistyo eri toimijoiden kesken, seka kan-
sallisesti etta kansainvalisesti, on olennaista. Tallaisia toimijoita ovat alan tutkijat,
tyoterveyslaakarit, kansainvalinen tyoterveyskomissio ICOH, maailman terveysjar-
jestd WHO, kansainvalinen tyojarjesto ILO, tyomarkkinaosapuolet ja kansalliset tyo-
ja terveysministeriot seka vakuutuslaitokset. Eurooppalainen yhteistyo on ollut laajaa

ja tavoitteellista. (Tyohyvinvointi n.d; Ty6terveyslaitos 2009, 5, 15.)
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Pekkarisen (2018) tutkimusten mukaan julkisen alan tyontekijat kokevat tyonsa mer-
kitykselliseksi ja 80 % saa tyostdan iloa ja on tydstaan innostunut. Tyotehtavat sisalta-
vat usein vastuuta muista ihmisistd; joko hyvinvoinnista, oppimisesta tai turvallisuu-
desta, ja tama koetaan hyvin motivoivaksi. Tallainen suuri merkityksellisyyden koke-
minen voi suojata tyontekijoiden omaa hyvinvointia julkisella alalla. (Pekkarinen
2018, 68.) Virtanen ja Sinokki (2014, 9) nakevat myos, etta tyd antaa merkitysta ja
mahdollisuuksia, mutta sen muodot ja roolit vaihtelevat ihmisesta ja elamantilan-
teesta riippuen, joten he tuovat esille, ettei tydsta parhaimmillaan saatava hyvin-

vointi ole itsestadnselvyys.

Vaikka eriarvoinen kohtelu ja syrjinta tyopaikoilla on kielletty lainsaadannossa, esiin-
tyy sita kuitenkin tutkimusten mukaan. Kiusaamisen ja syrjinnan kohteiksi joutuneille
silla on vakavat seuraukset; he karsivat erilaisista psyykkisista ja somaattisista oi-
reista. Myos he, joihin kiusaaminen ei kohdistu, voivat huonommin syrjivassa tyoyh-
teisdssa eli koko tydyhteiso sairastaa ja voi huonosti. Tyoturvallisuuslain tarkoitus on
suojella tyontekijoita, ja tydnantajalla on velvollisuus puuttua epaasialliseen ja syriji-
vaan kaytokseen. (Lyly-Yrjandinen 2018, 80.) Tasapuolinen kohtelu kehittyi tyoela-
massa suotuisaan suuntaan vuoteen 2010 asti, jolloin tyopaikkakiusaaminen kaantyi
nousuun ja lisdantyi merkittavasti parina seuraavana vuotena. Sen jalkeen se ei ole
juuri vahentynyt. Naiset kokevat merkittavasti useammin tydpaikkakiusaamista tai
henkista vakivaltaa tydpaikalla kuin miehet. Kuntasektorilla tydpaikkakiusaaminen on
kaikkein yleisintd, ja se tulee usein asiakkaiden taholta. Vahiten kiusaamista esiintyy
yksityisella sektorilla. (Lyly-Yrjandinen 2018, 57-64, 92, 95.) Tama, etta tyopaikkakiu-
saaminen voi tulla myos asiakkaiden taholta on huomionarvoista ja myds siihen tulee

hakea ratkaisuja.

Nuorten tydssa jaksaminen on suuri yhteiskunnallinen kysymys. Tyéolobarometrin
(2018) mukaan kaikkien ikaluokkien kokema tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus
on lisddantynyt vuodesta 2002. Nuorilla kasvu on suurinta. Kuormittavuutta raportoi
63 prosenttia nuorista, mikd on 20 prosenttiyksikkoa enemman kuin vuonna 2002.
(Lyly- Yrjanainen 2019, 100-101.) Ty6eldmassa korostuu kiireen lisddntyessa kyky
mukautua pienelld varoitusajalla tyotehtavasta ja tydymparistosta toiseen. Pitaa loy-

tya joustavuutta ymparistonmuutoksiin, oppia nopeasti uutta, olla itseohjautuva,
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kriittinen ja innovatiivinen. (Tienari & Merildinen 2009, 26—-29.) Toisaalta uusi suku-
polvi tyoelamdssa vaatii myos uudenlaista joustavuutta myos tydnantajalta (Manka &

Manka 2016, 17).

2.3.3 Tyohyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin ymmartaminen ja edistamistyo edellyttaa teoriatietoa tyosta, johta-
misesta, hyvinvoinnista sekd ndiden symbioosista. Ihmiselld on monenlaisia tarpeita
ja niiden tyydyttaminen ohjaa toimintaa ja kayttaytymista. Abraham Maslowin tarve-
hierarkia on yksi tunnetuimpia motivaatioteorioita. Sen mukaan tarpeet ovat hierark-
kisia niin, ettd alemman tarpeen taso tulee olla riittavassa maarin tyydytetty ennen
kuin voidaan siirtya tavoittelemaan seuraavan tarpeen tasoa. Kun alempi tarpeen
taso on tyydytetty, syntyy riittava motivaatio tavoittelemaan seuraavaa tasoa. Aina
kyseisen tarpeen tyydyttaminen on motivaation karjessa, ja jo tyydytetyt tarpeet ei-

vat ole aktiivisesti tyostettdvia. (Rauramo 2012, 13.)

Ty6hyvinvoinnin portaissa, joka on kuvattuna kuviossa 2, tarpeiden sisallot ovat Mas-
lowin tarvehierarkian ja muiden tyokykya yllapitavan ja tyohyvinvoinnin edistamista
tukevien mallien ja maaritelmien yhdistelma. Portaat on nimetty paremmin tyoela-
maan sopivin termein, ja ne sisaltavat tyéhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia teki-
joita ja toimintamalleja. Tavoitteena on ollut malli, jonka avulla kehittamistoiminta
tyohyvinvoinnin edistamiseksi helpottuisi porras portaalta seka yksilon, tyéyhteison
ettd organisaation nakokulmasta. Kehittamistyon kannalta on toiminnan vaikutta-
vuutta kyettdva arvioimaan, siksi on kehitetty erilaisia mittareita. (Rauramo 2012, 13,
16.) Myo0s tunteet ovat keskeisessa osassa jokaisella portaalla, joten kyseisen portaan

tarkein tunnetila on lisatty askelmaan.



5. OSAAMINEN, vaikuttamisen tunne

TyBnantaja: osaz- Tybntekija: osaa- Arviointi: kehityskeskus-
misen hallinta, mie- misen yllipito ja telut, osaamisprofiilit, in-
lekss tyd, luovuus ja ittaminen, iot, ti iset ja
vapaus tyon hallinta taiteelliset tuotokset

Ty&nantaja: arvot, toi- Ty&ntekijd: aktiivi- Arviointi: tyStyyty-

minta ja talous, palkit- nen rooli org;

Sisyy Iyt, ta-

seminen, palaute, ke- tion toiminnassa ja loudelliset toimin-
hityskeskustelut. kehittdmisessa. nalliset tulokset.

Ty&nantaja: tydyh- Tydntekijd: jousta-
teisd, johtaminen, vuus, suvaitsevai-

Arviginti: tyotyyty-
viisyys- tyBilmapiiri-

wverkostot. suus, kehity &
teisyys.

TySnantaja: Tyontekija: turval-

tydsuhde, tys- liset, ergonomiset

olot, ty&sucjelu ja sujuvat tys- ja
toimintatavat

ja tyé &n toi-
mivuuskyselyt.

Arviointi: tilastot,
riskien arviointi,
auditoinnit

Tyonantaja: Tybntekiji: ter- Arviointi: kyselyt, terveys-
tydnkuormitus, veelliset elamin- tarkastukset, fyysisen kun-
tyopaikkaruo- tavat non mittaukset, kuormittu-
kailu, tydterveys- misen arviointi, tydpaikka-

huolto. selvitvs

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15). Mukailtu.

Terveys

Ensimmaiselld tyéhyvinvoinnin portaalla on perustarpeiden tyydyttaminen, jotka
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ovat eldman ja terveyden perusedellytyksia. Portaissa nimitetdan naita tarpeita ter-

veydeksi. Hyva terveys muodostaa tyokyvyn perustan. Terveys voidaan maaritella

fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi ilman mitdan sairautta tai heik-

koutta. (Rauramo 2012, 26; Frequently asked questions, n.d.) Terveyden kannalta

tyokuormituksen ja palautumisen sopiva mitoitus tekijan mukaan on ensiarvoisessa

asemassa. Tyon kuormittavuuden mitoittaminen sopivaksi on organisaation ja tyon-

tekijan yhteispelia, josta kannattaa keskustella tydyhteisdssa, kehityskeskusteluissa ja

tyoterveydessa. (Rauramo 2012. 43, 44.)
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Tyoterveyshuolto alkoi Suomessa 1800-luvulla, kun tehtaisiin tuli omat |aakarit ja ter-
veydenhoitajat. Terveyden edistaminen ja yllapitaminen on ollut tyéterveyshuollon
tavoite aina, vaikka se alkuaikoina painottuikin sairaanhoitoon. Jo vuoden 1889 keisa-
rin asetuksessa oli saadoksia muun muassa ilmanlaadusta, valaistuksesta ja tervey-
delle vaarallisten kaasujen poistosta. Tyosuojelun kehittymisessa tapahtui paljon
edistymista 1900 luvun alussa, mutta henkista tydsuojelua alettiin kehittaa vasta

1900-luvun loppupuolella. (Virtanen & Sinokki 2014, 58, 59.)

Tybhyvinvoinnin portaissa eri askelmat ovat sidoksissa toisiinsa ja rakentuvat tois-
tensa varaan; hyvaan fyysiseen ja henkiseen terveyteen tarvitaan mieluiten kaikkien
askelmien vakautta. Esimerkiksi turvallisuuteen liittyva toimeentulo edesauttaa eri-
laisten tyosuhde-etujen (lounasedut, kulttuurisetelit, tyoterveyshuolto yms.) lisdksi
terveellisen elamantavan edistamistd; on mahdollisuus virikkeelliseen vapaa-aikaan,

terveelliseen ruokaan, perheen perustamiseen ja hyvaan asumiseen.

Turvallisuus

Ty6elamalla on usein hyvin suuri vaikutus turvallisuuden kokemuksiin. Jokaisella pi-
taisi olla mahdollisuus tuntea olonsa turvalliseksi myds tyossa. Turvallisuus rakentuu
monista asioista ja tarkeimpina tekijoina toimeentulo, joka liittyy tydsuhteen pysy-
vyyteen, terveys, asiallinen ja tasa-arvoinen kohtelu seka hyvat ihmissuhteet. Kaikki
pelkoa ja epavarmuutta lisaavat tekijat heikentavat turvallisuuden tunnetta ja vaikut-
tavat negatiivisesti tyéhyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen. Turvallisuuden hallin-
taan liittyy myos tietoturva ja omaisuuden turvaaminen. Turvallisuuden eri osa-aluei-
den hallintajarjestelmilld saadaan aikaan kattava toimintajarjestelma. (Rauramo
2012, 70, 71; Pyoria 2012, 17.) Toisaalta tyd on prekarisoitunut ja muuttunut epavar-
maksi, eikd mikdan tyo takaa enaa pysyvaa turvaa (Manka & Manka 2016, 27). Kun
Elinkeinoelaman arvokyselyssa esitettiin vaite; tydossda menestyminen on pitkalti it-
sestd ja omasta asenteesta kiinni, oli tdysin samaa mielta olevien osuus laskenut vuo-
desta 2010 vuoteen 2019 mennessa yhteensa 5 %. (EVAn Arvopankki.) Téma osoittaa

tyoeldmassa lisaantynytta turvallisuuden tunteen laskua.
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Korona-kevaana tuli organisaatioissa testattua, miten hyvin poikkeusoloihin oli
osattu varautua. Ensin oli selviydyttava etaopetuksen nopeasta organisoimisesta
maaliskuussa. Toukokuussa 2020 huolta heratti koulujen aukaiseminen ja [ahiopetuk-
sen alkaminen; terveydellinen riski lisasi turvattomuutta. Organisaation mukaan teh-
tiin erilaisia ratkaisuja lahiopetukseen siirtymisessa, silla organisaatiot saivat itse
paattaa, miten toteuttavat opetuksen 14.5.2020 jalkeen. Tiettyja turvallisuusohjeita
oli kuitenkin noudatettava. Kaytannon toteutukset olivat hyvin erilaisia organisaa-

tiosta toiseen.

Ty6hyvinvointi liittyy suoraan turvallisuuteen tydpaikalla. Turvallisuusjohtamisen ta-
voitteena on ennaltaehkaista tapaturmia, vaaroja ja vahinkoja, epatasa-arvoa, hairin-
taa ja kiusaamista. Tassa tyossa tarvitaan jatkuvaa riskien arviointia ja hallintaa, toi-
minnan suunnittelua, toteutusta seka seurantaa. (Rauramo 2012, 71.) Tyoturvalli-
suuslaissa tyonantajan yhdeksi velvollisuudeksi maaritellaan tyéhyvinvoinnista huo-
lehtiminen, ja se koskee myds etatyota. Tyontekijan oma vastuu kuitenkin korostuu,
silla tydnantajan on vaikea valvoa tydolosuhteita tai kuormittumista etatoissa. Tyon-
antajan avuksi vaarojen arviointiin ja tyontekijoiden etatydperehdytykseen ty6turval-
lisuuskeskus on tuottanut lomakkeen kaytettavaksi. (Etatydssa turvallisesti — ohjeita

tyonantajalle ja tyontekijalle 2020.)

Tyo6turvallisuuskeskus on laatinut ohjeita seka tyonantajille ettd tydntekijoille, jotta
tyo olisi turvallista myds koronaviruksen aiheuttaman poikkeusolon aikana. Ndiden
toimenpidesuositusten tarkoitus on mahdollisuuksien mukaan torjua virustartunnat.
Yleisena ohjeistuksena on etatyon tekeminen. Etatyojarjelyista tulisi sopia yhteistoi-
minnassa mieluiten kirjallisesti. Sovittavia asioita ovat muun muassa raportointijar-
jestelyt, yhteydenpito ja tyoaikajarjestelyt. Etatydssa ajanmukainen teknologia ja toi-
mivat yhteydet ovat onnistumisen ensimmainen edellytys. Turvallisen ja terveellisen
etatyon kannalta myos hyva ja tydhon sopiva tydymparistd on tarkeata. (Etatyossa

turvallisesti — ohjeita tydnantajalle ja tyontekijalle 2020.)
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Yhteisollisyys

Ihminen tarvitsee muita ihmisia kehittydkseen ja kasvaakseen terveeksi yksiloksi.
Mita parempiin yhteisoihin yksiloé kuuluu, sen vahvemmaksi han kehittyy. Tamakin
tarve seuraa meitd koko elaman, ja tyoyhteisé on monelle tarkein yhteiséllinen voi-
manldahde perheen lisaksi. Tyoyhteison hyvinvointi on sosiaalista pddomaa, jota ra-
kennetaan yhteisen tekemisen, tavoitteiden, oppimisen ja ongelmien ratkaisemisen
kautta. Me tarvitsemme rakkautta, hyvaksyntaa, huomiota seka itsemme tarpeel-
liseksi tuntemista, ja yhteisojen kautta tama tulee mahdolliseksi. (Rauramo 2012,
104.) Vuoden 2019 nuorisobarometrin mukaan oma terveys on kaikkein tarkeinta (94
% piti hyvin tai melko tarkedanad). Lahes yhta tarkedana nahtiin yhteisollisyyteen kuulu-
vat koti ja perhe seka rakkaus ja ihmissuhteet (93 % piti hyvin tai melko tarkeana).

(Haikkola & Myllyniemi 2020, 87).

Ty6yhteisot ovat yleisimmin toiminnallisia, ja niita leimaa yhteinen paamaara ja saan-
not. Yhteisda voidaan kutsua myds symboliseksi yhteisoksi, jos jasenet edustavat esi-
merkiksi samaa uskontoa tai maailmankatsomusta. Yhteisot toimivat yha enemman
virtuaalitodellisuudessa, tietoteknisten yhteyksien ja verkostojen avulla. Poikkeusolo-
jen seurauksena tallainen verkossa tapahtuva yhteydenpito on usein ainut mahdolli-
suus pitda yhteytta. Yhteydenpidon merkitys poikkeuksellisissa ja muuttuvissa olo-
suhteissa korostuu, koska ihminen hakee tukea ja turvaa muista yhteison jasenista.
(Rauramo 2012, 104.) Sosiaalinen tuki auttaa kestamaan esimerkiksi tydsta johtuvia

paineita, jotka olivat poikkeuksellisen kovia COVID-19 etatydskentelyn aikana.

Psykoterapeutti Martinin mukaan Suomessa on tavallista niin sanottu valtteleva kiin-
tymyssuhdeteoria, jolloin ihminen nakee itsensa hyvana ja muut kielteisessa valossa.
Yhteisosta saatavan tuen ja turvan kannalta tallainen ihminen ei usko saavansa sita
muilta, vaan haluaa parjata yksin. Tallainen henkil6 ei pyyda helposti apua, eikd nayta
tunteitaan, silla hanen mielestaan se osoittaisi heikkoutta. Tama osoittaa meidan
suomalaisten vahaisen hyvan palautteen antamisen lapsillekin. Viltteleva kiintymys-
suhde muodostuu, kun myonteinen kasitys itsesta rakentuu omien suoritusten
kautta, vaikka niista ei ole saatu hyvaa palautetta. Meilld korostetaan vieldkin lapsen

itsenaisyytta ja parjaamista. (Markova, n.d.)
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Arvostus

On hyva pysahtya miettimaan, miten itse arvostamme muita ihmisia. Usein arvoste-
lemme huomaamattamme muiden mielipiteitd, tapoja tai mieltymyksia. Kaunistellen
kutsumme sitd asioiden kriittiseksi tarkasteluksi. Jos oman mielipiteen esilletuominen
tuntuu tarpeelliselta, olisi hyva, jos pystyisimme rakentavassa hengessa esittamaan
eridavan mielipiteemme arvostelematta toista. Tyoelamassa arvostus, luottamus ja
avoimuus ovat tarkeimpia asioista yhteistydn sujumiseksi ja tydhyvinvoinnin yllapita-
miseksi. (Vilkman 2016, 31.) Avoimuus tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd myos vaikeat
asiat uskalletaan ottaa esille ja kasitelld tyoyhteisossa (Vilkman 2016, 35). Arvostelu
voi myos kummuta ei-rakentavan kateuden tunteista. Jos meille on rakentunut terve
omanarvontunne, voimme arvostaa myos muita. Se ei kuitenkaan kulttuurissamme
ole niin helppoa; me kaihdamme seka omien henkseleiden paukuttelua, ettda muiden

kehumista.

Maslow jakoi arvostuksen tarpeen alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alemmassa
tarpeessa arvostus saadaan muilta, ja on sosiaalista arvostusta. Ylemmassa tarpeessa
tarkoitetaan itsearvostusta. Se, etta arvostuksen tarve tulee tyydytetyksi, lahtee it-
sensa arvostuksesta ja kunnioituksesta. Hyvan itsetunnon kehittyminen vaatii arvos-
tuksen saamista ja kokemista. Kun omaamme itseluottamusta ja kompetenssia,
voimme odottaa saavamme my0s muiden arvostusta. Se ruokkii edelleen itsensa ar-
vostusta ja mielihyvaa. Jos arvostuksen tarve ei tule tyydytetyksi, koemme alem-
muutta, arvottomuutta ja hdpeas, joka johtaa helposti masennukseen. Etatyo voi
parhaassa tapauksessa lisata arvostuksen tunnetta, silla se sisdltaa itsearvostuksen
tarkeita elementteja, kuten riippumattomuus ja vapauden tunne. (Rauramo 2012,

123, 124.)

