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Tamaén pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli selvittdd tyohyvinvoinnin edistdmisestd ja sen
johtamisesta kiinnostuneiden suomalaisten rehtorien ndkemyksia tydhyvinvoinnin johtamisesta
rehtorin tydssd. Tutkimuksessa haluttiin my0s selvittdd, millaisia opettajien ty6hyvinvointia edistavia
toimenpiteitd rehtorien johtamissa kouluissa on toteutettu. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa on
todettu rehtorien tyShyvinvoinnin johtamisen vaikuttavan opettajien tydhyvinvointiin, joka taas
vaikuttaa muun muassa oppilaiden kouluhyvinvointiin ja oppimistuloksiin. Tdmén takia aihetta on
tirkedd tutkia lisdé. 9

Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena, johon osallistui 10 suomalaisessa koulussa
tyOskentelevad rehtoria. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina kevéaan 2023
aikana. Haastattelusta saatua aineistoa analysoitiin aineistoléhtoisesti teemoitellen ja tyypitellen.
Analyysin loppuvaiheessa hyodynnettiin my0s teoriaohjaavaa analyysié, jotta saadut tulokset
pystyttiin liittiméén aiempaan tutkimustietoon.

Haastatteluissa saaduissa tuloksissa rehtorit korostivat tydhyvinvoinnin johtamisen monipuolisuutta
sekd arjen ty0hyvinvoinnista huolehtimisen térkeyttd. Johtamiseen néhtiin kuitenkin vaikuttavan
esimerkiksi ajalliset ja taloudelliset resurssit sekd tyOyhteison jasenten eroavaisuudet. Rehtorit
kertoivat yleisimmiksi heidin toteuttamikseen tyohyvinvointia edistdviksi toimenpiteikseen muun
muassa arjen lasndolon, tydhyvinvoinnin seuraamisen, erilaiset aktiviteetit sekéd opetusympéristosta
huolehtimisen. Rehtorit kertoivat saavansa tukea tyohyvinvoinnin edistimiseen opettajakunnalta,
rehtorikollegoilta, kunnan palveluista sekd mediasta.

Tuloksista voidaan paitella, ettd tutkimukseen osallistuneet rehtorit pitdvét tydhyvinvoinnin johtamista
tiarkedna ja haluavat panostaa siihen. Erityisesti rehtorin ominaisuuksien ja taustan vaikutusta
tydhyvinvoinnin johtamiseen on kuitenkin tarke&é tutkia tulevaisuudessa, jotta tydhyvinvoinnin
johtamista voidaan kehittié edelleen. Arjen tyShyvinvointitoimenpiteiden merkitys tydhyvinvoinnin
johtamisessa on tarkedd huomioida, silld opetusalan tydajat ja -tehtévit eivit esimerkiksi mahdollista
tyOpdivan aikana jarjestettdvia aktiviteetteja. Ndin ollen rehtoreille suositellaan etenkin arjen
hyvinvointiin panostamista opettajien tyohyvinvoinnin edistimiseksi, esimerkiksi sanoittamalla
tyohyvinvoinnin edistdmiseen liittyvié toimia ja panostamalla tydilmapiirin viihtyisyyteen. Lisdksi
tutkimustulosten valossa rehtoreita kannustetaan kehittdméian omaa johtajuuttaan esimerkiksi
lisdkouluttautumalla, silld voidaan todeta, ettd kaikki esihenkilon toiminta vaikuttaa opettajien
tyohyvinvointiin. Edistdmalla opettajien tydhyvinvointia voidaan turvata oppilaiden kouluhyvinvointi.
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1 Johdanto

Nykyaikana tyotd painostavat kiire, jatkuva tavoitettavissa olo sekd moniosaaminen. My0s
psykososiaalinen kuormitus, kansainvalisista kriiseistd aiheutuva epavarmuus seki perheesté
huolehtimisesta aiheutuvat paineet heijastuvat tydeldmin arkeen. (Naumanen, Liesivuori &
Hakkala 2018, 16.) On toki totta, ettd kiire on ollut pitkd4n ldsné arjessa, mutta nykyajan
epaterveellinen suorituskulttuuri ja unirytmin rikkovat tydajat haastavat tyon ja vapaa-ajan
tasapainottamista. Aiemmassa tutkimuksessa on myos tullut esille, ettd suomalaisista vain

40% ovat innoissaan tyonsa tulevaisuudesta. (Manka & Manka 2023, 23.)

Toisaalta tyonteko antaa yksilolle rytmin ja kiintopisteen arkieldméén seki tukee yksilon
taloutta, sosiaalisuutta ja henkisid voimavaroja. Tarkeimpéni ty0 takaa toimeentulon, jolla
yksild hankkii ravintonsa, asuntonsa, vaatteensa sekd muut mahdolliset tirkeét hankinnat.
(Naumanen, ym. 2018, 82.) TyShyvinvointikokemusten ymmaértdminen on tirkeaa, silla
kokemusten seuraukset niin tyontekijille, hanen lahipiirilleen kuin tydpaikalleen ovat
vaihtelevia. Néin ollen tydhyvinvointi ei ole vain toiminnan tuote vaan tydhyvinvoinnista

seuraa myOs monia merkittivid asioita. (Mauno, Méakikangas & Feldt 2017.)

Aiemmissa tutkimuksissa on huomattu, kuinka opettajien tyohyvinvointiin liittyvit tekijat,
kuten opettajahuoneen ilmapiiriongelmat seké opettajien kokema stressi heijastuvat
negatiivisesti oppilaiden kouluhyvinvointiin ja —viihtyvyyteen, mielenterveyteen,
motivaatioon sekd opetuksen laatuun ja oppimistuloksiin. Pahimmillaan ilmapiiriongelmat
voivat johtaa jopa oppilaiden masennusoireiluun ja koulupahoinvointiin. (Lerkkanen,
Pakarinen, Messala, Penttinen, Aulén & Jogi 2020, 8; Louis, Murphy & Smylie 2016, 336;
Onnismaa 2010, 25; Résédnen, Pietarinen, Viisidnen, Pyhiltd & Soini 2022, 318; Saaranen,
Pertel, Streimann, Laine & Tossavainen 2014, 3; Sisask, ym. 2014, 390.) Tutkimustulokset
ovat hilyttdvid ja vaativat reagointia opetuksen jérjestdjiltd. Kauppi ja muut (2022, 76)
linjaavat, ettd opettajien tyohyvinvointia on tuettava oppilaiden hyvinvoinnin ja

oppimistulosten takaamiseksi tulevaisuudessa.

Opetusalalla tydhyvinvointi on aiempina vuosina koettu joidenkin tutkimusten mukaan melko
hyviksi (Saaranen, ym. 2014, 18). Esimerkiksi vuonna 2018 toteutetussa Opetusalan
ty0olobarometrissd, johon osallistui 1081 vastaajaa kaikilta Suomen kasvatus- ja
koulutusaloilta, peruskouluissa tydskentelevistd opettajista 44 % koki, ettd koulun henkildston

kehittdmiseen panostettiin. (Golnick & Ilves 2019, 3). Sama tutkimus uusittiin vuonna 2021,



jolloin tutkimukseen osallistui 1294 kasvatus- ja koulutusalan ammattilaista, eikd henkiloston
kehittamisen kokemuksissa ollut tapahtunut muutoksia (Golnick & Ilves 2022, 9). Toinen
tutkimus taas osoittaa, ettd tyon imun kokemus eli innostuminen omasta tyosta oli laskenut
vuodesta 2013 (Lerkkanen, ym. 2020). Kaupin ja muiden (2022, 26) mukaan suomalaisten
luokanopettajien kokema stressi sekd huoli liian suuresta tyomaérésté olivat nousseet vuosien
2014 ja 2018 vililla. Samalla he nostavat esille, ettd koettu terveys oli heikentynyt ja
uniongelmat lisdéntyneet. Tutkimuksen mukaan lisdéntyneen kuormituksen taustalla oli
osaltaan uudistunut opetussuunnitelma ja sen aiheuttamat muutokset ja sopeutumistyo.
(Kauppi, Vesa, Kurki, Olin, Aalto & Ervasti 2022, 24-25.) On merkittivaa huomioida, ettd
erityisesti opetussuunnitelman aiheuttamat muutokset ovat tuoneet opettajille lisda
kuormitusta ja néin ollen mahdollisesti heikenténeet heidin tyohyvinvointiaan. Kouluissa
tulisi siis pohtia, minkaélaisilla keinoilla ja toimenpiteilld muutoksien aiheuttamaa kuormitusta

voidaan ehkdistd, silld opetussuunnitelma on tiukasti sidottuna opettajien arkeen koulussa.

Nykytilanne on se, ettd opettajat ovat raportoineet kokevansa enemmén stressid tydssdin
muihin aloihin verrattuna. My0s opettajien tyOtyytyvaisyys on laskenut. (Aulén, Pakarinen,
Feldt & Lerkkanen 2021, 1; Golnick & Ilves 2022, 26; Poysé, Pakarinen & Lerkkanen 2022,
3; Réasdnen, ym. 2022, 317.) Lerkkasen ja muiden (2020, 33) tutkimuksen mukaan suurin osa
opettajista nimesi yleisiksi stressin aiheuttajiksi esimerkiksi liian suuren tydmééréin ja
opetuksen ulkopuoliset tydtehtavit. Opetusalan tydolobarometrin mukaan opettajien kokema
stressi ja viasymys olivat edelleen nousseet vuodesta 2019 vuoteen 2021 (Golnick & Ilves
2022, 26). Lahes 70 prosenttia opettajista kuitenkin kokivat tydn imua eli suurin osa oli
innostunut tyostadn (Lerkkanen, ym. 2020, 10). Vaikka prosenttiosuus tyon imua kokevista
opettajista on suuri, on kuitenkin pohdittava, kuinka loputkin opettajat saataisiin kokemaan
korkeampaa ty6n imua ja jaksamaan tydssdin tulevaisuudessa. Tyon imua kokevat opettajat
saattavat myds olla innokkaampia tyostién, jolloin ty6hon saatetaan kdyttdd enemmén aikaa.
Niin ollen tyd voi uuvuttaa tyOsté innostuneita opettajia, miké voi pahimmassa tilanteessa

heikentdd ty6hyvinvointia, vaikka ty6 koetaan mielekkaéna.

Opettajien jaksamiseen on viime vuosina tutkijoiden mukaan vaikuttanut myos
koronapandemian aiheuttamat muutokset opettajan tyossd. Esimerkiksi Billett, Turner ja Li
(2022, 1401) korostivat, ettd pandemian aikana opettajien negatiiviset kokemukset tyosti
lisddntyivit. Pandemian loppumisen jilkeen opettajien heikentynyt tydhyvinvointi on
kuitenkin alkanut palautua takaisin paremmalle tasolle (Poysé, Pakarinen & Lerkkanen 2022,

3; Salmela-Aro, Upadyaya, Ronkainen & Hietajirvi 2022). Aiemmat tulokset opettajien



kuormittuneisuudesta ovat halyttdvii. Jotta opettajien stressiin ja kuormitukseen voidaan
puuttua, on tirkedd selvittdd opettajien tyohyvinvointiin ja jaksamiseen vaikuttavia tekijoita.
On tirkeda tutkia, minkalaisilla toimenpiteilld opettajien tyohyvinvointia voidaan edistia,

jotta tulevaisuudessa opettajien kuormittuneisuus olisi vahdisempaa.

Tyohyvinvoinnin kokemukseen on huomattu vaikuttavan positiivisesti etenkin hyva
esihenkilotyd, minké vuoksi on tirkeéé tutkia rehtoreiden toimintaa opettajien esihenkildina.
Esimerkiksi Golnick ja Ilves (2019, 7, 16, 25) painottavat, ettd esihenkilétoimintaan
tyytyvéiset opettajat tunsivat tutkimuksen mukaan tyotehtdvansa ja niihin liittyvét tavoitteet
hyvin seké arvioivat tyokykynsd muita korkeammaksi. Uudemmassa tutkimuksessaan he
nostavat esille, ettd tydstressin tason huomattiin olevan alhaisempi niillé opettajilla, jotka
arvioivat esihenkilotyon erinomaiseksi (Golnick & Ilves 2022, 7). Léhiesihenkilon
epdoikeudenmukainen kohtelu taas lisési opettajien uniongelmien riskid (Kauppi, ym. 2022,
44). My6s Lerkkanen ja muut (2020, 38) huomasivat, ettd tyduupumus ja esihenkilotyon laatu
olivat yhteydessi toisiinsa. Yleisesti opettajat ovat kokeneet esihenkil6tyon hieman
epdonnistuneemmaksi kuin muilla aloilla keskimdirin. Tdma nékyi esimerkiksi selkeén ja
rakentavan palautteen puutteena. (Golnick & Ilves 2019, 28.) Esihenkil6tyd on siis
merkittdvissd asemassa opettajien tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Néiden tulosten perusteella
on tirkedd tutkia, miten esihenkiloty6td voidaan kehittdd tukemaan opettajien tyohyvinvointia

paremmin.

Hyvilla esihenkiloty6lld tarkoitetaan tyohyvinvoinnin edistdmisen kontekstissa systemaattista
tyOhyvinvoinnin johtamista ja sen kehittimistd. Onnistuneella tyohyvinvoinnin johtamisella
voidaan saavuttaa tila, jossa ty0yhteisd on hyvinvoiva, poissaoloja on vihemmaén ja
tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempi. (Naumanen, ym. 2023, 22-28.) Opettajien
ty6hyvinvoinnin edistdmisen lisdksi tutkimusten fokus tulee siis siirtdd rehtoreiden
toteuttamaan ty0hyvinvoinnin johtamiseen ja sen kehittdmiseen parhaalle mahdolliselle

tasolle.

Oleellinen osa ty6hyvinvoinnin johtamista on my0s tyShyvinvointia edistdvien
toimenpiteiden toteuttaminen. Pelkdstddn sen, ettd tydhyvinvoinnin kehittiminen otetaan
yhteiseksi tavoitteeksi koulun toimintasuunnitelmassa, on todettu olevan tehokas tapa lisita
tehtyjd toimenpiteitd. Esimerkiksi vuonna 2014 toteutetussa tutkimuksessa huomattiin, etti
ty6hyvinvoinnin kehittimisen toimintasuunnitelman laatiminen johti tilanteeseen, jossa

toteutuneita toimenpiteitd raportoitiin asetettuja tavoitteita enemmaén. (Saaranen, ym. 2014,



22.) Myo6s ammatillisia oppilaitoksia koskevassa tutkimuksessa koettiin, ettd tyohyvinvoinnin
edistdmistd varten perustetut erilaiset tydhyvinvointiryhmaét sekd kaytetyt tydhyvinvoinnin
tukemisen mallit, joissa haettiin yhdessa ratkaisuja ongelmiin ja sovitaan toimenpiteitd
haastaviin tilanteisiin, olivat toimivia (Opetushallitus 2019, 19). Tehokkaimpien
suunnitelmallisten toimintamallien tutkiminen on tulevaisuudessakin tarkedd, jotta pystytdén
luomaan laaja késitys toimivimmista tyohyvinvointia edistdvistd toimenpiteistd. Esimerkiksi
valtakunnallisilla tyohyvinvointisuunnitelmilla voitaisiin mahdollisesti ehkiistd laajoja

ty6hyvinvointiin liittyvid ongelmia seké edistidd tydohyvinvointia.

Aiemman tutkimustiedon valossa timén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitd rehtorit
ajattelevat tyohyvinvoinnin johtamisen tarkoittavan ja mitké tekijit heiddn mielestdin ovat
yhteydessi tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tavoitteena on kerété rehtoreilta konkreettisia
esimerkkeji ja kokemuksia tydhyvinvoinnin johtamisesta, joiden avulla ty6hyvinvoinnin
johtamista juuri rehtorin tyStehtdvéssd voidaan ymmaértdd paremmin. Liséksi halutaan
selvittdd rehtorien ajatuksia siitd, miten tyohyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittds heidén

kouluissaan ja kuka opettajien tyohyvinvoinnista on rehtorien mielestd vastuussa.

Toiseksi tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisia opettajien tyShyvinvointia edistavii
toimenpiteitd rehtorit ovat toteuttaneet kouluissaan. Tutkimuksessa halutaan 16yt4é toimivia
toimenpiteitd, joita rehtorit voivat hyddyntdd opettajien tydhyvinvoinnin edistimisessé ja
tuoda mahdollisia uusia toimenpiteitd esille, joita ei alemmassa tutkimuksessa ole korostettu.
Liséksi ollaan kiinnostuneita siitd, miltd muilta toimijoilta rehtorit saavat tukea
ty6hyvinvoinnin edistimisen toimenpiteisiin. Tavoitteena on lisdtd ymmarrystd hyvista
tyohyvinvoinnin johtamisesta seki tehokkaista opettajien ty6hyvinvointia edistavista
toimenpiteistd. Rehtorien kasvavalla hyvinvointiosaamisella voidaan parantaa tulevaisuuden

tyOeldmaii sekd estdd opettajien tyon litkakuormittavuutta ja tyGuupumusta.



2 Rehtori tyohyvinvoinnin johtajana

Tassd luvussa esitelldén tyohyvinvoinnin ja johtamisen madritelmié seké niiden valista
suhdetta. Tyohyvinvointia késitellddn sithen vaikuttavien tekijoiden seké sen seurausten
nikokulmista. Johtamisen yleisen médrittelyn jdlkeen tyohyvinvointi ja johtaminen
yhdistetddn tydhyvinvoinnin johtamiseksi. Lopuksi késitellddn rehtorin roolia koulussa ja

opettajien ty0hyvinvoinnin johtajana seké rehtoria hyvinvointitoimenpiteiden toteuttajana.
2.1 Opettajien tyohyvinvointi on monien asioiden summa

Tama alaluku kisittelee opettajien tydhyvinvointia ja siithen vaikuttavia tekijoitd sekéd
hyvinvoivan henkildston vaikutusta tydyhteisdon ja opetukseen. Tassé tutkimuksessa tyd
nidhdéddn yhtend osa-alueena, joka vaikuttaa yksilon koko eldméién. Sen seurauksena
tyohyvinvointia on tirkeéa tarkastella osana yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia. Timén
vuoksi médrittely aloitetaan yleisesti hyvinvoinnin kisitteestd ennen tyohyvinvoinnin

kisitteeseen siirtymista.

Ty6hyvinvoinnin ollessa vain osa yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia, on syytd mééaritella
ensin mitd hyvinvoinnilla yleisesti tarkoitetaan. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022)
madritelmén mukaan hyvinvointi jakautuu kolmeen ulottuvuuteen, jotka ovat terveys,
materiaalinen hyvinvointi seké koettu hyvinvointi ja elaménlaatu. Yksilon hyvinvointiin
vaikuttavat esimerkiksi yksilon sosiaaliset suhteet, itsensé toteuttamisen mahdollisuudet,
onnellisuus sekd sosiaalinen padoma. OECD:n (2020, 21) mééritelma lisdd hyvinvoinnin osa-
alueisiin vield muun muassa turvallisuuden, asumisolot, varallisuuden sekd ympériston

terveyden.

Ty6hyvinvoinnin kidsitteen médrittely on monimutkaista, silld tutkijoilla on eridvié késityksid
ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksista. Tyohyvinvoinnin méadrittelyssd on siirrytty aikaisemmin
vain tyokykyyn keskittyneestd ndkokulmasta tarkastelemaan koko tydeldmin laatua. Hyvélla
tydeldmén laadulla katsotaan olevan tiivis yhteys tyShyvinvoinnin edistdmiseen.
Ty6hyvinvointi on my0s alettu ndkeméén kokonaisvaltaisena hyvinvoinnin tilana, jossa
tyOeldma ja yksilon muu eldmi ovat vuorovaikutuksessa. (Laine 2013, 21, 217.) Yleisesti
tyOhyvinvointi ymmarretddn yksilon subjektiiviseksi kokemukseksi hdnen oman
hyvinvointinsa tilasta (Laine 2013, 93; Onnismaa 2010, 5; Saaranen 2014, 4). Tdhédn
subjektiiviseen hyvinvoinnin tilaan vaikuttavat esimerkiksi yksilon kokemus tyon hallinnasta,

oman eldman hallinta, oppimismahdollisuudet tydssd sekd hyvé tyoyhteiso, kuten ilmapiiri ja
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esihenkilon toiminta (Manka & Manka 2023, 109). Erityisesti tyohon sitoutumisen ndhdéén
olevan merkittdvéssi roolissa tyohyvinvoinnin edistdmisessd (Boccoli, Gastaldi & Corso
2022, 90). Sosiaali- ja terveysministerié (STM, 2023) taas méérittelee tyohyvinvoinnin tyon
ja sen mielekkyyden, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin muodostamaksi

kokonaisuudeksi.

Monet tutkijat pohjaavat kisityksensé Juniperin (2011, 25) tyohyvinvoinnin mééritelmaén,
jonka mukaan tyShyvinvointi on tydntekijan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa. Sen
madrittelee tyontekijdn kokemus tydstddn ja tyon luonteeseen vaikuttavista tekijoistd. Téhan
hyvinvoinnin kokemukseen voidaan vaikuttaa tyopaikalla toteutettavilla toimenpiteilla.
Arkikielessd tyontekijan tyohyvinvoinnilla usein kuitenkin tarkoitetaan yksinkertaisesti tydssé
vithtymisté tai tydssd jaksamista (Mauno, ym. 2017). Toisaalta tyohyvinvointi voidaan nédhda
koko tydyhteison hyvinvointina. TyShyvinvointi onkin kulttuurisidonnainen ilmio, jolla
tarkoitetaan sitd, ettd tydhyvinvoinnissa painottuvat eri ndkokulmat eri tydpaikoilla ja aloilla
(Naumanen, ym. 2018, 27). Naumasen ja muiden (2018, 101) mukaan hyvinvoivan
tyOyhteison piirteiksi voidaan yleisesti mééritelld muun muassa avoimuus, luottamus,
thmisten yleinen kédyttdytyminen ja kohtelu, mydnteinen ilmapiiri sekd tyohon paneutuminen
ja tyokavereiden tuki. Liséksi tydyhteison sisdinen vuorovaikutus ja ihmissuhteet ovat

yhteydessa tydyhteison hyvinvointiin (Onnismaa 2010, 5, 35).

Térkeintd tyohyvinvoinnin méérittelyssa on kuitenkin se, ettd kaikilla keskustelun osapuolilla
on sama kasitys médritelmasti. Juniper (2011, 25) esittddkin, ettd yleisin syy tyohyvinvoinnin
edistdmisyritysten epdonnistumiseen on se, ettd tydyhteison jasenilld on ristiriitaisia kdsityksid
tai kokemuksia tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Késitys tyohyvinvoinnin
méadritelmastd vaikuttaakin sithen, kuinka tirkeénd yksilo pitdd ty6hyvinvoinnin kehittdmista
organisaatiossa (Laine 2013, 147). Ennen kuin voidaan ryhtya tekemaén toimenpiteitad
tyOhyvinvoinnin edistdmiseksi, tdytyy siis yhteisesti sopia jaettu ymmérrys sen sisillosta.
Tadmin tutkimuksen yhteydessé tyohyvinvointi ymmaérretdén tyontekijan subjektiiviseksi
kokemukseksi hinen omasta hyvinvoinnistaan tydpaikalla (Laine 2013, 93; Onnismaa 2010,
5; Saaranen 2014, 4). Tahin hyvinvoinnin tilaan voi vaikuttaa esimerkiksi kokemus tyon
mielekkyydestd (STM 2023). Lisédksi tydhyvinvointiin katsotaan vaikuttavan tyontekijén
kokemus omasta tyokyvystdin, tyon kuormituksesta ja tyOpaikan sosiaalisista suhteista (Laine

2019, 93, 222).
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Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat monet erilaiset tekijét, jotka voidaan jakaa fyysisiin,

liittyvat tekijat, kuten koulujen sisdilmaongelmat, silld niihin liittyy terveysriskejd (Saaranen,
ym. 2014, 24). My0s tyon suuri méérd aiheuttaa tyohyvinvointia heikentévid kuormitusta

(Lerkkanen, ym. 2020, 8; Opetushallitus 2019, 13).

Psyykkisisti tekijoistd tyohyvinvointiin ovat yhteydessa esimerkiksi tyohon sitoutuminen,
koettu tyon haasteellisuus, ammattitaito seké erilaiset ilon ja onnistumisen kokemukset (Laine
2013, 93; Naumanen, ym. 2018, 34). Liséksi yksilon kéytettdvissd olevien voimavarojen on
oltava tasapainossa tyon kuormituksen kanssa, jotta tybhyvinvointi pysyy riittivén korkealla
tasolla (Saaranen, ym. 2014, 8, 66). Opettajan kokema stressi heikentdd hénen
tyohyvinvointiaan ja synnyttdd usein jopa alanvaihtoajatuksia. Pitkittynyt stressi voi johtaa
tyduupumukseen, joka lisdd syddn- ja verisuonisairauksien riskid. (Lerkkanen, ym. 2020, &;
Résénen, ym. 2022, 318-330.) Oleellinen kuormitukseen ja stressiin liittyvé tydhyvinvointia
edistdva tekijd on myos tyOstd palautuminen. Onnistuneessa palautumisprosessissa yksilon
kéytettdvissd olevat resurssit palaavat sille tasolle, jolla ne olivat ennen tyopéivaa.
Palautumista voidaan edistdd tekemilld esimerkiksi viimeistelemalld pdivén tyotehtdvit,
tekemalla kotitoitd, litkkumalla, ndkemalld ystavid tai rentoutumalla. (Jeong, Kang & Choi

2020, 5; Aulén, Pakarinen, Feldt, Tolvanen & Lerkkanen 2022, 2.)

Sosiaalisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijéitd ovat muun muassa tyOpaikan sisdiset
thmissuhteet ja ilmapiiri, informaation kulku seké tydyhteison antama tuki (Laine 2013, 93,
222; Naumanen, ym. 2018, 130). Suuresti opettajan tyohyvinvointiin vaikuttaa myds se,
millaista koulussa toteutettava johtaminen ja esihenkiloty on (Golnick & Ilves 2019, 28;
Saaranen, ym. 2014, 4, 101). Myonteistd ilmapiirid opettajien keskuudessa ja sitd kautta
hyvinvointia tyopaikalla edistdd aktiivinen ja onnistunut tydkaveruus (Rydmaé, Laiho, Satama
& Teerikangas 2019, 65). Myos tunne tydyhteisdon kuulumisesta edistdd opettajan
ty6hyvinvointia (Lerkkanen, ym. 2020, 55). Tydpaikan lisdksi tyontekijén kotiolot ja muut

vapaa-ajan sosiaaliset suhteet voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin (Saaranen, ym. 2014, 66).

Tydhyvinvoinnin korkea taso on hyoddyllistd koko organisaatiolle ja sen jésenille monesta
ndkokulmasta. Organisaatiolle hyvinvoiva henkil6sto on positiivinen kustannus- ja

tuottavuustekijd esimerkiksi sairauspoissaolojen ja niiden kustannusten vihentymisen vuoksi.
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Ty6hyvinvoinnilla on siis pitkdlld aikavililld liiketaloudellista hyotya. (Laine 2013, 24, 28;
Naumanen, ym. 2018, 130.) Hyvinvoiva tydyhteiso ja sen jésenet taas edistdvét tyohon
sitoutumista ja tyossd pysymistd (Naumanen, ym. 2018, 101; Résdnen, ym. 2022, 321; Jeong,
Kang & Choi 2020, 1). Onkin syyté pohtia, miten tydhyvinvointia ja hyvinvoivaa tydyhteisoa
voidaan tukea, jotta sairaspoissaolojen aiheuttamat taloudelliset kustannukset pystyttdisiin
laskemaan minimiin. Sairaspoissaolojen vihentyessé niistd aiheutuvat taloudelliset
kustannukset vihenevit, jolloin vapautuvia resursseja voitaisiin kohdistaa edistimain

tyOhyvinvointia vield entisestian.

Hyvinvoiva opettaja pystyy antamaan laadukkaampaa opetusta oppilailleen sekd tukemaan
oppilaidensa mielenterveyttd. Opettajan tyohyvinvointi vaikuttaa myds siihen, kuinka hyvin
hin pystyy vastaamaan oppilaiden tarpeisiin. (Lerkkanen, ym. 2020, 12; Saaranen, ym. 2014,
2; Sisask, ym. 2014, 390.) Tukemalla opettajan ty6hyvinvointia saadaan siis positiivisia
vaikutuksia myds oppilaiden hyvinvointiin (Résidnen, ym. 2022, 331). Tutkimustulokset ovat
liséksi osoittaneet, ettd ylikuormittuneet opettajat arvioivat oppilaita hyvinvoivia opettajia
kielteisemmin (Lerkkanen, ym. 2020, 12). Tyohyvinvointi kytkeytyy my0s opettajan
henkilokohtaiseen eldméén. Silld on positiivinen yhteys ihmissuhteiden toimivuuteen ja
sosiaalisten suhteiden laatuun (Naumanen, ym. 2018, 21). Huonolla tasolla oleva
tyohyvinvointi taas on yhteydessé terveysongelmiin sekd heikentyneeseen tyokykyyn (Laine

2013, 40).
2.2 Tyodhyvinvointi vaatii johtamista

Johtamisen késitteelle on useita erilaisia méaritelmid. Perinteisesti johtamisen on kuitenkin
usein médritelty olevan muihin vaikuttava prosessi, jossa johtaja valvoo ja johtaa alaisiaan
tavoitteen saavuttamiseksi (Ball 2007, 454; Manka & Manka 2023, 179). Northousen (2004,
3—6) mukaan johtaminen on pohjimmiltaan muihin vaikuttamista, silld ilman muihin
vaikuttamista johtamista ei ole. Vaikuttamisella voidaan viitata uskomuksiin, asenteisiin tai
toimintaan vaikuttamiseen. Rehtori voi esimerkiksi toimia roolimallina koulun arjessa, milla
pyritddn vaikuttamaan opettajien asenteisiin ja toimintaan (Northouse 2004, 6; Raasumaa
2010, 44). Manka ja Manka (2023, 24) kuitenkin korostavat, ettd modernissa johtamisessa
hierarkista johtamista ei suosita. Sen sijaan johtamisessa tulee korostaa yhteistyota ja
vuorovaikutusta, jossa avoin tiedonkulku ja kuunteleminen ovat pddosassa. Téllaisen
johtamistyyliin ndhddén lisddvén keskindistd luottamusta, kunnioitusta sekd innovatiivisuutta.

(Manka & Manka 2023, 179.)
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Aiemmassa tutkimuksessa on tullut esille, ettd positiivisella johtamisella voidaan vaikuttaa
niin tydoloihin kuin tyontekijéiden tyohyvinvointiin (Decuypere & Schaufeli 2020, 2).
Positiivisessa johtamisessa pyritddn huomioimaan alaisten vahvuudet, myonteisten tunteiden
vahvistaminen sekd hyvinvoinnin edistiminen tyopaikalla (Manka & Manka 2023, 182).
Eréadssa kirjallisuuskatsauksessa nostetaan esille, kuinka onnistuneilla positiivisen johtamisen
strategioilla voidaan tukea opettajien tyOn ja vapaa-ajan tasapainoa, miké johtaa parempaan
tyOhyvinvointiin. Tutkimuksessa korostetaan, ettd pyrkiessd hyvidn ja positiiviseen
johtamiseen, on johtajien syytd lisdkouluttaa itsedén esimerkiksi mielenterveyden tukemiseen
liittyvistd teemoista. (Venema-Steen, Southall & Bortoli 2023, 149.) Namaé tutkimustulokset
ovat tarkeitd, koska erityisesti johtamistyylill4 ja tavalla johtaa voi olla merkittava vaikutus
alaisiin ja tydyhteison hyvinvointiin, minka vuoksi johtamistyylié olisi syyti tutkia lisdd

tyohyvinvoinnin edistdmisessa.

Hyvéssa johtamisessa kyetddn yhdistiméain asiallinen kohtelu seké tavoitteiden
saavuttaminen. Erityisesti hyva johtaminen pyrkii kehittdméén niin johtajaa kuin alaisiakin
tyon onnistuneen tuloksen varmistamiseksi. Hyva johtaja huolehtii, ettd hian innostaa
tyOyhteisOddn, ja ettd jokainen tydyhteison jdsen saa asiallista palautetta. (Naumanen ym.
2018, 104.) Hyvén johtamisen on myds néhty lisddvin hyvid tydyhteisotaitoja yhteisossa,
jotka taas tukevat hyvéd johtajuutta (Manka & Manka 2023, 181). Lisdksi hyvélla
johtamisella on huomattu edistivéa vaikutus esimerkiksi tydohyvinvointiin, tuloksellisuuteen
sekd tasa-arvon kokemukseen (Golnick & Ilves 2019, 28). On kuitenkin otettava huomioon,
ettd hyvi johtaminen voi olla subjektiivinen kokemus ja sen méairitteleminen voi vaihdella

erilaisilla yksildilla.

Esihenkil6lld on suuri vaikutus niin alaistensa fyysiseen kuin psyykkiseenkin hyvinvointiin.
Johtaja voi toiminnallaan ja paitoksilladn vaikuttaa tyon organisointiin, eri tiimien
vuorovaikutukseen seké tyon vaatimuksiin ja tyotehtdviin, joilla voidaan suoraan vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin. (Nielsen & Taris 2019, 3—4.) Henkiloston tydhyvinvoinnista
huolehtiminen késitetddn nykypéiviand yhdeksi esihenkilon tirkeimmisté tehtévista.
Esihenkilon on muun muassa tehtidvé tyohyvinvointia koskevia linjauksia, organisoida
tyOhyvinvointia, seurattava tilannetta, tunnistettava kehittdmistarpeet ja korjattava epdkohdat
sekd huolehdittava tydolojen turvallisuudesta. Nédiden asioiden kokonaisuutta kutsutaan
tyohyvinvoinnin johtamiseksi. (Golnick & Ilves 2022, 37; Naumanen 2018, 127—-128;
Naumanen, ym. 2023, 24.)
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Tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin takaaminen on yksi tydhyvinvoinnin
johtamisen tarkeimmisti tavoitteista, silla hyvinvoivan tyontekijén on todettu jaksavan ja
onnistuvan tydssddn (Naumanen, ym. 2023, 24). Tyohyvinvointia edistidvélla johtamisella
voidaan parantaa merkittdvésti henkiloston tydeldmén laatua, kunhan se on suunnitelmallista
ja vaikuttavaa. Liséksi onnistuneella tyohyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa
tyOtyytyviisyyteen, tyOstd innostumiseen ja tyon hallintaan, jotka ovat kaikki oleellisia
ty6hyvinvoinnin osa-alueita. (Golnick & Ilves 2019, 5, 28.) Johtamisella on siis suora yhteys
henkildston hyvinvointiin tydhyvinvointia edistdviin tekijoihin vaikuttamisen kautta
(Raasumaa 2010, 28). Tyohyvinvoinnin johtaminen on siis aiemman tutkimuksen valossa
merkittidvissa roolissa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tasossa. Tdmén vuoksi
tyohyvinvoinnin johtamista tulee tutkia lisd4, jotta esihenkildiden taitoja tydhyvinvoinnin
johtajina voidaan kehittdd ja ndin varmistaa tyontekijoille mahdollisuus parempaan

tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen.

Tyohyvinvoinnin johtaminen tuo organisaatioon paljon erilaisia hydtyjd. Naumanen ja muut
(2023, 25) korostavat, ettd hyvin johdetussa tyoyhteisossd henkilostd voi hyvin ja
keskindiseen vuorovaikutukseen panostetaan, mistd seuraa yhteisollisyyttd, suvaitsevaisuutta
ja inhimillisyyttd. Tyoskennellessd tukevan esihenkilon kanssa voidaan esimerkiksi vihentda
tyon kuormituksen ja vaatimuksien kielteisid vaikutuksia ty6hyvinvoinnille. Téllainen
esihenkilotuki osoittaa tyontekijélle, ettd yhteisdssd arvostetaan heididn hyvinvointiaan.
(Yunus, Whitfield & Mostafa 2023, 14.) Niin ollen on syyta selvittdd, minkélaisella
toiminnalla esihenkild pystyy toteuttamaan tyShyvinvoinnin johtamista niin, ettd se lisda

yhteison positiivisia piirteitd sekd vihentdd alaisten tyon kuormittavuutta.

Naumanen ja muut (2023, 84-86) nostavat esille my06s rekrytoinnin ja perehdyttimisen
olevan tirkedssd roolissa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Rekrytointi ndhddén suurena
sijoituksena tyOyhteisdlle, minké takia sen on tarkeda olla suunniteltua ja ennakoitua.
Perehdytyksen kautta harkitusti valikoidut yhteiso6n sopivat tyontekijit ohjataan osaksi
tyOyhteisod. Siksi onkin tarkedd, ettd perehdytykseen valikoidaan vastuuhenkild, joka on
vastuussa uuden tyontekijdn opettamisesta ja muihin tutustuttamisesta. Vaikka
perehdytykseen valitaan vastuuhenkild, joka voi olla esimerkiksi rehtori, on tarkedd, etti
kaikki tydyhteison jdsenet ovat mukana henkilon vastaanottamisessa. (Naumanen, ym. 2018,

135, 152; Naumanen, ym. 2023, 84—86.)



15

On kuitenkin otettava huomioon, ettd vastuu yksilon tyohyvinvoinnista ei ole yksinddn hinen
esihenkildlldén ty6hyvinvoinnin johtamisen késitteestd huolimatta. Yksilon on myds itse
huolehdittava hyvinvoinnistaan, silld vain hdn voi tuntea eri tekijéiden vaikutuksen omaan
terveyteensd ja hyvinvointiinsa (Riley, Mai See, Marsh & Dicke 2020, 10). Aiemmassa
tutkimuksessa korostetaan, ettd asenteet, fyysinen ja psyykkinen terveys seki psykologinen
padoma vaikuttavat tyontekijan tulkintoihin tydymparistostd. Tdma tarkoittaa, ettd vaikka
tyOpaikalla ei olisi ongelmia, yksilon huono olo voi vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemukseen

heikentdvésti. (Manka & Manka 2023, 111.)

Osa tutkijoista taas korostaa kokonaisvaltaisen tyohyvinvointivastuun kisitettd, jonka mukaan
vastuu yksilon ty6hyvinvoinnista on seké organisaation johdolla, esihenkil6ll4, tydyhteisolla
ettd yksilolla itselldén (Laine 2013, 26; Naumanen, ym. 2018, 24; Saaranen, ym. 2014, 4).
Molemmat ndkdkulmat jakavat vastuuta monelle osapuolelle, miké poistaa vastuun pelkistdan
esihenkilon harteilta. Saaranen ja muut (2014, 9) myds huomauttavat, ettd tydhyvinvoinnin
johtamisen kdytdnnon tyo voi olla sitd varten kootun ty6hyvinvointiryhmén vastuulla, jolloin
tyohyvinvoinnin kehittimiseen pystytdin kdyttdmiin entistd enemmaén resursseja.
Lakiteknisesti vastuun opettajan tyohyvinvoinnista voidaan kuitenkin ndhda kuuluvan
rehtorille, silld ty6turvallisuuslain mukaan esihenkilon tulee huolehtia tyontekijan

turvallisuudesta ja terveydestd tyopaikalla (Tyoturvallisuuslaki 2002/738).
2.3 Rehtori koulun johtajana

Tamin tutkimuksen kohteena olivat suomalaiset tyohyvinvointiteemasta kiinnostuneet
rehtorit ja heidén toimintansa esihenkildasemassa. Suomalainen rehtori on keskiméérin yli 50-
vuotias. Vuonna 2018 hieman yli puolet rehtoreista (54 %) olivat miehid ja loput naisia.
(Taajamo & Puhakka 2019, 38.) Vuonna 2019 naisrehtoreita taas oli jo 52 prosenttia.
Naisrehtorien osuus on siis noussut viime vuosina, mutta suhde on melko tasainen.
(Opetushallitus 2020.) Rehtoriksi pdéstikseen henkildlld on oltava suoritettuna ylempi
korkeakoulututkinto sekd vdhintdén 25 opintopisteen suuruinen opetushallinnon tutkinto.
Liséksi rehtorilla on oltava opettajan kelpoisuus seka riittdva tyokokemus opettajan tyosta.

(Perusopetuslaki 1998/986.)

Rehtorin ty6 on pédiasiallisesti pedagogista johtamista sekid kasvatus- ja opetusprosessien
toteutumisen varmistamista. Ndissd perustehtivissd onnistuakseen rehtorin tulee toteuttaa
suunnitelmallista ja tehokasta henkildstd-, talous- ja hallintojohtamista. (Opetushallitus 2013,

6.) Nédiden perustehtivien lisdksi rehtori luo myo6s esimerkillddn ilmapiirin sekd tydolot
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opettajakunnalleen (McMahon & Torrance 2023, 683). Nykyéan koulun johtajana rehtorin
padasiallinen tydonkuva on laajentunut ja keskittyy yhd enemmain hallinnollisten velvoitteiden
hoitamiseen (Ikonen, Lehtinen, Salmela-Aro & Huotilainen 2020, 2; Karikoski 2009, 204).
Raasumaan (2010, 44) mukaan rehtorin padasialliset tydtehtdvit voidaan jakaa kolmeen
paitehtdviin: suunnittelu- ja organisointitehtévit, toimeenpanotehtivit seki arviointi- ja
kehittdmistehtavit. Monet rehtorit kokevatkin, ettd tyoroolin laajenemisen seurauksena monet
eri tyotehtavit kilpailevat heidédn ajastaan (Crum, Sherman & Myran 2010, 51; Elomaa 2023,
48). Lehtonen (2023, 70) kuitenkin korostaa tutkimuksessaan, ettd jaetulla johtamisella
voidaan tukea rehtoreita hallitsemaan laajentunutta tyonkuvaansa jakamalla tyotehtavit

esimerkiksi rehtorin ja apulaisrehtorin kesken.

Aiemmin rehtorin ty6 on ollut koulun johtaminen, mutta nykypdivéna heidin oletetaan timén
liséksi lisddvin oppilaiden osaamista sekd tukevan opettajien ammatillista kehittymista
(Stronge, Xu, Leeper & Tonneson 2013, 7-8). Keskidssé on siis henkildston johtaminen.
Henkildstojohtaminen viittaa konkreettisiin toimenpiteisiin, joilla vaikutetaan henkildst6a
koskeviin asioihin. Nditd toimenpiteitd ovat muun muassa henkildstdsuunnittelu, osaamisen
kehittaminen, palkitseminen, tyohyvinvoinnin johtaminen seké henkildston osallistaminen.
(Naumanen 2018, 135.) Rehtorilta edellytetdin vahvoja vuorovaikutustaitoja,
suunnitelmallisuutta sekd hyvén ilmapiirin luomista henkildstonsé johtamisessa (Raasumaa
2010, 105-106). Tehokkaalla henkildstdjohtamisen taidolla rehtorin on mahdollista vaikuttaa

merkittavisti koulunsa menestykseen seké opetuksen laatuun (Karikoski 2009, 206).

Osaamisen johtamisella parannetaan opettajien tyShyvinvointia ja se on olennainen osa
virkarehtorin kaikkia johtamisen alueita. Ammatillisella osaamisella viitataan yksilon
hallitsemiin tietoihin ja taitoihin, joita edellytetdén tyotehtdvien tekemiseen ja soveltamiseen.
(Golnick & Ilves 2019, 24, 44.) Ammatillista kehittymisti ja jatkuvaa oppimista pidetddn
tarkedna osana tulevaisuuden tydeldmad. Jatkuvan kehittymisen ndhdéén myds auttavan
yhteis6d sopeutumaan nopeisiin muutoksiin tehokkaammin. (Manka & Manka 2023, 31, 126.)
Vuonna 2019 valmistuneessa TALIS-tutkimuksessa, johon osallistui noin 3000 opettajaa 48
eri maasta, opettajat toivoivat erityisesti tieto- ja viestintitekniikan taitoihin seka
luokanhallintaan lisdd ammatillista osaamista ja tukea (Taajamo & Puhakka 2019, 80).
Esihenkilon ohjatessa ja tukiessa alaistaan kehittyméén tiedollisesti seka taidollisesti tyon
tavoitteiden saavuttamiseksi, voidaan puhua osaamisen johtamisesta (Golnick & Ilves 2019,

44, 54; Naumanen ym. 2018, 135-136). Haasteina osaamisen johtamiselle ndhddin osaamisen
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kehittdiminen ja sdilyttdminen sekd osaamisen kehittymisté estdvét tekijét, kuten hallinnolliset

rakenteet ja epakaytinnélliset prosessit (Onnismaa 2010, 49).

Vuonna 2010 toteutetussa katsauksessa nostetaan esille, ettd suurin osa rehtoreista kokee
johtamiseen kéytetysté ajasta vain kolmasosan kuluvan ihmisten johtamiseen. Rehtorit
korostivat, ettd he toivoisivat voivansa suuntautua enemmain ihmisten johtamiseen.
(Onnismaa 2010, 32.) Uudemmassa Boccolin ja muiden (2022, 90) kirjallisuuskatsauksessa
todetaan, ettéd tuloskeskeisestd johtamisesta tulisi siirtyd ihmiskeskeiseen johtamiseen, silla
tuloskeskeisen johtamisen on ndhty heikentdavin tyon tulosta. Myos uudemmassa
suomalaisessa tutkimuksessa korostuu rehtorin tydn muutos, silld vuoden 2019 Opetusalan
tydolobarometrissd huomataan, ettd nykyéan rehtorien tyossa ollaankin siirtyméssa asioiden
johtamisesta ihmisten johtamiseen. Ollakseen hyvé ihmisten johtamisessa, rehtorin tulee
toimia tavoitteellisesti, olla vilittdva sekd osallistaa ja kannustaa henkildstod. (Golnick &
Ilves 2019, 5.) On siis merkittdvdd huomata, ettd rehtorin tyd on murrosvaiheessa, mika
saattaa joko haastaa tai tukea rehtoreita omassa johtajuudessaan. Olisi ndin ollen tirkeéda

tutkia, kuinka rehtorien tyon muutokset vaikuttavat heidian tyohonsé konkreettisesti.
2.3.1 Opettajien tydhyvinvointia johtamassa

Ty6hyvinvoinnin johtamisen ottaminen osaksi kouluorganisaation toimintaa on arvovalinta.
Siihen kuitenkin kannustetaan vahvasti, silld tybhyvinvoinnin johtaminen ja opettajien tukena
oleminen on merkityksellistd seké yksilon ettd tydyhteison hyvinvoinnille. (Kauppi, ym.
2022, 74; Opetushallitus 2019, 6, 22.) Rehtorin toteuttamaan tyohyvinvoinnin johtamiseen on
yhteydessd esimerkiksi rehtorin tuntemus tydeldmaén lainsdédddnndstd. Liséksi rehtorin oma
tyohyvinvointi ja siitd huolehtiminen on yhteydessé siihen, miten hin onnistuu toimimaan
ty6hyvinvoinnin johtajana. (Golnick & Ilves 2022, 37.) Rehtorien tyohyvinvointia tukevat
esimerkiksi hyvit sosiaaliset verkostot vertaisten kanssa seké rehtorien omien esihenkiloiden

tuki ja yhteistydmahdollisuudet (Beausaert, Froehlich, Riley & Gallant 2021, 417).

Ty6hyvinvointi osana johtamista ndyttaytyy tyontekijille panostuksina ja toimenpiteini,
tydolojen seuraamisena, avoimena viestintédnd sekd positiivisena ja turvallisena tydilmapiirind
(Naumanen, ym. 2018, 130—-131; Pavitra, ym. 2023, 7). Crum, Sherman ja Myran (2009, 54—
58) toteavat, ettd henkilokuntansa tarpeiden sekd motiivien tunteminen auttaa oikeanlaisten
toimenpiteiden valitsemisessa, jotta kouluorganisaatiota voidaan kehittda opettajien tarpeiden
mukaisesti. Opettajien tydolobarometrisséd korostuu, etté opettajat, jotka ovat tyytyvaisempid

esihenkilonsa toimintaan arvioivat oman tyokykynsa paremmaksi kuin toimintaan
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tyytymattomat opettajat. Tulos on merkittéva, silld sen avulla voidaan huomata koulun

johtajan merkityksellinen vaikutus ty6hyvinvointiin. (Golnick & Ilves 2022, 26.)

Thien ja Lee (2023, 9) nostavat tutkimuksessaan esille, ettd rehtorit voivat omalla
johtamisellaan luoda avointa kulttuuria seké tasapainoisia ihmissuhteita kouluun, mika edistéa
opettajien tyohyvinvointia. Myds toisessa tutkimuksessa rehtorit ovat huomauttaneet
avoimuuden ja rehellisyyden tukevan positiivista vuorovaikutusta yhteisdssi. He korostivat
my0s sitd, ettd suurissa padtoksissé tulee kuulla henkilokuntaa, johon suuret muutokset
vaikuttavat eniten. (Crum, Sherman & Myran 2010, 53.) Jones (2023, 35-36) korostaa, ettd
myds opettajat kokivat rehtorien avoimen vuorovaikutuksen ja hyvien ihmissuhteiden
edistidvin heidén tyohyvinvointiaan. Liséksi on tirkeda, ettd tyoyhteisolle on laadittu selkeét
yhteiset pelisddnnot, ja ettd kaikki opettajat ovat tietoisia omasta roolistaan ja vastuualueistaan

(Naumanen, ym. 2023, 76; Pavitra, ym. 2023, 7).