Hyvaan johtamiseen kuuluu palautteen antaminen ja hyvasta tyosuorituksesta tun-
nustukset ja palkitsemiset. Arvostuksen saaminen henkildilta, joita yksilo pitda tar-
keind, on erityisen merkityksellista. Tyoyhteisossa tallaisia vaikuttajia ovat esimer-
kiksi esihenkilot. Oikeanlainen ja rehellinen, todellisiin taitoihin ja osaamiseen perus-
tuva arvostus on terveen itsetunnon yllapitamisen edellytys. Tyoyhteisossa ja johta-

juudessa on hyva pitdd mielessa, etta jos arvostus ei nay arjessa, on sen saaminen
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juhlapuheissa yhta tyhjan kanssa. (Rauramo 2012, 124.) Kauniit sanat pelkastaan juh-

lapuheissa saattavat ennemminkin saada aikaan negatiivisia ja katkeria tunteita.

Arvostusta osoitetaan myds esimerkiksi tulospalkkioiden muodossa. Avoimessa, toi-
mivassa tyoyhteisdssa niidenkin jakaminen tapahtuu avoimesti ja oikeudenmukai-
sesti. On outoa, jos halutaan antaa tunnustusta hyvin tehdysta tydsta, mutta sita ei
tehda julkisesti. Jos tunnustukset ja palkitsemiset tehdaan perustellusti ja aidon tasa-
vertaisesti, esimerkiksi laatumittareihin perustuen, se kestaa paivanvalon, ja myds

tyokaverit paasevat yhdessa iloitsemaan kaverin onnistumisista.

On hyva muistaa, etta palautteen antamisesta on monenlaista etua myds tyénanta-
jan kannalta. Kun ty6ta arvioidaan, se mahdollistaa virheiden korjaamisen, tyon ke-
hittamisen, lisdopiskelun, ja tyontekijan hyvinvoinnin lisdantymisen onnistumisten li-
saantymisen seurauksena. Tyotyytyvaisyyskyselyjen perusteella henkilokunta kokee
saamansa palautteen usein riittamattomaksi, mutta kaikkein haitallisinta on, jos pa-
lautetta ei saa lainkaan. Se aiheuttaa itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettémaksi
kokemisen. (Rauramo 2012, 135, 136.) Tyontekijalle on tarkeinta inhimillinen, innos-
tava ja arvostava kohtaaminen, siten organisaatio saa sitoutuneita ja hyvinvoivia

tyontekijoita.

Tyon arvo ja merkitys

Suomalaisten arvoissa tyon merkitys on kasvanut ja muutos nakyy erityisesti naisten
keskuudessa. Kun tilastokeskus ensimmaisen kerran tutki asiaa vuonna 1984 oli tyo
selvasti tarkeampaa miehille kuin naisille. Vuonna 2018 ensimmaisen kerran naiset
arvottivat tyon merkityksellisemmaksi kuin miehet. Naisista 66 % koki ansiotyon erit-
tain tarkeaksi, kun miesten vastaava luku oli 61 %. Tutkimusaikana naisten arvostus
on kasvanut 14 % ja miesten viahentynyt 6 %. (Taulukko 3.) (Digiajan ty6elama — in-
nostusta, sosiaalista tukea ja jaksamisongelmia, n.d.) Toisaalta tilastokeskuksen va-
paa-aikatutkimuksen mukaan suomalaisten vapaa-ajan arvostus on noussut ja on
tyotakin tarkeampaa (Hanifi 2019). Erityisesti nuoret arvostavat vapaa-aikaa ja ysta-

vid (Haikkola & Myllyniemi 2019, 88, 89).
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Taulukko 3. Ansiotyon merkityksellisyyden kokeminen (Digiajan tybelama —

innostusta, sosiaalista tukea ja jaksamisongelmia, n.d.)
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Uusimman nuorisobarometrin mukaan milleniaalien suhtautumisessa tyéhon on nah-
tavissa pieni arvojen muutos. Tyon merkityksellisyyden arvostamisen trendi on kas-
vava; Tyolta halutaan yha enemman myds jotain muuta arvoa itselle kuin vain palkka.
(Haikkola & Myllyniemi 2019, 11.) Kun suoraan maarallisesti mitattavan tyon maara
on vahentynyt, ja laadullisesti mitattavan tyon maara on kasvanut, niin tyon merki-
tyksellisyyden ja arvon merkitys on lisddantynyt. Asiantuntijatydssa arvostetaan ulkoi-
sen palkitsemisen sijaan enemman sisdista motivaatiota. (Martela 2020, 12.) Emme
mittaa menestystamme enaa pelkastaan hierarkkisella etenemiselld, vaan merkityk-
sellisempaa on omien tavoitteiden saavuttaminen, kuten ammatillinen kehittyminen
ja henkisesti palkitseva tyo (Makeld, Sumelius, Vuorenmaa & Gartner 2017, 9). Tasta-

kin nakokulmasta tydhyvinvoinnin vaaliminen on entista keskeisempaa.

Tyon arvostus kasvaa sitd mukaa mitd enemman se tarjoaa meille voimavaroja.
TyOsta voi saada, tai se voi viedd, sosiaalisia, psyykkisia ja fyysisid voimavaroja. Nama
ovat paljolti myos paallekkaisia, kuten esimerkiksi raha on fyysista, mutta se herattaa
meissa erilaisia tunteita ja mielipiteita. Raha on my0ds sosiaalisen vaihdon véline ja ar-
von mitta. Kuviossa 3 visualisoidaan miten tyén kuormittavuus ja tyosta saadut voi-
mavarat vaikuttavat tyohon hyvinvoinnin lahteend. Mita enemman tyo tarjoaa voi-

mavaroja ja vdhemman kuormittavuutta, sen arvokkaampana se koetaan. Kun tyon



29
kuormitustekijat ovat suuret, mutta se tarjoaa vain vahan voimavaroja, kady tyo hyvin
raskaaksi. (Juuti & Salmi 2014, 27, 28.) Martela (2020) kirjoittaa, ettd koemme tyon
merkitykselliseksi, kun omat arvomme kohtaavat tydymparistomme kanssa. Kun
saamme toteuttaa itseamme, ja tunnemme tekevamme jotakin hyvaa, koemme tyon

arvokkaaksi ja hyvaksi. (Martela 2020, 8.)
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Kuvio 3. Ty6 tyohyvinvoinnin lahteena (Juuti & Salmi 2014,27). Mukailtu

Tyon lisaksi koulutuksen merkitys ihmisten identiteetin rakentamisessa on lisdanty-
nyt ja siihen ollaan valmiita kdayttdamaan myos runsaasti vapaa-aikaa. Statusta ja ar-
vostusta haetaan myds vaurauden ja erilaisiin yhteisoihin kuulumisen kautta. (Rau-

ramo 2012, 125.)

Osaaminen

Ammatillinen osaaminen on se perusta, terveyden lisdksi, mille tyéhyvinvointi voi py-
syvasti rakentua. Osaaminen on terveyden ja toimintakyvyn jalkeen toisena tydkyky-
talo-mallissa missa kuvataan tekijoita, joista tydkyky muodostuu (tyokykytalo n.d).
Hyva ammattitaito auttaa tyon hallinnassa ja sujumisessa, mika on hyvin tarkeata
tydssa onnistumisen kokemusten kannalta ja tyon mielekkaaksi kokemisessa. Nope-
asti muuttuvassa ty6elamassa tama tarkoittaa jatkuvaa oman osaamisen kehitta-
mista sekd omaehtoisesti ettd tydnantajan jarjestaman koulutuksen kautta. (Ty6olo-

barometri 2020, 52.)
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Se miten yksild pystyy kasittelemaan ja hallitsemaan tyon ulkoisia ja sisdisia vaati-
muksia, johtuu kognitiivisista valmiuksista ja yksilollisista piirteista. Toinen saa stres-
sireaktioita ja toinen ei rasitu lainkaan. Nadin ollen hallinnan edistamis- ja selviytymis-

keinotkin ovat yksil6llisia. (Manka 2011, 58, 59.)

Ty6 on yksilolle usein se vayla, minka kautta voi ilmaista itsedan, kayttaa kykyjaan ja
kehittaa itseaan niin tiedollisesti kuin taidollisesti. Osaamisen yllapitaminen ja elin-
ikdinen oppiminen lisdavat valmiuksiamme yhteiskunnan ja tydelaman muutoksissa.
Lisaksi oppimiskokemukset aikaansaavat onnistumisen ja ilon tunteita, jotka lisdavat
myos tyohyvinvointia. Organisaation osaamisen varmistaminen ja ajantasaisena pita-
minen vaativat osaamiskulttuuria, jossa kannustetaan hankkimaan uutta osaamista,
ja oppimismahdollisuuksia taataan koko henkilostolle. Osaamisen jakamisen mahdol-
listaminen on myos tehokas tapa lisata organisaation kilpailukykya. (Rauramo 2012,
146, 147, 156.) Talla hetkella ollaankin tekemassa jatkuvan oppimisen uusia linjauksia
hallituksessa (Jatkuvan oppimisen uudistus — Tuet ja tavat hankkia tyoelamassa tar-

vittavaa osaamista tarkastelussa, 2020).

2.3.4 Tyokykytalo

Ty6hyvinvoinnin portaat mallissa tyohyvinvoinnissa ei oteta huomioon tyén ulkopuo-
lisia tekijoita, kuten esimerkiksi lainsaadantoa, perhetta, ystavia ja harrastuksia. lhmi-
seen vaikuttaa kuitenkin kaikki ymparilla tapahtuva toiminta ja ihmiset, eika niita
voida sulkea hyvinvoinnin kokemisesta pois. Itse tyon tarjoama merkityksellisyys on
ihmisille myds entista tarkeampi tyohyvinvoinnin lahde. Tyon taytyy olla mielekasta,
silla pitaa olla tekijalle joku palkkaa suurempi merkitys. Tyo itsessaan ei ole enaa it-
seisarvo. Tyon pitda myos sujua eli prosessien ja tyovalineiden pitda olla kunnossa.
Jos ty0 ei ole sujuvaksi suunniteltu, tulkitaan se usein arvostuksen puutteeksi. (Virta-

nen & Sinokki 2014, 240.)

Tyokykytalomalli, joka on kuvattuna kuviossa 4, ottaa huomioon kokonaisvaltaisesti
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Sen on kehittanyt professori Juhani limarinen.

(tyokykytalo.)
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Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakylky

- " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

Kuvio 4. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)

3 Tunteet tydssa

3.1 Tunteet ty6hyvinvoinnin lahteena

Tunteiden merkitys on vasta talla vuosisadalla saanut huomiota organisaatioela-
massa, ja aihetta on alettu tutkimaan enenevasti organisaatiokayttaytymisen ja joh-
tamisen ndkdkulmasta. Aiemmin tunteiden ilmaiseminen tyoelamassa ei ollut sallit-
tua, koska uskottiin, etta tunteet ovat rationaalisuuden vastakohta. Ajateltiin, etta
tunteet ovat tyon tuottavuutta alentava tekija. (Mynttinen 2017, 15; Juuti & Salmi
2014, 24, 25). Nykyisin ymmarretdan jo, ettd tunteet kuuluvat eldméaan ja siten myos
tyohon. Tietoisuutemme rakentuu tunnemaailmamme pohjalle (Salonen 2017, 141).
On alettu puhumaan tunteiden johtamisesta, mika on hyva sisallyttaa strategiaan ja
nykyisin puhutaankin paljon tunnealykkaista yrityksista. Mitd enemman tyopaikalle
saadaan myoOnteisia tunteita, sitd sitoutuneempaa ja tuloksellisempaa tyo on. (Haa-

pakoski ym. 2020, 97.)
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Tunne aktivoituu tiedostetuksi tuntemisen kokemukseksi, kun tiedostamaton tunne-

reaktio on riittdvan voimakas ja merkityksellinen. Yleensa tiedamme, mika tunteen

aiheuttaa, mutta tunnekokemus voi myo6s syntya, vaikka emme tiedosta sen ldhdetta.

Sen lisdksi, ettd koemme tunteita, myds ilmaisemme niita. Aini, iimeet, eleet ja ke-

hon kieli kertoo muille tunteistamme ilman sanojakin. Tunteiden perimmainen tar-

koitus on suojella meita vahingollisilta kokemuksilta ja edistaa nain hyvinvointiamme.

(Salonen 2017, 143, 144.)

Jokainen vastaa omista tunteistaan, mutta se onko tunteille tilaa tyépaikalla, on riip-

puvainen tyoyhteisdn tunnedynamiikasta, ja siitd vastaa esihenkild ja johto. Tyonan-

tajalla on oikeus valvoa tyontekijéiden tunneilmauksia ja ohjailla kdyttaytymista ha-

luamaansa suuntaan. Olisi hyva, jos negatiivisia tunnekierteita pystyttaisiin kdanta-

maan positiivisemmiksi. Tunteilla on taipumus tarttua, eli jo yksikin negatiivisia tun-

teita levittava tyontekija voi sairastuttaa koko tydyhteison. (Vesterinen 2013, 177.)

Kannattaa pysahtya miettimaan minkalaisia tunteita itse levittaa ymparilleen.

Makikangas ja Hakanen (2017, 105) ovat lahestyneet tyohyvinvointia tundeiden
kautta. Heidan mallissaan hyvinvointia tarkastellaan mielihyvan ja virittyneisyyden

kautta. Mielihyva ja virittyneisyys jaetaan kahteen tunneulottuvuuteen; ahdistus —

mukavuus ja masennus — innostus (kuvio 5).
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Kuvio 5. Malli tunneperdisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksista (Makikangas &
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3.2 Tunteiden ymmartaminen ja johtaminen

Tunteita ei tietenkdan kannata ilmaista holtittomina tunnemyrskyina, vaan sopivasti
saatelemalla. Tyoelamassa tunnesdatelyn avulla tasapainotellaan ammatillisten teh-
tavien ja tunne-elaman tarpeiden valilla. Tarvitaan myos armollisuutta, silla taydel-
listd vuorovaikutusta ei ole edes erittdin hyvinvoivassa tyoyhteisdissa. (Launis 2019a.)
Vesterisen (2013, 29) mukaan terveessa tyoyhteisossa on tilaa prosessoida erilaisia
tunteita, ja myos kielteisia tunteita pystytaan kasittelemaan avoimesti ja rakenta-

vasti. Vastaavasti sairaassa tyoyhteisossa kyraily ja kateus saavat vallan.

Jos tunne ottaa vallan, voi jarki unohtua. Meidan tulisi oppia johtamaan omia tuntei-
tamme, eikd antaa tunteiden vieda mukanaan. Niita ei pida mydskaan kieltaa, vaan
meidan tulee ottaa jarki avuksemme. (Lyytinen 2020.) Tuomisen mukaan (2017) tun-
teiden tukahduttaminen estdaa myos kognitiivisten kykyjen toimimisen. Kun tapahtuu
esimerkiksi jotakin, joka saa meidat hermostumaan, kannattaa pysahtya miettimaan,
miten ratkaisemme asian parhaalla mahdollisella tavalla. Asioihin, joihin emme pysty
mitenkdan vaikuttamaan, kannattaa pyrkia suhtautumaan mahdollisimman rauhalli-
sesti, eikd antaa vaikuttaa toimintaamme. Nain hallitsemme tapahtuman tuomia
tunteita, eikd painvastoin. (Lyytinen 2020; Helle 2018, 9, 10.) Toisaalta koronaan
emme ole pystyneet vaikuttamaan, mutta silti meidan on pitanyt ottaa se toiminnas-
samme huomioon. Rauhallinen, mutta ei kuitenkaan valinpitamaton, suhtautuminen

kuitenkin auttaa. Tuulimyllyja vastaan taisteleminen on joka tapauksessa turhaa.

Muutokset herattavat erilaisia vahvoja tunteita, ja jokainen hallitsee niitd omalla ta-
vallaan. (Lyytinen 2020.) Johtamisessa onkin hyoddyllistd ymmartaa, miten tunteet oh-
jailevat tyoyhteis64a, ja miten tunteita voidaan aktiivisesti hyodyntda ammatillisessa
toimijuudessa. Esimerkiksi positiivinen tunneilmapiiri ja yhteinen huumori lisdavat
luottamusta ja turvallisuutta kaikenlaisten tunteiden ilmaisemiseen, mika johtaa roh-
keuteen tarttua tavoitteisiin ja toteuttaa niitd. Koska muutostilanteet herattavat suu-
riakin tunteita, ja opettajien etdtyon ollessa itseohjautuvaa, on tarkeata mahdollistaa
tunteiden purkaminen tiimin kesken. (Hokka, Ikdvalko, Paloniemi, Vahdsantanen &

Nordling 2020, 57, 61.)
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Meidan on hyva myos osata tunnistaa ja nimeta omia tunteitamme ja kohdata myos
ne vaikeat tuntemukset. Esimiesty®ssa voi ymmartaa ja johtaa muiden tunteita vasta
kun on tunnedlya omiin tunteisiin. Tyoeldamassa on hyva osata avoimesti keskustella
kaikenlaisista tunteista, silla se lisda tunnealyn kehittymista. Juutin ja Salmen (2014)
mukaan meidan on kulttuurimme vuoksi vaikea puhua tunteistamme, jos joku uskal-
tautuu niista puhumaan, pidetdaan hanta outona. Varsinkaan negatiivisia tunteita ei

ole totuttu tuomaan keskusteluun. (Juuti & Salmi 2014, 26.)

Nykyisin puhutaan myds tunnedlykkyydesta yritystoiminnan yhteydessa. Eli yritykset-
kin tiedostavat enenevassa maarin empatian, sosiaalisen lahjakkuuden ja itsetunte-
muksen merkityksen liiketoiminnan menestystekijana. Tunnealykkdimpien yritysten
karki on Google, Microsoft, Samsung, Adidas ja Nike. (Tutkimus: Tunnealykas yritys
hyédyntaa markkinoinnissa heikkouksiaan — Yrityskin voi olla empaattinen, sosiaali-
sesti lahjakas ja omata hyvan itsetuntemuksen 2021.) Tunto-hankkeen yhteydessa
tehdyn tutkimuksen mukaan tunteet huomioiva ja tunnetoimijuutta emotionaalisesti
tukeva johtajuus voimaannuttaa henkilostoa epavarmuuden keskelld edistden henki-
[6ston voimavaroja. Samalla se edistdaa muutosten juurtumista organisaatiossa. Tun-
netoimijuus tarkoittaa, etta henkil6lla on mahdollisuus olla aloitteellinen, osallistuva

ja hanella on vaikutusmahdollisuuksia asioihin. (Hokka ym. 2020, 46.)

3.2.1 llo

Myonteiset tunteet ovat niitd, joilla lisdtdaan turvallisuuden tunnetta, ruokitaan luo-
vuutta ja luodaan yhteenkuuluvuutta (Launis 2019a). Varilan ja Viholaisen (2000) mu-
kaan ilon kokeminen on mahdollista vain turvallisessa ja itseda uhkaamattomassa ym-
paristossa (Varila & Viholainen 2000, 34). Yhdessa iloitseminen ja leikkisyys luo maa-
gista nostetta tyoyhteis6on. llo saa ihmisesta esiin leikkisdan puolen, ja ihminen oppii
parhaiten leikkien. Tyoelaman myota leikki tuppaa katoamaan. Ihanteellista olisi, jos
tyoyhteisdssa saataisiin iloa ja nautintoa yhdessa tekemisesta ja tyokavereiden nake-
misestd. Esihenkilon asenteilla ja toimilla on suuri merkitys tdhan kokemustilaan.
(Launis 2019a.) Opettajan tyossa tunteet nayttelevat tarkeatd osaa, ja tyo vaatii luo-

maan tiettyja tunnetiloja, kuten iloa, vaikka sisdisesti koettu tunne olisikin jotain ihan
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muuta. Tama henkilékohtaisten tunnetilojen peittaminen ja tydn vaatimien tunnetilojen

luominen on henkinen stressitekija.