Erityisesti vahvojen sosiaalisten verkostojen muodostaminen kouluyhteisdssé on ollut
aiemmassa tutkimuksessa yhteydessa niin rehtoreiden kuin opettajien ty6hyvinvointiin
(Elomaa 2023, 50). Louisin, Murphyn ja Smylien (2016, 336) tutkimuksessa korostetaan, etti
rehtorin tietdmys opettajien tarpeista sekd kiinnostuksen kohteista edistéé opettajien
mahdollisuuksia keskustella kouluympériston parantamisesta inklusiivisemmaksi. Avoimella
keskustelukulttuurilla edistetdén vélittdvimpad koulukulttuuria, jonka positiiviset vaikutukset
heijastuvat niin rehtorin, opettajien kuin oppilaidenkin menestymiseen sekd hyvinvointiin.

(Louis, Murphy & Smylie 2016, 331-336.)
2.3.2 Tyodhyvinvointia edistetaan tarkoituksenmukaisilla toimenpiteilla

Vuoden 2019 Opetusalan tydolobarometrissd toimiviksi toimenpiteiksi koettiin etenkin
esihenkildn eli rehtorin toteuttamat tai tukemat toimenpiteet. Opettajat kokivat, ettd heidén
tyOhyvinvointiaan edisti esimerkiksi kuunteleva esihenkilo seki se, ettd esihenkilo ottaa
opettajien toiveet huomioon koulun kehittdmistoiminnassa. Lisédksi tarkedksi koettiin
opettajien osallistaminen eli mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6ta koskeviin asioihin, kuten
tydajan rajaamiseen. (Golnick & Ilves 2019, 16; Naumanen, ym. 2023, 103.) My0s Laine
(2013, 129) on havainnut esihenkilon toteuttamat toimenpiteet, kuten kehityskeskustelut
hyviksi kehittdmistoimenpiteiksi. Niiden tavoitteena on lisdtd muun muassa jaksamista ja
viithtymisté sekd antaa ja saada henkilokohtaista palautetta (Manka & Manka 2023, 189).
Kehityskeskustelujen tavoitteena on myds muodostaa tavoitteita, joiden avulla tyontekija voi

kehittyad tydssddn, ja joiden avulla hdntd voidaan tukea siind yksildllisesti.
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Kehityskeskustelujen liséksi tydohyvinvointikyselyilld voidaan saada tietoa tyontekijoiden

ajatuksista ja kokemuksista. (Naumanen, ym. 2023, 80, 104.)

Hyva tyohyvinvointia edistdva toimenpide on tarkoituksenmukainen eli vastaa sithen
tarpeeseen, johon on alun perin todettu tarvittavan toimenpidettd (Juniper 2011, 25). Prosessin
aluksi on siis mietittdva, mitd tyohyvinvoinnin osa-aluetta tai tekijdd toimenpiteelld halutaan
edistdd. Tavoitteiden tulisi olla mahdollisimman konkreettisia ja realistisia, jotta
toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus olisi selkeéé ja toimivaa. (Laine 2013, 136; Saaranen,
ym. 2014, 31.) Crum ja muut (2010, 57) esittdvit, ettd rehtorin tulisi ensiksi ottaa selvaa
opettajien tarpeista ja motiiveista, jotta hin osaisi tehdd oikeanlaisia toimenpiteitd koulussaan.
Rehtorin tulee myds tietdd alaistensa vahvuudet, jotta hian pystyy osoittamaan heille

mielekkaitd ja sopivia tyotehtdvid (Choi, Tran & Kang 2017, 18).

Rehtori voi saada tukea ty6hyvinvointitoimenpiteiden toteuttamiseen monilta eri tahoilta.
Tukea voidaan saada esimerkiksi tydterveyshuollolta. Laajojen tydterveyspalveluiden
mahdollistaminen opettajille onkin oleellinen osa tydohyvinvoinnin johtamista. (Naumanen,
ym. 2023, 105.) Rehtori voi my0s perustaa opettajakunnan keskuudesta erillisen
tyohyvinvointiryhmin, jonka vastuulla esimerkiksi aktiviteettien jarjestiminen voi olla
(Saaranen, ym. 2014, 9). Rehtorin on tydssddn onnistuakseen liséksi saatava tukea omalta
esihenkil6ltddn (Beausaert, Froehlich, Riley & Gallant 2021, 417; Golnick & Ilves 2019, 24).
Myllymaéen ja Johnsonin (2021, 18-20) tekemén selvityksen mukaan rehtorit saavat eniten
tukea vertaisiltaan ja opettajakunnaltaan. Muita selvityksessa esiin nousseita tukitahoja olivat

esimerkiksi rehtorien 1dheiset, sosiaalinen media sek jarjestotoiminta.

Saarasen ja muiden (2014, 22-23, 31-40) tutkimuksessa onnistuneiksi toimenpiteiksi
nimettiin muun muassa tiedottamisen parantaminen, rahoituksen hakeminen tydvélineiden
uusimiseksi, yhteisollisyyden lisdéminen, kannustavan palautteen ja palkintojen antaminen,
stressinhallinnan tukeminen, lautapelien ja ristisanatehtdvien hankkiminen opettajien kdyttoon
sekd tarpeeksi laaja perehdyttdminen ja selkeiden tyonkuvien maéritteleminen jokaiselle
opettajalle. Rehtorin tuen ja motivoinnin koettiin tissékin tutkimuksessa olevan edellytys
toimenpiteiden toteutumiselle. Myds Naumanen ja muut (2023, 83) korostivat
palautteenannon ja kiittimisen merkitysté, silld arvostuksen ja huomioiduksi tulemisen tunne
auttaa tyontekijaa motivoitumaan ty0honsa ja vahvistaa tydstd saatavia voimavaroja. Uudessa

tutkimuksessa tulisikin keskittyéd uusiin mahdollisiin toimenpiteisiin, joiden avulla
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tyohyvinvointia voidaan tulevaisuudessa edistdad. Mikéli tulevaisuudessa tydeldamé muuttuu,

on myds tydhyvinvoinnin edistdmiseen tarkedé 10ytdd uusia sopivia toimenpiteita.

Yleinen, lahes jokaisella tyopaikalla kéytetty, tybhyvinvointia edistdvé toimenpide on niin
sanotun tyky-toiminnan (tyokykyé ylldpitdva toiminta) jarjestiminen. Toimintaa voidaan
jarjestdd erilaisina aktiviteetteina, jotka voivat liittyd esimerkiksi litkuntaan, harrastuksiin tai
kulttuuriin. Yhteiset aktiviteetit vahvistavat tydyhteison yhteishenked ja tarjoavat
tyontekijoille mahdollisuuden palautumiseen. (Naumanen, ym. 2023, 116.) Tyky-toimintaa
jarjestetddn usein yksittdisind henkilokunnan virkistdytymispdivind, joita on myo0s kritisoitu,
koska niiden saatetaan ajatella riittdvén yksindin tyohyvinvoinnin edistdmisen toimenpiteeksi.
Térkeintd on jatkuva ja kokonaisvaltainen arjen tydhyvinvointitekijéiden huomioiminen,
kuten yhteiset kahvihetket. (Laine 2013, 131; Naumanen, ym. 2023, 116.) Sekd Myllyméen ja
Johnsonin (2021, 12) selvityksessa ettd Jonesin (2023, 41) véitoskirjatutkimuksessa
korostettiin, ettd rehtorien toteuttaman ty6hyvinvoinnin edistimisen tulee olla péivittdista.
Saarasen ja muiden (2014, 59) tutkimuksessa tyky-toiminnan koettiin kuitenkin edistdneen
koulun henkil6kunnan hyvinvointia, joten osana muuta tyohyvinvoinnin edistdimistoimintaa

sitd el sovi unohtaa.

Naumanen ja muut (2023, 86—87) nostavat poissaolojen seurannan tarkedksi tyohyvinvointia
edistiviksi toimenpiteeksi. Poissaolot kuormittavat tydyhteisod ja pitkittyessdén ennustavat
yksildlle tyokyvyttomyyttd, joten varhainen puuttuminen lisdéntyviin poissaoloihin on
oleellista seki yksittdisille tyontekijoille ettd koko tydyhteisolle. Myds lisdkouluttautumiseen
kannustaminen on todettu tarkeédksi, koska tyontekijdn osaamisen ja tyon vaatimusten
kohtaaminen edistdé tyontekijan hyvinvointia. (Naumanen, ym. 2023, 91; Ertiirk 2021, 191.)
Tadmin tutkimustiedon valossa on syyti tutkia, miten poissaoloja pystytddn vahentiméaan
ty6hyvinvoinnin edistimisen kautta sekd miten poissaolojen seurantaa ja varhaista
puuttumista voidaan kehittdd. Poissaolojen vihenemiselld voi mahdollisesti olla hy6tyé niin

yksilon kuin koko tydyhteison tydhyvinvoinnille.
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3 Tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mita rehtorit ajattelevat tydhyvinvoinnin johtamisen
tarkoittavan heidan tyosséddn ja mitka tekijat heiddn mielestdén ovat yhteydessa
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Lisdksi halutaan selvittdd rehtorien ajatuksia siitd, miten
tyOhyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittdd heiddn kouluissaan ja kuka opettajien
tyOhyvinvoinnista on rehtorien mielestd vastuussa. Ndma tavoitteet pyritdén saavuttamaan

ensimmadiselld pddongelmalla ja sen kolmella alaongelmalla, jotka ovat:
1. Mité ty6hyvinvoinnin johtaminen rehtorien mielesté tarkoittaa heididn tydssdan?

a. Mitka tekijit ovat rehtorien ndkemyksen mukaan yhteydessé tyohyvinvoinnin

johtamiseen?
b. Miten rehtorit haluaisivat kehittdd ty6hyvinvoinnin johtamista koulussaan?
c. Kuka rehtorien mielestd on vastuussa opettajien tyohyvinvoinnista?

Ensimmadiselld pddongelmalla selvitetddn tyohyvinvoinnin johtamisen kokonaisuutta rehtorien
ymmartdména. Tutkimuksessa oletetaan, ettd tyohyvinvoinnin johtamisen kokonaisuuteen
sisdltyy rehtorien mukaan esimerkiksi opettajien tyohyvinvoinnin organisointia ja seurantaa,
kehittamistarpeiden tunnistamista, tyolojen turvallisuudesta huolehtimista, avointa
viestintdd, positiivisen ilmapiirin ylldpitdmistd, onnistunutta rekrytointia ja perehdyttamisti
sekd tyohyvinvointitoimenpiteiden toteuttamista (ks. esim. Golnick & Ilves 2019; Naumanen,

ym. 2018; Naumanen, ym. 2023; Pavitra, ym. 2023).

Vastauksena ensimmadiseen alaongelmaan tutkimuksessa oletetaan aiemman tiedon
perusteella, ettd rehtorien mielestd esimerkiksi rehtorin oma ty6hyvinvointi, lainsdddannon
tunteminen sekd opettajien tarpeiden sekd motiivien tunteminen auttaa heitd tydhyvinvoinnin
johtamisessa. Tuntemalla opettajakuntansa rehtori osaa valita opettajille parhaiten sopivat
ty6hyvinvointitoimenpiteet. (ks. esim. Crum, Sherman & Myran 2009; Golnick & Ilves
2022.) Toisen alaongelman kohdalla tutkimuksessa oletetaan, ettd rehtorit haluaisivat kayttaa
enemman aikaa ty6hyvinvoinnin johtamiseen arjessa (ks. esim. Onnismaa 2010). Vastauksena
kolmanteen alaongelmaan tyShyvinvointivastuusta tutkimuksessa oletetaan tutkimustiedon
valossa, ettd rehtorit ajattelevat vastuun opettajan tyohyvinvoinnista jakautuvan seké rehtorille
ettd opettajalle itselleen (ks. esim. Riley, Mai See, Marsh & Dicke 2020, Manka & Manka
2023).
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Toiseksi tutkimuksen tarkoituksena on selvittidd, millaisia opettajien tyohyvinvointia edistdvia
toimenpiteitd rehtorit ovat toteuttaneet kouluissaan. Liséksi ollaan kiinnostuneita siitd, miltd
muilta toimijoilta rehtorit saavat tukea tyohyvinvoinnin edistimisen toimenpiteisiin. Ndiden

tavoitteisen saavuttamiseksi on madritelty toinen pddongelma ja sen alaongelma, jotka ovat:
2. Millaisia tyohyvinvointia edistdvid toimenpiteitd rehtorit ovat toteuttaneet?

a. Miltd muita toimijoilta rehtorit saavat tukea ty6hyvinvoinnin edistimisen

toimenpiteisiin?

Toinen piddongelma késittelee rehtorien toteuttamia tyohyvinvoinnin edistdmisen
toimenpiteitd. Aiemmissa tutkimuksissa on esitelty hyvin laajasti erilaisia toimenpiteitd, joten
myds tdssd tutkimuksessa voidaan olettaa, ettd rehtorien toteuttamat toimenpiteet edustavat
laajasti erilaisia toimenpidetyyppejd. Toimenpiteet voivat liittyd esimerkiksi opettajien
kuuntelemiseen ja avoimeen ilmapiiriin, arjen yhdessdoloon, kehityskeskusteluihin ja
palautteenantoon, aktiviteetteihin ja virkistystapahtumiin, poissaolojen seurantaan seki
taydennyskoulutukseen. (ks. esim. Laine 2013; Naumanen, ym. 2023; Saaranen, ym. 2014;

Ertiirk 2021.)

Vastauksena alaongelmaan tutkimuksessa oletetaan, ettd rehtorit kokevat saavansa tukea
tydbhyvinvoinnin edistdmisen toimenpiteisiin esimerkiksi omalta esihenkil6ltddn,
opettajakunnalta ty6hyvinvointiryhmédn muodossa seka terveydenhuollolta
tyoterveyspalveluina (ks. esim. Beausaert, Froehlich, Riley & Gallant 2021; Golnick & Ilves
2019; Myllymaéki & Johnson 2021; Naumanen, ym. 2023; Saaranen, ym. 2014).

Tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa uusia ja ajankohtaisia 16ydoksié, joiden avulla voidaan
kerdti tietoa rehtorien kasityksistd tyohyvinvoinnin johtamisesta juuri rehtorin roolissa.
Uusien tutkimustulosten avulla rehtorien ymmarrystd ty6hyvinvoinnin johtamisesta voidaan
lisdta ja ndin ollen edistdd my0ds opettajien tydhyvinvointia tehokkaammalla tyohyvinvoinnin
johtamisella. Haastatteluissa saatuja mahdollisia uusia toimenpiteitd ja menetelmia voidaan
hy6dyntdd kouluissa tyhyvinvointitoimenpiteitd suunnitellessa ja toteuttaessa, jotta

toimenpiteet ovat tarkoituksenmukaisempia ja tehokkaampia.

Aiemmat tutkimukset tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta hyddyntavit enimmékseen
madréllisid tutkimusmenetelmié esimerkiksi kyselylomakkeita, vallitsevan tydhyvinvoinnin ja
sen johtamisen kartoittamiseen (ks. esim. Golnick & Ilves 2022; Taajamo & Puhakka 2019).

Tassd tutkimuksessa kadyttamalld tutkimusmenetelménd haastattelua, pyritdén saavuttamaan
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aikaisempaa tutkimustietoa laajempaa ja subjektiivisempaa ndkdkulmaa tydhyvinvoinnin
johtamiseen koulussa. Rehtorien kokemuksia kartoittamalla on mahdollista saada sellaisia
uusia ndkokulmia ja ideoita, joita aiemmissa tutkimuksissa tutkitut rehtorit eivit ole nostaneet

esille tai jotka ovat ajankohtaisia juuri timén hetken tydeldmaéssa.
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4 Menetelmat

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen toteutukseen kéytetyt menetelmét vaihe kerrallaan.
Ensin kuvaillaan tutkimuksen osallistujat sekd aineiston keruun etenemisen vaiheet. Sen

jalkeen siirrytddn késittelemdin aineiston analysointia ja siind kdytettyjd menetelmia.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan
saada madréllistd tutkimustapaa kokonaisvaltaisempaa tietoa tutkimusaiheesta tai tutkimuksen
kohteena olevasta ilmidstd, minké seurauksena voidaan saavuttaa entistd syvallisempi
ymmarrys (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2012, 161; Puusa & Juuti 2020). Laadullisen
tutkimuksen ominaispiirteend voidaan pitdd myos sitd, ettd sen avulla pyritddn tarkastelemaan
tutkimuksen kohteena olevien yksildiden subjektiivisia kokemuksia ja ndkemyksia.
Tyohyvinvoinnin kokemus on hyvin subjektiivinen, joten laadullinen 1dhestymistapa sopii sen
tutkimiseen. Tutkimusaiheet ovat lisdksi usein ndkymattomii ja yksiloiden vilisessi
vuorovaikutuksessa syntyneitd ilmioitd. (Puusa & Juuti 2020.) Tdméan tutkimuksen
kontekstissa aiheen ndkymaéttomyydelld voidaan viitata juuri kokemusten subjektiivisuuteen.
Tyohyvinvoinnin johtaminen kuitenkin kohdistuu koko tydyhteisdon, joten sen onnistuminen

médrittyy vuorovaikutuksessa.
4.1 Tutkimuksen osallistujat

Tutkimuksen kohteena olivat suomalaiset ty6hyvinvoinnin johtamisesta ja opettajien
tyohyvinvoinnin edistimisesté kiinnostuneet rehtorit. Tutkimuksen otoksen valinnassa
kéytettiin ei-satunnaista, niin sanottua mukavuusotantaa. Sen tarkoituksena on 1dhestyé
tutkijalle helpoiten saavutettavissa olevia henkil6ité yksitellen, kunnes sopiva otoskoko on
saavutettu. (Cohen, Manion & Morrison 2018, 218; Metsamuuronen 2006, 45.)
Mukavuusotantaa kiytettiin, koska vapaaehtoisia rehtoreita oli hyvin hankalaa tavoittaa
muilla otantamenetelmill. Tutkijoille aiemmin tuttujen koulujen rehtoreita lahestymélla
saatiin keréttyd sopiva mairé aiheesta kiinnostuneita osallistujia. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkittavien méaraa tarkedmpéa on se, etti tutkittavilla on tietoa ja kokemusta tutkimuksen
aiheesta (Puusa & Juuti 2020; Tuomi & Sarajérvi 2018, 73). Mahdollisia osallistujia
lahestyttiin sdhkopostitse tai soittamalla. Rehtorien yhteystiedot 16ydettiin koulujen julkisilta

nettisivuilta.
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Taulukko 1. Kuvaus tutkituista rehtoreista.

Rehtori Esihenkilokokemus Koulun opetusaste Johdettavien
vuosissa opettajien maara

1 10 Alakoulu 10

2 10 Alakoulu Alle 5

3 10 Yhtendiskoulu 40

4 30 Yhtenaiskoulu 70

5 25 Alakoulu 20

6 20 Alakoulu 20

7 15 Alakoulu 15

8 20 Yhtenaiskoulu 50

9 10 Lukio 30

10 25 Alakoulu 20

Tutkimuksen otos koostui kymmenestd suomalaisessa koulussa tyOskentelevisti rehtorista.
Taulukossa 1 on esitelty osallistujien esihenkilokokemus vuosina, koulun opetusaste seka
johdettavina olevien opettajien mééra, jotta tutkimuksen lukija saa késityksen osallistujien
taustoista sekd nykyisestd johtamisymparistostd. Osallistujat on nimetty anonyymein
jarjestysnumeroin (Rehtori 1, Rehtori 2, jne.), joita kéytettiin osallistujien tunnisteina koko
tutkimuksen ajan. Koulun opetusaste antaa suuntaa siitd, onko rehtorin johdettavana
luokanopettajia vai aineenopettajia seka kuvaa sité, ettd tutkimuksen otos siséltda rehtoreita

kaikilta opetusasteilta.

Kaikilla tutkimukseen osallistuneilla rehtoreilla oli véhintdén kymmenen vuoden kokemus
esihenkilotyostd. Neljalld rehtorilla esihenkilokokemusta oli 2025 vuotta ja yhdelld rehtorilla
jopa 30 vuotta. Rehtorien pitkd tyokokemus on otollista tutkimuksen kannalta, koska rehtorit
ovat voineet kehittdd johtajuuttaan ja toimintatapojaan useiden lukuvuosien ajan. Rehtorien
johdettavina olevien opettajien maérdssé oli suurta vaihtelua. Yhdelld rehtorilla oli
johdettavanaan vain alle 5 opettajaa. Kuudella rehtorilla johdettavia opettajia oli 10-30.
Suurimmat opettajaméérat olivat luonnollisesti niilld rehtoreilla, jotka tydskentelivit
yhtendiskouluissa. Kolmella yhtenédiskoulun rehtorilla johdettavia opettajia oli 40-70.
Rehtorien esihenkilokokemus seké johdettavina olevien opettajien méérd on pyoristetty

lahimpéén viiteen osallistujien anonymiteetin vahvistamiseksi.
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4.2 Aineistonkeruu

Aineistonkeruu toteutettiin yksilohaastatteluina. Haastattelu sopii
aineistonkeruumenetelmaéksi esimerkiksi silloin, kun halutaan saada osallistujien kokemuksia
ja toimintaa kuvaavia esimerkkeja (Metsdmuuronen 2006, 113). Tdmén tutkimuksen kohdalla
haluttiin koota esimerkkeja siitd, miten rehtorit johtavat tyohyvinvointia kouluissaan ja
minkélaisia toimenpiteitd he ovat toteuttaneet opettajien tyohyvinvoinnin edistdmiseksi.
Haastattelu oli sopiva valinta tutkimusmenetelméaksi myds siksi, ettd tavoitteena oli selvittda

rehtorien omia subjektiivisia kokemuksia (Puusa & Juuti 2020).

Rehtorien haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelun avulla voidaan
saada syvempaa tietoa kuin esimerkiksi lomakehaastattelulla (Metsdmuuronen 2006, 115).
Teemahaastattelussa, jota kutsutaan myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi, tutkija
maidrittelee etukéteen keskeiset teemat, joita haastattelussa késitelldéin. Teemahaastattelun
etuna voidaan pitéé joustavuutta. Haastattelutilanteen aikana voitiin tarkentaa tai syventda
tutkittavan vastauksia tai muuttaa tarvittaessa kysymysten jirjestysti tai esitystapaa.
Tavoitteena oli siis luoda vapaamuotoisempi keskustelu. (Puusa & Juuti 2020; Tuomi &

Sarajérvi 2018, 65.)

Haastatteluteemat lahetettiin osallistujille etukdteen, jotta he saivat halutessaan kerrata ja
pohtia kokemuksiaan ennen haastattelutilannetta (ks. Kuvio 1). Osallistujille kuitenkin
korostettiin, ettd ennakkovalmistautumista ei edellytetty. Tdssa tutkimuksessa haastattelun
rungon koostaneet teemat olivat tyohyvinvoinnin médrittely, tydhyvinvoinnin johtaminen,
tyOhyvinvoinnin tdrkeys, toteutetut toimenpiteet seké kehitysehdotukset. Nama teemat
valittiin, koska haastatteluilla haluttiin saada mahdollisimman laaja kisitys siitd, miten
rehtorit késittdvit tydhyvinvoinnin ja sen johtamisen. Tydntekijoiden kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin ymmartdmisen seki ty6hyvinvoinnin johtamisen arvostamisen on todettu olevan
tarkedd tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumiselle ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnille
(Naumanen, ym. 2023, 24; Opetushallitus 2019, 6, 22). Koko haastattelurunko 16ytyy
Liitteestd 1.
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— 1. Maarittely
— 2. Johtaminen
3. Tarkeys

Tyohyvinvointi

— 4. Toimenpiteet

—1 5. Kehitysehdotukset

Kuvio 1. Haastatteluteemat tydhyvinvoinnista.

Tyohyvinvoinnin teemasta rehtoreilta kysyttiin mité ty6hyvinvointi heille merkitsi tai mita
heille tuli siitd ensimmadisend mieleen. Rehtorien kerrottua oman késityksensé heille
kerrottiin, miten tyohyvinvointi kédsitettiin tdmén tutkimuksen yhteydessa. Télld teemalla
pyrittiin varmistamaan, etté tutkijoilla ja tutkittavilla oli sama késitys maaritelmasta
vadrinkisitysten vélttdmiseksi. Tutkijoiden kayttdma mééritelma esiteltiin tiiviisti muutamalla
virkkeelld, jotta se oli helppo ymmartdd. Maéritelmélle ei lisdksi haluttu antaa litkaa
painoarvoa, silld rehtorien késitys méaéritelmésté ei ollut tutkimuksen kohteena. Tuomalla
tutkijoiden kayttima madritelma esille haluttiin kuitenkin varmistaa, etta kaikkia

tyohyvinvoinnin osa-alueita késiteltéisiin.