Tietotyo tarvitsee luovuutta, ja se kumpuaa leikillisyyden, ilon ja mielikuvituksen maail-
masta. Luovuuden vallitessa voi paasta tyossa flow-tilaan eli uppoutua siihen ihan taysin.
Leikki yhdistetaan lapsiin, mutta myods aikuiset tarvitsevat heille muotoutuneita leikin
muotoja. Suomen sana leikki ei ole oikein hyva sana kuvaamaan tata, ja nykyisin puhu-
taan ennemminkin leikkisyydesta tai tyon pelillistamisestd. Asenteet organisaatioissa
ovat muuttuneet suopeammiksi ihmisten luontaista leikin tarvetta kohtaan, ja olemme
paremmin ymmartadneet sen suotuisan vaikutuksen luovuuden lahteena. (Venaldinen
2020, 146, 147.) Tyonilon tutkimuksessa ilon kokemisessa on, johdon ja tydkavereiden
ohella, erityisen tarkeata tyon haasteellisuus ja vastuullisuus. Opettajan tyossa iloa koe-
taan usein opetustilanteissa tai opiskelijoiden vélityksella. (Varila & Viholainen 106, 110—

129.) Opettajan suuriilon aihe on, kun opiskelija onnistuu.

3.2.2 Viha

Tunteet kumpuavat perustarpeista ja liittyvat lajin selviytymiseen, siksi niiden ilmaisu
olisi hyva hallita. Tunteiden turvallinen nayttaminen ty6elamassa on usein ongelmal-
lista, mutta olisi tarpeellista, silla tunteiden tukahduttaminen on psyykkinen stressi-
tekija. Suomalaisessa tyokulttuurissa esimerkiksi vihaan tai suuttumukseen suhtau-
dutaan hyvin negatiivisesti. Viha on kuitenkin valttdmaton tunne, jotta ei salli kaltoin-
kohtelua itsedan tai muita kohtaan. Vihaa ei pida suoraan yhdistaa vakivaltaan, vaan
usein pitkittynyt vihan tunteiden peittely ja tukahduttaminen, purkautuu vakivaltana.
On parempi, kun suuttumuksen ilmaiseminen on sallittua ja uskalletaan suuttua, silla
muuten tyoilmapiiriin syntyy jannitteita ja passiivisaggressiivisuutta. Vihaa ja suuttu-
musta voidaan kadyttaa myos vaarin; jos joku yrittaa hallita muita raivolla pyrkimyk-
sena herattaa pelkoa ja saada omat intressit lapi, on se vihan vaarinkayttoa, eika

omien tai toisten oikeuksien puolustamista. (Launis 2019b.)

3.2.3 Pelko

Pelko auttaa meitd tunnistamaan vaaran ja selviytymaan hengissa, ja poikkeusoloissa

sitd tarvitaan myos tyoelamassa (Launis 2020a). COVID-19 aiheuttaa pelkoa ja auttaa
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osaltaan sen leviamisen hallinnassa. Tallaisen epatyypillisen kriisin aikana meidan tu-
leekin tuntea jonkin verran pelkoa, yhdistettyna elaman jatkumisen luottamukseen
uudessa normaalissa (Aikkala 2020). Terve pelko ei valtaa mieltd vaan perusturvalli-
suus kuitenkin sailyy, eli meilla on asiasta niin kutsuttu kaksoistietoisuus. Kaksoistie-
toisuudessa pelko ja haavoittumattomuuden illuusio pysyvat tasapainossa. (Lyytinen

& Palosaari 2020.)

Jos turvattomuus esimerkiksi vakivallan tai muun traumaattisen kokemuksen seu-
rauksena on ollut suurta, ja ihminen jaanyt ilman tukea, voi siita seurata luonnotto-
man suuri pelko eli fobia. Fobia on jo normaalia elamaa rajoittava tekija. (Launis
2020a.) Pitkittyneen stressin seurauksena taas aivot vasyvat ja tunteet astuvat esiin.
Tunteet ovat tuolloin negatiivisia, kuten pelko ja ahdistus, josta voi seurata esimer-

kiksi ahdistushairiotila.

Tybelamadssa kohtaamme pelkoja, jotka liittyvat sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja
erilaisiin muutoksiin. Koska pelon tehtava on keskittaa voimavarat selviytymiseen, pi-
taisi se minimoida tyopaikan tunneilmapiirista. Jos pelkdamme, turvallisuutemme
horjuu, ja silla on vaikutusta myds fysiologisiin perustarpeisiin. Perustarpeet tulisi olla
tyydytetyt ennen kuin pystymme kayttamaan koko potentiaalimme esimerkiksi luo-
vuudesta ja ongelmanratkaisutaidoista ollen tehokkaita tydssamme. Pelolla johtami-
nen ei ole kunnioittavaa kayttaytymista, eika se lisda tydmoraalia. (Launis 2020a.)
Helle (2018, 194,195) korostaa, miten tarkeata on tyoeldaman osaamistarpeiden muu-
tosten edessda ymmartaa pelon merkitys; jos annamme peloillemme vallan, estamme

itsedamme kehittymasta.

3.2.4 Kateus

Kaikki tunteet, seka kielteiset, etta myonteiset ovat tarpeellisia. Kateutta pidetdan
huonona asiana, my0ds tyoelamassa. Kuitenkin myds kateus, kun sen valjastaa toimi-
maan itselle hyvalla tavalla, on hyvaksi. Kun kadehdimme tydkaverin taitoja, ominai-
suuksia tai omaisuutta, voi se saada meidat huomaamaan paremmin omat tar-
peemme ja tavoittelemaan niita. (Vesterinen 2013, 21 & Launis 2020b.) Kateutta on

siis seka valkoista ettd mustaa. Valkoinen kateus on sitd, kun toivomme itsellemme
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samaa hyvaa kuin toisilla on. Musta kateus taas toivoo, ettd kateuden kohde menet-

tdisi sen hyvan, jota kadehdimme.

Kannustavassa tyoyhteisdssa ei ole kyse kilpailusta, tai ainakin se on sita reilulla ta-
valla. Jokaista pyritaan tukemaan, ja toisen onnistumisista voi myos iloita yhdessa.
(Vesterinen 2013, 21.) Musta kateus pistdaa meidat puhumaan pahaa kollegasta, sul-
kemaan hanet yhteison ulkopuolelle tai panttaamaan tietoa; se saattaa aiheuttaa
myos kiusaamisen kierteen. Musta kateus saattaa kummuta kulttuurissamme yhteis-
kunnallisesta huono-osaisuudesta. Kun perustarpeet eivat ole tulleet tyydytetyiksi,

voi toisen ihmisen menestys olla konkreettisesti itselta pois.

Kun tuntee ja tietda tehneensa tyonsa hyvin, mutta ei silti saa siita tunnustusta kuten
muut, voi se aiheuttaa kateutta tai ainakin katkeruutta. (Launis 2020b.) Mustaan ka-
teuteen tai epatasa-arvoiseen kohteluun tulisi tyoyhteisOssa tarttua valittomasti, silla
ne huonontavat tyohyvinvointia ja tyon tuottavuutta. Kun kateus kaihertaa huonolla
tavalla, siina olija tuntee, etta ongelmat ovat muiden syyta, vaikka ne pitaisi I6ytaa
itsestd. Tasta syysta kateutta on hyvin vaikea poistaa, kun ei itse ymmarra joutu-
neensa kateuden mustaan aukkoon. Tallaiseen loukkuun joutunut ihminen on usein
taitava peittamaan kateuden - niin itseltdaan kuin muiltakin - asiantuntijuuden, vaiku-
tusvallan, oppineisuuden tai luovuuden verholla, joten se saattaa olla vaikeasti ha-
vaittavaa. Sen tunnistaa kuitenkin kateuden kohde siita, etta tallaisen henkilon 13-

hella hdanen ei ole hyva olla. (Vesterinen 2013, 18, 19.)

3.2.5 Suru

Suru on tunne, joka seuraa henkilokohtaista menetysta tai tydeldman vastoinkaymis-
ten tullessa kohdalle. Se, ettd tunnemme surua, merkitsee sitd, ettd asia on meille
merkityksellinen. Sureva ihminen kay hitaalla, kun mielen tayttaa synkat ajatukset.
Suru tekee haavoittuvaksi, ja sureva ihminen tarvitsee myotatuntoa, mika onkin su-
run pohjimmainen tarkoitus. Surusta selviytyminen on kuitenkin geeneissamme. Sai-
raassa tyoyhteisdssa ei aina uskalleta nayttaa surua, silla pelkona voi olla, ettd haa-

voittuvassa tilassa oleva joutuu korppikotkien kohteeksi. Joissakin ihmisissa haavoit-
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tuvuus herattaa aggressiivisia tunteita johtuen siita, etta lapsuudessa ei ole ollut hy-
vaksyttavaa nayttaa surua ja itkua. Tydelamadssa sureva tarvitsisi empatian lisaksi
usein myos joustoa ja inhimillista riman laskua. Suru auttaa meita kirkastamaan arvo-

maailmaa, 16ytamaan sen mika oikeasti on meille merkityksellista. (Launis 2019c.)

3.2.6 Hapea ja syyllisyys

Syntyessimme emme tunne hapedd, mutta harva saastyy talta tunteelta kovin pit-
kaan. Hapea saattaa olla tunteista kaikkein haitallisin terveytemme kannalta, silla se
kohdistuu ihmiseen itseensa. Pitkittyneena silld on osoitettu olevan vaikutus masen-
nuksen ja pdaihdeongelmien syntyyn. Perfektionismi saattaa kummuta siita, kun ko-
kee itsensa kelvottomaksi, huonoksi ja arvottomaksi. Hapedn pelossa pyrkii aina vain
parempiin suorituksiin saadakseen hyvaksyntaa ja arvostusta. Kuten aiemmin tyéhy-
vinvoinnin portaat luvussa todettiin, perustarpeet pitaa tayttya myos tyoelamassa,
jotta tyohyvinvointi toteutuu. Arvostus on yksi perustarpeistamme ja se vaatii, etta
tulemme huomatuksi, ndhdyksi, hyvaksytyksi ja kohdatuksi. Jos emme saa tata arvos-

tavaa kohtelua tydyhteis6ssamme tunnemme hapeada. (Launis 2020c.)

Hapedn tunteen aiheuttaminen toiselle on melko helppoa; vahatteleva kommentti,
toisen ammatillisen osaamisen epdileminen ja vaheksyminen, pilkallinen naurahdus,
halveksiva tuhahdus tai ulkopuoliseksi jattdminen saavat takuuvarmasti aikaan arvot-
tomuuden tunteen. Hapedn tunteen korjaaminen on vaikeaa, koska et ole tehnyt mi-
taan vaaraa tahallisesti, tai se voi olla tdysin aiheetonta ja tuulesta temmattu hallitse-
mis-, nOyryytys- ja alistamiskeino. Koska hdapea on tunne, josta ei haluta puhua, on se
vielad tanakin paivana osa suomalaista johtamis- ja tyokulttuuria, jolla on helppo hal-
lita. (Launis 2020c.) Tyontekija jaa helposti yksin selviamaan tunteen aiheuttamasta
stressistd. On valttamatonta, ettd havaisty uskaltaa ottaa asian esille tyoyhteisdssa
turvalliseksi tuntemansa henkilon kanssa. Tyohyvinvoinnin kannalta tama johtamis-
tyyli on erittdin huono, koska kaikki tydhyvinvoinnin portaan perustarpeet jaavat to-

teutumatta.

Hapea on kuitenkin myds tarpeellinen tunne, silla ilman sitd emme valittaisi sosiaali-

sista normeista ja kdyttaytymisestamme. Tallaisella ihmiselld ei mielestamme ole
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minkadnlaista hdpya, han on itseriittoinen ja royhkea. Kykenemattdomyys tuntea em-
patiaa, katumusta tai hapeda on yksi psykopatian ja sosiopatian tunnuspiirre, joten
olkaamme iloisia tastakin tunteesta, kun sitd tunnemme. Tieddmme, etta nouda-
tamme saantoja ja kunnioitamme toisten tunteita. Hapea lisda moraalia ja yhteisén
hyvinvointia, kun se pistda kayttaytymaan ihmisiksi. (Launis 2020c.) Ikdva asia tychy-
vinvoinnin kannalta on se, etta itsekeskeiset ja viehatysvoimallaan manipuloivat psy-

kopaattisia piirteitd omaavat pdasevat usein johtavaan asemaan (Venosa 2015).

Syyllisyys eroaa hapeasta siten, etta syyllisyytta tunteva ihminen ymmartaa teh-
neensa jotakin vaaraa. Empaattinen ihminen tuntee syyllisyytta, jos vaikka on hapais-
syt toisen. Se ajaa hanet hyvittamaan tekonsa, han haluaa pyytaa anteeksi. (Launis
2020c.) Tyoelamassa anteeksipyynto ja -anto kuvastavat toimivaa ja empaattista or-

ganisaatiota, jossa asioista pystytaan puhumaan ja sopimaan.

4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkimuksen ldhestymistavat

Tassa tyossa kerattiin aineistoa kahdessa vaiheessa kayttaen seka laadullisia etta
maarallisia tutkimuksen lahestymistapoja. Ensimmainen aineistonkeruu oli esitutki-
mus (T1) ja tietoa kerattiin avoimilla kysymyksilla verkossa ja toisessa tutkimuksessa
(T2) kerattiin enimmakseen kvantitatiivista eli maarallista aineistoa. Jalkimmaisessa
kyselyssa kerattiin lisdksi pienid kertomuksia opettajien tyopaivasta. Tutkimusmene-
telmina maarallinen ja laadullinen tutkimus eivat ole toinen toistaan parempia tai
huonompia, ne ovat erilaisia, ja niissd on omat vahvuutensa ja heikkoutensa (Dawson
2011, 16). Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara (2008) korostavat, etta kvantitatiivista ja
kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa toisiaan tdaydentavina tutkimussuuntauk-
sina, eika niita aina pysty tarkkarajaisesti edes erottamaan toisistaan (Hirsijarvi ym.
2008, 132). Myos Kananen (2017, 35) ja Silverman (2010, 10) tuovat esille tutkimus-
ten toisiaan taydentavan aspektin seka sen, ettd eri menetelmien arvottaminen ja

vastakkainasettelu on hyddytonta ja tutkimusmenetelma valitaan tutkimusongelman
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mukaan. Kananen (2014) tuo kuitenkin esille my6s laadullisen tutkimuksen erityisyy-
den ja pitaa sita tutkimuksen kivijalkana, silla sen avulla luodaan uutta ymmarrysta
ilmioista ja vahitellen uutta teoriaa. Metsamuurosen (2008, 201) mukaan tutkimuk-
sen perimmainen tehtdva on totuuden etsiminen, ja padaseminen siina niin lahelle

kuin mahdollista.

Kun halutaan tutkia ilmioita, kuten ihmisten mielipiteita, kokemuksia, ajatuksia, ar-
voja ja haluja, eli todellista eldamaa, valitaan tyypillisesti laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Koska kukaan ei voi paasta toisen ihmisen ajatusmaailman si-
sdlle, ja kaikki kokevat asiat omalla tavallaan, on avuksi kehitetty menetelmia, jotka
helpottavat tutkimuksen tekemista. Menetelmien avulla lahestytdaan tutkimuksen ai-
hetta, ja haetaan vastausta asetettuihin tutkimuskysymyksiin. (Puusa & Juuti 2020, 9;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 77.) Kananen (2014, 61) korostaa, etta laadullisessa tutki-
muksessa tutkitaan sellaisia ilmioitd, joita ei tunneta tai testataan teorioiden ja mal-

lien paikkansapitavyytta.

4.2 Aineiston keraaminen

Aineistoa kerattiin tahan tutkimukseen kahdessa vaiheessa. Ensin tehtiin esitutkimus
(T1) ja sitten kysely (T2). Kyselyissa kadytettiin Webropol-kyselytyokalua. Linkit julkais-
tiin omassa Facebook-profiilissa (T1) ja kahdessa ammatillisten opettajien Facebook-
ryhmadssa (T2). Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tama aineistojen kerdaminen seka

vastaajien taustatiedot.

4.2.1 Esitutkimus

Esitutkimuksessa (T1) tutkimusaineiston kerdaminen tapahtui verkossa, ja padpaino
oli avoimissa kysymyksissa, jolloin saatu aineisto on laadullista. Kanasen (2014, 64)
mukaan laadullista tutkimusta on myos fyysisen maailman tutkiminen verkon valityk-
selld ja aineistoa voidaan tutkia laadullisin menetelmin esimerkiksi aineistoanalyysin
avulla. Paadyin verkkoymparistossa kerattavaan aineistoon opinnaytetyon aiheen in-
noittamana ja myds turvallisuussyista. Tydssa kasitellaan teoreettisessa viitekehyk-

sessa paljon etatyota ja sen vaikutuksia tydhyvinvointiin. Oli tdssa ajassa luonnollista
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valita tutkittaviin etdyhteys. Toteutus tapahtui webropolin avulla. Vilkkan (2007) mu-
kaan kyselytutkimus puoltaa paikkaansa myds laajemman ja maantieteellisesti hajau-
tutumman aineiston kerdamisen mahdollistajana. Lisdksi vastaajat voivat vapaammin
kertoa myos henkilékohtaisiksi kokemiaan asioita, kun aineisto kerataan anonyy-

misti. (Vilkka 2007, 28.)

Tarkoituksena oli kerdatda melko suppea aineisto esitutkimuksen tekemiseksi seuraa-
vaa laajempaa maarallista tutkimusta varten. Nain varmistutaan, ettd osataan myoé-
hemmin mitata oikeita ja tarkoituksenmukaisia asioita tutkimuskysymysten kannalta.
(Hirsijarvi ym. 2008, 132.) Kysymyksilld haettiin niitd kokemuksia ja tunteita, joita
opettajilla oli ollut etdopetuksen aikana. Asiat, jotka nousivat erityisesti esille laadulli-
sessa aineistoanalyysissa, ohjasivat tekemaan seuraavaa tiedonkeruuta. Sen pohjalta

tehtiin maarallinen tutkimus ja kerattiin laajempi aineisto.

Ensimmaiset viisi kysymysta (liite 2) olivat taustatietojen kerdaamista varten. Tausta-
tietoina kerattiin sukupuoli, ikdaryhma, johon vastaaja kuuluu, onko han ammatillinen
opettaja vai yhteisten aineiden opettaja, miten pitkd kokemus opetusalalta on vuo-
sissa seka organisaatio, jossa tyoskentelee. Loput kuusi kysymysta olivat puolistruktu-
roituja kysymyksia, joissa valmiita vastausvaihtoehtoja ei ollut, vaan vastaajat saivat
omin sanoin kirjoittaa ilmidsta. Kysymysten perassa sulkeisiin oli lisatty asiasanoja,
jotka auttoivat hahmottamaan kysymyksiin liittyvia asioita. Kysymykset oli teemoi-
tettu. Teemat kysymyksissa olivat; oma toiminta, tyo, yhteistyd, johtaminen, ulko-

puoliset tekijat seka tyo ja tunteet.

Kaikki vastaukset olivat vapaaehtoisia, silla kaikki eivat valttamatta halua antaa ek-
saktia tietoa ndin pienessa otannassa, jossa tunnistamisen mahdollisuus on kuitenkin
olemassa. Nain haluttiin mahdollistaa laajempi aineisto. Vastaamisen pystyi myos
keskeyttamadan, tallentamaan ja jatkamaan myohemmin. Kysymyksiin pystyi halutes-
saan vastaamaan hyvin laajasti ja silloin siihen menee aikaa, joten tallentamisen

mahdollisuus oli tarpeellinen.

Kysely julkaistiin omassa Facebook-profiilissa 22.10.2020 ja kyselyyn pystyi vastaa-

maan 2.11.2020 asti. Sosiaaliseen mediaan oli luotu saatesanat (liite 1). Facebook-
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profiili valikoitui julkaisupaikaksi, koska siten tavoitettiin ammatillisen toisen asteen
opettajia eri puolilta suomea. Kohderyhmaan kuuluvat merkittiin julkaisuun ja jaatiin
odottamaan vastauksia. Ensimmaisena paivana tuli 7 vastausta. Kun 25.10 ei ollut
tullut lainkaan uusia vastauksia, ja oli sunnuntai, laitettiin muistutus kyselysta. Lisaksi
tehtiin 8 uutta kaveripyynt63, joiden toivottiin tuottavan lisda vastauksia. Tassa vai-
heessa oli julkaisuun merkattu 32 kollegaa. Pari merkattua oli sellaisia, joilla oli puoli-
soina ammatillinen opettaja ja pari oli sellaisia, jotka eivat todennakaoisesti kyseisena

aikana tyoskennelleet toisella asteella.

Kaiken kaikkiaan vastauksia tuli 20 maaraaikaan mennessa. Vastaajat eivat vastan-
neet kaikkiin kysymyksiin. Kysymykseen organisaatiosta, jossa tyoskentelee, oli vas-
tauksia 16, mutta muihin taustatietokysymyksiin oli jokainen vastannut. Avoimia ky-
symyksia oli kuusi. Suurin vastausmaara oli kysymyksessa numero 6, siihen oli vastan-
nut 18 vastanneista. Vahiten vastauksia kerdsi kysymys numero 16, jossa kysyttiin
tunteista. Se kerasi 16 vastausta. Muihin avoimiin kysymyksiin oli jokaiseen 17 vas-

tausta.

Vastaajien taustatiedot

Vastaajista 16 oli naisia ja miehia 4, eli naiset ovat vastaajissa korostetusti esilla. lal-
taan vastaajista 35 % oli 41-50 v. 5 % yli 60 v. ja suurin osa eli 60 % oli 51-60-vuoti-
aita. Ammatilliset opettajat olivat edustettuina 85 prosenttisesti ja loput 15 % oli yh-
teisten aineiden opettajia. Vastaajien jakauma noudattelee FB-kavereiden jakaumaa
kyseisissa muuttujissa. Vastaajilla oli paasaantoisesti pitka kokemus opetustyodsta mi-
nimiarvon ollessa 2 vuotta ja maksimiarvon ollessa 35 vuotta. Keskiarvo kokemuk-
sessa oli 16,9 vuotta. Nelja vastaajaa oli jattanyt mainitsematta organisaation, jossa
tyoskentelee. Vastauksista kuitenkin ilmeni, etta vastaajia oli ainakin viidesta eri or-

ganisaatiosta.

4.2.2 Maaréllinen tutkimus

Maarallisessa tutkimuksessa (T2) oli tarkoitus selvittda, miten poikkeusolot ovat vai-

kuttaneet koettuun tyohyvinvointiin ammatillisten opettajien keskuudessa seka
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mitka asiat koettiin haastavimmiksi ja mitkd voimaannuttavimmiksi tekijoiksi tyohy-
vinvoinnin kannalta. Tyohyvinvointia tutkitiin myos koettujen tunteiden kautta. Li-
saksi lopussa oli haluttaessa mahdollisuus kirjoittaa pieni tarina valmiiksi tehtyjen al-
kujen jatkoksi. Kysely (liite 4) tehtiin webropoliin ja julkaistiin 2.2.2021 kahdessa am-
matillisten opettajien facebook-ryhmassa; ammatillisen koulutuksen areena ja am-
matillinen koulutus — mita se on ja voisi olla. Vastausaikaa oli 6.2.2021asti. Liitteessa

3 on saatekirje kyselyyn.

Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi mdardajassa 84 opettajaa, naisia vastaajista oli noin 90 % ja miehia
10 % (taulukko 4). Naiset ovat olleet selvasti aktiivisempia vastaamaan kyselyyn, to-
sin naisten suhde miehiin on myds huomattavasti suurempi kyseisissa Facebook-ryh-

missa.

Taulukko 4. Naisten ja miesten jakauma vastaajista

n Prosentti
Nainen 76 90,48%
Mies 8 9,52%
Joku muu 0 0%

Vastaajista suurin osa (82 %) oli ikdiryhmasta 41-60 vuotta (taulukko 5). Valtakunnal-
lisesti ammatillisten opettajien keski-ika on melko korkea, mika tuo laaja-alaista ko-
kemusta, mutta haastaa jatkuvan osaamisen kehittamisen myds tyéhyvinvoinnin
kannalta. Alle 40 -vuotiaita ammatillisia opettajia oli vuonna 2019 vain 10 %. Amma-
tillisilla opettajilla on usein pitka kokemus alalta ennen kuin he hakeutuvat opettajan-

koulutukseen tai opetustehtaviin. (Opettajat ja rehtorit suomessa 2019.)
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Taulukko 5. Vastaajien ikdjakauma

n Prosentti
20-30v 0 0%
31-40v 11 13,1%
41-50v 28 33,33%
51-60v 41 48,81%
yli 60 -vuotias 4 4,76%

Ammatillisissa oppilaitoksissa on suhteellisesti paljon ammatillisia opettajia verrat-
tuna yhteisten aineiden opettajiin, silla ammatillisia aineita opiskellaan enemman. Se

nakyy myds vastaajien ammatillisesta jakaumasta taulukossa 6.

Taulukko 6. Ammatillisten opettajien ja yhteisten aineiden opettajien jakauma

n Prosentti
Ammatillinen opettaja 77 91,67%
Yhteisten aineiden opettaja T 8,33%

Vastaajien opetuskokemuksessa painottui alle 15 vuotta opettajakokemusta olevien
osuus (taulukko 7). Opettajakokemus jaa yleensakin lyhyeksi koko tydurassa, koska

opettajiksi siirrytdan myohemmalla ialla (Opettajat ja rehtorit suomessa 2019). Kes-
kiarvo opetuskokemuksesta vastaajien kesken oli 13, 5 vuotta. Lyhin tydkokemus oli

kaksi vuotta ja pisin 35 vuotta.

Taulukko 7. Vastaajien opetuskokemus vuosina ammatillisessa koulutuksessa

Opettajakokemus vuosina n Prosentti
1-5 17 20,24
6-10 19 22,62
11-15 19 22,62
16-20 11 13,10
21-25 8 9,52
26-30 6 7,14

31ljayli 4 4,76
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Ammatillista koulutusta on jarjestetty poikkeusolojen aikana hyvin monella tavalla,
joten kysymyksessa 5 kysyttiin, miten opettajan ty6 on toteutettu 4.12.2020 jalkeen
(taulukko 8). Melkein puolet opettajista (46 %) on toteuttanut enimmakseen etdope-
tusta ja 17 %: lla eta- ja lahiopetusta on ollut suurin piirtein yhta paljon ja lopuilla on
ollut toisenlaisia jarjestelyja. Viimeinen vaihtoehto oli, ettei mikdan vaihtoehdoista
oikein sopinut, mutta viisi vastausta kolmestatoista olisi sopinut ensimmaiseen koh-

taan, eli olivat enimmakseen toteuttaneet etdopetusta.

Taulukko 8. Opettajien jakauma opetusjarjestelyjen mukaan

0% 10% 20% 30% 40% 50%

-

Olen tehnyt joulukuusta 2020

Iahtien enimmakseen etaopetusta R

Olen tehnyt joulukuusta 2020
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-“I |

Olen tehnyt joulukuusta 2020
lahtien seka eta- etta lahiopetusta 17%
suurin piirtein yhta paljon

Olen joulukuusta 2020 lahtien
Iahinna ohjannut tydpaikoilla
tapahtuvaa koulutusta

Olen toteuttanut joulukuusta 2020
lahtien monimuoto-opetusta ja
ryhma on jaettu lahi- ja
etaopetukseen

Mikaan edellisista ei ole

tilanteeseeni sopiva, vaan 3
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S

4.3 Aineiston analyysi

Tassa alaluvussa kuvaillaan perustellen, miten aineistoa on analysoitu. Analyysin eri

vaiheet kuvaillaan mahdollisimman tarkasti, sillda onhan analyysi tutkimuksen keskei-
sin vaihe. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 26) tuovat esille, ettd empiirisessa tutkimuksessa
olennaista on selostaa mahdollisimman tarkkaan aineiston kerdamis- ja analyysime-
todit. Tarkka, riittavan yksityiskohtainen selonteko mahdollistaa tutkimuksen arvioi-
misen uskottavuuden osalta, ja siitd kay ilmi, miten tuloksiin ja johtopaatoksiin on

paadytty. Laadullisessa tutkimuksessa analyysin kuvaustapoja on hyvin erilaisia. Tut-
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kija valitsee laadullisessa tutkimuksessa analysointitavan Iahinna tutkimuskohtee-
seen mielestaan tarkoituksenmukaisimmin. Valintaan ei ole yksiselitteista ohjeistusta
ja laadullisessa tutkimuksessa on muutenkin vahan standardoituja analyysimenetel-
mia. (Puusa & Juuti 2011, 114; Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2005, 213, 214.) Alvehus
(2019, 110) pohtii, onko laadullisessa tutkimuksessa kyse analyysista vai pikemminkin
tulkinnasta. Koska analyysi on ollut yleisesti kaytossa ollut termi, on hankin kirjassaan
paatynyt sen kayttamiseen. Hirsijarvi ym. (2008, 133) tuovat esille, ettd myos laadulli-
sessa tutkimuksessa voidaan kayttaa maarallisen tutkimuksen matemaattisia analy-
sointimenetelmia. Numerot ja merkitykset ovat analysoinnissa riippuvuussuhteessa
toisiinsa. Numerot kasitteellistetdaan ja kasitteellisia ilmioita voidaan selkeyttda nu-

meroin.

Analyysin tarkoitus on auttaa meita ymmartamaan, mika on ongelma, ja vastata tut-
kimuskysymyksiin. My0s itsestaanselvyyksiltd tuntuvat asiat ovat merkityksellisia. Ei
riitd, etta on kerannyt mielenkiintoisen empiirisen aineiston, analyysissa on tarkoitus
|oytaa siita mielenkiintoisia tuloksia. (Alvehus 2019, 22.) Tyéhyvinvointi on aina hyvin
subjektiivinen kokemus, ja siksi tulokset ovat tutkittavien omia yksil6llisia kokemuk-
sia, tunteita ja nakokulmia, heille merkityksellisia asioista. Tarkoituksena ei ole tehda
yleistyksia, vaan kuten Kananen (2014,22) ilmaisee, laadullisessa tutkimuksessa yleis-
tyksen sijaan pyritdadan ymmartamaan ilmi6ta ja luomaan pohjaa ilmion teoriapoh-
jalle. Kokemusten ja tunteiden tutkimisessa yksittdisetkin kokemukset ja tunteet,
yhta lailla kuin monelle yhteiset kokemukset, ovat tarkeita. Tyohyvinvoinnin eri teki-
joita arvotetaan jokaisen omasta tyohyvinvointipddoman nakdkulmasta. (Manka &

Manka 2016, 8.)

4.3.1 Aineiston analyysin vaiheet

Se, miten hyvin tutkija onnistuu analysoinnissa, riippuu hanen tulkintakyvystansa ja
ymmarryksestad ilmiota kohtaan (Puusa & Juuti 2020, 143). Aineiston analysointi alkaa
jo aineiston hankinnasta laadullisessa tutkimuksessa, koska tutkija on siind mukana.
Kun analyysitapa on mietitty ajoissa, toimii se aineiston keruun ohjenuorana. Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa aineiston keruu ja analysointi kietoutuvat toisiinsa ja etene-

mista ja prosessia voi olla vaikea kuvata, koska eri vaiheet menevat limittdin. (Ruusu-
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vuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 11; Tuomi & Sarajarvi 2018, 77.) Kuviossa 6 kuva-
taan analyysin eri vaiheet laadullisessa tutkimuksessa yleisesti, vaikka ne kdytanndssa
eivat mene nadin selkeasti. Tassa tutkimuksessa aineistoon tutustuttiin sitd mukaa kun
vastauksia tuli, ja pohdittiin miten aineistoa olisi parasta jarjestelld ja teemoittaa. Kun
aineistoon on tutustunut perusteellisesti padstaan vahitellen analyyttisempaan vai-
heeseen (Koskinen ym. 2005, 232). Gibbsin (2018) mukaan aineiston koodaus on
tapa luokitella teksti, jonka jalkeen voidaan valita analysointitapa. Koodauksessa voi-
daan kayttaa esimerkiksi eri vareja. Koodauksen jalkeen aineisto ryhmitellaan koo-
dien mukaan, joista muodostetaan teemoja. (Gibbs 2018, 54, 60.) Tassa tutkimuk-
sessa on kaytetty Gibbsin kuvailemaa koodausta, ryhmittelya ja teemoittamista ai-

neiston kasittelyssa.

1. Tutkimusongelman
asettaminen ja
tutkimuskysymysten
tarkentaminen

7. Teoreettinen dialogi, 2. Aineiston
uudelleenhahmottaminen, keruutavan valinta,
kaytannon vaikutukset, aineiston keruu
jatkotutkimustarpeen
identifiointi

3.. Aineistoon
tutustuminen,

6. Tulosten koonti, jérjestaminen,
tulkinta, koettelu rajaaminen

suhteessa ainistoon

ja sen ulkopuolelle

4. Aineiston
luokittelu,
teemojen/ilmiciden
l6ytdminen

5. Aineiston analyysi,
teemojen/ilmiciden
vertailu, tutkintasdannon
muodostaminen

Kuvio 6. Analyysin vaiheet (Ruusuvuori ym. 2010, 12). Mukailtu

Keratty aineisto on tutkijalle aluksi arvoitus ja tutkija alkaa tekemaan aineistolle kysy-
myksid. Nama ovat niita analyyttisia kysymyksia, joiden avulla haetaan vastauksia
kiinnostaviin kysymyksiin. (Ruusuvuori ym. 2010, 9,10.) Koska analyysin onnistumi-
nen edellyttdaa ilmion ymmarrysta, perehdyttiin tassa tutkimuksessa teoreettiseen
viitekehykseen laajasti. Analysointia jatkettiin lukemalla vastauksia lapi useampaan
kertaan ja verrattiin aineistoa teoriapohjaan. Mietittiin yhtaldisyyksia ja eroja. Pohdit-
tiin ja tarkennettiin myos uudestaan tutkimuskysymyksia, jotta aineistossa esille tul-

leet tarkeat ja keskeiset asiat eivat jaisi ulkopuolelle.
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4.3.2 Aineistojen jarjestaminen teemoihin

Analyysin tarkoituksena on 16ytda tutkimusaineistosta sen tutkimuksellinen ydin,
tehda johtopadatoksia ja saattaa se tiivistettyyn muotoon. Aineiston pilkkomisessa,
jarjestamisessa ja selkeyttamisessa ei saa kadottaa aineiston informaatiota, vaan en-

nemminkin lisatd sitd. (Puusa & Juuti 2011, 115-117, 121.)

Menetelmaksi valikoitui sisdllonanalyysi ja siind teemoittelu. Koska laadullisessa tut-
kimuksessa kaikkein vaikeinta on aineiston analyysi, pitaa valita menetelma, jolla saa
parhaiten vastauksia tutkimuskysymyksiin. Sisdltdanalyysissa rakennetaan tulkintoja
aineistosta kasin. Aineistoa lapi kaymalla tutkija rupeaa etsimaan siita mahdollisia
teemoja, luokkia tai kategorioita, miten han voi ryhmitelld aineistoa. Teoriasta tutkija
|6ytaa apua tahan ryhmittelytyohon. (Puusa & Juuti 2020, 143.) Ensin aineisto koo-
dattiin eri vareja kayttaen. Sen jalkeen koodattu aineisto ryhmiteltiin teemojen mu-
kaan, jolloin myds pelkistettiin lauseet yksittaisiksi ilmaisuiksi. Tassa vaiheessa tehtiin
avuksi samankaltaisuuskaavio, jossa teemojen alle kerattiin samankaltaiset asiat tee-
mojen alle. (Kananen 2017, 146, 147.) Teemat olivat terveys ja tyokyky, turvallisuus
ja johtaminen, yhteiséllisyys, arvostus ja tyévalineet, osaaminen seka koetut tunteet.
Esimerkki teemoittamisesta taulukossa 9. Taman jalkeen saatu aineisto tiivistettiin

johtopaatoksiksi.

Taulukko 9. Jarjestaminen teemoihin ja muutama esimerkki

TERVEYS, TYOKYKY; tys- liilkunta tauot ergonomia

kuorma

TURVALLISUUS, tuki johtaminen Sopeutuminen

JOHTAMINEN; psykologisen

perusturvallisuuden tunne

YHTEISOLLISYYS, yhteen- yksindisyys aamukahvit Teamsissa asioiden jakaminen

kuuluvuuden tunne

VOIS SRR ESE | opettajan tydn ym- | tydvélineiden toimiminen | luottamus
arvostetuksi tulemisen martdminen

tunne

O AAVANENAVEN TR EGIER | itsensd johtaminen Digiosaaminen uuden oppiminen

tunne

KOETUT TUNTEET tylsyys Pelko Innostuneisuus
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Aineistolahtoinen analyysi voidaan tehda ilman teoreettisia etukdteisolettamuksia tai
hyédyntamalla teoriaa ja peilataan ilmiota siihen. Tassa tutkimuksessa tukeuduttiin
teoriaan. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 103, 109) kirjoittavat teoriaohjaavasta analyysista,
joka tukee aineistolahtdista analyysia, silla siina teoreettiset kytkdkset auttavat ana-

lyysin tekemistd, vaikka analyysi ei pohjaudukaan suoraan teoriaan.

Teemoittelussa painottuu luokitteluun verrattuna, mita kustakin teemasta on sa-
nottu (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105). Jokaisesta lauseesta katsottiin, mika sen sa-
noma on ja sisaltaakod se merkityksellista asiaa tutkimuskysymysten kannalta. Jos se
sisdlsi olennaista tietoa, selkeytettiin sen yksittdiseksi ilmaisuksi, joka sijoitettiin sopi-

vaan teemaan. Sama lause voi sisaltaa myos useamman olennaisen asian.

Seuraava vaihe oli yhdistaa samankaltaiset teemat muodostaen niista ylaketegoria ja
se nimettiin sisdltéad kuvaavalla kasitteelld, kuten kuviossa 7 on esitetty. Tata katego-
rioiden yhdistamista jatketaan niin kauan, kun se on sisallon nakokulmasta mahdol-

lista. (Puusa & Juuti 2011, 122.) Koko aineistoa kuvaava kategoria on tyohyvinvointi.

Toimintaymparistd, johtaminen ja arvostus ovat kaikkeen taustalla vaikuttavia teki-
joita. Muut tyohyvinvoinnin osa-alueet on jaettu kolmeen teemaan, jotka ilmenevat
kuviosta 7. Alvehusin (2019, 110) mukaan analysoinnin tulee olla tiukasti sidoksissa
teoreettiseen viitekehykseen. Analyysitydssa yhdisteltiin aineistoa teorialahtoisesti
Rauramon ty6hyvinvoinnin portaiden ja tyoterveyslaitoksen tyékykytalon mallien
mukaisesti, jotta tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat tulevat mahdollisimman laajasti
huomioonotetuiksi. Tydhyvinvoinnin portaiden ja tyokykytalon mallien lisdksi otettiin
tunteet tyohyvinvointiin kuuluvana tekijana vahvasti mukaan. Nuolet kuvaavat niita
rilppuvuussuhteita, joita eri tydhyvinvoinnin alueiden ja tyéhyvinvoinnin rakentumi-
sen valilla vallitsee. Nuolista voi havaita, miten tunteet ovat mukana tyéhyvinvoinnin

kaikilla osa-alueilla.