On kuitenkin mahdollista, ettd kasitys ei keskustelusta huolimatta ollut tidysin sama, mikd on
voinut aiheuttaa védrid tulkintoja. Riskid olisi mahdollisesti voitu pienentdd kertomalla
rehtoreille haastatteluteemojen liséksi myds tutkijoiden médritelma ty6hyvinvoinnista
etukéteen, jolloin rehtorit olisivat pystyneet paremmin vertailemaan sitd omaan késitykseensa.
Lisdksi mééritelmastd ja sen mahdollisista eroista tutkijoiden ja rehtorien vililla olisi voitu
keskustella tarkemmin ennen muihin haastatteluteemoihin siirtymistd. Kaikkien rehtorien
kertomat ty6hyvinvoinnin méaéritelmét olivat kuitenkin hyvin samankaltaisia tutkijoiden

madritelmén kanssa, joten ylla kuvattuja haasteita ei esiintynyt.
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Ty6hyvinvoinnin johtamisen teemassa rehtoreilta kysyttiin aiempaa teemaa vastaavasti, miten
he ymmarsivit tyohyvinvoinnin johtamisen késitteen. Lisdksi heiltd kysyttiin, kuka heidin
mielestddn on vastuussa opettajien tyOhyvinvoinnista sekd mitka tekijit auttavat tai haastavat
ty6hyvinvoinnin johtamista. TyShyvinvoinnin tirkeyttd késitelleessad teemassa kysyttiin itse
tarkeyden lisdksi sitd, kuinka suuri osa rehtorien tydajasta kuluu tyohyvinvointiin liittyviin
asioihin ja kuinka usein he toteuttavat tyohyvinvointia edistdvid toimenpiteitd. Lisaksi

kysyttiin, kokivatko he olevansa aktiivinen osa opettajien arkea.

Seuraava teema kdésitteli toteutettuja tyohyvinvointia edistavid toimenpiteitd. Rehtoreilta
kysyttiin ensin, millaisia toimenpiteitd he olivat toteuttaneet. Sen jéilkeen toteutetuista
toimenpiteistd keskusteltiin tarkemmin kysyen esimerkiksi, miksi rehtori oli valinnut juuri
kyseisid toimenpiteitd, ja mistd hédn oli saanut ideoita niihin. Lisdksi kysyttiin, oliko rehtorien
kouluissa joitakin muita tydhyvinvoinnista vastuussa olevia tahoja ja seurattiinko heidén
kouluissaan jollakin mittarilla tydhyvinvointitoimenpiteiden tehokkuutta. Viimeisessa
teemassa rehtorit saivat pohtia, miten tydhyvinvoinnin johtamista voitaisiin kehittdd heiddn
kouluissaan. Lisdksi kysyttiin, minkélaisia tyohyvinvoinnin edistimisen toimenpiteita rehtorit
toteuttaisivat, jos esimerkiksi resurssit eivét olisi esteend seka sitd, olivatko jotkin suunnitellut
toimenpiteet jddneet toteuttamatta. Haastattelujen aluksi ennen varsinaisia haastatteluteemoja
kysyttiin taustatietoina rehtorin esihenkilokokemusta, koulun opetusastetta seki heidén
johdettavanaan olevien opettajien lukuméadridd otoksen kuvailun avuksi. Lisédksi rehtoreilta
kysyttiin taustatietojen yhteydessé, miten he olivat padtyneet rehtorin tehtiviin, mutta lopulta

tietoa ei hyddynnetty tutkimuksessa.

Haastatteluajat sovittiin kaikkien osallistujien kanssa sdahkdpostitse, minké yhteydessi saatiin
my0s puhelimitse kontaktoiduilta rehtoreilta kirjallinen suostumus tutkimukseen
osallistumisesta. Suostumus kirjattiin kaikilta rehtoreilta séhkdpostiviestilld ilman erillisti
lomaketta. Tdma ndhtiin riittdvaksi, silld suostumus saatiin henkilokohtaisesti suoraan
rehtorilta eikd tutkimukseen liittynyt ulkopuolisia tutkittavia, kuten oppilaita tai opettajia.
Tutkimushaastattelut sovitettiin kahdelle perdkkiiselle toukokuun viikolle, kuitenkin rehtorien
aikataulut ja toiveet ensisijaisesti huomioiden. Pyrkimykseni oli tehdd tutkimukseen
osallistumisesta mahdollisimman vaivatonta rehtoreille. Ennen haastatteluiden aloittamista
yhden rehtorin tydantajana toimivalta kunnalta haettiin erillinen tutkimuslupa, koska kyseinen

kunta edellytti sitd (ks. Liite 3).
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Haastattelut toteutettiin yliopiston tietoturvalliseksi hyviksymélld Zoom-
videokeskusteluohjelmalla, jolla haastattelut myds pystyttiin suoraan tallentamaan. Linkki
Zoom-tapaamiseen ldhetettiin rehtoreille edellisend pdivani, mika toimi samalla
muistutuksena sovitusta haastatteluajasta. Zoom osoittautui usealle rehtorille tuntemattomaksi
ohjelmaksi, mika aiheutti heille haasteita esimerkiksi tapaamiseen liittymisessi ja
ddnenvoimakkuuden sddddssi. Haastattelujen sujuvuutta olisi siis voitu lisdtd kysymaélla
rehtoreilta mitd videokeskusteluohjelmaa he olivat tottuneet kayttamain.
Haastattelutilanteiden aikana toinen tutkijoista toimi padhaastattelijana keskustellen
osallistujan kanssa. Toinen tutkija huolehti haastattelun tallentamisesta, seurasi ajan kulumista
sekd huolehti, ettd kaikkia haastatteluteemoja kisiteltiin keskustelussa riittdvésti. Kyseinen
tyonjako todettiin toimivaksi, silld sen ansiosta pddhaastattelija pystyi syventymédn

keskusteluun ilman, ettd hinen piti olla vastuussa haastattelutilanteen teknisesti puolesta.

Haastattelutilanteita pyrittiin rentouttamaan aloittamalla ne kevyelld kuulumistenvaihdolla ja
siirtyméll4 vasta sitten haastattelun varsinaiseen tarkoitukseen. Keskustelun rentoutta ja
vapaamuotoisuutta pyrittiin lisddméaén myos silld, ettd padhaastattelijaksi valittiin
osallistujalle tutumpi tutkija eli se, joka oli hoitanut aiemman sdhkdpostiviestittelyn tai
alkuperdisen kontaktoinnin. Haastattelutilanteisiin oli varattu aikaa noin 30 minuuttia, jonka
puitteissa pysyttiin yhteensd kahdeksassa haastatteluissa. Yksi haastattelu saatiin valmiiksi
vain 20 minuutissa ja yksi venyi noin 40 minuuttiseksi, koska rehtorin piti keskeyttaa
haastattelu hetkeksi yllattavan koulussa tapahtuneen tilanteen vuoksi. Tutkijat olivat
varanneet jokaiseen haastatteluun yliméariistd aikaa, jotta voitiin varmistaa, ettd rehtorit
saivat tuoda esille kaikki haluamansa asiat. Haastattelujen jélkeen videotiedostot siirrettiin
valittomasti yliopiston tietoturvalliseksi hyviksyméin Seafile-jarjestelmidn erilliseen

salasanasuojattuun kansioon, johon vain tutkijoilla oli péasy.
4.3 Aineiston analyysi

Aineiston kerddamisen jilkeen haastatteluaineisto litteroitiin haastattelu kerrallaan. Litterointi
suoritettiin sanatarkkuudella. Litteroidut tiedostot nimettiin numeroilla haastattelujérjestyksen
mukaan (Rehtori 1, Rehtori 2, jne.), jotta tutkittavia ei pystynyt endé tunnistamaan aineistosta.
Samalla teksteistd poistettiin muut tunnistettavat tiedot, kuten kuntien tai koulujen nimet.
Tunnistettavat nimet korvattiin esimerkiksi sanalla “kunta” tai “koulu”. Litteroitua
tekstiaineistoa oli yhteensd 66 sivua, fonttikoolla 12 ja rivivalilld 1,5. Myos litteroidut

tiedostot tallennettiin salasanasuojattuun Seafile-kansioon.
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Aineiston analysointia ryhdyttiin toteuttamaan aineistoldhtoisesti, jotta voitiin saada
paljastettua odottamattomiakin tuloksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2012, 164).
Aineistoldhtoisessd analyysissa analyysiyksikot eivit ole etukdteen méériteltyjd, vaan
analysointi pyritddn toteuttamaan huomioimatta aikaisempia teorioita (Tuomi & Sarajarvi
2018, 80). Tassa tutkimuksessa yhdeksi analyysiyksikoksi médriteltiin sana, virke tai

kertomus, joka antoi yhden vastausesimerkin tutkimusongelmaan.

Varsinainen analyysivaihe toteutettiin kidyttamélld apuna Excel-taulukointiohjelmaa, koska se
helpotti aineiston teknistd hallitsemista ja kokonaisvaltaisempaa hahmottamista. Ohjelma oli
myds ennestdén tuttu tutkijoille, mikd mahdollisti sujuvamman etenemisen. Aineistolle luotiin
yksi yhteinen Excel-tiedosto, johon luotiin erillinen taulukko jokaiselle tutkimusongelmalle.
Sen jdlkeen haastatteluaineistoa pelkistettiin eli redusoitiin poimimalla yksittdiset
analyysiyksikot taulukoihin niin, ettd yksi analyysiyksikkd muodosti yhden taulukon solun.
Analyysiyksikdt valittiin etsimélld tutkimusongelmaan vastaavia ilmaisuja. Pelkistdmisen
tarkoituksena on selkeyttdd tutkimusaineistoa poistamalla siitd kaikki epdolennaiset tiedot.

(Puusa & Juuti 2020; Tuomi & Sarajérvi 2018.)

Analyysi toteutettiin viimeistd teemoittelun vaihetta lukuun ottamatta tutkijoiden itsendisend
tyOskentelynd jakaen tutkimusongelmat tasan tutkijoiden kesken ajankdyton tehostamiseksi.
Yksi tutkija késitteli kerrallaan yhté tutkimusongelmaa, jolla pystyttiin myds varmistamaan,
ettd tutkijan fokus pysyi koko ajan analyysin kohteena olevassa tutkimusongelmassa.
Toisaalta jarkeva menettelytapa olisi ollut se, ettd molemmat tutkijat olisivat kisitelleet
itsendisesti jokaisen tutkimusongelman. Silloin tutkijoiden tekemii analyyseja oltaisiin voitu
verrata keskendén, mika olisi varmistanut, ettd tutkijat tulkitsivat rehtorien vastauksia samalla

tavalla, ja kaikki tdrkedt ndkdkulmat olisi tullut varmasti huomioitua.

Taulukko 2. Esimerkki teemoittelusta.

Analyysiyksikko Kuvaus Alateema Paateema
”Siel on hyvin erityyppista Yhteinen toiminta Aktiviteetit Ty6hyvinvointi-
toimintaa, meilld on yhteisia vapaa-ajalla tydhyvinvoinnin aktiviteetit ja
kuntosaliaikoja, on lisddmiseksi opettajien
kirjallisuuskerhoja ja taman konkreettinen
tyyppisia asioita ja sitten erilaisia palkitseminen

teematapahtumia ehka kerran
kuukaudessa, milloin porukkaa
pyydetaan johonkin. Ollaan siis
vapaa-ajalla toisten kanssa
tekemisissa, tydpaivan jalkeen tai
viikonloppuisin on toimintaa.” —
Rehtori 4
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Analyysiyksikko Kuvaus Alateema Paiteema
"Meilla oli vaativan erityisen tuen Palkitseminen Arjen tilanteiden
tdmmaoinen niinku haastava tarjoiluilla ratkaiseminen

ryhma — — ja opettaja sairastui ja haastavan
meidan henkildkunta lahti niinku ajanjakson jalkeen
talkoilla purkamaan niita lapsia.

Jokainen otti yhden oman

luokkaansa, joka musta ol

mieletén kadenojennus — — niin

ma tein sitten niin, ettd joka

perjantai, kun meilld on

tdammainen infovalkka, niin ma

tarjosin jotain herkkuja, etta

kiitoksia kun taalla viikolla

tsempattu, etta se oli semmoinen

niinku extra.” — Rehtori 1

Aineiston pelkistimisen ensimmadisen vaiheen jédlkeen siirryttiin seuraavaan analyysin
vilivaiheeseen, jossa jokainen analyysiyksikko pyrittiin ennestéén tiivistimaidn muutaman
sanan kuvaukseksi. Tama tehtiin sen vuoksi, ettd analyysiyksikkojé olisi helpompi késitelld ja
selata taulukossa. Sen jdlkeen aloitettiin varsinainen aineiston teemoittelu. Teemoittelulla
tarkoitetaan sitd, ettd aineistosta etsittiin toistuvasti esiin nousevia aihepiireji ja niiden
perusteella muodostettiin suurempia tutkittavaa ilmidta kuvaavia teemoja. (Tuomi & Sarajirvi

2018, 78.) Taulukossa 2 on esitetty esimerkki teemoittelun eri vélivaiheista.

Teemoittelu aloitettiin virjddmalld samaa asiaa kuvaavien analyysiyksikdiden solut samalla
varilla. Tatd kutsutaan aineiston koodaamiseksi (Puusa & Juuti 2020). Tutkijoilla oli
haastattelujen ja litteroinnin aikana muodostunut ennakkokasitys aiheista, jotka toistuivat
aineistoissa useasti, mikd helpotti ja nopeutti koodaamista. Koodaamista jatkettiin, kunnes
jokainen analyysiyksikko oli virjatty jollakin vérilld. Koodaamisen jilkeen jokaiselle
virjétylle teemalle annettiin sitd mahdollisimman hyvin kuvaava nimi. Néistd teemoista

syntyivét tutkimustulosten alateemat.

Lopuksi toisiinsa liittyvid alateemoja yhdisteltiin suuremmiksi pddteemoiksi. Péddteemojen
muodostaminen tehtiin tutkijoiden yhteistyona, jotta tutkijoiden eri ndkokulmat tulisivat esille
ja muodostetut teemat kuvaisivat mahdollisimman hyvin tutkimusaineistoa. Téssd analyysin
vaiheessa hyodynnettiin Excel-taulukon lisdksi perinteisempid aineiston visualisointikeinoja
kirjoittamalla alateemat paperilapuille. Paperilappuja ryhmittelemailla tutkijat keskustelivat
teemoista ja saivat muodostettua lopulliset padteemat ja niihin kuuluvat alateemat. Myos
padteemoille annettiin niitd mahdollisimman hyvin kuvaavat nimet, hyddyntéen niihin

kuuluneiden alateemojen nimid.
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Analyysin loppuvaiheessa hyodynnettiin myds teoriaohjaavaa analyysimuotoa.
Teoriaohjaavassa analyysissa aineistosta muodostetut tulokset liitetddn aikaisempaan
teoriatietoon (Tuomi & Sarajirvi 2018, 98). Kéytdnnossa aineistosta esiin nousseita tuloksia
verrattiin yksi tutkimusongelma kerrallaan tutkimuksen johdannossa esiteltyyn aiempaan
teoriaan etsien yhtdldisyyksid. Aikaisemmat teoriat ja niiden tutkijoille muodostamat
ennakkotiedot saattoivat myo0s tutkijoiden tahtomatta vaikuttaa aineistoldhtdisen analyysin
toteuttamiseen, vaikka analyysin alkuvaiheessa pyrkimys olikin analysoida aineistoa vain
aineistoldhtoisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, 80). Tamdn vuoksi voitaisiin myos luonnehtia,

ettd koko analyysivaihe oli teoriaohjaavaa.

Y1l4 esitellyt vaiheet toistettiin kaikille muille tutkimusongelmille paitsi ensimmaisen
tutkimusongelman alaongelmalle tydhyvinvoinnin vastuusta. Tutkijat totesivat, ettd sen
analysointiin sopisi paremmin erilainen analyysimenetelmad, silld tutkimusongelma oli
luonteeltaan hieman muista poikkeava esimerkiksi analyysiyksikdiden vihdisen méarin
vuoksi (10 kpl, yksi jokaisesta haastattelusta). Kyseisen tutkimusongelman analysointiin
paatettiin hyodyntaa tyypittelyd. Tyypittelylla tarkoitetaan sité, ettd aineistoa pyritddn
ryhmitteleméén tiettyjen yhteisten piirteiden mukaan (Hirsjarvi & Hurme 2022). Rehtorit siis
pyrittiin jakamaan erilaisiin tyyppiesimerkkeihin sen mukaan, kenen vastuulla he kokivat

opettajien ty6hyvinvoinnin olevan.



33

5 Tulokset

Tutkimuksen oli tarkoitus selvittdéd rehtorien ymmaérrysta tyohyvinvoinnin johtamisesta ja
sithen yhteydessi olevista tekijoisti. Tavoitteena oli selvittdd tarkemmin rehtorien
kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta rehtorin roolissa. Uusilla tutkimustuloksilla
pyrittiin syventdmaan rehtorien ymmaérrystd tyohyvinvoinnin johtamisesta ja ndin vaikuttaa
myos opettajien tyohyvinvointiin edistdvasti. Tarkednd osana pyrittiin my0s selvittdimain,
minkélaisia ty6hyvinvointia edistdvid toimenpiteitd rehtorit ovat toteuttaneet kouluissaan ja
millaista tukea rehtorit saavat tyohyvinvointitoimien jarjestimiseen. Tavoitteena oli saada
kokemuksia rehtorien hyviksi kokemista toimenpiteistd tyohyvinvoinnin edistimiseksi, joista

muut rehtorit voisivat myds hyotyé tyohyvinvoinnin johtamista kehittdessdan.

Téssé osiossa esitellddn tutkimushaastatteluissa saatuja tutkimuksen kannalta merkittivia
tuloksia, joiden avulla pyrittiin vastaamaan tutkijoiden méérittelemiin tutkimuskysymyksiin.
Jokaisen tulososion paidluvun alussa on taulukko, johon on kirjattu kootusti tuloksista
muodostetut padteemat, niiden alateemat seké tulosten yhteys aiempiin tutkimuksiin. Sen
jélkeen tuloksia avataan teema kerrallaan taulukon osoittamassa jéirjestyksessi sekd tekstin

ettd rehtorien kommenttien avulla.
5.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen monet ulottuvuudet

Tutkimushaastatteluissa rehtorien vastauksista pystyttiin muodostamaan yhteensa kuusi
teemaa, jotka on esitelty Taulukossa 3. Vastauksien avulla voitiin mééritella, ettd rehtorin
tyOssd tydhyvinvoinnin johtamisen osa-alueet ovat 1) hyvéa johtaminen ja sen kehittdminen, 2)
arjen hyvinvoinnista huolehtiminen, 3) henkilokunnan huomioiminen kaikissa tilanteissa ja
paitoksissd, 4) koulun hyvinvoinnin johtaminen, 5) tyGhyvinvoinnin seuraaminen ja sen

tukeminen seké 6) tyon ohjaus ja tyohon vaikuttaminen.
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Taulukko 3. Rehtorien kokemukset tydhyvinvoinnin johtamisesta rehtorin tydssa: koonti paatuloksista

ja niiden yhteys teoriaan.

Paiateema

Alateemat

Yhteys teoriaan

Hyva johtaminen ja sen
kehittdminen

Decuypere & Schaufeli 2020;
Golnick & llves 2019; Lehtonen
2023; Manka & Manka 2023;
Naumanen, ym. 2018;
Saaranen, ym. 2014

Arjen hyvinvoinnista
huolehtiminen

Arjen teot hyvinvoinnin
lisdamiseksi

Arjen tilanteiden ratkaiseminen

Lasnaolo

Avoimen keskustelukulttuurin
seka yhteishengen
yllapitaminen

Elomaa 2023; Golnick & llves
2019; Laine 2013; Louis,
Murphy & Smylie 2013;
Myllymaki & Johnson 2021;
Naumanen, ym. 2018;
Naumanen, ym. 2023; Pavitra,
ym. 2023; Raasumaa 2010;
Saaranen, ym. 2014

Henkildkunnan huomiointi
kaikissa tilanteissa ja
paatoksissa

Rekrytointi tydhyvinvoinnin
johtamisena

Henkildkunnan arvostus ja
huomioiminen

Tyohyvinvoinnin huomioiminen
paatoksenteossa.

Crum, Sherman & Myran 2010;
Manka & Manka 2023;
Naumanen, ym. 2023; Nielsen
& Taris 2019

Koulun hyvinvoinnin
johtaminen

Tydhyvinvointitoimien
suunnittelu

Hyvien opetusolosuhteiden
huomioiminen ja
mahdollistaminen

Oppilaiden hyvinvoinnin
huomioiminen

Golnick & llves 2019;
Lerkkanen, ym. 2020;
Naumanen, ym. 2018;
Onnismaa 2010; Opetushallitus
2013; Rasanen, ym. 2022

TyOhyvinvoinnin seuraaminen
ja sen tukeminen

TyOhyvinvoinnin tilan
seuraaminen ja arviointi

Opettajan kuormituksen saately
ja jaksamisen tukeminen

Jeong, ym. 2020; Naumanen,
ym. 2018; Naumanen, ym.
2023; Saaranen, ym. 2014;
Yunus, Whitfield & Mostafa
2023

Tyon ohjaus ja tydhon
vaikuttaminen

Opettajien osallistaminen ja
vaikutusmahdollisuuksien
antaminen

Opettajien ammattitaidon
kehittdminen

Golnick & llves 2019; Louis,
Murphy & Smylie 2016; Manka
& Manka 2023

5.1.1 Hyva johtaja johtaa tydhyvinvointia

Ensimmadisend padteemana haastatellut rehtorit korostivat hyvin johtamisen ja sen

kehittdmisen merkitystd tyohyvinvoinnin johtamisessa. Hyvéksi johtamiseksi ndhtiin muun

muassa oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu seké esimerkkind toimiminen, jotka on

ndhty my0s aiemmassa tutkimuksessa osaksi hyvai johtamista (ks. Golnick & Ilves 2019).
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“Etté se tuo sitd hyvinvointia, ettd jos sielld on niin kun hyvin johdettu ja hyvét
sdanndt — — se on vdahdn semmoista niinku esimerkilld johtamista, etta jos itse
suhtautuu silleen rauhallisesti ja myOnteisesti niihin asioihin.” — Rehtori 10

Myos joustamista korostettiin yhdeksi hyvén johtajuuden osa-alueeksi, miké oli
mielenkiintoinen 16ydos, sillé sitd ei aiemmassa tutkimuksessa nostettu selkeésti osaksi hyvaa

johtamista.

”’Se on sitéd, ettd tehddédn asioita oikein, se on oikeudenmukaisuutta, se on
johdonmukaisuutta, se on sopivalla tavalla joustamista niistd oikeudenmukaisiksi
koetuista sddnnoistd.” — Rehtori 9

Myds aiemmassa tutkimuksessa hyvin johtajuuden on huomattu edistdvin tydhyvinvointia ja
tasa-arvon kokemusta tydyhteisosséd (Golnick & Ilves 2019, 28; Decuypere & Schaufeli 2020,
2; Manka & Manka 2023, 181). Vastauksissa nidkyi myos se, ettd huono johtaminen nihdidin
olevan yhteydessa heikompaan tyohyvinvointiin, joka on merkittdva tulos tydhyvinvoinnin

johtamista tutkittaessa.

”Onhan se niin, ettd huono johtaminen ja heikko tydhyvinvointi on usein
yhteydessia keskendén.” — Rehtori 5

Hyvén johtamisen osa-alueiksi ndhtiin myos vastuun ottaminen ja vastuun jakaminen. Yksi
rehtori korosti vastauksessaan, ettd rehtorin tulee johtamisessaan vélilld tehdd henkilokunnan
mielestd ikdvid padtoksid. Tama on mielenkiintoinen uusi 10ydds, silld aiemmassa
tutkimuksessa ty0hyvinvoinnin johtamista ei nostettu esille vaikeiden paitoksien vaikutusta
ty6hyvinvoinnin johtamiseen. Haastavia paédtoksid tehdessd on tirkedd ottaa padtoksistd
vastuu ja pahoitella ikdvéa tilannetta. Hian kuitenkin korosti, ettd hyvéssi johtamisessakin on

osattava kohdata ikavit tilanteet, ottaa vastuuta ja olla selked niiden johtamisessa.