TERVEYS, TYOKYKY,
tyon kuormittavuus,
vaatimukset ja

mielekkyys

TYOHYVINVOINTI

Toimintaymparistd, yhteisollisyys, perhe
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TURVALLISUUS,
JOHTAMINEN;
psykologisen
perusturvallisuuden
tunne

YHTEISOLLISYYS,
yhteenkuuluvuuden
tunne

Johtaminen ja arvostus

Terveys,
tybkyky. Osaaminen
tybkuorma

Koetut tunteet

ARVOSTUS,
TYOVALINEET:
arvostetuksi
tulemisen tunne

OSAAMINEN,
vaikuttamisen
tunne

Kuvio 7. Teemojen yhdistaminen

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

KOETUT TUNTEET

Tutkimustulosten luotettavuutta arvioitaessa puhutaan usein reliabiliteetista, validi-

teetista tai tutkimuksen arvioitavuudesta. Tutkimuksen hyva arvioitavuus on luotet-

tavan tutkimuksen valttamattomyys. Tutkimusmenetelma ja -ote on validiteetiltaan

hyva, jos se mittaa juuri sita tutkittavan ilmiéon ominaisuutta, mita halutaan saada

selville. Tahan vaikuttaa muun muassa kohderyhman valinta ja kysymysten osuvuus.

Reliabiliteetti sita vastoin kertoo, miten luotettavat ja toistettavat eli replikoitavat tu-

lokset halutusta ilmiosta tutkimuksessa on saatu kaytetyilla mittaus- tai tutkimusme-

netelmilla. (Vilkka 2007, 149, 150; Hirsjarvi ym. 2008, 226.) Koskinen, Alasuutari ja

Peltonen (2005, 253, 254) ovat sita mieltd, etta reliabiliteettisten ja validiteettisten

periaatteiden liian tarkka noudattaminen voivat johtaa jopa liiaksi riskien valttami-

seen, silla tutkimus ei tahtaa pelkdstadn virheettomyyteen, vaan viime kadessa on

tarkoitus saada uutta tietoa. Vilkka (2007, 149) muistuttaa, ettei maarallisen tutki-

muksen mittaustuloksia tule yleistaa tehdyn tutkimuksen ulkopuolelle, silla tutkimus-

tulokset ovat luotettavia vain tietyssa ajassa ja paikassa. Tdssa luvussa arvioin ensin

tdman opinnadytetyon tutkimuksen luotettavuutta ja lopussa pohdin eettisia kysy-

myksid.
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Tutkija vaikuttaa aina laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysiin, joten arvova-
paata laadullista tutkimusta ei pysty tekemaan. Tutkijan pitaisi kuitenkin tiedostaa ja
tunnistaa omat ennakkokasitykset kyseisesta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 103,104.)
Koskisen ym. (2005, 255, 256) mukaan reliabiliteetin ja validiteetin luotettavuuskasit-
teet sopivat kvalitatiiviseen tutkimukseen paaosin huonosti ja jaavat lahinna periaat-
teiksi. Koskisen ym. (2005, 256) mukaan Makela (1990) on korvannut luotettavuuden
keskeisena kriteerina laadullisessa tutkimuksessa kasitteelld arvioitavuus ja Lincoln ja
Guban (1985) termilla seurattavuus. Tassa tyossa tutkimuksen kulun eri vaiheet on
pyritty kuvailemaan tarkasti, pyrkimyksena vahvistaa arvioitavuutta ja seuratta-

vuutta.

Laadullisessa tutkimuksen luotettavuuden osoittaminen tarkalla analyysityon kuvauk-
sella on olennaista. Tutkija paattaa, mita kaikkea han tuo esille tutkimusraporttiin,
jotta se olisi luotettava. Tuomen ja Sarajarven (2018, 76) mukaan ongelmallista on,
miten tutkija voi ymmartaa ja tulkita tutkittavaa. Lisaksi voidaan pohtia asiaa lukijan
kannalta, miten han ymmartaa tutkijan tekemaa analyysia. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkimuksen etiikka ja tutkijan moraali korostuvat, mita lahempana tiedonhan-

kintakeinot ovat arkieldman vuorovaikutusta. (Mts. 147.)

Téassa tutkimuksessa ldheistad vuorovaikutusta tutkittaviin tiedonhankinnassa ei ollut,
mutta tekijalla on tydkokemuksen vuoksi omakohtaista kokemusta tutkittavasta ai-
heesta ja siten taustaolettamusta. Tiedostaen tdman ongelman ja yhteyden tutki-
muksen luotettavuuteen tutkimusmenetelmien valinnassa, kuten kysymysten teke-
misessa ja vastausmetodeissa, on pyritty ottamaan tama huomioon. Tydssa on tu-
keuduttu teoreettiseen viitekehykseen, josta nousee paasaantoisesti ne tyon keskei-
set kasitteet, jotka on kyselyissa operationalisoitu mitattavaan muotoon. Tutkimus
on paasaantodisesti maarallinen, mutta sisaltaa laadullisia piirteita. Tutkimusmenetel-
mien yhdistaminen lisda tutkimusongelmien ymmarrysta ja siten luotettavuutta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 78). Analyysissa on tuotu esille myds lainauksia alkuperai-
sistd vastauksista ja haluttu ndin tuoda vastaajien alkuperaisilmaisuja empiirisen ana-

lyysin argumentointiin elavoittdamaan tekstid. Tdma ei paranna tutkimuksen luotetta-
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vuutta, mutta ne toimivat esimerkkeina (mts. 27). Tassa tutkimuksessa on huomioi-
tava, ettei taydellinen puolueettomuus toteudu, silla inhimilliset tekijat vaikuttavat

kaikkiin tutkimukseen liittyviin valintoihin.

Tieteessa uusi tieto rakentuu aina vanhan tiedon paalle ja vaaraksi osoittautunut
tieto kumoutuu. Tieteessa on olennaista tiedon hankinnan objektiivisuus, puolueet-
tomuus eli pyritaan valttamaan spekulatiivista, arvailuihin perustuvaa kannanottoa.
Tama on se mihin pyritadan, mutta empiirisessa eli kokemusperaisessa tutkimuksessa
tieto on myos tietoa, joka kumpuaa havainnoista ja kokemuksista. Se ei voi olla abso-
luuttinen totuus, vaan luotettavuuteen ja eettisyyteen vaikuttaa tutkija itse. Tutkijan
tekemilla tulkinoilla on suuri merkitys luotettavan tiedon tuottamisessa. (Koskinen

ym. 2005, 253, 254.)

Tiedettdkin voidaan kayttaa vaarin, joten tutkijan on pystyttava kriittisesti arvioimaan
tiedon lahteita. (Metsamuuronen 2008, 23,24; Tuomi & Saarijarvi 2018, 25.) Tutkija
on suhtautunut kriittisesti kayttamiinsa lahteisiin ja tarkistanut niiden laadun. Lah-
teina on pyritty kdyttamaan mahdollisimman uusia tutkimuksia, artikkeleita seka uu-
tisia. Tiedonhaussa on kadytetty Google- ja Google Scholar-hakuja ja kirjastojen eri tie-
tokantoja, kuten Janet-tietokantaa. Kirjallisuuden lisdksi lahteena on kadytetty myos
podcasteja. Hakusanat ja lauseet olivat suomen- ja englanninkielisia ja koskivat

tyOssa kaytettya tietoperustaa seka tutkimusta.

Kun pohditaan, mika saa ihmisen vastaamaan tallaiseen kyselyyn, niin esimerkiksi
tutkijan auttaminen tutkimuksen tekemisessa tai kiinnostus aiheeseen ovat tarkeita
motivaattoreita. Omakohtainen voimakas kokemus aiheesta on myds suuri vaikutin.
Jos tyohyvinvointi on kovasti muuttunut, halutaan kyselyyn todennakéisemmin vas-
tata. Nama tekijat vaikuttavat myos tuloksiin. Tulosten yleistyksessa tulee huomioida
sahkoisesti toteutettujen aineistojen keruussa tuleva vastaajien kato, silla sita ei
pysty tutkimaan. Mitka syyt johtavat vastaamattomuuteen ja miten se vaikuttaa tut-
kittuihin muuttujiin? N&ita syita pystyy vain arvailemaan. Ensimmaisessa kyselyssa
osa jatti kyselyn kesken (29 aloittanut vastaamisen, vastauksia 20). Kyselyssa saattoi
olla lilan monta avointa kysymystd, jolloin osa vastaajista ehka koki ne liian tyoldina

tai he unohtivat jatkaa vastaamista myohemmin. Maaralliseen tutkimukseen vastasi
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84 vastaajaa, joka on niin pieni maara, etta tuloksia ei voi yleistaa. Lisdksi aika on ai-
nutlaatuinen ja muuttuva, silla muuttujia on paljon. Tutkimuksen suurin muuttuja on

pandemia, joka pitkittyessaan voi tuoda tyohyvinvointiin muutoksia.

Tutkimuksen tekemiseen liittyy monia eettisia kysymyksia liittyen tutkimusaineis-

toon, tutkimuskohteeseen, tutkimukseen osallistumiseen ja tiedottamiseen. Tutkijan
tulee tunnistaa nama ongelmat ja kdyttaa ammatillista osaamista ja ammattietikkaa
ratkaisuissaan. (Eskola & Suoranta 1999, 52, 53, 60.) Tassa tutkimuksessa on nouda-

tettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan Hyvii tieteellinen kéytinté -ohjeistusta.

My0s aiheen valinnan eettinen perustelu on hyva tehda. Aiheena tyohyvinvointi si-
saltaa paljon eettisid aspekteja, kuten eettisen organisaatiokulttuurin merkityksen
hyvinvoinnin yllapitamisessa ja hyvan tyoelaman kehittamisessa. Opettajien tydssa
jaksaminen on tarkeata paitsi heidan itsensa kannalta myds yhteiskunnallisesta nako-
kulmasta. Korona on lisannyt tyéhyvinvointiin uusia muuttujia, joiden vaikutuksia tut-
kimalla saamme uutta tietoa tydhyvinvoinnin kehittamiseksi, kuten esimerkiksi orga-
nisaation resilienssin kehittamiseksi tulevia kriisi- ja poikkeustilanteita ennakoiden.
Korona on muuttanut tyéelamaa pysyvasti, jolloin tata tietoa voidaan soveltaa kay-
tantoon. Koska tutkimus tehtiin sahkoisessd ymparistossa - ei organisaatiosidonnai-
sesti - ovat vastaajat pystyneet osallistumaan mahdollisimman rehellisesti omina it-

senaan, taysin anonyymisti.

5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kerrotaan kyselyissa saadut tulokset tutkimuskysymyksiin. Tutkimusky-
symyksia oli kolme: 1. Miten COVID-19 poikkeusolot ovat vaikuttaneet ammatillisten
opettajien tyohyvinvointiin? 2. Minkalaisia kokemuksia ja erityisesti minkalaisia tun-
teita poikkeusoloissa tyon tekeminen on nostanut pinnalle ammatillisissa opetta-
jissa? 3. Mitka tekijat ovat eniten vaikuttaneet tyohyvinvointiin poikkeusolojen ai-

kana?



54
Tulosten esittelyssa on kaytetty teemoittelussa muodostettua tyohyvinvoinnin ulot-
tuvuuksien uudenlaista jakoa, jossa tunteet on nostettu tarkedan osaan hyvinvoinnis-

samme (kuvio 8).

Toimintaymparistd, yhteisollisyys, perhe

Johtaminen ja arvostus

Terveys,
Osaaminen tyBkyky,
tydkuorma

Koetut tunteet

Kuvio 8. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet

5.1 Terveys, tyokyky ja tyokuorma

Vastauksista kavi ilmi, miten tilanteisiin sopeutuminen vaihtelee yksildiden valilla
suuresti. Monen kohdalla entisenlainen liikunnan tai harrastusten harjoittaminen ei
ollut enda mahdollista, joten ne vahenivat. Osa vastaajista taas kertoi, miten oli rat-
kaissut ongelman. “Harrastukset siirtyivdt kotiin. kotona pystyi treenaamaan suht
normaalisti”.” Liikunta muuttui juoksumatolle entisten ryhmdiliikuntojen sijaan”.
“Harrastuksiin on jéiéinyt enemmdn energiaa, joten sekin on tukenut hyvinvointia”.
My0s joku organisaatio vastasi nopeasti muuttuviin olosuhteisiin ja tuki tyéhyvin-

vointia esimerkiksi tarjoten taukojumppaa Teamsin kautta.

Ergonomia koettiin tarkeaksi ja siita oli vastauksissa maininta kahdeksan kertaa. Osa
oli kiinnittanyt huomiota ergonomiaan kotioloissa ja hankkinut esimerkiksi sdadetta-
van poydan, kun etdopetusaika venyi pidemmaksi. Padsaantoisesti ergonomia koet-

tiin kotioloissa hyvaksi, mutta kolmella vastaajalla oli siind ongelmia. "Tyder-
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gonomian kannalta kotona tyéskentely ei ollut paras vaihtoehto. Alaselkéni alkoi ki-
puilla, ja siirryinkin vdlillé tyéskentelemddn tyépaikalle sdhképdyddn ddreen.” Opet-
tajilla oli paasaantoisesti mahdollisuus tehda t6itd myos omissa tyopisteissaan tyo-

paikoilla niin halutessaan ja jotkut kayttivat tata mahdollisuutta.

Tybkuorma koettiin myds hyvin yksilollisesti. Paasaantoisesti etdopetuksen alussa
tyokuorma koettiin suureksi. “Aluksi oli vaikea irrottautua tydstd, koska oli epdvarma
olo, onko tehnyt tarpeeksi”. “Aluksi tyépdivit venyivdt iltaan, mutta myéhemmin
opin myés lopettamaan tyét tybéajan puitteissa”. Jossakin tapauksessa etdtydn orga-
nisoiminen ja itsensa johtaminen ei onnistunut koko aikana. ”Tuntui, ettd lepoa ei ol-
lut ollenkaan, tdllé hetkellé yrittéd vain jaksaa jouluun”. Etatoissa tyo ja vapaa-aika
saattavat helposti sekoittua yhdeksi ja samaksi massaksi, kun ne sijaitsevat samassa
tilassa ja se lisda stressia. Tutkimusten mukaan tyduupumus kehittyy, kun tyén vaati-
vuustekijat, kuten tydon maara ja aikapaineet ovat suuret ja vastaavasti johtajien ja
kollegoiden tuki ja palaute ovat vahaiset. (Makikangas, Leiter, Kinnunen & Feldt,

2020.)

Joidenkin vastaukset osoittivat, ettd he suorastaan nauttivat etatoista ja kuormittu-
minen oli selvasti vahdisempaa. “Moékilld on kiva tehdd téitd”. “lhanaa oli, kun ei tuh-
raantunut tyématkoihin 1,5 h pdivdssd. Viihdyn etiityéssd”. Tydmatkojen loppuminen
ovat merkittava tyohyvinvointia lisdava tekija, ja silla on merkitystd myos ymparis-
tonakokulman kannalta. Jos kayttaa 1,5 tuntia paivassa tydmatkoihin, on se noin 350
tuntia vuodessa. (Fried & Hansson 2014, 19; Lowrey 2011.) Talle ajalle kaikki keksivat

varmasti myos mielekkaampaa tekemista.

5.2 Osaaminen ja vaikuttamisen tunne

Digitaidot mainittiin vastauksissa viisi kertaa. Yksi vastaaja omasi hyvat digitaidot jo
ennestdaan, mutta muut olivat kokeneet, etta taidot olivat kohentuneet ja kokivat sen
positiivisena puolena etdopetuksessa. Haasteita koettiin tyon ajoittamisessa ja suun-
nittelemisessa, koska tyé muuttui niin radikaalisti ja dkillisesti. ”“Huonosti osasi etd-

opetuksen ajoituksen. Eténd puhuu nopeammin, kun ei ole hdiriéitd”.
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TyOpisteen sijoittamisen vaikeus ahtaissa olosuhteissa tuli esille. Yksi vastaaja oli jou-
tunut sijoittamaan tyopisteen makuuhuoneeseen, jolloin lepo ja tyd helposti sekoit-
tuvat. Muutenkin tyon ja vapaa-ajan rajan vetaminen on tuottanut vaikeuksia, mutta
melko nopeasti silhen on yleensa ymmarretty tehda muutoksia. Moni ymmarsi, etta
jaksaakseen ja onnistuakseen tydssa on valttamatonta kyeta itse johtamaan omaa
tyotaan jarkevasti. “Etdtydskentelyssd haastavaa oli tyon ja vapaa-ajan erottaminen.
Huomasin vastaavani viesteihin iltaan asti. Lisdksi pidin jopa tauot tietokoneen Gd-
ressd. Kun aloin vetdd tarkemmin rajat tyon ja vapaa-ajan vdlille, myds etditydsken-
tely helpottui”. Itsensa johtaminen nakyi myds ammatillisen itsensa kehittamisen ha-
luna. Moni vahvisti omia etdopetuksessa tarvittavia taitoja. “Kevddlld osallistuin use-

ampaan koulutukseen, jotta pystyin toteuttamaan laadukasta opetusta”.

Opettajat kokivat huolta myds opiskelijoiden tilanteesta. Opiskelijoilla oli vaikeuksia
etdyhteyksien valityksella tapahtuvaan ohjaukseen osallistumisessa esimerkiksi digi-
taitojen, tyovalineiden tai nettiyhteyksien ja teknisten ongelmien vuoksi. ” Opiskeli-
joihin olisi pitdnyt saada vielé tiukempi ote”. “Osa opiskelijoista luisui melkein tavoit-
tamattomiin”. Yksi kuormitusta lisdava tekija ammatillisilla opettajilla on, etta ei ta-
voitettujen opiskelijoiden maara on lisdantynyt poikkeusolojen aikana. Poikkeus-
oloista johtuvat paineet saattavat nakya selvimmin opettajien hyvinvoinnissa. Muu-
tokset opetukseen piti rakentaa hyvin nopeasti digitaalisiin jarjestelmiin sopiviksi, jol-
loin tyotaakka kasvoi ainakin hetkellisesti darimmilleen. (Poikkeuksellisten opetusjar-
jestelyjen vaikutukset tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen 2020, 32, 36.)
Lisaksi joku koki, etta lahiopetus on ainoa toimiva koulutuksen muoto. Myds maa-
hanmuuttajien ohjaaminen etana oli haastavaa. “Maahanmuuttajien opetus ei on-
nistu etdnd vaikka olisi toimivat vdlineet”. Opettajista suurin osa naki, etta etdopetus
aiheuttaa vaikeuksia osalle opiskelijoista. SAKKI Ry:n ja OSKU ry:n (2020) tekemassa
opiskeliakyselyssa 20 prosenttia opiskelijoista oli sitd mielta, ettei heilla ollut riittavia
opiskelutaitoja etdopiskeluun. Melkein yhta moni koki tyévélineensa riittamatto-
miksi. Vaikka ndma ongelmat tiedostettiin, siitd huolimatta valtaosa opettajista koki
onnistuneensa etdopetuksessa. Vastausten perusteella opettajat ovat saaneet run-
saasti positiivisia kokemuksia erityisesti omista oppimisen kokemuksista. Ammatilli-
sen koulutuksen jarjestdjille suunnatussa AMKE ry:n kyselyssa digitaaliset ohjelmistot

nahtiin toimiviksi, silla vain 3 prosenttia piti niita tyydyttavina. Tamankin tutkimuksen
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vastauksissa opettajat olivat paaosin tyytyvaisia tyovalineisiin. Suurempana ongel-
mana nahtiin valmiin opiskelumateriaalin puutteita ammatillisessa koulutuksessa.
(Karvi 2020, 21.) Myos taman tutkimuksen vastauksissa ndhtiin ongelmana opetus-

materiaalin puute.

5.3 Johtaminen ja arvostus

"Meilld on esimies, joka luottaa alaisiinsa ja jonka tukeen voimme luottaa, oli kysy-
mys millaisesta asiasta tahansa”. Myo6s painvastaisia kokemuksia johdon luottamuk-
sesta oli ja opettajasta tuntui, ettei luotettu opettajien tekevan tarpeeksi toita etana.
Yleisesti johtamisesta oli kommentteja laidasta laitaan, eli etdjohtamisassa onnistu-
taan ja epdonnistutaan kuten tavallisestikin johtamisessa. Neljassa vastauksessa joh-
taminen oli koettu huonoksi, kolmessa oikein hyvaksi, yksi ei halunnut kommentoida

tyonantajan ja esimiehen toimia ja loput olivat silta ja valilta.

Arvostuksen osoittaminen johdon taholta koetaan tarkeaksi tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Vaikka suurin osa koki onnistumisia tyossa, kaivattiin positiivista palautetta.
“Onnistumisia ei ole paljoakaan juhlittu, vaikka niitékin pilvin pimein. Lisdisi paljon
motivaatiota ja jaksamista, kun huomioitaisiin onnistumiset ja tavoitteiden saavutta-
minen”. Arvostuksen osoittaminen ja positiivinen huomioiminen esimiehen taholta
on tarked organisaation tunneilmapiiria vahvistava ja parantava tekija (Hokka ym.

2020, 58).

Viestinnan onnistuminen otettiin esille useimmissa vastauksissa. Useimmiten se oli
koettu onnistuneeksi ja riittavaksi, mutta suuriakin puutteita oli koettu. Aina ei ollut
toimivia viestintasuunnitelmia valmiina ja tarkeat viestit hukkuivat viestitulvaan.

My0s yhteisten pelisdantojen puuttuminen varsinkin aluksi aiheutti vaikeuksia.

Etakokoukset ovat raskaampia, koska saamme niissd huonommin tietoa toisistamme
ilman eleita ja joudumme pinnistelemadn enemman (Haapakoski, Niemelad & Yrjola

2020, 91). Vaikka runsaat Teams-palaverit vasyttivat opetustyon lisaksi, koettiin, etta
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kokousten pitaminen Teamsin kautta oli hyva kaytanto. Oltiin sitd mieltd, ettd kay-
tantoa voitaisiin myéhemminkin jatkaa. Tydmatkoista sadstynyt aika nahtiin tarke-

ammaksi kuin fyysinen kohtaaminen.

2020 kevaan ja kesdan aikana tehtiin kansainvalisena verkostoyhteistyona selvitys
pandemian vaikutuksista kansallisiin ohjauksen jarjestelyihin. Siina ilmeni, etta suuri
osa ohjaustyota tekevista olivat halukkaita aikaisempaa laajempaan etdaohjaukseen
myo6s pandemian jalkeen, kunhan saavat riittavasti koulutusta ja tukea teknologian
kayttamisessa. Samoin monet asiakkaat tarvitsevat tukea teknologian kayttamisessa.
(Career guidance policy and practice in the pandemic. Results of a joint international

survey 2020, 71.)

5.4 Toimintaymparisto, yhteisollisyys ja perhe

Yhteisollisyyden tunne ja yhteyden sailyminen tyopaikkaan on tyéhyvinvoinnin kan-
nalta olennaista. Kun tyoskennellaan etana, olisi tarkeata tavata saannollisesti myos
kasvotusten. (Vilkman 2016, 41-42.) Yhteisollisyys on koettu tarkeaksi asiaksi myos
taman tutkimuksen aineiston perusteella. Tukea on haettu ja saatu seka tyokave-
reilta ettd esimiehilta ja perheelta. " Tyétiimin yhteistyé ja tuki oli ehdottoman tar-
kedd sekd kéytdnndn, ettd henkisen hyvinvoinnin kannalta”. “"Huomasin soittelevani

enemmdn tyékavereideni kanssa. Teki hyvdd vaihdella kuulumisia ja kokemuksia”.

Osa opettajista koki yksindisyytta ja alkoi kaivata ty6kavereita. Usein helpotusta koet-
tiin yhteisista etdhetkista, kuten aamukahveista Teamsissa. Osa sopeutui sosiaaliseen
yhteydenpitoon etdyhteyksilla ja se oli heille riittavaa. Jotkut opettajat halusivat ylla-
pitaa yhteisollisyytta ja tavata kasvotusten kaymalla valilla fyysisesti tyopaikalla. ”So-
vimme myés erdiéin tyékaverini kanssa, ettd tydskentelisimme yhdessé tyépaikalla yh-
den pdivéin viikossa”. Perheesta saatiin my0ds tukea ja seuraa. "Etdtydssd ei ollut kui-
tenkaan yksin, yhteiset tauot miehen kanssa”. On myos heitd, jotka eivat niin kaipaa
sosiaalisia kontakteja, ainakaan tyoyhteisdssa. ” Tyéskentelen muutenkin Idhes aina
yksin, joten siind ei ollut muutosta”. “Tyéympdristé oli rentouttavampi, eikd minulta

vaadittu niin paljon”.
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5.5 Koetut tunteet

Koettujen tunteiden skaala oli hyvin laaja vastaajien keskuudessa; ilosta ja onnelli-
suudesta aina pelkoon ja surullisuuteen asti. Onnistumisten kautta moni vastaaja
koki positiivisia tunteita, kuten ilo. “Tuntui hienolta huomata, etté opiskelijat kokivat
voivansa ottaa minuun yhteyttd”. “Sain hyvdd palautetta ja onnistumisen kokemuk-
sia Teamsin kautta jdrjestdmistdni pdivistd”. Eras vastaaja kertoi, miten han onnistui
pitdmaan kontaktin opiskelijoihin tyoskentelemalla lukujarjestyksen mukaisesti eri-
tyista tukea tarvitsevien opiskelijoiden kanssa. Kaksi vastaajaa kertoi, etta etatyos-
kentely vaikutti monin tavoin positiivisesti. Alkuhammennyksen jalkeen kotona ei ol-
lut samaa kiiretta ja hektisyyden tunnetta kuin toissa. Tydssa koettiin innostunei-
suutta, koska oli vapaus innovoida. Positiivista mielialaa yllapitavina asioina mainittiin

myos perhe, vapaa-ajan aktiviteetit, kuten esimerkiksi mokkeily ja liikunta.

Pelko oli yksittdisista tunteista eniten mainittu yksittainen tunnetila. Sita oli koettu
koronan, opetuksen epdonnistumisen tai riittamattémyyden tunteen vuoksi. Muita
negatiivisia tunteita, joita mainittiin, oli epatietoisuus, alakulo, jannitys, artymys,
syyllisyys, viha, turhautuneisuus, kiukku, kyllastyminen, pitkdastyminen, epavarmuus,
suuttumus ja voimattomuus. ” Surullinen ja pelokas ovat varmaan ne, jotka olivat ke-

vdadlld eniten pinnalla”.

Yllattden mainittiin tunteista myos turvallisuuden tunne. Turvallisuutta lisasi se, kun
kotona ei altistunut koronalle yhta herkasti. Joillekin COVID-19 itsessdan aiheutti
suurta turvattomuuden tunnetta, jos oli huoli omasta tai ldheisen terveydesta. Eta-
tyon mahdollisuus ei ole ollut kaikille itsestaanselvyys. Yhdella vastaajalla turvallisuus
jarkkyi, silla hdan koki omasta mielestdaan epatasa-arvoista kohtelua johdon taholta.

“Epdtasa-arvo (jouduimme taistelemaan oikeudesta etdtéihin)”.

5.6 Koettujen tunteiden esiintyvyys

Kyselyssa (T2) kasiteltiin tunteita tarkoituksena mitata niiden esiintyvyytta (liite 2).
Vastaajan piti miettid, mitkad tunteet ovat olleet voimakkaammin ja useammin pin-

nalla, vai onko kyseiset kaksi vastakkaista tunnetta olleet yhta usein ja vahvasti esilla.
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Positiiviset ja negatiiviset tunteet olivat allekkain sattumanvaraisessa jarjestyksessa.
Kysymykseen oli laitettu vastakkaiset tunteet pariksi ja kysyttiin, kumpi tunne on ol-
lut tyohon liittyen useammin pinnalla koronapandemian aikana. Keskimmainen nu-
mero 3 tarkoittaa, etta molemmat tunteet ovat olleet yhta voimakkaina ja yhta usein
esiintyvia. Mita lahemmaksi valintapalkki on asetettu kyseista tunnetta, sen voimak-
kaampi se on ollut suhteessa vastakkaiseen tunteeseen. Arviointiasteikko oli viisipor-

tainen.

Tunteiden tarkoitus on edistaa hyvinvointiamme ja niita voidaan pitaa mittarina siit3,
miten tarpeemme ovat tyydyttyneet ja miten me voimme juuri nyt. Kun tarpeemme
ovat tyydyttyneita koemme positiivisia tunteita kuten iloa, energisyytta ja onnelli-
suutta. Kun tarpeemme eivat ole tyydyttynyt koemme vastakkaisia negatiivisia tun-
teita. Tunnereaktiot ovat aina subjektiivinen reaktiomme havaintoihimme eli ne ker-
tovat paljon myds itsestamme. Eri aikoina samatkin asiat herattavat meissa erilaisia,

jopa vastakkaisia tunteita. (Salonen 2017, 144.)

Positiivisia ja negatiivisia tunteita on siis kysymyksessa yhtda monta. Yleissilmayksella
kun tarkastelee taulukkoa vaikuttaa silt3, ettad tunteet ovat kovasti vaihdelleet, eli
suurimmassa osassa tunnepareista vaihtoehto 3 on vastauksissa yleisin. Salosen
(2017, 145) mukaan tunteiden kuuluukin vaihdella usein, silld tilanteet vaihtelevat
ymparilliamme ja tunteet kertovat meille tapahtuuko ymparillamme jotakin, joka uh-
kaa hyvinvointiamme ja vaatii valittémia toimia. Meidan pitaisi kuunnella ja osata tul-
kita tunteitamme. Kielteiset tunteet eivat saisi jaada paalle, silla silloin ne aiheuttavat

monenlaista terveysongelmaa.

Yleisesti tulosten mukaan positiiviset tunteet ovat olleet vallitsevampia kuin negatii-
viset. (Taulukko 10). llo on ollut yleisempaa (45 % vastaajista) kuin suru. Suru oli vain
19 %:lla vallitsevampi tunne. Hyvantuulisuus verrattuna artymykseen on ollut ylei-
sempaa. Opettajat eivat myoskaan ole yleisemmin tunteneet syyllisyytta tydssaan.
My0s sopuisa mieliala on ollut 60 %:lla vallitseva, kun taas vain 11 % on tuntenut
enemman vihan tunteita. Itsevarmaksi olonsa on tuntenut voimakkaammin hieman
suurempi maara opettajista kuin epavarmaksi. Onnelliseksi itsensa valtaosan ajasta

tuntevia oli selvasti enemmisto opettajista (48 %) kun taas onnettomaksi olonsa tunsi
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enimmakseen 13 %. Negatiivisia tunteita, jotka olivat lievasti yleisempia tunnetiloja,

olivat vain voimattomuus ja turvattomuus. Hapedn tunne on tyéhyvinvoinnin kan-

nalta erittdin haitallinen tunnetila, kuten luvussa hapea ja syyllisyys sivulla 39 kasitel-

|adn. Hapedn tunteen yleisyys kyselyssa on 7 %, joka on korkea, silla taman tunneti-

lan vallitessa ei tyohyvinvointi voi olla korkealla tasolla. Taulukossa 10 on korostettu

keltaisella ne tunteet, joiden mediaani on nelja. Nama tunteet ovat sopu, rauhalli-
suus, hyvantahtoisuus ja arvostettu olo. Kyseiset tunteet ovat olleet vallitsevia vas-

takkaiseen tunteeseen nahden. Naiden tulosten eli tunteiden tulkinnan perusteella

opettajat ovat voineet aika hyvin, silla positiiviset tunteet ovat keskimaarin olleet val-

litsevampia.

Taulukko 10. Tunneparitaulukko
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Kyselyn (T2) lopussa vastaajat saivat valita kolmesta erilaisesta orientoivasta alusta -

niin sanotusta kehyskertomuksesta — yhden, jota jatkaa parhaaksi kokemallaan ta-

valla. Tama aineisto analysoitiin eldytymismenetelmaa mukaillen. Analysoinnissa on

olennaista selvittda, miten vastaus muuttuu ja mita yhteista tai erottavia tekijoita
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kertomukset sisaltavat, kun yksi asia kehyskertomuksessa muuttuu. (Eskola, Maen-
pad & Wallin 2017.) Tassa tutkimuksessa kehyskertomuksissa varioitiin tyopaivan eri-
laista sujumista. Vastaajia pyydettiin kirjoittamaan pieni tarina ja kertomaan koke-
muksista ja tunteista yhteen itselleen sopivaan aloitukseen. Tarinoiden kirjoittami-

nen oli vapaaehtoista.

Alustukset olivat:

1. Tanaan oli aivan tavallinen tyopaiva nain korona-aikana, siihen mahtui seka
kivoja ettd ikdvampia asioita. Kerronpa tdssa paivastani sinullekin.
2. Tanaan tyot eivat oikein sujuneet, ja illalla olin kylla uupunut. Kevennan tassa
oloani jakamalla naita ikdvia tapahtumia kanssasi.
3. Tanaan oli oikein kiva tyopaiva ja monta ilon aihetta. Haluan kirjoittaa naista
positiivisista tapahtumista sinullekin.
Erilaisia kertomuksia tuli yhteensa 58, kun tutkimusaineisto kokonaisuudessaan
(N=84). Ensimmaiseen tavalliseen tyopaivaan kirjoitti 29 opettajaa (50 % vastaajista),
toiseen kehyskertomukseen, joka oli kuvaus vaikeasta ja uuvuttavasta paivasta tuli
21 tarinaa (36 % vastaajista) ja kolmas, kiva tyopdiva sai 15 kertomusta (28 % vastaa-
jista). Nikannon ja Eskolan (2018, 389) mukaan parikymmenta vastausta kustakin ke-
hyskertomuksesta on yleensa riittdava maara saturaation eli kyllastymisen saavutta-
miseksi. Kivaan tyopaivaan olisi tarvinnut tdman mukaan vield vahan lisaa vastauksia.
Sellaisia paivia, etta kaikki menisi hyvin on kuitenkin vastausprosenttien mukaan va-
hemman. Toisaalta se oli alustuksista viimeisend, joka voi my0s vaikuttaa vastausten

maaraan.

Aineiston analysointi aloitettiin perehtymalla tarinoihin. Sisaltéanalyysi oli aineisto-
[ahtoista ja lahestymistavaltaan induktiivinen, jossa keratty aineisto ohjaa analysoin-
tia alusta loppuun (Nikanto & Eskola 2018, 393). Koska kysely oli sahkdisessd muo-
dossa ja siihen vastattiin linkin kautta, olivat jotkut vastaajat lukeneet ohjeistuksen
hieman huolimattomasti ja kertoneet tarinansa ensimmaiseen kohtaan, vaikka se si-
salsi pelkdstdan negatiivisia asioita (3 tarinaa) tai positiivisia asioita (1 tarina), siirsin

ne kyseiseen kategoriaan. Yksi vastaaja oli kirjoittanut pienet tarinat jokaiseen kol-
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mesta alustuksesta. Sisalloiltaan tarinat sisdlsivdat samoja asioita kuin esitutkimuk-
sessa (T1) oli tullut esille, mutta ne olivat usein tarinallistettu ja jotkut kertomukset

olivat hyvin eldvasti ja seikkaperaisesti kerrottu.

Analysointia jatkettiin koodaamalla eri vareillad positiivisia ja negatiivisia ilmauksia
seka esille tulleita tunnetiloja. Aineistoa kasiteltiin samalla tavalla kuin aiemmassa
esitutkimuksen (T1) laadullisen aineiston analyysissd, mutta lauseita ei pilkottu sa-
noiksi tai lyhyiksi ilmauksiksi, vaan kasiteltiin kokonaisia virkkeita. Tassa vaiheessa
taytyy pitdaa mielessa tutkimuskysymykset, jotka olivat tassakin tydssa vahitellen tut-
kimuksen edetessa muotoutuneet. Esitutkimuksesta poiketen eldytymismenetel-
massa keratyn aineiston analysoinnissa keskityttiin eri kehyskertomuksissa ilmeneviin
eroavaisuuksiin, kun yksi tekija muuttuu. Tassa tutkimuksessa paadyttiin tekemaan
mallitarinat jokaisesta kehyskertomuksesta. Mallitarinat on konstruoitu yhdistele-
malld saman teeman tarinoita. Lauseiden merkitysta ei ole muutettu, mutta raken-
teita on hieman joissakin lauseissa jouduttu muuttamaan tekstin sujuvuuden vuoksi.
Kaikki lauseet on poimittu saaduista tarinoista. Mallitarinoista selviaa minkalaisia ta-
rinoita opettajat ovat kirjoittaneet, kun kokemuksen paivan tuntemuksista ovat vaih-

delleet.

5.7.1 Tarina tavallisesta paivasta

Herddn ja ensimmdiseksi tulee pelko, toimiiko Teams, vai onko tunnit sittenkin Mee-
tin vdlitykselld. Vien koirat lenkille ja kahvikupin kanssa koneen déireen. Séihkdpostit,
Wilma-viestit, WhatsApp-viestit, tekstarit ja niihin vastaamiset. Onneksi aikaa sddstyi
tyématkasta, kun ndihin viesteihin meni jo toista tuntia. Pikaisesti ehdin wc:ssd kdy-
mddn ja vilkaista peiliin, ennen kuin aloitan tunnit. Herranen aika, olenkohan muista-
nut kutsua kaikki, joiden kuuluukin tulla. Olenkohan jéittéinyt kutsumatta tyévaltaisen
oppimisen opiskelijat, vai kuuluuko tdmd kokonaisuus heille...kuka olikaan heiddn
omaopettajansa? Neljé paikalla ja tunnin kuluessa tulee vield kuusi paikalle. Loput
nukkuvat tai ovat muuten estyneitd, yhdellé terapia. Kyselen kuulumisia. Moham-
madi; avaatko kameran? Oletko paikalla? Ei kuulu mitddén. Kirjoita vaikka chattiin.

Ahaa, sinulla ei ole kameraa, eikéd mikkid. Jaan kuvan, kuva ei néy, mikki pétkii, Lissu
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ei ymmdrrd. ”"Ope voitko auttaa”. Sitten pidetddn pieni tauko. Tarkistan viestit. Ah-
med laittanut viestin, “ei mind toimi, miss linkki”. Opastan taas. Harmittaa kun niin
monella ongelmia digitaitojen kanssa ja vaara pudota kyydistd. Huolettaa oppiminen

ja yleinen hyvinvointikin.

Ruokatauon jéilkeen linjoille 16ytynyt liséié opiskelijoita, iloitsen siitd. Ohjeistan seu-
raavaan tehtdvddn ja jaan heiddt pieniin ryhmiin collaboratessa. Vierailen ryhmissd,
ja opiskelijat ovat kivan aktiivisia. Tunnit loppuvat. lhan kiva pdivd, vaikka nyt pddssd
humisee ja selkdd sérkee. Ldhden ulkoilemaan. lllalla iloitsen, kun yksi opiskelija sai
hyvdén tydssdoppimispaikan. En tiedd, iloitsenko aidosti asiasta, vai olenko vain tyyty-

vdinen, kun yksi on poissa nurkista. Témd on kylla kamalaa myéntddi.

5.7.2 Tarina paivasta, kun tyot eivat oikein sujuneet

Huominen pdivéd huolestutti jo illalla. Minusta tuntuu, ettd oppiminen on tosi huonoa
etdnd, ja opettajan ndkékulmasta ruudun kautta puhuminen on synkkdd yksinpuhe-
lua. Opiskelijoista on jatkuva huoli, kun etéopetuksessa on helppo pudota kyydisté.
Tyétd on enemmdn kuin IGhiopetuksessa, ja on raskasta, kun koen johdon suunnalta
luottamuspulaa. Kukaan ei ole kiittéinyt tehdystd tydstd. Aikapdivid sitten kaikki val-
miit opetusmateriaalit kdytetty ja kaikki innovaatiotaidot kédytossd opetusta suunni-
tellessa. En millééin ehdi hoitaa tydajan puitteissa kaikkia tyétehtdvid, ja huomasin

taas istuneeni koneen ddiressé aamusta myohdcdn iltapdivédén ilman kunnon taukoja.