Vastuun jakaminen tyohyvinvoinnista ja tyonjako oli merkittivéssa osassa tyohyvinvoinnin
johtamista. Saarasen ja muiden (2014, 9) tutkimuksessa nostettiin esille erillisen tyéryhmén
perustamista vastuun jakamisen osana. My0s seitsemén haastateltua rehtoria kertoivat, ettd
vastuun jakaminen ty6hyvinvoinnista nékyi koulussa esimerkiksi erillisen tyhy-tiimin
perustamisena. Erds rehtori kommentoi, ettd vastuun jakaminen on osa hyvié johtamista ja on
tarkedd pitdd huolta, ettd tyonjako on selkedd koulussa. Toinen rehtori kertoi, ettd
esihenkildiden kesken vastuun jakaminen on huomioitava ty6hyvinvoinnin lisdédmiseksi.
Myos Lehtonen (2023, 70) on korostanut jaetun johtamisen olevan hyva ratkaisu

tyohyvinvoinnin johtamisessa.
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”Elikd meilld on jaettu aika paljon tdtd esihenkilovastuuta ja se on oikeastaan ollut
nyt yksi timmdoinen niinku kehitysaskel my0s tdhdn ty6hyvinvoinnin lisidmiseen.
Mulla oli aikaisemmin vield yli 70 alaista tai tyontekijdd mun alla, niin mé néen,
ettd ei mulla ollut kauheasti aikaa heididn henkilokohtaiseen kohtaamiseensa. Ja
tota niin, ettd tda oli yksi syy minka takia mulle tuli apulaisrehtori.” — Rehtori 4

Oman toiminnan sanoittaminen néhtiin haastatteluissa hyvén johtamisen piirteend. Yksi
rehtoreista korosti erilaisten toimien sanoittamisen tdrkeédksi tydhyvinvoinnin johtamisen
osaksi, silld se lisdd toiminnan lapindkyvyyttd ja osoittaa opettajille, ettd rehtori huomioi
johtamisessaan ja padtoksissiddn opettajien tyohyvinvoinnin. Tdma oli yksi tutkimuksen
merkittdvimmistd uusista 16ydoksistd, sillé sanoittamista ei nostettu selkisti tydhyvinvoinnin

johtamisen osaksi tutkimuksen ldhdekirjallisuudessa.

M4 oon huomannut, etté se ei riitd, ettd tyohyvinvointia johtaa, vaan sité tulee
sanoittaa henkilokunnalle. Ettd kun on lupa kdyttda vaikkapa Y S-aikaa 12 tuntia
arviointikeskusteluihin tammikuussa ja mé sanon sen opettajille, ettd me teemme
taman sen takia, etti te jaksaisitte, kun tyd on vaativaa. — — M sain palautteen,
ettd voi ettd me arvostetaan sitd, ettd me saadaan kayttaa sitd Y S-aikaa
arviointikeskusteluihin. Mutta vasta sen jdlkeen, kun aloitin sanottamaan sitd. Me
oltiin tehty niin useita vuosia, mutta vasta sen jilkeen, kun méi olin sanoittanut,
ettd me teemme sen ty0hyvinvoinnin takia ja teididn jaksamisensa takia, sitten
vasta sieltd tuli palaute, ettd tdd on tosi arvostettava ja hienoa.” — Rehtori 1

Nelja rehtoria kokivat my0s koulun ja rehtorin oman toiminnan kehittimisen osaksi
tyOhyvinvoinnin johtamista. Naumanen ja muut (2018, 104) korostavatkin, ettd hyvassi
johtamisessa pyritddn kehittdméan niin johtajaa kuin alaisia, jotta tyon tulos on onnistunutta.
Haastatellut rehtorit sanoivat timén lisdksi, ettd koulun kehittdmiselld viitataan muun muassa

ajankohtaisuuteen ja yhteisten kehityskohteiden valitsemiseen lukuvuodelle.

”Jotenkin semmoinen ajan hermolla pysyminen on ehké kuitenkin mun mielesténi

tirkeintd — — Etté otettiin sieltd (yhteisestd keskustelusta) sitten muutama yhteinen

kehityskohde. Ne on ehkd nyt enemmaén timmdgisid pedagogisia juttuja tai

oppilaisiin liittyvid, mutta ettd ryhdytdén syksylld nyt sitten niitd tyostimain

nédiden vastausten kautta.” — Rehtori 3
Mielenkiintoisena nostona yksi rehtori korosti oman toimintansa kehittimisen olevan myos
osa tyohyvinvoinnin johtamista. Hin korosti, ettd kokee itse tulevansa arvioiduksi monissa
tyohyvinvointikyselyissd, silld esihenkildtoiminta on suuri osa-alue ty6hyvinvointia.
Kyselyistd saaduilla raporteilla hian pyrkii kehittimain omaa toimintaansa ja parantamaan

johtamistaan ty6hyvinvointia edistavimmaksi.

”Yksi iso osa-alue tyohyvinvointia on esihenkildtoiminta ja kylldhén aika
monessa ndissd kyselyissi tulee itse arvioiduksi ja sitten mé saan palautetta sen
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raportin muodossa, ja sitten tiytyy keskustella ndistd raporteista henkilokunnan
kanssa. Eli tosissaan keskustella siitd, millainen mini olen ja millaiset tulokset
miné olen saanut eri osioissa, koska se on niin monesti kovasti yhteydessi
tyOhyvinvointiin. Sitten siind katsotaan, ettd miten voisi johtaa asioita paremmin
ja kehittyd.” — Rehtori 5

5.1.2 Tyohyvinvointia johdetaan paivittain

Aiemmassa tutkimuksessa on korostettu, etté jatkuva ja kokonaisvaltainen tyShyvinvoinnin
huomioiminen arjen tilanteissa on tdrkeinté tydohyvinvoinnin johtamisessa (Laine 2013, 131;
Naumanen, ym. 2023, 116). Myo6s haastateltujen rehtorien vastauksissa korostui, ettd todella
suuri osa tyohyvinvoinnin johtamista on arjen toimivuudesta huolehtimista. Arjen
hyvinvoinnin teema koostui neljistd alateemasta, joita olivat arjen teot hyvinvoinnin
lisddamiseksi, arjen tilanteiden ratkaiseminen, ldsnéolo ja avoimen keskustelukulttuurin seké

yhteishengen ylldpitdminen.

Arjen teoilla rehtorit tarkoittivat sité, ettd kun koulussa voidaan arkena hyvin, ja arjessa
pidetddn huolta tydhyvinvoinnista, silld on tydhyvinvoinnin kannalta paremmat seuraukset
kuin yksittéisilld tyhy-pdivilld tai suurilla resursseilla. Aiemmassa tutkimuksessa
korostetaankin, ettd juuri jokapéivdisessd ty0ssé tulee ottaa huomioon tyShyvinvointi
(Myllyméki & Johnson 2021, 12). Myo6s Laine (2013, 131) kritisoi yksittéisten tyky-pdivien
olevan riittdméattomid tyohyvinvoinnin edistdmiseksi, jos arjessa ei oteta tyohyvinvointia
huomioon. Arjen tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvit teot olivat pienid eleitd tai tekoja, joita

rehtorit toteuttivat, ja joilla he pyrkivit edistiméén arjen ty6hyvinvointia.

”Kun se arki toimii ja meidédn arki on hyvii niin se on mun mielesta
tyohyvinvoinnin kannalta niinku oleellisempaa kuin se, ettd me ollaan risteilylld.”
— Rehtori 1

”Ja mé oon sitd mieltd, ettd valttdméttd raha ei ole aina se ratkaisu vaan ne pienet
arjen teot ja kohtaamiset ja nima on ne kaikista tairkeimmaét.” — Rehtori 6

M4 oon ensimmadisend, no joo ainakin suunnilleen ensimmadisend, viimeistdan 10
vaille 8 aamulla keittiméssé opettajille aamukahvit tuohon, kun ne tulee just
muutaman minuutin myéhemmin, ne ketkd haluaa aamulla kahvit juoda, niin
niilld on kahvit valmiina, niin se on, niin tuota olen havainnut hyviksi tavaksi.”

— Rehtori 7

Arjen tekojen lisdksi vastauksissa nostettiin esille arjen erilaisten tilanteiden ratkomisen
olevan osa tyohyvinvoinnin johtamista. Arjen hyvinvoinnin kokonaisvaltainen huomiointi on
nostettu esille aiemmassa tutkimuksessa (Laine 2013, 131; Naumanen, ym. 2023, 116), mutta

erilaisten haastavien tilanteiden ratkomista ei ole riittavisti korostettu aiemmassa
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tutkimuskirjallisuudessa. Esimerkiksi haastavissa henkildstoasioissa rehtorin néihtiin olevan

vastuussa niiden selvittdmisesti ja ratkaisuiden l0ytdmisesta.

”Tyodhyvinvoinnin johtaminen ldhtee niinku arjen tilanteiden ratkomisena — —
kaikissa haastavissa henkildstoasioissa rehtori on niinku se liitkkeelle paneva
vastuullinen taho.” — Rehtori 5

”Mika on niinkun pykélien mukaan oikein ja joskus asiat on ristiriidassa sen
kanssa, ettd miten tistd niinkun inhimillisesti mennéén eteenpiin, niin koitetaan
16ytaa se tapa harmaalta alueelta, josta voidaan niinkun joustaa.” — Rehtori 9

Lésndolo ja saavutettavuus nihtiin myds osaksi tydhyvinvoinnin johtamista. Erityisesti
kahdeksan haastatelluista rehtoreista korosti, ettd he pitdvit tybhuoneensa ovea aina auki.
Talld rehtorit ovat pyrkineet siithen, ettd heidin kanssaan voi tulla keskustelemaan, jos
opettajilla on jotain tirke#da asiaa tai haasteita. Aiemmassa tutkimuksessa opettajat ovatkin
korostaneet, ettd kuunteleva esihenkild edistdd heidédn hyvinvointiaan toissi (Golnick & Ilves

2019, 16).

”Kylld mulla aina ovi on auki, paitsi sillon kun teen lukkareita. Kylld mun kanssa
osa tulee, niinku varsinkin mun omat alaiset, sieltd tulee niinku mulle kertomaan
suoraan asioita.” — Rehtori 4

”Misti tulee paljon kiitosta ja toivottavasti kaikki muutkin tekee niin, ettd kanslian
ovi on kdytdnndssi aina auki. Ettd jos opettajalla on jotakin mielen pééll4, niin saa
tulla heti puhumaan.” — Rehtori 7

Lasndolon ja saavutettavuuden liséksi ty6hyvinvoinnin johtamisessa merkittdvaksi ndhtiin
avoimen keskustelukulttuurin ja yhteishengen ylldpitdiminen. Louis, Murphy ja Smylie (2013,
331-336) korostavat, ettd avoimella keskustelukulttuurilla edistetdan vélittdvimpéa
koulukulttuuria, miké tukee koko yhteison hyvinvointia. Myos puolet rehtoreista korostivat,
ettd avoimella keskustelukulttuurilla on mahdollista puuttua tilanteisiin esimerkiksi ennen
opettajan uupumista. Erds rehtori myds koki, ettei asioiden salailu ja peittely edista
hyvinvointia. Keskustelukulttuurin avoimuudella pyritdéin saamaan ja antamaan palautetta
sekd tiedottamaan asioista, joiden avulla voidaan kehittdd tyohyvinvointia. Palautteen
merkitystd tyShyvinvoinnin johtamisessa korostettiin myds aiemmassa tutkimuksessa

(Naumanen, ym. 2018, 104; Saaranen, ym. 2014, 22-23).

”Tassd kohtaa se tydyhteison avoimuus ja keskustelukulttuuri ja se, ettd ollaan
vihidn etukenossa ndissd jutuissa ennen, kun tapahtuu sitd uupumista tai ndin. — —
Kylldhdn se avoimuus on tirkedd. Et esim se salailu ja peittely ei auta nditd
asioita, ettd ma koen, ettd se avoimuus ois kova juttu.” — Rehtori 5
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”Semmoinen avoin keskusteluilmapiiri, niin sitten sielld on ihmisten hyva olla. —
— Ma piddn my0s aika arvokkaana sité, ettd kerddn palautetta. Kiitoksia ja kehuja
ja toiveita siitd, mitd milloinkin tapahtuu. Se on mydskin ihan tyShyvinvoinnin
kannalta tiarkedd, ettd saa antaa palautetta.” — Rehtori 9

”Kylla se niinku yllattdvin paljon ty6hyvinvointiin liittyy se tiedottaminen. Etta
miten tota niin ne kulkee aika pitkalti aika usein niinku kédsi kddessd.” — Rehtori 4

Avoimen keskustelukulttuurin néhtiin olevan osa myo6s koulussa vallitsevaa ilmapiiria.
Esimerkiksi Raasumaa (2010, 105-106) sekd Pavitra ja muut (2023, 7) korostivat positiivisen
ilmapiirin luomisen olevan tarkeéssd osassa henkildston johtamista. Puolet rehtoreista nakivét
tyohyvinvoinnin johtamisen olevan me-hengen nostattamista ja positiivisen ilmapiirin
yllapitamistd. Kolme rehtoria korostivat olevansa esimerkkini sosiaalisissa suhteissa seka
painotti sen tirkeyttd, ettd toihin olisi kaikkien mukava tulla. Sosiaalisten verkostojen

merkitystd tyohyvinvoinnille korostettiin myds Elomaan (2023, 50) viitoskirjassa.

”Koko aika on semmoinen keskusteleva ilmapiiri, ei saa ampua alas, mutta saa
sanoa, etti titd asiaa muuten voitaisiin tehdd niin ja niin, voidaanko ajatella ja
kannustan opettajia siihen, ettd ne koko aika ideoi. Ei saa sanoa toi on huono, se ei
ole OK, mutta voi sanoa, ettd hei tdn voisi tehdi nédin, jolloinka se ilmapiiri on
koko aika niinku kehittyva.” — Rehtori 1

”Ne sosiaaliset suhteet, niissd ehka sitten omalla esimerkilldan koittaa toimia, etti
olla tasapuolinen ja tuoda hyvii henked ymparistoonsi.” — Rehtori 4

”Ja se, ettd kaikilla on niinku mukava tulla, hyva tulla tdihin ja tadlla kohdata, ettd
sehdn on, se semmonen me-hengen luominen, niin se on niinku tiarkee.” — Rehtori
6

5.1.3 Henkilokunta edella paatoksentekoon

Kolmanneksi paateemaksi muodostettiin henkilokunnan huomioimisen kaikissa tilanteissa ja
paétoksissd -teema. Teema koostui kolmesta alateemasta, jotka olivat rekrytointi
tyohyvinvoinnin johtamisena, henkilokunnan arvostus ja huomioiminen seké ty6hyvinvoinnin

huomioiminen paitoksenteossa.

Naumanen ja muut (2023, 84-86) korostivat rekrytoinnin olevan merkittivassi osassa
tyohyvinvoinnin johtamista. Niin aiempi tutkimus kuin kolme rehtoria korostivat rekrytoinnin
suunnitelmallisuuden tirkeyttd. He totesivat, ettd rekrytointi on tydyhteisén suunnittelua,
jossa on tirkedd huomioida jo koulussa olevat opettajat sekd se, minkélaisia opettajia kouluun
rekrytoidaan. Rekrytoinnilla pyrittiin muun muassa parantamaan opettajien pysyvyytti

koulussa seké valitsemaan tydyhteis6on sopivat opettajat.
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”Me halutaan pysyvyyttd, joka tekee sen, ettd tyOyhteiso kehittyy ja porukkaa ei
lahde ja vaihda ja etsi parempaa ja sitten se, ettd mé saan rekrytoitua ne hyvit
meille.” — Rehtori 1

”Ja siis ithan, kun ihmisié otan, rekrytoin téihinkin, niin aina kiinnitén kyll&
huomiota, jos jollakin on sielld joukkueurheilutaustaa, koska se on tota, sielld on
semmoista kuitenkin, mika hyvin opettaa sitten porukassa toimimaan ja
hyvéksymain niité erilaisia nikemyksid.” — Rehtori 7

”Sitten ehkd se semmoinen niinku se tydyhteison, niinku nimenomaan se
suunnittelu, ettd sanotaan, ettd vaikka rekrytointi on niinku tavallaan irrallinen
niin se on osa sitd tydyhteison hyvinvointia se, ettd minkilaisia ihmisid tinne
tulee, jotka hyvin sopii tdhdn porukkaan mika tiél on ja et ois erilaisia ihmisia.
Koska tddkin on aika iso tydyhteiso, ettd me ei voida niinku aina samanlaisia
thmisid, pitdisi 10ytyé véhén toisen ndkoisid ja oloisia ja temperamentiltaan
erilaisia ja sekin tdytyy ottaa huomioon.” — Rehtori 8

Nielsen ja Taris (2019, 3—4) nostavat tutkimuksessaan, ettd johtaja voi paatoksilladn vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden hyvinvointiin. Kahdeksan rehtoria kokivat, ettd tyohyvinvoinnin
johtamista on se, ettd he ottavat kaikissa pdatoksissddn huomioon opettajat ja heidén
tyohyvinvointinsa. Aiemmassa tutkimuksessa on korostettu, ettd henkilokuntaa koskevissa
paitoksissa tulee kuulla henkilokuntaa, silld usein padtokset vaikuttavat heihin paljon (Crum,
Sherman & Myran 2010, 53). Nelja rehtoria korosti, ettd tydhyvinvoinnin johtamiseen
kuluvaa aikaa on haastavaa arvioida, silld he kokivat kaikkien péitoksien ja tilanteiden
vaikuttavan ty6hyvinvointiin ja néin ollen olevan ty6hyvinvoinnin johtamista. Tallaiset
tutkimustulokset osoittavat tydhyvinvoinnin johtamisen kokonaisvaltaisuutta, mika nikyy

myods aiemmassa tutkimuksessa (ks. Manka & Manka 2023; Naumanen, ym. 2023).

”No kylld mi sanoisin, ettd aika monissa tai melkein kaikissa pddtoksissd ma
olen saanut vidhén palautettakin siitd, ettd ma olen pystynyt miettiméén
tyontekijoitékin tasséd johtaessa. En mé sitd milldédn erityisemmaélla tavalla ole
tehnyt, ettd se on enemméan semmoinen ldhtokohta sielld taustalla, ettd kaikissa
paétoksissa olisi se sielld mukana.” — Rehtori 3

”Ei tavallaan voi sanoa tuota asiaa niinku kokonaan erilldén, et nyt mi hoidan
tyohyvinvointia tdssé kohtaa ja tuossa kohtaa vaikka teen jotain muuta, kylld ne
kaikki linkittyy toisiinsa, et kaikki pitdd ottaa huomioon.” — Rehtori 8

M4 olen se rooli, joka manageroi sen, ettd miten, milla tyovélineilla, koska,
missd, kuka tekee, mitd tekee. Ne on kaikki mun. Ja ne on kaikki asioita, jotka
vaikuttaa olennaisesti sithen, mitd tyontekiji kokee ty0stdin. Mun on vaikea
keksii sellaista aihetta, joka ei jotenkin liittyis sithen ja joka ei jollain tasolla
vaikuttais tyontekijoiden hyvinvointiin. Kaikki liittyy kaikkeen. Ja jos ei sité
hahmota, niin sitten ollaan jo muutama potku perdssd hyvistd tyShyvinvoinnin
johtamisesta.” — Rehtori 9
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Kolme rehtoria korosti tydhyvinvoinnin johtamisen olevan myds arvostuksen osoittamista
opettajille. Kiittdmisen ja arvostuksen merkitystd on painotettu my0s aiemmassa
tutkimuksessa, koska huomioiduksi tulemisen tunne edistdd tyontekijoiden motivaatiota
ty0hon (Naumanen, ym. 2023, 83). Samat rehtorit toivat myos esiin, ettd opettajia haluttiin
kehua ja heidén hyvaé tyotadn haluttiin huomioida sanallisesti, jotta he kokisivat tulevansa

arvostetuksi.

”Sen lisdksi, ettd mi sanon kiitos ja sen lisdksi mi sanon, ettd voi ettd ootte upea
porukka on jotain sellaista, mika aiheuttaa heille ssmmoisen tunteen, ettd heita
arvostetaan.” — Rehtori 1

Kuitenkin eris rehtori totesi, ettd opettajien kehuminen saattaa usein unohtua. Tama4 oli
mielenkiintoinen nosto, silld se korostaa rehtorin tyon kiireisyyttd ja antaa hyvin kuvaa

koulun arjessa tyoskentelystd. Téllaisiin tilanteisiin tulisi tarttua tulevaisuudessa.

Ja sitten tietysti joku palautteen antaminen, kehuminen, ne tahtoo monesti
unohtua, mutta tota yritén sitdkin mahdollisimman paljon muistaa, ettd kun
opettajat tadllad tekee ja ohjaa paivittdin hyvid juttuja, niin aina sitten niistd mainita
ja antaa palautetta ja kehua ja kannustaa.” — Rehtori 7

5.1.4 Suunnitelmallinen johtaja huomioi myo6s oppilaat

Haastatellut rehtorit liittivdt tyohyvinvointitoimien suunnittelun sekd hyvien
opetusolosuhteiden huomioimisen ja mahdollistamisen osaksi ty6hyvinvoinnin johtamista.
Jotkut rehtorit nostivat esille myds oppilaiden hyvinvoinnin olevan tdrked osa koko koulun
hyvinvoinnin johtamista. He korostivat, ettd heiddn mielestdén oppilaiden hyvinvointi on
yhteydessd my0s opettajien tyohyvinvointiin ja toisinpdin. Néistd kolmesta alateemasta

muodostui neljds padteema, koko koulun hyvinvoinnin johtaminen.

Yhdeksi tyohyvinvoinnin johtamisen osaksi rehtorit nostivat sen suunnitelmallisuuden.
Johtajan tarkedksi tehtéviksi onkin ndhty aiemmassa tutkimuksessa tyShyvinvoinnin
organisointi sekd suunnittelu (Golnick & Ilves, 2019, 28, 37). Nelja rehtoria linjasi, ettid
ty6hyvinvoinnin johtaminen ja tyShyvinvointitoimenpiteet vaativat paljon suunnittelua ja
etukateistyotd onnistuakseen. Heidén kouluissaan korostui, ettd tyGhyvinvointitoimia
suunnitellaan joko johtoryhmén kesken konsultoimalla opettajia tai nimetylld tyhy-tiimilla,

joka koostui muutamista opettajista.

”Me tuolla johtoryhmaéssé, jos havaitaan, ettd olisi kiva tddlld timmoinen ja
tdmmoinen ja otetaanko timmoinen tyohyvinvointiin liittyva juttu tdhén ja sitten
otetaan.” — Rehtori 4
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Ty6hyvinvoinnin johtamisen suunnitelmallisuus ndkyy myos hyvinvointia tukevien arjen
olosuhteiden luomisena ja mahdollistamisena. Useat rehtorit korostivat vastuutaan
turvallisesta tydympéristostd ja oikeanlaisista valineistd huolehtimisessa. Tyoturvallisuudesta
huolehtiminen nédhtiin my0s aiemmassa tutkimuksessa merkittdvaksi osaksi ty0hyvinvoinnin
johtamista (Golnick & Ilves 2019, 37; Naumanen, ym. 2018, 127-128). Turvallisilla
tyooloilla viitattiin haastatteluissa muun muassa tilojen yleiseen kuntoon ja viihtyvyyteen.
Tilaratkaisuiden suunnittelussa kolme rehtoria korosti kysyvansa opettajiltaan, minka
luokkahuoneen he haluaisivat tulevalle lukuvuodelle, silld he néakivét luokkahuoneen
vaikuttavan opettajan tyohyvinvointiin. Timi on tirked huomio, silld aiemmassa
tutkimuksessa juuri luokkahuoneen valintaa ei ole nostettu tyohyvinvoinnin johtamisessa
esille. Ndin ollen tdma on tirked ottaa huomioon tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin johtamista

kehitettdessa.

’Se tyohyvinvoinnin johtaminen on sitd, ettd meilld on hyvit olosuhteet tadlla
koulussa. — — Elikkd semmonen, ettd tavallaan on semmoiset nykyaikaiset tilat — —
mi ajattelen, ettd se tuo sitten semmoista tietynlaista potkua sithen
tyohyvinvointiin.” — Rehtori 6
My®0s talouden suunnittelu nihtiin osaksi tydhyvinvoinnin johtamista. Erds rehtori korosti,
ettd taloudenhallinta on merkittdvasséd osassa tyohyvinvoinnin johtamista, silld sen avulla
voidaan vaikuttaa, millaisia opetusmateriaaleja ja vélineitd kouluun voidaan hankkia.
Aiemmassa tutkimuksessa taloudenhallinta ja tyShyvinvoinnin johtaminen ovat ndhty
erillisind osina rehtorin tdissd (Opetushallitus 2013, 6), minka vuoksi on merkittavia
huomioida, ettd rehtorit saattavat kokea ne kuitenkin limittyviksi tydssdén. Toinen rehtori
totesi, ettd haluaa panostaa opetusvélineisiin niin paljon kuin taloudelliset resurssit antavat

mydten. Rehtorien kommenteissa korostui vélineiston vaikutus opettajien tyShyvinvointiin,

silld oikealla vélineistolld ja tukitoimilla tuetaan heidén tyotédn ja sen sujuvuutta.