Huomaan, kuinka jotkut kollegat luovivat sieltd mistd aita on matalin. Koen eriarvoi-
suutta, koska tyémdiciré on aivan toista luokkaa tietyilld opettajilla kuin toisilla. Vas-

tuuopettaja hoitaa on talomme mantra. Se on surullista, en jaksa.

5.7.3 Tarina kivasta tyopaivasta, kun tyot sujuivat

Herddn. Syén rauhallisen aamiaisen. Avaan koneen kauniissa uudessa kodissani tyo-
pisteelldni. Sytytdn kynttilén. Katson meilit, Wilman ja muut, vastaan joihinkin akuut-
teihin viesteihin. Katson vield pdivdn ohjelman ja avaan opiskelijoille tehtdvdét. Avaan
virtuaaliluokkahuoneen ja aloitan tunnit. Toivotan hyvdd huomenta ryhmédildisilleni.

Kyselen kuulumisia. Opiskelijoiden kanssa harjoiteltiin palvelumuotoilun prosessia ja
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tehtdviin oli panostettu hienosti. Esitykset onnistuivat myds etdnd. Pomo ei kyttdd.

Negatiivinen kollega ei vaikuta tyéhén niin paljon. Voin hengittdad.

Henkiléstékokouksen aikana I6h6dn sohvalla, koska ei tarvitse kirjoittaa. Ohjasin
myds muutamaa opiskelijaa eténd, kannustin heitd eteenpdin ja hakemaan haluami-
aan tyopaikkoja. Tunsin, etté sain paljon aikaan. Tddlld kotona on ihana tydsken-

nelld. En aio koskaan palata entiseen opetuksessa.

Naissa opettajien omien kokemusten ja tunteiden kuvauksissa nousee esille voimak-
kaasti samat tyohyvinvointia edistdavat ja huonontavat tekijat, mitka tulivat esille
tassa tutkimuksessa kysymyksissa 8 ja 9 (katso sivut 71-74). Kertomuksissa korostui
suuri tydmaara ja tyon pirstaleisuus, muuttujia ja huomioonotettavia asioita on run-
saasti. Huonoissa kokemuksissa koettiin etatyd paljon vaativampana kuin Idhiopetus.
Erityisesti vuorovaikutus opiskelijoihin etdayhteyksissa koettiin vaikeaksi. Myos ope-
tukseen osallistumattomuus tai keskittyminen muihin asioihin yhtaaikaisesti opetuk-

sen aikana, koettiin ongelmallisena.

Tarinoita tarkastellessa nousee esille pari erittdin merkittavaa tekijaa, jotka pitkalle
maarittavat sen minkalaiseksi paiva koetaan; etdopetuksen ja itsensa johtamisen on-
nistuminen, seka ammatillisen osaamisen kokemus. Opettajat kokevat tarkeaksi, etta
onnistuvat opiskelijoiden kanssa ja iloitsevat siitd, kun opiskelijoilla menee hyvin. Kun
opiskelijat oppivat ja padsevat eteenpain, opettaja tuntee hallitsevansa oman tyonsa.
Hyvin menneessa paivassa korostuu vapauden myonteiset vaikutukset tyon tarkeana
motivaatiotekijana, jonka myds Gronroos tuo esille (Gronroos 2009, 471). Tutkimus-
hankkeen -Miten Suomi voi- etatydn vahvuuksiksi osoittautui vapaampi ty6 ja uuden
oppiminen. Tuloksissa ilmenee myos, etta tyossa koettu oikeudenmukaisuus, yhtei-
sollisyys ja varmuus tulevasta suojelevat hyvinvointia myos poikkeusoloissa. (Miten
Suomi voi 2020.) Kokemus tyon tehokkuudesta tuli myos hyvassa tyopaivassa esille.

Tuntuu kivalle, kun tietda saaneensa paljon aikaiseksi.
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5.8 Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset

Maarallisessa tutkimuksessa yhtena tavoitteena on erilaisten kausaalisuuksien eli
syy-seuraussuhteiden selvittaminen. Miten esimerkiksi ika vaikuttaa koettuun tyohy-
vinvointiin? Naita ilmididen tai asioiden valisia suhteita pyritdaan selkeyttamaan ym-
marrettdvaan muotoon ja loytdmaan lainalaisuuksia. (Vilkka 2007, 19.) Tyéhyvinvoin-
nin mahdollisia muutoksi ja kausaliteettien esiintyvyytta tutkittiin maarallisella tutki-

muksella.

Kysymyksessa 6 kysyttiin numeraalisella arvolla omaa tyohyvinvointia juuri ennen
poikkeusolojen alkamista. Asteikko oli 0—100 jossa O tarkoittaa, ettad tyohyvinvointi
on ollut tosi huono (tyduupumus). Numero 100 tarkoittaa, etta tydhyvinvointi on ol-
lut paras mahdollinen, ja vastaaja on tuntenut voivansa erittdin hyvin seka henkisesti
etta fyysisesti. Vastaajat kokivat tyohyvinvointinsa olleen melko hyva ennen pande-

miaa (ka. 67). (Taulukko 11.)

Taulukko 11. Tyéhyvinvoinnin kokeminen ennen pandemiaa
Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

0 100 66,75 76,5 5607 26,52

Kysyttdessa miten vastaaja koki tydhyvinvointinsa tutkimushetkelld, saatiin keskiar-
vovertailuna hieman alempi tulos verrattuna pandemiaa edeltdvaan aikaan. (ka. 62).

(Taulukko 12.)

Taulukko 12. Tyohyvinvoinnin kokeminen tutkimushetkelld

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

4 100 62,35 62,5 5237 21,63

Tulokset osoittavat, etta tyohyvinvointi ei ole merkittavasti laskenut pandemian ai-

kana, mutta yksilotasolla tyohyvinvoinnissa on tapahtunut suuriakin muutoksia suun-
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taan ja toiseen. Kaikkien vastaajien tyohyvinvoinnin muutoksen keskiarvo oli -4,4. Ku-
viosta 9 voidaan nahda, ettd enemmist6 vastaajista (n=52; N=84) koki tyohyvinvoin-
tinsa heikentyneen. Vastaavasti vajaa kolmannes vastaajista (n=25) koki tyéhyvin-

vointinsa parantuneen ja muutama (n=7) koki tyéhyvinvoinnin pysyneen ennallaan.

TYOHYVINVOINNIN MUUTOS
PANDEMIAN AIKANA

= heikentynyt parantunut pysynyt samana

Q.

PN

Kuvio 9. Opettajien tyohyvinvoinnin muutos korona-aikana

Kuviossa 10 havainnollistetaan vastaajien tyohyvinvoinnin koettua tilaa ennen pan-
demian aiheuttamaa poikkeusoloa ja tutkimushetkelld. Kuviosta voi havaita, etta al-
haisin tyohyvinvoinnin kokemus ennen koronaa on ollut 0 (kahdella henkil6llda n 7 ja
n 33). Tutkimushetken alhaisin tyohyvinvoinnin arvo on 4, vastaajalla n 68. Korkein
ty6hyvinvoinnin kokemus ennen korona-aikaa on maksimi 100, vastaajalla n 31. Tut-
kimushetkelld oli kaksi vastaajaa, n 34 ja n 39, jotka kokivat ty6hyvinvointinsa par-
haaksi mahdolliseksi. Suurimmat hyvinvoinnin muutokset yksilétasolla ovat; tyohy-
vinvoinnin nousu ennen koronaa tutkimushetkeen, nousua arvosta 0 -> arvoon 92 (n
7) ja toisinpain hyvinvoinnin laskua 79 -> 4 (n 68). Kuviosta voidaan ndhd3, etta jotkut
ovat kokeneet huomattavan paranemisen tyéhyvinvoinnissaan korona-aikana. Tyo-
hyvinvoinnin huonontumiset eivat ole yhta suuria, mutta se on vallitsevampi koke-

mus.
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Kuvio 10. Tyohyvinvoinnin kokeminen ennen poikkeusoloja ja tutkimushetkella

Kun tutkitaan tyohyvinvoinnin kokemisen ja opettajan opetustydkokemuksen pituu-
den kausaalisuutta (taulukko 14), on hajonta kaikkein suurinta ryhmissa 3 (kokemus
11-15v.) ja 4 (kokemus 16-20 v.) Vaihteluvali tydhyvinvoinnin kokemisessa oli ndissa
ryhmissa 92:n ja 75 vililla, eli parhaimmillaan tyohyvinvointi oli parantunut 92 yksik-
kda ja huonoimmillaan se oli huonontunut 75 yksikkda. Ryhmissa 5, 6 ja 7, missa tyo-

kokemus oli yli 21 vuotta, vaihteluvali oli 10 ja 42 valilla.

Nayttaisi silta, etta erityisesti pitka tyokokemus tasaa tyohyvinvoinnin kokemusta

muutostilanteissa (kts. taulukko 14). Ty6terveyslaitoksen Miten Suomi voi? -seuran-
tatutkimuksessa tutkittiin eri ikdisten tyohyvinvointia. Siina havaittiin, etta erityisesti
nuorten alle 36-vuotiaiden tyduupumus on kesan 2020 jalkeen noussut. (Suomalais-

ten tyohyvinvointi kddntyi laskuun koronan pitkittyessa 2021.)
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Taulukko 13. Tyohyvinvoinnin vertailu tyévuosien mukaan

1 2 3 4 5 6 7

100

o = = = =]

&h
[=]

]
=]

-100

Tyahywirneoinnin muuttuminen yksikkoind

1=1-5v. 2=6-10v. 3=11-15v. 4=16-20v. 5=21-25v. 6=25-30v. 7=yli 30 v.

5.8.1 Tyojarjestelyjen vaikutukset tyohyvinvointiin

Opettajilla on ollut poikkeusolojen aikana erilaisia opetusjarjestelyja. Suurin osa ope-
tuksesta on toteutettu etdopetuksena. Etdopetusta pitaneilla opettajilla nakyy myos
tydhyvinvoinnin kokemuksen hajonnassa suurin ero. Tasta voidaan varovasti tulkita
se, ettd opetusjarjestelyilld, etenkin etdopetuksella on ollut merkitysta tyohyvinvoin-
tiin (katso taulukot 14 ja 15). Tyohyvinvoinnin nakékulmasta raskaimmaksi tyonsa
ovat kokeneet opettajat, jotka ovat padasiassa ohjanneet koulutussopimusjaksoilla,
seka opettajat, jotka ovat toteuttaneet monimuoto- tai hybridikoulutukseen kuulu-
vaa opetusta. Ndissd malleissa toteutetaan seka lahi- ja etdopetusta, jolloin osa opis-

kelijoista on lahiopetuksessa ja muut etdopetuksessa.
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Taulukko 14. Tyohyvinvoinnin muutoksen vertaaminen tyojajestelyihin

100

G0

o O00d OO O
Is

o O QD

[+ M » ]

-20

L+

o

-BD

Tydhyvimvoinnin muu ttuminen yksikkding

Olen tehnyt joulukuusta 2020 Iahtien enimmakseen etdopetusta.

Olen tehnyt joulukuusta 2020 Iahtien enimmakseen ldhiopetusta.

Olen tehnyt joulukuusta 2020 lahtien sekd etd- ettd |13hiopetusta suurin piirtein yhta paljon.
Olen joulukuusta 2020 Idhtien 1&hinnd ohjannut tydpaikoilla tapahtuvaa koulutusta.

Olen toteuttanut joulukuusta 2020 15htien monimuocto-opetusta ja ryhma on jaettu l3hi- ja eta-
opetukseen.

Mikdan edellisistd el ole tilanteeseeni sopiva, vaan...

VRN

o<

Mielenkiintoinen havainto on, etta ldhiopetusta toteuttaneilla oli tydhyvinvointi
parantunut 10 yksikkda, kuten taulukosta 15 voidaan havaita. Tahan tulokseen tosin
vaikuttaa yhden vastaajan suuri tyhyvinvoinnin kasvu. Tydoloissa on tapahtunut
jotakin, joka on selvasti parantanut kyseisen opettajan tyohyvinvointia. Yksi
merkittava muuttuja on ainakin ollut opetusryhmien koko, joka ei ole saanut olla yli
kymmenen. Myos tyorauha on voinut muuttua paremmaksi, kun suurin osa

tyokavereista on tyoskennellyt etana.
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Taulukko 15. Opetusjarjestelyjen vaikutus tydhyvinvoinnin kokemukseen. Muutos

keskiarvona

Opetusjarjestelyjen vaikutus tyéhyvinvointiin, ka.
-18,2

4,5

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15

B Monimuotokoulutusta, n 9 Enimmakseen KOS-ohjausta, n 5
Eta-ja lahiopetusta yhta paljon, n 17 B Enimmakseen ldhiopetusta, n 5

B Enimmakseen etdopetusta, n 51

Kun vertaa taman tutkimuksen tuloksia muihin uusimpiin tyéelamatutkimuksiin, niin
voidaan havaita yhtaldisyyksia. Baronan tilaamassa tutkimuksessa kunta-alan tyonte-
kijoiden tybolosuhteet olivat muuttuneet merkittavasti ja tydmaara oli lisdantynyt,
mutta poikkeusjarjestelyjen vaikutukset ovat olleet keskimaaradisesti neutraaleja. To-
sin erojakin oli, silla Baronan tutkimuksessa oli enemman positiivisia vaikutuksia ko-
kenut 23 % (tassa tutkimuksessa 30 %) ja negatiivisia 20 % vastaajista (tdssa tutki-

muksessa 60 %. (Baronan suuri tyoelamatutkimus 2021.)

5.8.2 Tyohyvinvointia edistavia ja huonontavia tekijoita

Ensimmaisessa aineiston keruuvaiheessa (T1) esille tuli paljon erilaisia tyéhyvinvoin-
tia edistavia ja huonontavia tekijoita. Nama tekijat huomioitiin ja niita kysyttiin tar-
kemmin toisessa aineiston keruuvaiheessa (T2) kysymalla, mitka asiat on koettu eni-
ten heikentadvan tai vahvistavan tyohyvinvointia (ks. taulukot 16—19). Vastaajat saivat
valita viisi tarkeinta negatiivista ja viisi tarkeinta positiivista tyohyvinvointiin vaikutta-
vaa tekijaa. tarkeysjarjestysta ei tarvinnut maaritelld. Kysymyslomakkeella jarjestys

vaihtui sattumanvaraisesti, milla pyrittiin lisdamaan luotettavuutta.
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Ty6hyvinvointia huonontavana tekijana useimmin (64 % vastaajista) oli valittu suuri
tydmaara. Myos vuoden 2019 opetusalan tydolobarometrin mukaan ammatillisen
oppilaitoksen opettajista ja esimiehista yli 50 % koki, etta toita on liikaa erittdin tai
melko usein. Toiden jakautuminen koettiin myds epdoikeudenmukaiseksi yli 40 pro-
sentissa vastauksista. (Golnick & llves, 2019, 9.) Seuraavaksi vastaajat mainitsivat
tyon ja vapaa-ajan sekoittumisen (62 %), huolen opiskelijoista (57 %), sosiaalisten
suhteiden vahyyden (54 %), huonon tyéergonomian (48 %) ja heikon johtamisen (38
%). Huomionarvoista on, ettd yli 20 % piti arvostuksen ja tuen puutetta, huolta
omasta tai laheisten terveydestd, seka yhteisten pelisddantdjen puutetta viiden eniten

ty6hyvinvointiin negatiivisesti korona aikana vaikuttaneesta tekijasta.

Kohdassa, joku muu, mainittiin esimerkiksi hybridiopetuksen hankaluus, kun opiskeli-
jat ovat kahdessa paikassa, opiskelijoiden digitaitojen puute, maskin kaytto, ilmapiiri,
arjen kohtaamisten puute, jolloin voi myos helposti pyytda apua pienissa ongelmissa.
Kahdella vastaajalla oli vaikeuksia |6ytaa viitta tyéhyvinvointia huonontanutta asiaa

eli he ovat kokeneet kaiken menneen erinomaisen hyvin.

Taulukko 16. Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita vastaajien kokemana

n Prosentti

puutteet omassa osaamisessa 13 15,48%
liiallinen vastuu 12 14,29%
suuri tydmasra 54 64,29%
sosiaalisten suhteiden vahyys 45 53.57%
vanhaojen harrastusten loppumingn 11 13,1%
heikko johtaminen 32 38 1%
tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen h2 61,9%
huono tydergonomia 40 AT 62%
tuen puute 17 20,24%
huonosti toimiva tekniikka ja tydvalineet 14 16,67%
huono tydrauha 7 8,33%
huoli opiskelijoista 438 57, 14%
huoli cmasta tai Idheisten terveydesta 21 25%

arvosiuksen puute 18 21,43%
yhteisten pelisdantdjen puute 20 23.81%

joku muu, mika 16 19,05%
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Taulukko 17. Viisi eniten negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttanutta tekijaa

vastaajien kokemuksen mukaan. % osuus vastaajista

suuri tydmaara 64

tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen 62

huoli opiskelijoista 57

sosiaalisten suhteiden vahyys 54

huono tyoergonomia 48

o

10 20 30 40 50 60 70

Kun tutkittiin tekijoita, jotka vaikuttivat eniten positiivisesti tydhyvinvointiin (taulukot
18 ja 19), eli toimivat voimavaratekijoina ja synnyttavat tydon imua, nousi esille sel-
vasti suurimpana tydomatkojen puuttuminen. Sen oli laittanut viiden tarkeimman teki-
jan joukkoon 73 % prosenttia vastaajista. Tama on huomattavan suuri maara ottaen
huomioon, ettd osa opettajista asuu kuitenkin lahella tydpaikkaa, jolloin se ei voi olla
suuri ongelma. Opettajat arvostavat aikaa, joka saastyy tydmatkoista. Seuraavina oli
onnistuminen tyotehtavissa (60 %), tyorauha (54 %), liikunta (46), uuden oppiminen
(44 %) ja yhteiset (etd)palaverit ja hetket tyokavereiden kanssa (40 %). Yli 30 % vas-
taajista koki, etta saatu tuki perheelta ja ystavilta, hyvat ja toimivat tyovalineet seka
positiivinen palaute olivat my6s viiden tarkeimman tyéhyvinvointia tukevan tekijan
joukossa. Merkittdava havainto on, ettd tukea haetaan ja saadaan selvasti enemman
[3hipiirilta kuin tyoyhteisosta. Kohtaan joku muu oli mainittu esimerkiksi uudenlaiset
tyotehtdvat, mahdollisuus pidempiin youniin, tyoterveyshuolto, parempi aikaansaa-

vuus ja opiskelijapalautteet.
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Taulukko 18. Ty6hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat vastaajien kokemana

n Prosentti
onnistuminen tydtehtavissa 50 59 52%
uuden oppiminen a7 44 05%
saatu arvostus ! 10,71%
positiivinen palaute 26 30,95%
yhieiset pelisadnndt T 8,33%
saatu tuki tydyhteisdlta 13 15,48%
hamrastukset 17 20,24%
saatu tuki perheeltd ja ystavilta H 36,9%
liikunta 39 46,43%
tydmatkojen puuttuminen 61 72 62%
tyarauha 45 53,57%
hyvat ja toimivat tydvalinest 29 34 52%
yhieiset (eta)palaverit ja hetket tyékavereiden kanssa 34 40 48%
hyva johtaminen 10 11.9%
Joku muw, mika: 12 14,29%

Taulukko 19. Viisi eniten positiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttanutta tekijaa

vastaajien kokemuksen mukaan. % osuus vastaajista

tyomatkojen puuttuminen 73

onnistuminen tyotehtavissa

tyérauha 54

liilkunta

uuden oppiminen

o

10 20 30 40 50 60 70 80
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6 Pohdinta

Makirantala (2011) tuo kirjassaan Luova ote huippusuoritukseen esille, miten luova
ote ja hyvinvointi ovat avainasemassa huippusuoritukseen myds muuttuvissa olosuh-
teissa. Ne auttavat myos |6ytamaan tasapainon jarkevan tyosuorituksen ja hyvinvoin-
nin valilla aina tilanteen mukaan. (Makirantala 2011, 28.) Opettajat ovat osoittaneet

poikkeavissa oloissa tyota tehdessaan suurta luovuutta ja selviytymista.