M4 ensinnékin haluan tarjota vaan opettajalle niinku mahdollisuuden toimia
semmoisessa toimintaymparistossd, kun he kokee, et on heille hyvé elikka
tarkoitan tiettyd védlineistdd, milld tavalla toimitaan, tietynlaista materiaalista tukea
ja tietynlaista oppilashuollon tukea, mutta sitten itse pedagoginen vastuu aika
pitkélle on kuitenkin niilld opettajilla, ettd heitd tuetaan siini tehtdvassa.” —
Rehtori 4

Haastatteluvastauksista nousi esille, ettd tyShyvinvointia johtaessa ja suunniteltaessa on
tarkedd huomioida myds oppilaiden hyvinvointi. Tétad perusteltiin silld, ettd oppilaiden ja
opettajien hyvinvoinnin néhtiin vaikuttavan toisiinsa. Nama vastaukset ovat yhtenevia

aiempien tutkimuksien kanssa, joiden mukaan opettajien véliset ilmapiiriongelmat ja
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opettajan stressi heijastuvat oppilaiden kouluhyvinvointiin (esim. Lerkkanen, ym. 2020;
Onnismaa 2010; Résénen, ym. 2022). Eris rehtori korostikin, ettd oppilaat huomaavat sen, jos
opettaja ei voi hyvin tai hidn on uupunut. Kaksi rehtoria painotti, ettd tyohyvinvoinnin

johtamisen tulisi koskea myos lapsia, silld hekin ovat tirkeéd osa koulun yhteisoa.

”Ettd ma jotenkin néen sen aika kokonaisuutena, ettd jos oppilaillakin menee
hyvin, niin tyontekij6illd menee hyvin ja toisinpdin.” — Rehtori 3

”Ja sitten kylld ma ajattelen silld tavalla, ettd my0dskin rehtorina méa johdan niiden
oppilaiden hyvinvointia. Hehidn kiyvit niin sanotusti toissé tadlla, ettd mun
mielesta pitdd ottaa huomioon hekin. Etté aika lailla vaikka puhutaan aina ndin
niinku ty0yhteisoni aikuisista, mutta meilld on tadlld nditd pienempidkin toissé
kavijoitd.” — Rehtori 6
Tulokset opettajien tyohyvinvoinnin vaikutuksesta oppilaisiin eivit sindnsé ole uusia (ks.
esim. Lerkkanen, ym. 2020; Risdnen, ym. 2022), mutta on erittdin tirkedd, ettd myos kentélla

tyoskentelevit rehtorit tiedostavat asian merkityksen ja tuovat sen esille tyohyvinvoinnin

johtamista pohtiessa.
5.1.5 Tyohyvinvoinnin johtaja tukee alaistaan

Tyohyvinvoinnin johtamisessa erilaisten toimenpiteiden ja suunnitelmien liséksi rehtorit
korostivat tyohyvinvoinnin seurantaa tirkednd osa-alueena. Muun muassa opettajien tyon
kuormituksen sditely ja jaksamisen tukeminen ndhtiin tirkeéksi osaksi tydhyvinvoinnin
johtamista. Viidenneksi padteemaksi muodostettiin tyGhyvinvoinnin seuraamisen ja
tukemisen teema, joka koostui kahdesta alateemasta: tyohyvinvoinnin tilan seuraaminen ja

arviointi sekd opettajan kuormituksen séétely ja jaksamisen tukeminen.

Rehtorit nostivat esille muutamia tapoja, joilla he seuraavat tydhyvinvoinnin tasoa. Niité
olivat kehityskeskustelut ja tyohyvinvointikyselyt seké yleisen ilmapiirin seuraaminen
esimerkiksi opettajahuoneessa. Myos Saaranen ja muut (2014) nostivat nimaé térkeiksi
tyOhyvinvoinnin seuraamisen keinoiksi. Erdédssd koulussa rehtori oli itse tehnyt
kehityskeskusteluja varten oman lomakkeen, joka auttoi hintd hahmottamaan koko

tyOyhteison vallitsevaa tyohyvinvoinnin tilaa.

Nyt mé tein esimerkiksi kehityskeskustelua varten oman lomakkeen,
tuommoisen sdhkdisesti tdytettdvin, misti tulee aika suoraan tulokset ja katsottiin
niitd justiin viime viikolla henkildstokokouksessa. En nyt osaa sanoa miten
tieteelliset tai muuten, mut antaa ne nyt tietenkin suuntaa, ettd mitd keskimdirin
thmiset on niisté asioista mieltd. Ettd en mé nyt niinku yksittdisten vaikutusta
télleen seuraa, mutta ettd mitd sielld nyt sanotaan tyossé jaksamisesta tai
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viithtymisestd tai muusta, niin timmaoiseltd tavalla ehki saa sitten jotain
mututuntumaa.” — Rehtori 3

Kehityskeskusteluiden ja kyselyiden lisdksi rehtorit korostivat arjen toiminnassa
tyohyvinvoinnin seuraamista. Erityisesti ilmapiirin ja opettajien jaksamisen havainnointi
ndhtiin tarkedksi osaksi ty0hyvinvoinnin johtamista. Naumanen ja muut (2018, 130-131) ovat

linjanneet tydolojen seuraamisen tarkeédksi esihenkilon ominaisuudeksi.

”Se esimies mydskin on vastuussa siitd, ettd pitdd niinku seurata, koska sitten siina

kohtaa, kun opettaja uupuu niin sehén ei itsekkdén, jos se menee tarpeeks pitkalle

niin pysty niin tota ndkeméén sitd.” — Rehtori 8
Rehtorien mielestd tyohyvinvoinnin johtamista oli se, ettd he pyrkivét sddtelemdin opettajien
tyon kuormitusta ja tukemaan heitd. Aiemmassa tutkimuksessa onkin tuotu esille, ettd tukea
tarjoavan esihenkilon kanssa tydskennellesséd tyon kuormituksen negatiivisia vaikutuksia on
vihemmaén (Yunus, Whitfield & Mostafa 2023, 14). Nelja rehtoria nosti esille
tyohyvinvoinnin johtamisen olevan muun muassa molemmin puoleista joustamista. Erds
rehtori totesi, ettd on tdrkedd huomioida, ettei pyyda vain opettajilta joustoa joustamatta itse

ollenkaan.

Joustamisen liséksi on tirkedd, ettd opettajille luodaan tunne, ettd rehtori on heidin tukenaan
tarvittaessa. Erds rehtori esimerkiksi nostivat esille, ettd on tirkedd, ettd opettajat eivét jai
ongelmien kanssa yksin ja tarvittaessa he voivat ohjata opettajan tyoterveyspalveluihin, jos
opettajan tilanne sitd vaatii. Tyoterveyspalveluiden on ndhty tutkimuksissakin tukevan
tyohyvinvoinnin johtamista, silld ne tarjoavat rehtoreille tukea heidin tydssddn (Naumanen,
ym. 2023, 105). Johtamisessaan yksi rehtori pyrkivit myds huomioimaan minkilaisiin
tutkimuksiin ja hankkeisiin koulu osallistuu, kun toinen rehtori pyrki arvioimaan, kuinka
paljon opetustunteja opettajalle voidaan asettaa niin, ettd hdan kykenee opettamaan ne

uupumatta.

”Ja mika se on se opettajan oma toive ja mikd musta on jarkevad, et jos mi haluan
5 ylituntia ni pystyyko se opettaja my0s pitdmédn ne viis oppitunti ilman, ettd se
visyy siihen itse — — sitten esimerkiksi joku tarvitsis paljon rahaa liséé ja haluis
tehd lisdtunteja, et se on sit esimiehen vastuulla niinku katsoo, etté heille ei sitten
kohtuuttomasti tuu tehtya toitd, ettd se ei ole niinku semmoista opettajan
tyohyvinvoinnin kannalta hyvai eika tietysti myodskdin sen opetuksen ja
oppilaiden kannalta.” — Rehtori 8

My0s tyOstd irrottautumiseen kannustaminen ndhtiin ty6hyvinvoinnin johtamiseksi. Muun

muassa Jeong ja muut (2020) korostavat tutkimuksessaan toistd irtautumisen merkitysta,
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mutta tdssd tutkimuksessa toistd irtautumiseen kannustamiseen nostettiin esille uusia
konkreettisia toimia, joita rehtori voi hyodyntia tydssién. Eréds rehtori korosti kannustavansa
opettajia irtautumaan suunnittelutyostd vilituntisin ja tulemaan opettajahuoneeseen
kohtaamaan toisiaan ja keskustelemaan tyon ulkopuolisista asioista. Télla hdn pyrki
tauottamaan opettajien tyotd ja lisédméén niin sanottua vapaa-aikaa opetustuntien vilille.
Toisen rehtorin koulussa ty0sté irrottautumista oli pyritty helpottamaan jirjestimailla paivaan
kaksi 30 minuutin mittaista vélituntia. Rehtori perusteli valintaa siten, ettd pidemmalla
valitunnilla opettajat ehtivit sekd hoitamaan tdrkeita asioita ettd rentoutumaan
opettajahuoneessa. Eris rehtori lisdksi huomautti opettajilla olevan taipumusta liikaan

tyontekoon opetustuntien jilkeen, mihin hian konkreettisesti pyrki puuttumaan.

”Valilla huomaa, etti opettajat, osa tahtoo jddda tonne tekeméén toitd vihan
liiaksikin ja muuten. Ja sitten niille pitdd kdyda vélilld sanomassa, ettd nyt
laitetaan valot pois ja 1dhdetién kotiin ja timmdistd.” — Rehtori 7

5.1.6 Opettajat aktiivisina ja itsenaisina toimijoina

Viimeinen tyShyvinvoinnin johtamisen pddteema on tyon ohjauksen ja tydhon vaikuttamisen
teema. Tdma teema koostui kahdesta alateemasta, joita olivat opettajien osallistaminen ja
vaikutusmahdollisuuksien antaminen seké opettajien ammattitaidon kehittiminen. Alateemat
korostivat opettajien vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsi, esimerkiksi opetettavien

aineiden tai valineiston seké kouluttautumisen mahdollistamisen kautta.

Kaksi rehtoria korosti tydhyvinvoinnin johtamisessa opettajien osallistamista pdéatoksen
tekoon heidén tyotddn koskevissa asioissa, mikéd on nostettu my0ds aiemmassa tutkimuksessa
tirkedksi tyohyvinvoinnin edistdmisisessd (Golnick & Ilves 2019, 16). Eris rehtori koki, ettéd
oli merkittdvai, ettd hdn pystyy rakentamaan lukuvuoden niin, ettd kaikki opettajat saavat olla
juuri sellaisissa kehitystiimeissd, jotka he kokevat mielekkéiksi ja joissa he ovat
parhaimmillaan. Hén pyrki myds huomioimaan opettajien vahvuudet, parannusehdotukset ja
toiveet esimerkiksi ylitdiden teosta ja kerhojen vetdmisestd lukuvuotta suunnitellessaan.
Louisin, Murphyn ja Smylien (2016) tutkimuksessa nostetaankin esille, etté tietdmys
opettajien tarpeista ja kiinnostuksen kohteista edistdd yhteison inklusiivisuutta. Myds Manka
ja Manka (2023) korostavat teoksessaan yhteisen padtoksenteon parantavan luottamusta

tyOyhteisossa.

Yksi rehtori painotti pedagogisen vapauden tukemisen olevan tdrked osa tyohyvinvoinnin

johtamista. Tutkimuksen kannalta pedagogisen vapauden tukemista voidaan pitda tarkednd
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16ydoksena, silld aiemmassa tutkimuksessa ei ole keskitytty tarpeeksi pedagogisen vapauden

tukemiseen ty6hyvinvoinnin johtamisen kontekstissa.

M4 oon aina ndhnyt sen niin, ettd meilld on eri alojen asiantuntijoita ja heilld on

oltava pedagogista vapautta toimia silld tavalla kun he nékee, ettd miten mikin

asia kannattaa opettaa, ettd tid on minusta se kaikkein oleellisin asia niinku

tyohyvinvointiin liittyen, ettd opettajalla saa olla valta paattdd mitd valineitd hdn

milloinkin kdyttda tai milld tavalla hén toimii ja opettaa.” — Rehtori 4
Opettajien ammatillisen kehittymisen tukeminen oli yksi osa tyShyvinvoinnin johtamista
kolmen rehtorin mukaan. Osaamisen johtaminen onkin nihty my0s aiemmassa tutkimuksessa
osaksi tyohyvinvoinnin johtamista (ks. Golnick & Ilves 2019; Manka & Manka 2023).
Erilaisista koulutuksista tiedottaminen, niihin osallistuminen ja tyohyvinvointiluentojen
jéarjestdminen ndhtiin osaksi opettajien ammatillista kehittdmisti. Yksi rehtori esimerkiksi
kertoi jérjestdvansi itse lyhyitd luentohetkid henkilostokokouksien yhteydessé erilaisista
aiheista. Tutkimuksen kannalta pienien luentohetkien liittdminen on mielenkiintoinen tapa
lisétd tyohyvinvoinnin johtamista osaksi koulun arjessa tapahtuvia hetkid. Taménkaltaisista

tuloksista ei aiemmassa kirjallisuudessa 16ytynyt juurikaan vastaavuuksia, mika osoittaa, etti

sitd olisi tarkeda tutkia tyShyvinvoinnin johtamisen tutkimuksessa.

”Meillé on aika vdhédn henkilostokokouksia, mutta ettd mé tykkéén sielld aina
jotain timmastd puolivirallista teoriapldjdystédkin ottaa johonkin véliin. Ettd mi
ajattelen, ettd ihmiset semmoisestakin hyotyy.” — Rehtori 3

5.2 Tyohyvinvoinnin johtamista tukevat ja haastavat tekijat

Tutkimushaastattelussa rehtoreita pyydettiin pohtimaan, mitka asiat ovat tukeneet tai
haastaneet heitd tyohyvinvoinnin johtamisessa. Saatujen vastausten perusteella pystyttiin
muodostamaan neljd padteemaa, jotka on esitelty Taulukossa 4. Ty0hyvinvoinnin johtamiseen
néhtiin olevan yhteydessé 1) olosuhteiden luomat raamit, 2) yksilolliset eroavaisuudet 3)

tyOyhteison ilmapiiri ja toimintatavat ja 4) rehtorin saama tuki.

Taulukko 4. Tydhyvinvoinnin johtamiseen yhteydessa olevat tekijat: koonti paatuloksista ja niiden
yhteys teoriaan.

Paiteema Alateemat Yhteys teoriaan
Olosuhteiden luomat raamit Ajalliset ja taloudelliset Saaranen, ym. 2014;
resurssit Tyoturvallisuuslaki 2002/738

Koulun ominaisuudet ja
olosuhteet

Kunnan toteuttamat toimet
tydhyvinvoinnin edistamiseksi
koulussa
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Paateema Alateemat Yhteys teoriaan
Yksildlliset eroavaisuudet Opettajien siviilielama ja Golnick & llves 2022; Laine
ulkopuoliset haasteet 2013; Manka & Manka 2023;

Naumanen, ym. 2018;

Erilaiset yksilét yhteisdssa Onnismaa 2010: Saaranen

Johtajan uskomukset ja ym. 2014

valmiudet
Tydyhteison ilmapiiri ja - Laine 2013; Naumanen, ym.
toimintatavat 2023
Rehtorin saama tuki - Golnick & llves 2019; Lehtonen

2023; Myllymaki & Johnson
2021; Saaranen, ym. 2014

5.2.1 Olosuhteiden luomat raamit

Olosuhteiden luomilla raameilla néhtiin olevan yhteys tyohyvinvoinnin johtamiseen.
Raameilla tutkimuksessa viitataan muun muassa ajallisiin ja taloudellisiin resursseihin,
koulun ominaisuuksiin ja olosuhteisiin sekd kunnan toteuttamiin toimiin tyohyvinvoinnin
edistimiseksi koulussa. Erityisesti ajallisten ja taloudellisten resurssien rajattu mééra koettiin

suureksi haasteeksi tyohyvinvoinnin johtamisessa.

Ajallisissa resursseissa suurimmaksi haasteeksi nihtiin opettajien tydajat. Mielenkiintoinen
16ydos oli, ettd yhteensé viisi rehtoria korosti, opetusalan tydajat ja -tehtdavit haastavat
tyohyvinvointitoimenpiteiden jirjestamistd. He kertoivat, ettd on hankalaa jérjestdd opettajille
yhteistd tyohyvinvointiohjelmaa péivisin, silld heilld on opetusvelvollisuus eikéd oppilaita sen
takia voida jattdd huomiotta. Néin ollen ty0hyvinvointitapahtumat jérjestetdén usein vapaa-
ajalla. Rehtorit totesivat, ettd olisi helppoa, jos tapahtumat voisi jérjestdd tydajalla, kuten
esimerkiksi monilla toimistoty6hon painottuvilla tydpaikoilla on mahdollista tehdd. Ndma
asiat haastavat tydhyvinvointitapahtumien jirjestdmistd ja ndin ollen tyohyvinvoinnin

johtamista.

”Téssd meiddn opettajien alalla on tad tydaika, joka perustuu tdhdn
opetusvelvollisuuteen, niin se on myds sellanen huono juttu, joka tekee meidédn
tyoajoista todella rikkonaiset ja sdédnnolliset. Sen takii sen yhteisen ajan
l6ytdminen on meille todella vaikeeta ja se, ettd ei me voida vaan yhdessa olla,
ettd on ne oppilaat, joiden kanssa olla, ettd se on ihan eri jossain yksityiselld, jossa
se ty0 joustaa eri tavalla, kun ty6t jdé sithen toimiston pdydélle, mutta ei niitd
oppilaita voi vaan jittdd. Et meilld on niitd rajottavia tekijoitd.” — Rehtori 5

”Kaikki ndé tehdiin niiku omalla vapaa-ajalla, ettd me ei voida pistdé oppilaita
pois koulusta siks aikaa et me voitas hyvin. —— Tai kun officella voidaan laittaa
vaan lappu luukulle, ettd henkilokunnan syysretki, et muutamia kertoja meilldkin
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lopetettu aiemmin, jonkun kokouksen suhteen, mutta ei me voida siti
hyvinvoinnin takia tehdd, koska oppilailla on oikeus opetukseen.” — Rehtori 8

Ajallisten resurssien lisdksi rehtorit mainitsivat taloudellisten resurssien riittdmattomyyden
olevan haaste tyohyvinvoinnin johtamiselle. Neljé rehtoria korosti, ettd kunnat tarjoavat
opettajille tyky-rahaa esimerkiksi virkistysrahoina, mutta summa saattaa olla hyvin pieni yhta
opettajaa kohden, vain muutamia kymmenia euroja vuodessa. Erds rehtori koki tdméan
summan todella pieneksi ja ndki, ettd se on riittimiton kattamaan opettajan oman
hyvinvoinnin tukemisen. Erés rehtori mainitsi my0s yhteisesti koululle osoitettujen tyky-
summien olevan hyvin pienid. Hén arvioi tyohyvinvoinnin johtamisen helpottuvan, mikaéli

taloudelliset resurssit olisivat suuremmat.

”Ja en md nyt kauhean mielelléni perustele rahalla kaikkea, mutta ettd kylld niinku
aika paljon auttaisi, jos vaikka jotain tykyrahaa enemmaén olisi, tdlleen
tyopaikkakéytossa. Ettei pelkdstddn saada jotain tykyseteleitd kunnasta, ettd
semmoinen niinku oman vien kiva tekeminen olisi varmaan kauhean hyodyllista.”
— Rehtori 3

”Se raha, joka meille on varattu sithen niin on aika vaatimaton, joten hyvin iso osa
menee siitd kolehtityyppisesti, et joo se on varmaan aika iso osa sitd meijdn
tyohyvinvointia. — — Onhan heilld sanansa sanottavana tdhan, mutta meilld
esimerkiksi virkistysraha on 50€ et ostappa sillé itelles koko vuodeks
tyOhyvinvointia. Et se rahaméédri vois olla jotain ithan muuta, kun se nyt on.” —
Rehtori 5
Koulun ominaisuuksien ja olosuhteiden néhtiin olevan yhteydessé tydhyvinvoinnin
johtamiseen. Myds tdma oli huomio, jota aiempi kirjallisuus ei nosta esiin oleellisena
tyOhyvinvoinnin johtamiseen vaikuttavana tekijanad. Koulun ominaisuuksilla ja olosuhteilla
viitattiin esimerkiksi koulun kokoon, turvallisuuteen, tiloihin ja paikkakuntaan. Erés
pienemmin koulun rehtori uskoi, ettd pienemmin koulun tyShyvinvoinnin johtaminen olisi
helpompaa kuin suuren koulun. Hén kuitenkin painotti, ettd pienemmaén koulun henkilkunta

kuormittuu jo yhden opettajan uupumuksesta, mika haastaa hinen mukaansa tyohyvinvoinnin

johtamista.

”Viitén, ettd pienen koulun ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on helpompaa kuin
ison. — — haaste on, kun on pieni yhteiso niin oli vuosi, milloin yhdelld opettajalla
oli jaksamisen haasteita ja silloin, kun on pieni yhteiso niin se kuormittaa meiti
kaikkia niin, silloin sitd on tosi vaikea tukea.” — Rehtori 1

Mielenkiintoisena huomiona pienen paikkakunnan néhtiin helpottavan avun saantia
tyohyvinvointia koskevissa ongelmissa. Pienemmaéllé paikkakunnalla tydskentelevé rehtori oli

aiemmin tydskennellyt isommassa kaupungissa. Hén koki, ettd pienemmalld paikkakunnalla
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hinen oli helpompi saada yhteys paikalliseen tydhyvinvointivastaavaan ja timé mahdollisti
avun saannin henkilokunnalle sité tarvittaessa. Han korosti, ettei vuoroa tarvitse odotella,
mikd takaa nopeamman avun haasteisiin. Nopea avun saaminen siis tuki tyohyvinvoinnin

johtamista.

Viisi rehtoria painotti turvallisen tyOympériston auttavan heitd tydhyvinvoinnin johtamisessa.
Hyvin huolletut, nykyaikaiset ja turvalliset tyotilat ndhtiin tyShyvinvointia edistéviksi, joten
rehtorit kokivat, etti niisté tulisi pitdd huolta tyohyvinvointia johtaessa. Tydolojen
turvallisuudesta huolehtiminen on tosin linjattu Tyd&turvallisuuslaissa esihenkilon yhdeksi
velvollisuudeksikin (Ty6turvallisuuslaki 2002/738). Sisdilmaongelmia sen sijaan pidettiin
suurena uhkana tydhyvinvoinnin johtamiselle. Myds Saaranen ja muut (2014, 24) olivat
saaneet yhtenevid tuloksia tutkimuksessaan. Rehtoreiden kouluissa ei ollut ilmennyt
sisdilmaongelmia, mutta erds rehtori sanoi sidilivinsa opettajia, jotka tydskentelevit kouluissa,

joissa on sisdilmaongelmia.

”Tyoolot on turvalliset. Etti ei ole sisdilmaongelmia ja sitten se, etté ei ole
vaaratekijoitd niin se 14htee siitd.” — Rehtori 6

’Sitd me ollaan puhuttu tuosta sisdilmajutuista, ettd semmoiset tekijét on ihmisille
tosi tirkeitd ja tuota terveyteen liittyvid asioita. Ettd tota meilld on onneksi
semmoinen terve koulu, mutta vihan kéy siéliksi niité, jotka joutuu olla
sellaisessa, missd on raskas olla, niin kylldhén se ty6hyvinvointiin tosi paljon
vaikuttaa, ettd jos joka pédivd on semmoinen fiilis, ettd mulla on taas nuha tai tai
yska tai tai allergiaoireita tai jotakin.” — Rehtori 10

Neljan rehtorin kunnissa jérjestettiin erilaisia hankkeita tai teemavuosia, joiden avulla kunta
pyrki tukemaan opettajien tydhyvinvointia. Kuntien hankkeiden kautta rehtorit olivat saaneet
tukea ty6hyvinvoinnin johtamiseen ja tyohyvinvointiaktiviteettien jarjestdmiseen. Erdin
rehtorin kunta oli jérjestényt erilaisia lajikokeiluja tai arkilitkuntahaasteita, joilla opettajia on
pyritty aktivoimaan. Erés rehtori kertoi kunnan my®ds jirjestdneen halukkaille rehtoreille
koulutusviikonlopun, jonka aikana hén paisi jakamaan erilaisia kokemuksia ja ajatuksia
atheeseen liittyen muiden kanssa. Téllaiset kunnan toimet néhtiin tarkedksi tekijéksi
tyOhyvinvoinnin johtamisen kehittdmisessé ja onnistumisessa. Yhteisty6td kunnan kanssa

voidaankin pitdd hyodyllisend suosituksena kaikille rehtoreille.
5.2.2 Tyoyhteison monet yksilot

Rehtorien mielestd tyohyvinvoinnin johtamista voi sekd tukea ettd haastaa se, ettd kaikki

opettajat ovat erilaisia yksiloita ja siten toimivat eri tavoin. Kuten erés rehtori totesi,
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tyOyhteison jdsenilléd on erilaisia mielipiteitd, minkd takia hdnen tiytyy osata tehdé
kompromisseja tydhyvinvointia johtaessa. Tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumista
auttoivat kuitenkin hyvét henkil6suhteet ja avoin kulttuuri, silld nédin sééstyttiin asioiden
salailulta ja hiljenemiseltd. Nama piirteet on aiemmin madritelty my06s hyvinvoivan
tyOyhteison piirteiksi (Naumanen, ym. 2018, 101; Onnismaa 2010, 5, 35). Erés rehtori
kuitenkin kertoi, ettd osa opettajista pitdd haastavat asiat vain itsellddn, jolloin asioiden
tullessa esiin ongelmat saattavat tulla hénelle yllatyksend. Téllaiset tilanteet tekevit hidnen
mielestddn tyohyvinvoinnin johtamisesta haastavampaa. Yksi rehtori nosti esille myds, ettéd
haastavissa uupumistilanteissa saatetaan tormita ongelmaan, jossa uupunut opettaja ei halua
ottaa apua vastaan. Naméi haasteet on tarkedd nostaa esille, koska aiempi tutkimuskirjallisuus
el huomioi niit4.