Etatyo ja erityisesti poikkeusolojen aikainen etatyo on ollut varsinkin kevaalla 2020
hyvin itsendista ja itseohjautuvaa. Asioita ei ollut ehditty suunnitella valmiiksi, ja
moni joutui tekemaan tyot ja etdopetuksen aluksi parhaaksi katsomallaan tavalla. Se,
miten tydssaan onnistui, heijastui suoraan tyéhyvinvointiin. Parhaimmillaan itsensa
johtaminen lisaa vaikutusmahdollisuuksia tyohon, ja kuormitustekijoihinkin pystyy
itse vaikuttamaan. Tyot voi jaksottaa itselleen sopiviksi, ja etdatyosta 16ytda ndin tydn
mielekkyytta lisaavia vaikutuksia. Erityisen tarkedta on onnistua erottamaan tyo ja
vapaa-aika toisistaan, jotta palautuminen tydsta on riittavaa. Ongelma etatydssa voi
olla kuormittumisen seuraaminen, silla se jaa helposti yksilolle itselleen. Kriisin kes-
kellad opettajan on huolehdittava omista voimavaroistaan. Tyoyhteisolla on suuri sosi-
aalinen merkitys, ja kokonaan etatyohon siirtyminen muutti tata sosiaalista yhteytta.

Tama voi tarkoittaa patoutunutta yhteisoéllisyyden tarvetta.

Kuten tutkimuksessa havaittiin, tydhyvinvoinnin kirjo on hyvin laaja; osalla opetta-
jista tyohyvinvointi on selvasti laskenut vuoden aikana, osalla se on selvasti noussut
ja kaikkea talta valilta. Organisaatioiden tulisi tehokkaasti pyrkia ja pystya tunnista-
maan opettajat, jotka erityisesti tarvitsevat tukipalveluja tyossa jaksamisessa. Tarjoa-
malla tukipalveluita ja korjaamalla esille tulevia ongelmakohtia parannetaan tychy-
vinvointia, saadaan sdastoja ja tyon tulokset paranevat. Tyohyvinvoinnin teorian
moni ymmartaa, mutta kunpa joku keksisi keinot ja kirjoittaisi toimivan reseptin tyo-
yhteisoille, joissa tyohyvinvoinnin toteuttaminen ei olekaan aina niin helppoa. Inhi-
milliset tunteet ohjaavat usein kdyttaytymista ja paatdksentekoa tukahduttaen jarjen

aanen.
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Koronatilanteen jatkuessa syyslukukaudella ja kevaalla 2021 tyota tehdaan edelleen
poikkeusoloissa. Tyoterveyspsykologi Katriina Pulli tuo esille Yle Uutisten haastatte-
lussa, ettd tyoyhteisodissa tulisi kunnolla arvioida tilanne ja kokemukset, kdayda lapi
onnistumiset ja epaonnistumiset. (Kallunki 2020.) Tydssa saattaa olla useampi kuor-
mitustekija, jolloin opettajan terveys saattaa vaarantua, vaikka Iasna olisikin voima-
varatekijoita. Kun opettajan voimavarat ja tyon vaatimustaso ovat sopivassa suh-

teessa ja tyOhyvinvointia edistavista tekijoista on huolehdittu, lisda se hyvinvointia.

Koska tulosten mukaan tydjarjestelyt voivat vaikuttaa yksilotasolla erittdain merkitta-
vasti tyohyvinvointiin, kannattaisi tatd tydn moninaistamista kayttaa hyodyksi tyoela-
massa. Tyojarjestelyissa voitaisiin entista enemman ottaa huomioon opettajien erilai-
suus. Samalla tavalla opiskelijoissakin on erilaisia oppijoita, ja erilaisille opetusjarjes-

telyille on tarvetta.

Tulosten mukaan positiivisin tyohyvinvointiin vaikuttava tekija korona-aikana oli tyo-
matkoista saastynyt aika. Seuraavaksi tarkeimmiksi koettiin onnistuminen tyotehta-
vissd, tyorauha, liikkunnan harrastaminen ja uuden oppiminen. Yleinen mielipide oli,
ettd kotona tyon tekeminen on tehokkaampaa ja aikaa jaa enemman, kun ei ole tyo-
matkoja. Toisaalta etdopettamisessa koettiin paljon haasteita ja keskeytyksia esimer-
kiksi digitaitojen puutteellisuuden ja maahanmuuttajien kielellisten ongelmien
vuoksi. Vastaajien mukaan suurin yksittdinen negatiivisesti tydhyvinvointiin vaikut-
tava tekija oli suuri tydmaara. Seuraavana oli tyén ja vapaa-ajan sekoittuminen. Huoli

opiskelijoista koettiin suureksi, ja sosiaaliset suhteet olivat supistuneet liikaa.

Tutkimusaineiston tarinoista sai hyvan kasityksen siitd, miten eri tavalla eri opettajat
kokevat lahtokohtaisesti samanlaiset tyotilanteet. Niissa oli seikkaperadisesti kuvailtu
niin onnistumisia kuin epaonnistumisiakin ja niiden nostattamia erilaisia tunteita.
Kaikkien kehyskertomusten tarinoissa painottui opettajan ja opiskelijoiden valisen
yhteistyon onnistumisen merkityksellisyys. Kun tuntee tekevansa merkityksellista

tyota ja onnistuu tydssaan, jaksaa poikkeavissakin tilanteissa hyvin.

Tunteiden valittyminen ja tyokavereiden tunteminen myods etatoissa on yhteisoa

koossa pitdva voima. Riittava yhteydenpito ja palaute ovat empatian syntymisen
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ehto, ja empatia ja myonteiset tunteet lisadvat tyytyvaisyytta, yhteistyota ja sitoutu-
neisuutta, mika merkitsee tuloksellisempaa tyéta. Mita enemman perehdyin tyéhy-
vinvointiin ja sen ulottuvuuksiin, sitd enemman ymmarsin tunnedlyn ja tunteiden joh-
tamisen merkityksen kaikilla tasoilla. Monien oivalluksien joukossa yksi tarkeimmista
on inhimillisyys ja armollisuus, silla me olemme ihmisia ja kaikilla on omat heikkoudet
ja vahvuudet. Jollekin sopii etatyo ja etdopetus erinomaisen hyvin ja toisille ei ollen-
kaan. Tata yksilollista eroa tulisi tydnantajien hyodyntaa tehokkaammin myos poik-
keusolojen jalkeen. Ty6ta ja opetusta voitaisiin eriyttdaa enemman opettajien ja opis-
kelijoiden vahvuuksien ja tarpeiden mukaan. Talla tavalla saataisiin seka tyon etta

opetuksen laatua paremmaksi samalla, kun tyéhyvinvointi nousisi.

Toivon, ettd tdma opinndytetyo nostaa esille ajatuksia toimialan asiantuntijoille ja li-
saa ymmarrysta tyohyvinvoinnin merkityksesta ja vauhdittaa sen parantamista. Asi-
antuntijoiden tarkein motivaattori ei ole palkka, vaan tyosta hyvassa tapauksessa
saatava henkinen palkitsevuus ja hyvinvointi. Jatkotutkimuksen aiheena olisi hyddyl-
lista tutkia, miten voitaisiin hyodyntaa poikkeusoloista opittuja hyvia kaytanteitd mo-
nesta nakdkulmasta ammatillisessa koulutuksessa. Tietoa voitaisiin hyédyntaa myos
normaaliolon etatydssa. Eta- ja muutosjohtamisen tutkimus on varmasti ajankoh-
taista. Koska tutkimuksessa tuli esille tyéhyvinvoinnin selva paraneminen joidenkin
opettajien kohdalla, olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin, mitka ne tekijat ovat ol-
leet, jotka tdhadn ovat johtaneet. Kun yleinen kiinnostus tunteiden merkityksesta tyo-
yhteisoissa on kasvanut, tydnantajien olisi omissa tydhyvinvoinnin kartoituksissaan
hyodyllista kartoittaa tyontekijoiden tunteita tydnantajaa kohtaan ja hyodyntaa tie-
toa hyvinvointityon kehittamistyodssa. Tilanne on edelleen ”paalld”, ja tutkimustietoa

tarvitaan tyohyvinvoinnin ndakdkulmasta myds ammatillisen koulutuksen sektorilta.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje kyselyyn (T1)

Hei te ammatillisen toisen asteen opettajakaverini Facebookissa eri puolilta suomeal
Tarvitsen nyt teidan apuannel

Teen Master opintoja Jamkissa. Opinnaytetydni aihe on korona-poikkeusolojen vaikutukset
ammatillisen toisen asteen opettajan tydhyvinvointiin. Toivon, ettéa ehtisit vastaamaan tahan
kyselyyn. Facebook-kavereissani on eniten raca-alan opettajia, kaikkien teidan vastauksenne
ovat minulle arvokkaita, mutta olisi hyva saada myds teidan muilla aloilla toimivien ja yto-
opettajien kokemuksia.

Jos sinulla heraa kysymyksia tasta kyselysta, laheta vaikkapa yksityisviesti.
Henkildllisyytesi ei tule missaan vaiheessa esille edes minulle eli vastaukset ovat
anonyymeja.

Linkki kyselyyn: hitps://link webropolsurveys.com/S/BOC7T07TCCBBADAAF3

Kyselyyn voi vastata ma 2.11.2020 asti. Jokainen vastaus on minulle todella tarkea ja olen
siita erittain kiitollinen.

Lammin kiitos jo etukateen, mikali ehdit auttamaan minua tassa tydssa. @

Maire
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Liite 2. Kyselyhaastattelu omassa Facebookprofiilissa (T1)

tyohyvinvointi korona-aikana

Taustatietojen lisaksi thssa kyselyssa on kuusi kysymysta, joihin toivon vastauksia. Mikaan kysymys e
ole pakollinen etenemisen kannalta, vaan voit halutessasi jattda sen vastaamatta. Voit myds tallentaa
kyselyn ja jatkaa sita mythemmin.

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli

{ : 1 Mainen
() Mies

f : 1 Joku muu

2. Olen idltani

) 20-30v
) 340w
() 41-50v
() 51-60v

i) yli 60 vuctias

3. Olen

() Ammatilinen opettaja

() Yhteisten aineiden opettaja
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4. Kokemukseni opetustydstd vuosina.

5. Organisaatio, jossa tydskentelen

Kerro, miten sinun mielestasi korona-aika on vaikuttanut tyShyvinvointiisi. Mitka asiat ovat menneet hyvin
ja mis=a asioissa olet kokenut haasteita ja miksi ndin oli? Vastaamisen helpottamiseksi olen sulkeisiin
laittanut asiasanoja, jotka liittywat kyseiseen ilmiton.

6. Oma toiminta: Mikd omassa toiminnassa meni hyvin, mikd huonosti ja
miten se vaikutti tydhyvinvointiisi? (Tydn suunnittelu ja itsens3 johtaminen,
digitaidot ja ammatillinen osaaminen, tyén tauotus, tyergonomia, koettu
terveys ja eldméntavat, arvot ja asenne.)

7. Tyd: Minkélaisia onnistumisia ja haasteita koit tydss#si? (tydtehtavit,
tydvilineet, opettaminen eténd, yhteyden pitiminen opiskelijoihin,

tybymparistd)




89

8. Tybyhteisd: Miten tydyhteisd vaikutti tyshyvinvointiisi? (Yhteydenpito,
tuki, yhteisdllisyys, tydtoveruus, apu.)

9. Johtaminen: Miten johtaminen onnistui mielestisi et4tdissa? (tydn
organisointi, ohjaus, tuki, palaute, arvostus, yhteydenpito ja yhteisdllisyys,
tysilmapiiri, tunnely, tiedottaminen, ty8n pelisd4nnét, luottamus,
tybsuojelu)

10. Ulkopuoliset tekijat: Miten tydn ulkopuoliset tekijét ovat
tukeneet/haitanneet tydhyvinvoinnin kokemista? (Korona-poikkeusolot,
perhe, ystivit, harrastukset)

11. Ty8 ja tunteet: Tydhyvinvointi rakentuu tunteille. Kuvaile minkalaisia
tunteita ja mihin liittyen olet kdynyt I&pi ty8hdn ja tydhyvinvointiin liittyen
tdssé ajassa. (Esim. ilo, viha, pelko, kateus, suru, hipei ja syyllisyys)
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Liite 3.Kyselyn saatesanat (T2)

Hei te ammatillisen toisen asteen opettajakollegat!

Teen Master-opintoja Jamkissa ja nyt tarvitsen apuanne opinnaytetyoni
tutkimusaineiston saamiseksi kasaan. Aiheenani on korona-poikkeusolojen
vaikutukset tydohyvinvointiin ammatillisen toisen asteen opettajien keskuudessa.
Kyselyyn on nopea ja helppo vastata, mutta viimeisena on mahdollisuus kirjoittaa

my0s vapaamuotoinen tarina omista kokemuksista ja tunteista.

Kaikkien teidan vastaukset ovat minulle arvokkaita, niin yto- kuin

ammatinopettajienkin.

Henkilollisyytesi ei tule missdan vaiheessa esille edes minulle, eli vastaukset ovat
taysin anonyymeja. Jos sinulle heraa kysymyksia tasta kyselysta, laheta minulle
yksityisviesti.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/2D8EDB2B5EF55EFB

Kyselyyn voi vastata 6.2.2021 asti ja kiitan lampimasti jokaista, joka antaa pienen

hetken ajastaan tdahan jo etukateen. @

Terveisin, Maire Kurkinen
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Liite 4. Tutkimus kahdessa ammatillisten opettajien Facebook-ryhmassa

(T2)

Kysely ammatillisen toisen asteen opettaijille COVID-19 ajan
vaikutuksista tyohyvinvointiin

|:| Pakolliset kentat on merkitty asteriskilla (*), ja ne pitda téytiaa lomakkeen [3hettdmiseksi.

Kyselyssa on yhteensad 11 kysymysta. Ensimmaiset 5 kysymysta kartoittavat taustatietoja ja loput
tydhyvinvointiin liittyvid asioita. Viimeisen vapaasti kirjoitettavan tarinan voi halutessaan jattaa tekematta.

TAUSTATIEDOT

1. Olen *

Mainen
Mies

) Joku muu

2. Olen iélténi *

20-30v
M-40v
) 41-50v
51-60v

) yli 60 -vuotias

*

3. Olen ammatillisen toisen asteen

) Ammatillinen opettaja

Yhteisten aineiden opetiaja



4. Kokemukseni opetustydstd vuosina. *

5. Valitse seuraavista vaihtoehdoista omaan tilanteeseesi sopivin vaihtoehto

*

Olen tehnyt joulukuusta 2020 lahtien enimmakseen etaopetusta.
Clen tehnyt joulukuusta 2020 1dhtien enimmakseen 13hiopetusia.
Clen tehnyt joulukuusta 2020 1dhtien sekd etd- etid |1Ahiopetusta suurin piiftein yhia paljon.

Olen joulukuusta 2020 Iahiien I3hinnd ohjannut tydpaikeilla tapahtuvaa koulutusta.

oo

Olen toteuttanut joulukuusta 2020 I1&htien monimuoto-opetusta ja ryhma on jaettu 1ahi- ja
etdopetukseen.

D Mikaan edellisista ei ole tilanteesseni sopiva, vaan

6. Milld numeraalisella arvolla kuvailisit omaa tyohyvinveintiasi juuri ennen
korona aikaa. Numero 0 tarkoittaa, ettd tyShyvinvointisi on ollut tosi huono
(tyouupumus). Numero 100 tarkoittaa, ettd olet voinut erittdin hyvin seki
henkisesti, ettd fyysisesti. *

voin huonosti i tydhvyvinvointini
thissa on eninomainen

7. Milld numeraalisella arviolla kuvailisit tydhyvinvointiasi tilld hetkell&d? *

voin huonosti o tydhyvinvointin
tdissa on erinomainen
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B. Mitk3 asiat ovat vaikuttaneet heikentivisti tydhyvinvointiisi? Valitse 5
tarkeinta.

£

s oo o

[
[l

huoli omasta tai lAheisten terveydests

liiallinen vastuu
huaoli opiskelijoista
sosiaalisten suhteiden vahyys

yhigisten pelisadntdjen puute

Jjoku muu,

suuri tyémaard

anvostuksen puute

D tyon ja vapaa-ajan
sekoittuminen

[

huonosti toimiva tekniikka ja

tydvalinest

[
[
[

[l
[]

puutieet omassa osaamisessa
huono tydrauha

heikko johtaminen

huono tydergonomia

vanhojen harrastusten

loppuminen

| | tuen puute

8. Mitk3d asiat ovat vahvistaneet tyShyvinvointiasi? Valitse 5 tirkeinta. *

[
[l

O Oon

[l

D yhieiset (giaipalaverit ja hetket tyOkavereiden

hyvat ja toimivat tyovalineet

uuden oppiminen

tydrauha

saatu arvostus

joku muu, mika:

hyva johtaminen

positiivinen palaute

kanssa

| | saatu tuki tydyhteisotia

| tiikunta

|:| onnistuminen
tydtehtivissa

|:| tydmatkojen puuttuminen
|| harrastukset

|| saatu tuki perheelta ja
ystavilta

|| yhisiset pelisaannit
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10. Seuraavassa kysymyksessd on vastakkaiset tunnetilaparit. Mieti kumpi
tunne on ollut tydhon liittyen voimakkaampi ja useammin esiintynyt itselldsi
nyt korona-aikana. *

Mumero 3 = molemmat tunnetilat ovat olleet vhid voimakkaita ja esiintyneet tasaisesti.
Mita Iahemmaksi kyseista tunnetilaa valintapalkin asetat sen voimakkaampana tunnetila on esiintynyt
verrattaessa vasiakkaiseen tunnetilaan.

1

ilo . suru

1

itsevarmuus . epavarmmuus
1
hyvantuulizuus . arymys
1
syyllisyys . syyttdmyyden
tunne
1
onnellizuus . onneton
1
viha i sSopu
1
suuttumus i rauhallisuus
1
voimattomuus . energisyys
1
kateus . - hyvantahtoisuus
1
jannitys ! 1 rentous
1
pelko ! rohkeus
1
innostuneisuus . innottomuus
1
turvattomuus . turvallisuus

1
hapea - arvostetiu olo
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Kysely ammatillisen toisen asteen opettajille COVID-19 ajan
vaikutuksista tyohyvinvointiin

11. Toivoisin, ettd ehtisit kirjoittamaan myos pienen "tarinan” yhteen seuraavista
itsellesi sopivasta tarinan aloituksista. Kerro omista kokemuksistasi ja tunteistasi
paivan aikana.Tama tehtava ei Kuitenkaan ole pakollinen.

Tanaan oli aivan tavallinen tyopana nain kerona-aikana, silhen mahtui seka kivoja etta ikavampia asicita. Kerrompa
tassa paivastani sinullekin.

12. Tai
Tanaan tyot eivat cikein sujuneet ja illalla olin kylla uupunut. Kevennan tassa oleani jakamalla naita ikavia tapahtumia
kanssasi.

13. Tai

Tanaan oli oikein kiva tydpaiva ja monta ilon aihetta. Haluan kirfjoittaa naista positiivisista tapahtumista sinullekin.

[ Edellinen H Lahets ]