”No ehkd avun vastaanottaminen voi joskus olla. Ettd vaikka tarjoaa resursseja ja

tukea niin onko se henkild sitten tosissaan ottamassa sitd vastaan. Nd4 on aika

harvinaisia tilanteita, mutta joskus on torménnyt siihen, ettd sitd vaan jotenkin

ajattelee, ettd kylld ma tissé parjddn ja en halua lisdtukea ja en halua lisdd apua.” —
Rehtori 4

Rehtorien haastatteluvastauksista nousi esille seké rehtorin ettd opettajan tyokokemuksen
vaikuttavan tyohyvinvoinnin johtamiseen, mitd voidaan pitda tarkednd 10ydoksend. Yksi
rehtoreista koki, ettd hinen oma kokemuksensa suuremmassa koulussa tydskentelysti tukee
hénen ndkemyksiddn ja ymmarrystdén erilaisiin hyvinvointiasioihin, miké auttaa hinta
tyohyvinvoinnin johtamisessa. Toinen rehtori taas korosti opettajan tyokokemuksen méérian
vaikuttavan hénen toimintaansa ty6hyvinvoinnin johtamisessa ja opettajan ohjauksessa. Hin
koki, ettd nuorempia opettajia tulee tukea ja kannustaa enemmain kuin vanhempia opettajia,

joiden kanssa on saatettu tyoskennelld pitkddn yhdessa.

”Tota niin siindkin tietysti vdhén eri lailla, jos on nuoria opettajia niin ehka
tarvitsee niinku tietynlaisia asioita ja tietynlaista rohkaisua ja tukea enemmaén.
Kun sitten taas ehké kokeneempien kollegoiden kanssa on ehka vililld jopa
sellaista, ettd ollaan myds niinku tavallaan tietyssd mielessd ystédvia tai tuttavia,
ettd kun ei tarvita endi tukea, niin vaihdetaan ajatuksia laidasta laitaan.” — Rehtori
4

Yhteensi viisi rehtoria mainitsi, ettd opettajien erilaiset elimintilanteet sekd heiddn
henkildkohtainen hyvinvointinsa vaikuttavat todella paljon opettajien tyohyvinvointiin ja sen
johtamiseen. My0s Laineen (2013, 93, 222) seké Saarasen ja muiden (2014, 66) havainnot
tukevat titd tulosta. Kuten on huomattu aiemmin, yksilon yleinen huono olo ja asenteet voivat

vaikuttaa heikentdvésti kokemukseen hyvinvoinnista, vaikka tydyhteisossd olisi kaikki



51

kunnossa (Manka & Manka 2023, 111). Ndma koulun ulkopuoliset asiat koettiin haastavan
tyohyvinvoinnin johtamista koulussa, silld eldméntilanteen tai siviilieldmén takia opettajien ei

esimerkiksi ole vélttimatta mahdollista osallistua jérjestettyyn toimintaan.

”Ja sithen vaikuttaa se, ettd tyohyvinvoinnista vaikka puhutaan, niin ihminen on
kokonaisuus, ettd vaikuttaa hyvin paljon mydskin se, ettd kuinka niin sanotusti
siviilissdkin hén voi. Ett4 jos sielld on kuormittavia tekijoitd, niin se nikyy kylla
taalla toissé ja pdinvastoin. — — Etté sitd ma tietenkin toivon, ettd aina kun jotakin
toimintaa jarjestetddn, niin mahdollisimman laajasti osallistutaan siithen, mutta
ymmarrén sen, ettd ihmiset on eri eliménvaiheissa, ettd aina ei ole mahdollista.” —
Rehtori 6

Erdénd mielenkiintoisena huomiona yksi rehtori korosti, ettd edes hyvalla johtamisella ei
voida muuttaa ihmisen hyvinvointia, jos hin ei itse ole sitd valmis muuttamaan. Suosituksena
muille rehtoreille hdn painotti, ettd vaikka ongelmat tulisivat ulkopuolelta, on aina pyrittdva

luomaan tydolot, jotka tukisivat siviilieldman ongelmien ratkeamista.

”Monet asiat on sellasia, mihin, tai hyvilldkdin tydhyvinvoinnin johtamisella si et
pysty kddntdmain sitd kelkkaa, jos joku on paittinyt voida pahoin. — — Mutta jos
se uhka tulee tyontekijan henkilokohtaisesta elimaésti, johon ei ole mitddn
vaikutusmahdollisuutta, niin sitten keksid se, ettd mitd olis ne, vaikka tyon
jérjestelyt, tydolojen jérjestelyt, jotka tukis sité, ettd ne muualta tulevat uhat
pystyis ratkeemaan sielld siviilieldméan puolella.” — Rehtori 9

Yksi rehtori mainitsi myds vuodenajan vaikuttavan tyohyvinvoinnin johtamiseen, miti ei
painotettu selkedsti ailemmassa kirjallisuudessa. Hanen havaintojensa mukaan opettajat ovat
yleensd keskimairin visyneempid loppukevéistd alkuvuoteen verrattuna. Ty6hyvinvoinnin
johtamisen kannalta hin pyrki muistuttamaan itsedin siitd, ettd visymys johtuu yleensa

lukuvuoden ajankohdasta eikd niinkdén tyon jdrjestelyistd tai tyOpaikan haasteista.

My®s rehtorin omat uskomukset, tausta ja valmiudet vaikuttivat tyohyvinvoinnin johtamiseen
yhteensé seitsemén rehtorin mukaan. Tétéd viitettd tukevat myds aiemmat teoriat, joiden
mukaan tyohyvinvoinnin johtamiseen on yhteydessd esimerkiksi rehtorin tuntemus
lainsdddanndstd sekd hdnen oma tyShyvinvointinsa (Golnick & Ilves 2022, 37). Yhdessa
haastattelussa tuli esiin, ettd erilaiset koulutusmahdollisuudet auttoivat rehtoria
tyohyvinvoinnin johtamisessa. Toinen rehtori korosti, ettd koulutuksesta huolimattakin tulee
esille asioita, joihin oma ammattitaito ja osaaminen eivit riitd. Han kuitenkin totesi, ettd ne
saattavat olla erilaisiin prosesseihin tai koulurakennuksen rakennustekniikkaan liittyvia

asioita, jotka eivét sininsi liity rehtorin tyonkuvaan.
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Kolmas rehtori korosti erityisesti oman joukkueurheilutaustansa tukevan hénen toimintaansa
tyohyvinvoinnin johtajana. Kyseinen rehtori nosti esille myos sen, ettd hdnen ndkemyksensa
mukaan jokainen koulu on johtajansa ndkdinen. Tdma on erittdin tirked huomio
tyOhyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen kannalta. Rehtorien kannattaa kiinnittdd huomiota
henkilokohtaisiin ominaisuuksiinsa ja vahvuuksiinsa, koska niitd voi hyodyntdd myds
esihenkilotydssa.

“Ettd kylla se niin kun, kylld se tydhyvinvointi, siihen liittyvit asiat, ettd koulut

ovat johtajansa nikoisid aika paljon. — — Mé luulen, etté tuolta niin kun

urheilupuolelta, kun on historiaa, niin sieltd on pukukopista oppinut niitd

toimintatapoja, milld sen niin kun porukan saa sill4 lailla, ja sen fiiliksen pidettya

hyvéni. Sen mi ehka niin kun omalta kohdaltani nostaisin yksittéiseksi
tarkedmmaéksi asiaksi, se joukkueurheilutausta.” — Rehtori 7

5.2.3 Tyoyhteisdn hyva ilmapiiri auttaa jaksamaan

Tyohyvinvoinnin johtamista tuki koulussa vallitseva hyva ty6ilmapiiri. Rehtorien mukaan
myds esimerkiksi selkedt yhteiset sddnnot ja avoin keskusteluilmapiiri tukevat
tyohyvinvoinnin johtamista. Kaksi rehtoria kertoi selkeiden yhteisten sdantdjen ohjaavan
toimintaa, jolloin tydhyvinvoinnin johtaminen helpottuu. Sama havainto on tehty myds
aiemmin (Naumanen, ym. 2023, 76). Erés rehtori nosti lisdksi esille selkeiden yhteisten
tavoitteiden asettamisen tarkedksi osaksi tyShyvinvoinnin johtamista. Hian korosti, ettid
tavoitteiden selkeys ja yhteiset toimintatavat tukevat tydhyvinvoinnin johtamisen
onnistumista. Myds Naumanen ja muut (2023, 25) ovat havainneet, etti tyohyvinvoinnin

johtamisessa on hyddyllistd panostaa ty0yhteison sisdiseen vuorovaikutukseen.

”Kylld mun mielesti tavallaan se, ettd meilld on selkedt niinku tavoitteet. Kaikki
tietdd, ettd minkd vuoksi me téélld ollaan ja mitd kohti me mennéén ja néin pois
péin, niin se auttaa siini. Ja sitten se toimintakulttuuri elikd me tiedetdén taalla
yhteiset toimintatavat.” — Rehtori 6

Sadntojen ja yhteisten tavoitteiden lisdksi hyva ja positiivinen ilmapiiri nihtiin tirkedksi
tyohyvinvoinnin johtamista tukevaksi asiaksi. Positiivinen ilmapiiri on myos Laineen (2013,
93) mukaan oleellinen tydntekijdn tydhyvinvointiin liittyvé tekija.

M4 oon joskus sanonut vdhdn niin, ettd se on meidédn toinen olohuone toi

opehuone, ettd sinne pitdd olla kiva tulla, sielld voi olla kiva rentoutua oppitunnin

jalkeen. Ja se hyva henki ja se, ettd jokainen voi olla oma itsensa sielld, just
sellaisena kun on, niin se on musta tosi tdrkeda.” — Rehtori 4

Kaksi rehtoria mainitsi, ettd hyvén ilmapiirin ansiosta opettajat voivat tukea yhteisoni toisiaan

jaksamaan tyOpaikalla, jolloin rehtorin vastuu tyohyvinvoinnin johtajana pienenee. Rehtorin
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tyoméairin viheneminen on mielenkiintoinen nidkokulma, jota tyOyhteison ilmapiirid

tutkittaessa ei ole ennen huomioitu.

“Ettd kylldhén se on, kun tuota, varsinkin viime ajat, kun opettajat on ollut tosi
tiukilla, niin huomannut sen, ettd kuinka paljon se hyva tyoyhteiso ja se ilmapiiri
tdlla tyopaikalla niin oikeasti auttaa jaksamaan.” — Rehtori 7

5.2.4 Rehtorikin tarvitsee tukea

Kuusi rehtoria koki, ettd tuen saaminen auttoi heité tydhyvinvoinnin johtamisessa. Erityisesti
oman henkildston tuki ideoinnissa ja henkiloston oma aktiivisuus tydhyvinvoinnin
edistdmiseksi auttoi tydhyvinvoinnin johtamisessa. Aiemmassakin tutkimuksessa rehtorit
kokivat opettajakunnan tuen tirkeédksi (Myllyméki & Johnson 2021, 18). Esimerkiksi erilliset
tyohyvinvointitiimit oli koettu hyddyllisiksi myods Saarasen ja muiden (2014, 9)
tutkimuksessa. Myo0s vertaisten, kuten apulaisrehtorin tai kunnan muiden rehtorien kanssa
keskusteleminen ja ajatusten jakaminen auttoi tyohyvinvoinnin johtamisessa rehtorien
mukaan. Samoja tuloksia oli saatu myds aiemmissa tutkimuksissa (Lehtonen 2023, 70;

Myllyméki & Johnson 2021, 18).

”Tésséd kans apulaisrehtori et sen kanssa voidaan pohtia, ettd mité tdssd kannattaa
tehda ja toisiakin rehtoreita kunnassa. Et sit voidaan puhuu siité asiasta eika
niinkd4 thmisestd ja et mité vastaavaa heil on.” — Rehtori 8

Jaetun johtamisen koettiin tukevan ty0hyvinvoinnin johtamista, mikd on havaittu myds
aiemmissa tutkimuksissa (Lehtonen 2023, 70). Erdéssa koulussa oli rehtorin liséksi kolme
virka-apulaisrehtoria, jotka pyrkivét kaikki tukemaan rehtoria, jotta koulussa 16ytyisi aina
apua, kun jonkun ty6hyvinvointi olisi koetuksella. Néin ollen hén ei itse ole yksin vastuussa
koko koulun tyohyvinvoinnin johtamisesta ja hdnelld on enemmén aikaa kohdata yksiloita.
Toinen rehtori kertoi koulussaan aloittavan pian virka-apulaisrehtorin, mink& hén uskoi
auttavan johtamista ja ndin ollen parantavan niin héneen omaansa kuin opettajienkin
ty6hyvinvointia. Kolmas rehtori taas koki, ettd yhdessd tyohyvinvointivastaavan kanssa

suunnitteleminen helpotti tyohyvinvoinnin johtamista.

”Mun mielestd semmoista ainakin, ettd niin kun tehdddn véhan yksin, ettd se ei ole
oletus, ettd mé jarjestén taélld niinku toimintaa. Ettd meilld on meilld on tddlla
koulussa esimerkiksi yks opettaja, joka on ty6hyvinvointivastaava, niin hinen
kanssaan mietitdén yhdessé néitd.” — Rehtori 10

Yksi rehtori koki, ettei ollut saanut toivomansa kaltaista tukea esihenkil6ltdan. Han kertoi, ettd

hénen esihenkilonsd on muistuttanut, ettd hallintoasioiden tulisi menné rehtorin tehtdvassa
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etusijalle. Hin ei kuitenkaan itse pida titd mielekkddna rehtorin roolina vaan korostaa tyon
kaytannonldheisyyttd. Tydhyvinvoinnin johtamista haastoi siis rehtorin ja hdnen esihenkilonsa
erilaiset ndkemykset rehtorin tyotehtivistd. Tatd tuki myos aiempi havainto siitd, ettd

esihenkilon tuki on edellytys rehtorin tydssddn onnistumiselle (Golnick & Ilves 2019, 24).

”Ja olen joskus saanut esimieheltd ohjettakin, ettd sithen (henkildstdasioihin) ei
tarvitse niin paljon varata aikaa ja tdytyisi tatd hallintoa etupéddssé tehdd, mutta
ettd ma jotenkin en koe semmoista hallintoihmisen roolia rehtorina kauhean
mielekkéddnd. Ettd kylld ma jotenkin ajattelen, ettd sité tatd kidytdnnon elamai
kuitenkin on, ettd kylld ma tdélla olen tavoitettavissa ja ihmiset on yhteydessi
monen nakdistd vaylaa pitkin.” — Rehtori 3

5.3 Kehitettavaa tyohyvinvoinnin johtamisessa

Yksi tutkimusongelmista koski rehtorien kehittdmistoiveita liittyen tyohyvinvoinnin
johtamiseen heidin kouluissaan. Rehtorien mainitsemista kehittdmiskohteista muodostettiin
kolme pédteemaa, jotka on esitelty Taulukossa 5. Teemat olivat rehtorin ammattitaidon
kehittdminen, koulun ty6hyvinvoinnin johtamisen ja tyShyvinvointitoimien kehittiminen seka
verkostoituminen muiden koulujen ja rehtorien kanssa.

Taulukko 5. Kehittdmiskohteita tydhyvinvoinnin johtamisessa: koonti paatuloksista ja niiden yhteys
teoriaan.

Paateema Alateemat Yhteys teoriaan

Rehtorin ammattitaidon - Golnick & llves 2022
kehittdminen

Koulun tyéhyvinvoinnin - Golnick & llves 2019;
johtamisen ja Naumanen, ym. 2018; Ryéma3,
tyéhyvinvointitoimien Laiho, Satama & Teerikangas
kehittdminen 2019; Saaranen, ym. 2014

Verkostoituminen muiden Myllymaki & Johnson 2021

koulujen ja rehtorien kanssa

Rehtorin oman ammattitaidon kehittiminen koettiin olennaiseksi kehityskohteeksi. Puolet
haastatelluista rehtoreista mainitsi toivovansa lisdkoulutusta joko yleisesti kaikista
tyohyvinvointiin liittyvistd asioista tai tarkemmin ty6hyvinvoinnin johtamisesta. Myds
ailemmassa tutkimuksessa on korostettu, ettd rehtorien kouluttautuminen ja esimerkiksi
tietdimys tyoeldman lainsdddédnnosta on tdrkedd tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta (Golnick
& Ilves 2022, 37). Lisdakoulutuksen tarvetta perusteltiin esimerkiksi silla, ettd erds rehtori
nosti esille, ettd hin on kouluttautunut ammattiinsa aikana, jolloin ty6hyvinvointia ei vield
pidetty yhtd tdrkeénd kuin nykypéivand. Tdma korostaa tydhyvinvoinnin johtamisen tirkeytta

sekd lisdkoulutuksen tarvetta tulevaisuudessa.



”Mun opettajaopinnoissa en muista, ettd olisi mainittu edes tyohyvinvointia
missddn vaiheessa. Se oli ehka toissijainen asia silloin ajatuksissa tai sitd ei ehké
ollut olemassa silloin edes. Haluaisin tdssé kuitenkin lisd4 koulutusta.” — Rehtori 2

Teoriaosaamisen kehittdmisen lisdksi rehtorit mainitsivat konkreettisia taitoja, jotka
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parantaisivat heiddn ammattitaitoaan. Erds rehtori kertoi haluansa yleisesti lisdd tydkaluja tai

toimintatapoja, joilla hédn voisi tukea opettajien tyohyvinvointia paremmin. Toinen rehtori taas

koki, ettd hin tarvitsisi kehitysti erityisesti uupumistilanteiden havaitsemiseen ja niihin
reagointiin. Nama ovat asioita, joiden johtamiseen olisi siis syytd panostaa tulevaisuudessa.

Tulokset ovat tutkimuksen merkityksen kannalta tirkeitd, silld ne tuovat syventavai

tutkimustietoa rehtorien koulutuksen ja tuen tarpeista.

”Myoskin timmdinen rohkeus puuttua asioihin, et jos ajattelee, et tdssé ei oo ehkd
kaikki asiat kohdallaan. Niin se kévi ainakin itselle mielessé, ettd esimerkiksi, ettd
osaisimme niinku kysy4, ettd onks kaikki hyvin ja oletko si jaksanut. Tai musta

tuntuu, ettd tdllastd osaamista pitdisi olla, ettd mé osaisin tehda sen tarpeeksi
ajoissa enka liian aikaisin, ettei kukaan aattele, ettd mité toi tossa kyttdd.” —
Rehtori 8

Toisena kehityskohteiden kokonaisuutena vastauksista nousi esiin konkreettisten

tyohyvinvointitoimien kehittdminen. Tyohyvinvointitoimien kehityskohteiksi mainittiin

esimerkiksi yhteisollisyyden lisddminen tyOyhteison arkeen seké lisdkoulutuksen tarjoaminen

opettajille. Juuri osaamisen johtaminen nahtiinkin tirkeéksi osaksi ty6hyvinvoinnin

johtamista ja tyohyvinvoinnin edistdmistd aiemmissa tutkimuksissa (Golnick & Ilves 2019,
44; Naumanen, ym. 2018, 135-136). Myds yhteisollisyyden merkitys korostuu aiemmassa

tutkimuksessa, sillda myonteistd ilmapiirid yhteisossa lisdd onnistunut tyokaveruus (Ryoma,

ym. 65). Kaksi rehtoria mainitsi myds ikdjohtamisen olevan tirked osa-alue, joka

tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi tulevaisuudessa ottaa huomioon. Heiddn mielestién

rehtoreiden tulisi huomioida opettajien noussut eldkeika ja sen vaikutukset toimenpiteiti

suunnitellessaan.

Siitd ei ehka tarpeeksi niinku pohdita ja puhuta, ettd mitd se tarkoittaa, kun
valtaosa mun niin kun kollegoista tai sitten tota niin tyontekijoistd on padssyt

kuusikymppiseni eldkkeelle, niin onhan se ithan eri, jos tulevaisuudessa paistaian

kuusikymmentdseitseménvuotiaana, niin se on aika aika iso ero jo. Jotta se
onnistuu ylipdétdan, niin tyohyvinvointi on varmaan yksi keskeisin asia sité

prosessia, ettd tdhdn on pakko kiinnittdd niinku nykyistd enemmin huomiota, jotta
meilla sdilyy tyokykyisid ihmisid, jos oikeasti sinne kuusseiskaan asti yritetdin
toitd tehdd.” — Rehtori 4

Aiemmassa tutkimuksessa ikdjohtamiseen ei juurikaan viitattu osana ty6hyvinvoinnin

johtamista, joten on tarkedd, ettd tdhin tutkimukseen osallistuneet rehtorit nostivat asian
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tarkeyden esille. Ndin ollen on térkedd, ettd tutkimuksessa nostetaan esille ikdjohtamisen

kehittdmisti tirkednd uutena kehityskohteena rehtorien tydssa.

Erés rehtori suunnitteli perustavansa tulevaisuudessa tyohyvinvointitiimin, jotta vastuu
toimenpiteiden toteuttamisesta jakautuisi useammalle ihmiselle. Saarasen ja muiden (2014, 9)
mukaan juuri tyohyvinvointiryhmén perustamisella voidaan asettaa lisdé resursseja
tyohyvinvoinnin kehittdimiseen, mink& néhtiin edistdvan hyvinvointia tydyhteisossa. Lisdksi
rehtori koki, ettd hyvinvointitiimin perustamisen lisdksi myds toimenpiteiden
suunnitelmallisuutta olisi tarpeellista kehittdd. Han uskoi, ettd suunnitelmallisuus voisi lisété
opettajien aktiivisuutta osallistua erilaisiin tapahtumiin, mika on merkittdva uusi ndkokulma

tyohyvinvoinnin suunnitelmallisuuden kehittdmiseen.

”Ja sitten tota tietysti semmoiset niinku lyhyen ajan suunnitelmat voi olla joskus
ihan hauskoja, mutta voisi olla ihan hyvé, jos olisi koko vuodeksi niinku tietyt
jutut, ettd nyt meilld on jotain joulukuulle ja meilld on jotain maaliskuulle ja
toukokuulle, niinku ne olisi vdhén niin kun sidottu, niin sitten ehké osaisi jarjestia
useampi niitd aikatauluja sen mukaan.” — Rehtori 10

Kaksi rehtoria nosti verkostoitumisen osa-alueeksi, johon he haluaisivat panostaa
tulevaisuudessa enemmaén. Rehtorit toivoivat padsevinsa esimerkiksi keskustelemaan toisten
rehtorien kanssa tai vierailemaan yksin tai opettajien kanssa toisiin kouluihin. Muilta
toivottiin uusia ideoita sekd rehtorin rooliin tyShyvinvoinnin johtajana ettd opettajien tyohon
esimerkiksi opetustapojen- ja vélineiden muodossa. Aiemmassa tutkimuksessa onkin
huomattu, ettd vertaiset tarjoavat rehtoreille eniten tukea tydssdén (Myllyméki & Johnson
2021, 4).

”Jos pédsisi sen oman tydyhteison kanssa ja katsomaan ja saamaan ideoita jostain

ja sitten tietenkin, kun saisi niitd ideoita niin sitten olisi mahdollista ehké hankkia

my0s jotain semmoisia opetusvélineitd tai jotain muuta, miti jossain kiytetdin tai
jotain muita ratkaisuja niin se olisi aika kiva.” — Rehtori 2

5.4 Tyohyvinvointivastuun monet nakokulmat

Yhteni tutkimuksen tavoitteena oli selvittdé, miten rehtorit késittivét tydhyvinvointivastuun
koulussa. Tutkimushaastattelussa rehtoreilta kysyttiin, kuka tai ketkéd heiddn mielestddn ovat
viime kidessd vastuussa opettajien tydohyvinvoinnista. Tulokset seki niiden yhteys aiempiin

tutkimuksiin on esitelty Taulukossa 6.



57

Taulukko 6. Vastuunjako opettajien tydhyvinvoinnin yllapitamisesta: koonti paatuloksista ja niiden
yhteys teoriaan.

Vastuu Yhteys teoriaan
Rehtorilla ja tyOyhteisolla Laine 2013; Manka & Manka 2023; Naumanen, ym.
Rehtorilla i ttaiall 2018; Riley, ym. 2020; Saaranen, ym. 2014;

ehtorifla ja opetiajalia Ty6turvallisuuslaki 2002/738

Vain rehtorilla

Vain opettajalla

Rehtorien vastauksissa esiintyneitéd tahoja olivat rehtori, opettaja sekd muu tyoyhteisd. Osa
rehtoreista nimesi vastuun vain yhdelle yksilolle, mutta osan mielestd vastuu jakautuu
useammalle taholle. Rehtorien vastaukset ryhmiteltiin neljdén eri ryhmaén, joiden mukaan
vastuu jakautuu joko rehtorille ja koko tydyhteisolle, rehtorille ja opettajalle itselleen, pelkille

rehtorille tai pelkille opettajalle itselleen (ks. Kuvio 2).

Vastuu rehtorilla ja Vastuu opettajalla Vastuu vain Vastuu vain
tyoyhteisolla jarehtorilla rehtorilla opettajalla
eRehtori 1 *Rehtori 2 *Rehtori 4 *Rehtori 10
*Rehtori 3 *Rehtori 5
eRehtori 7 *Rehtori 6
eRehtori 8
*Rehtori 9

Kuvio 2. Rehtorien maarittama tyohyvinvointivastuu.

Rehtorille seki tydyhteisolle vastuun nimesi yksi rehtori. Hén kisitti, ettd lainmukainen
vastuu on hénelld itsellddn. Hin kuitenkin korosti sitd, ettd haluaa opettajien ymmartivén, ettd
kaikkien tydyhteison jasenten tyohyvinvointi on tasapuolisesti heiddn kaikkien vastuullaan ja
siten koko tydyhteison yhteinen asia. Rehtori perusteli kantaansa painottamalla, ettd on koko

tyOyhteison etu, ettd kaikki huolehtivat toistensa hyvinvoinnista.

Yhteensa viisi rehtoria linjasi, ettd vastuu opettajan tydhyvinvoinnista on lain méaradmana
rehtorilla, mutta samalla my0s opettajalla itselldin. Rehtorit kokivat, ettd opettajalla ja
rehtorilla on molemmilla omat vastuualueensa, joihin toinen osapuoli ei vilttimattd edes

pysty vaikuttamaan.

”Vaikee sanoo, tai maaritella sitd, viimekadessi vastuuta. Aika 1so vastuu on
jokaisella itsellddn. Monet asiat on sellasia, mihin, tai hyvillakdén
tyOhyvinvoinnin johtamisella sé et pysty kddantdmaan sitd kelkkaa, jos joku on
paéttinyt voida pahoin. Tietysti sielté tulee tyosuojelulaista pykélid, jotka aika
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tarkasti osoittaa sen viimeisen vastuun esihenkil6lle, tai tyonantajalle, jota rehtori
koulussa edustaa. Niin vastaus on, ettd rehtorilla se viimeinen vastuu on, mutta
vastuu on myos tyontekijalla itselldén.” — Rehtori 9

”Rehtorillahan lain mukaan on kaikki vastuu. — — Mutta etti kylld mi ajattelisin,
opettajilla on kova koulutus ja ollaan asiantuntija-ammatissa, et kylla jokasen
tdytyy pystya sithen omaan tyohyvinvointiinsa myos vaikuttamaan, etti ei se
kaikki 1dhde niinku rehtorista.” — Rehtori 3

Seuraavan ryhmén muodostivat kolme rehtoria, joiden mielesté vastuu opettajan
tyOhyvinvoinnista kuuluu yksiselitteisesti rehtorille. Rehtorit kuvailivat heididn vastuullaan
olevan kaikki opettajien ty6hon liittyvit asiat, joihin siséltyvit muun muassa tyohyvinvoinnin
seuraaminen sekd tarvittaessa tuen tarjoaminen tai opettajan ohjaaminen esimerkiksi

tyoterveyspalveluihin.

”Kylldhén se rehtori on viime kédessé vastuussa siitd, koska se on se vilittava
taho, jonka kautta reagoidaan ja seurataan, joka on myo0s lainsdddannollisesti
vastuussa siitd.” — Rehtori 5

Yksi rehtoreista vastasi opettajan olevan vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Hén koki,
ettd vaikka rehtori saattaa mahdollistaa opettajille erilaisia etuja, on opettajan
henkilokohtaisilla eldiméntavoilla ja muilla valinnoilla suurempi merkitys opettajan
tyohyvinvoinnille.

”No tota tosi paljonhan puhutaan siitd, ettd mitd tydnantaja niinku tarjoaa, ettad

minkaélaisia etuja ja on liikuntaetua ja kaikkea muuta semmoista, mut kylld se mun

mielestd jokaisen oma henkilokohtainen juttu. — — Ettd kyll4 mun mielesti

jokaisen pitdisi itse pitdd huolta siitd omasta kunnosta ja ravinnosta ja unesta ja

semmoisesta. Ettd totta kai on hienoa, ettd tydnantaja niitd etuja tarjoaa, mutta

nykyéén on niin paljon mahdollisuuksia tehdi kaikenlaista sen oman itsensi

hyviksi, ettd mun mielestd jokaisen pitdd itse pitdd siitd huoli.” — Rehtori 10
Myo6s aiemmassa tutkimuksessa ty0hyvinvointivastuusta on linjattu useita erilaisia késityksia.
Esimerkiksi Riley ja muut (2020) sekd Manka ja Manka (2023) painottavat, ettei vastuu
tyohyvinvoinnista voi olla vain esihenkil6ll4, silld vain yksilo itse voi médritelld erilaisten
toimien vaikutuksen hdnen hyvinvoinnilleen. Toiset tutkijat taas korostavat kokonaisvaltaisen
tyOhyvinvointivastuun kisitettd, joka viittaa siihen, etti vastuu on kaikilla tydyhteison
toimijoilla (esim. Laine 2013; Naumanen, ym. 2018; Saaranen, ym. 2014).
Tyo6turvallisuuslaki linjaa, ettd tyontekijén esihenkilon tulee huolehtia tyontekijan

turvallisuudesta ja terveydesti, mika tukee kolmen rehtorin kisitysté siité, ettd

ty6hyvinvointivastuu kuuluu rehtorille (Tyo6turvallisuuslaki 2002/738).
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Seka tutkijoista ettd rehtoreista suurin osa painotti vastuun kuuluvan joko opettajalle ja
rehtorille tai koko tydyhteisolle. Aiempi tutkimuskirjallisuus keskittyy vastuun
jakautumiseen, joten kirjallisuudessa ei juurikaan oteta huomioon tuloksista esiin nousseita
ndkokulmia siité, ettd tybhyvinvointivastuu kuuluisi yksindén vain esihenkil6lle tai
opettajalle. Kolme rehtoria linjasi, ettd vastuu opettajan tyohyvinvoinnista on vain heilld
itselldéin opettajan esihenkilond. Tyohyvinvointiteoriat kuitenkin kasittdvét tyGhyvinvoinnin
tyontekijan subjektiiviseksi kokemukseksi. Voidaan siis pohtia, voiko ulkopuolinen henkil
olla vastuussa toisesta yksilostd ndin subjektiivisessa asiassa. Mielenkiintoinen huomio on
my0s se, ettd yhté rehtoria lukuun ottamatta kukaan rehtoreista ei huomioinut vastauksessaan
koulun henkil6kunnan muita jésenid, kuten koulusihteereitd tai muita hallinnon henkil6ité,
koulunkdynninohjaajia, psykologeja ja koulukuraattoreita tai siistijoitd ja kouluruokalan
henkilokuntaa. Kaikki edelld mainitut yksilot kuitenkin ovat yhti tirked osa koulun arkea ja

tyOyhteis64 kuin opettajat ja rehtorit.
5.5 Tyohyvinvointitoimenpiteilla kohti parempaa huomista

Tutkimushaastattelussa rehtoreita pyydettiin kertomaan, millaisia tyohyvinvointia edistivia
toimenpiteitd he olivat toteuttaneet kouluissaan. Rehtorit olivat kohdistaneet
tyOhyvinvointitoimia fyysiseen opetusymparistoon, arjen tilanteisiin ja ilmapiiriin seka
erilaisiin aktiviteetteihin kuten tyhy-péiviin (ks. Taulukko 7). Tuloksissa ei huomioitu
ulkopuolisilta tahoilta tulleita hankkeita ja tapahtumia, koska tarkoituksena oli keskittyd
rehtorin itse toteuttamiin toimenpiteisiin. Kouluihin perustettujen ty6hyvinvointitiimien
toteuttamat toimenpiteet kuitenkin huomioitiin, silld useissa tapauksissa myos rehtorit olivat
tiiviisti osana tiimien toimintaa.

Taulukko 7. Rehtori tydhyvinvointitoimenpiteiden toteuttajana: koonti paatuloksista ja niiden yhteys
teoriaan.

Paiteema Alateemat Yhteys teoriaan
TyOyhteisén hyvinvoinnin ja Keskusteleminen, Golnick & llves 2019; Louis,
hyvan ilmapiirin yllapitdminen kuunteleminen ja lIdsndolo sekd Murphy & Smylie 2016; Laine
ja seuraaminen sanallinen palkitseminen 2013; Manka & Manka 2023;

Naumanen, ym. 2018;
Naumanen, ym. 2023;
Raasumaa 2010

Tyéhyvinvoinnin ja tydyhteisén
ilmapiirin systemaattinen
seuraaminen

Tydhyvinvointiaktiviteetit ja Konkreettiset tydhyvinvointia Naumanen, ym. 2023;
opettajien konkreettinen edistavat aktiviteetit Saaranen, ym. 2014
palkitseminen

Konkreettinen palkitseminen

Fyysisen opetusymparistdn - Saaranen, ym. 2014,
parantaminen Tydturvallisuuslaki 2002/738
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5.5.1 "On tarkeaa, etta olet aina lasna ja kuuntelet” — Tyodyhteison ilmapiiri

Ensimmaéinen rehtorien toteuttamien toimenpiteiden kokonaisuus koski tydyhteison
hyvinvoinnin seka tydyhteisossé vallitsevan ilmapiirin yllapitdmistd ja seuraamista. Tama
padteema jaettiin kahteen alateemaan. Ensimmaéinen alateema sisélsi opettajien kanssa
keskustelemisen, heiddn kuuntelemisensa seké aidon lasndolon. Lisdksi alateemaan
yhdistettiin opettajien kehuminen ja muu sanallinen palkitseminen ja huomioiminen, silld ne

tapahtuvat yleensd keskustelujen lomassa.

Yhteensi seitsemén rehtoria painotti lasndolon tirkeytté ja kertoivatkin vierailevansa
esimerkiksi vélituntisin opettajahuoneessa kohtaamassa opettajia. Rehtorit pitivét sekd
keskustelemista ettd kuuntelemista hyvin tirkeiné opettajien tydhyvinvoinnin kannalta. He
kertoivat pyrkivéinsa ylldpitdmaan avointa vuorovaikutusta ja hyvaa ilmapiirid niilla
toimenpiteilld. Samalla rehtorit kertoivat pyrkivénséd seuraamaan ilmapiirid ja sen mahdollisia
muutoksia. Aiemmissa tutkimuksissa hyviksi rehtorin toimintatavoiksi on mééritelty muun
muassa hyvén ilmapiirin luominen, tydolojen seuranta sekd kuunteleminen ja vélittiminen
(Golnick & Ilves 2019, 5; Naumanen 2010, 130-131; Raasumaa 2010, 105-106). Nama asiat
ovat myos osa modernia johtamista (Manka & Manka 2023, 186). Liséksi avoimen
keskustelukulttuurin on todettu edistdvén opettajien tyohyvinvointia (Louis, Murphy &

Smylie 2016, 331-336).

M4 kéyn opettajahuoneessa ja kdyn luokissa, ja meilld on semmoinen aika avoin
kulttuuri, ettd meilld on ovet auki. Niin jos mi satun meneméén toimittamaan
jotakin asiaa johonkin, niin méa kurkkaan sinne luokkaan ja kyselen, ettd miti te
taalla teette ja se on samalla niinku kaikkien kohtaamista sielld. Ja mydskin
viélituntisin ollaan opettajahuoneessa ja ndin, ettd opettajat kdy tiélla mun
ty6huoneessa. Harvemmin kyll4, ettd kylld mé sitten menen opettajahuoneeseen ja
sielld sitten kohtaan ja tapaan heitd ja jutellaan niitd nditd.” — Rehtori 6

”On tullut tillainen palaute esille, ettid ”on tirkeda, ettd olet aina ldsnd ja
kuuntelet”. Olen mukana kahvipdytiakeskusteluissa ja kuulostelen.” — Rehtori 9

Kaksi rehtoria korosti liséksi sitd, ettd opettajien kanssa on tirkeédd keskustella myos tyon
ulkopuolisista asioista. He pyrkivitkin siihen, etteivit esimerkiksi kaikki vélituntikeskustelut
liittyisivét pelkéstddn tydasioihin. Erds rehtori koki, ettd muista kuin tydasioista
keskusteleminen saattoi auttaa tuntemaan ja ymmaértdméén opettajia paremmin. Nama
nikokulmat ovat jddneet vahemmaélle huomiolle aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa, mutta

ovat tirkeitd huomioita opettajien ty0hyvinvoinnin edistdmisen kannalta.
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”MaA yritdn kaikkien kanssa kdyda niin kun kahdenkeskisid keskusteluja ja kyselld
valilla mitd kuuluu ja sillé lailla, ettd niinku vdhdn muutakin kuin aina pelkéstidin
niitd tyohon liittyvid ongelmakohtia, ettd sekin lisdi sitd, ettd tavallaan ollaan
niinku kiinnostuneita ja saa olla oma itsensd. Ettd jos on huono piivi, niin sitten
voi sanoa, ettd nyt mulla tindén on timmdinen ja timmdinen ongelma, etti jos ma
oon vihdn kiukkuinen, niin se johtuu siitid.” — Rehtori 10

Kaksi rehtoreista kertoi pyrkivinsd kehumaan ja kiittiméaan opettajia, mikd on myos
Naumasen ja muiden (2023, 83) havaintojen mukaan térked toimenpide opettajien
ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi. Kehuja ja kiitoksia jaettiin etenkin tilanteissa, joissa opettajat
olivat joustaneet ty0ssddn. Sanallista palkitsemista ja huomioimista rehtorit tekivit myos

esimerkiksi sanoittamalla arvostustaan opettajien tekemaa tyota kohtaan.

Toinen alateema koski tyohyvinvoinnin ja tyOyhteison ilmapiirin systemaattisempaa
seuraamista. Puolet rehtoreista kertoivat jarjestivinsa kehityskeskusteluja, joissa
tyohyvinvointi esiintyy yhtend késiteltivdni osa-alueena. Kehityskeskusteluita rehtorit olivat
jérjestdneet yhden tai jopa kaksi kertaa vuodessa. Kolme rehtoria kertoi kerddvansi tietoa
erilaisilla tydhyvinvointikyselyilld, joko kehityskeskustelun yhteydessi tai erillisend
toimenpiteend. Aiemmissa tutkimuksissa kehityskeskustelut ja hyvinvointikyselyt on nostettu
yksiksi tirkeimmisti toimenpiteistd (Laine 2013, 129; Naumanen, ym. 2023, 80, 124). Erdén
rehtorin koulussa oli lisdksi kdytossa erillinen seuranta opettajien poissaoloihin, jotta
mahdolliset haasteet tulisivat esille mahdollisimman aikaisin. Myos tétd toimenpidetta

Naumanen ja muut (2023, 86—87) pitivit hyvin tdrkedna.

”Meilld on my6s semmoinen seuranta, poissaolojen seuranta aika tarkka, etté jos
tulee tietty miéra poissaoloja, niin on esimies-alais-keskustelu automaattisesti.
Ettéd jos on kolme lyhytta poissaoloa vuodessa, niin sekin kuitataan meidin
jarjestelmédin, ettd onko tarvetta keskustelulle tai mihin ne liittyy.” — Rehtori 4

5.5.2 Brunsseja, joogaa ja palkitsemista

Toinen padteema muodostui kahdesta alateemasta, konkreettisista tyohyvinvointia edistavista
aktiviteeteista sekd palkitsemisista. Rehtorien itsensé tai rehtorien kokoamien tiimien
jarjestdmat aktiviteetit liittyivat usein litkkuntaan ja harrastuksiin, kuten yhteisiin
urheiluvuoroihin tai retkeilyyn tai vaihtoisesti kulttuuritapahtumiin, kuten teatteriesityksiin tai
urheilutapahtumiin. Kolmas aktiviteettien ryhma liittyi sydmiseen ja ruoanlaittoon.
Aiemmissa tutkimuksissa monipuoliset aktiviteetit on todettu tirkeiksi tydhyvinvoinnin

kannalta, koska ne esimerkiksi vahvistavat tydyhteison yhteishenked (Naumanen, ym. 2023,



116). Erddssi koulussa oli laitettu yhdessi ruokaa koulun kotitalousluokassa, kun taas

muutamissa muissa kouluissa saatettiin menna yhdessa ravintolaan.

Monet aktiviteetit painottuivat tyopdivien ulkopuoliseen aikaan. Erés rehtori kertoi, ettd
heidin tyOyhteisdssddn on tavallista tavata toisia myds iltaisin ja viikonloppuisin. Tdméa
toimiikin ratkaisuna aiemmin esitettyyn haasteeseen siité, ettd aktiviteetteja on hankalaa
jérjestdd opettajien tydaikojen puitteissa. TyOhyvinvointiaktiviteettien otollisimpaan

ajankohtaan ei ole otettu kantaa aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa.

”Siel on hyvin erityyppisti toimintaa, meilld on yhteisid kuntosaliaikoja, on
kirjallisuuskerhoja ja timén tyyppisid asioita ja sitten erilaisia teematapahtumia
ehka kerran kuukaudessa, milloin porukkaa pyydetdén johonkin. Ollaan siis
vapaa-ajalla toisten kanssa tekemisissé, tyopdivin jdlkeen tai viikonloppuisin on
toimintaa.” — Rehtori 4
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Kolme rehtoria piti hyvéna tapana, ettd aktiviteetteja pyrittiin yhdistdméén usein esimerkiksi

opettajankokousten yhteyteen, jotta opettajien ei tarvitsisi jarjestdd erillistd aikaa toiminnalle

vapaa-ajastaan. Rehtorit pitivit kokoustarjoiluja hyvani tapana edistdd opettajien

tyohyvinvointia.

”Semmoinen tyypillinen, mitd meilld on ollut, ettd kokous on alkanut ihanalla
brunssilla — — tai sitten meilld on ollut opekokous, joka on alkanut semmoisella
kahdenkymmenen minuutin pikku joogalla aamuisin.” — Rehtori 1

”Ennen kokousta on joku tarjoilu, miké ei oo iso juttu, mutta tdélla tai niinku nia
on niitd semmoisia, ettd ne on niinku onki iso juttu sille tyohyvinvoinnille tosi
tarkedd ja sitten tota sitten tosiaan niinku onko se yks munkki tosiaan niin tirked,
mut joskus se voi olla tosi tdrkeéd sille hyvinvoinnille.” — Rehtori 8

Konkreettiset palkitsemiset muodostivat toisen alateeman. Erillisid palkitsemisia esiintyi

rehtorien vastauksissa selvisti vihemman kuin yhteisid aktiviteetteja. Kaksi rehtoria kuitenkin

piti palkitsemistakin tarkednd, mitd tukevat myos Saarasen ja muiden (2014, 31-40)

havainnot. Palkitseminen liittyi usein tilanteisiin, joissa opettajat olivat esimerkiksi joustaneet

tyOajoissaan tai -tehtivissddn, jolloin rehtorit halusivat osoittaa kiitollisuutensa palkitsemalla

opettajat esimerkiksi opettajahuoneeseen tuoduilla tarjoiluilla.

”Meillé oli vaativan erityisen tuen timmdinen niinku haastava ryhmé — — ja
opettaja sairastui ja meidén henkildokunta 1dhti niinku talkoilla purkamaan niitd
lapsia. Jokainen otti yhden oman luokkaansa, joka musta oli mieleton
kiddenojennus — — niin mé tein sitten niin, ettd joka perjantai, kun meilld on
tammoinen infovalkka, niin mé tarjosin jotain herkkuja, etté kiitoksia kun taélla
viikolla tsempattu, ettd se oli semmoinen niinku extra.” — Rehtori 1
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5.5.3 Opettajahuoneessa viihdytaan

Monet rehtorien toteuttamat tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet liittyivit opettajien
fyysiseen ty0ympaéristoon ja sen parantamiseen. Fyysiseen tydympéristoon yhdistettiin
esimerkiksi opettajien omat opetusluokat sekd yhteinen opettajahuone. Kaksi rehtoria nakivét

opettajahuoneen viihtyisyyden hyvin tarkedksi opettajien tyohyvinvoinnin kannalta.

Erés rehtori oli jarjestinyt opettajahuoneeseen pelivélineitd, kuten tikkataulun ja
poytdjadkiekkopelin, joiden parissa opettajat pystyivit irrottautumaan tydstéén. Erilaiset pelit
oli koettu hyddyllisiksi myds aiemmassa tutkimuksessa (Saaranen, ym. 2014, 22-23). Toinen
rehtori taas kerisi opettajien keskuudesta sisustuksesta kiinnostuneen ryhmaén, jonka
tehtiviaksi tuli lisdtd opettajahuoneen viihtyisyyttd sisustusvalinnoilla. Toimenpiteelld rehtori
pyrki tarjoamaan opettajille mahdollisuuden esimerkiksi rentoutumiseen tydpéivin aikana.
Tadma nosto oli tirked opettajien tydhyvinvoinnin kannalta, silld samaa ideaa voidaan
hyodyntdd muissakin kouluissa ja sen myd6td opettajahuoneissa voidaan viihtyé entistéd

paremmin.

”Tota oli semmoinen ryhmad tdilld, joka niin kun opettajahuonetta stailasi vihin
uusiksi. — — Loydettiin semmoinen pieni nurkkaus, johon voi menni véhian
erilleen ja rauhoittumaan ja muuta, ja sitten sinne otettiin tyynyji ja tauluja ja
kaikkea téillaista.” — Rehtori 10

Turvallisista tydoloista huolehtiminen nostettiin tirkedksi toimenpiteeksi opettajien
tyOhyvinvoinnin kannalta. Erds rehtori nosti etenkin koulun sisdilman tilanteen seuraamisen
oleelliseksi tydoloihin vaikuttavaksi tekijéksi, minkd myods Saaranen ja muut (2014, 24) ovat
nostaneet esiin. Myds Tyoturvallisuuslaki velvoittaa rehtoreita huolehtimaan opettajien
terveydesti ja turvallisuudesta (Tydturvallisuuslaki 2002/738). Toiset rehtorit liittivét hyviin
tyooloihin my0ds mielekkéét tyovilineet. Erds rehtori totesi, ettd pyrkii suuntaamaan
taloudellisia resursseja opetusvélineiden hankkimiseen, jotta opettajien tyo olisi

mahdollisimman sujuvaa ja toimivaa.
5.6 Tukea toimenpiteisiin monelta taholta

Rehtoreilta kysyttiin, miltd tahoilta he hakevat tai saavat tukea opettajien tyohyvinvointia
edistdvien toimenpiteiden toteuttamiseen. Tuloksista esiin nousseet tahot jaettiin neljdin
pddteemaan, jotka on esitelty Taulukossa 8. Teemat olivat opettajakunta, rehtorikollegat,

kunnan palvelut seké opetusalan jérjestot ja media. Tukea saatiin esimerkiksi valmiina
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toimenpiteind ja tapahtumina. Joiltakin tahoilta taas haettiin yleistd keskustelua kokemuksista
tai tarkempaa neuvontaa erilaisiin tilanteisiin.

Taulukko 8. Tuki muilta toimijoilta tydhyvinvointitoimenpiteissa: koonti paatuloksista ja niiden yhteys
teoriaan.

Paiteema Alateemat Yhteys teoriaan

Opettajakunta - Golnick & llves 2019;
Myllymaki & Johnson 2021;
Saaranen, ym. 2014

Rehtorikollegat - Beausaert, Froehlich, Riley &
Gallant 2021; Lehtonen 2023;
Myllymaki & Johnson 2021

Kunnan palvelut - Golnick & llves 2019;
Naumanen, ym. 2023

Myllymaki & Johnson 2021

Opetusalan jarjestot ja media

Kaikki kymmenen rehtoria kertoivat saavansa tukea tydhyvinvointitoimiin koulunsa
opettajakunnalta. Yleisimmin tukea saatiin opettajakunnan jisenistd valitun hyvinvointitiimin
muodossa. Opettajakunnan tuki on todettu tirkedksi myds aiemmissa tutkimuksissa
(Myllyméki & Johnson 2021, 18; Saaranen, ym. 2014, 9). Hyvinvointitiimin koko vaihteli

koulujen vililld yhdestd hyvinvointivastaavasta useamman opettajan tiimeihin.

Erds rehtori nosti esiin kdytdnnon, jota voitaisiin suositella muillekin rehtoreille. Rehtori oli
kehittanyt kouluunsa jérjestelmédn, jossa jokainen opettaja osallistuu
tyOhyvinvointitoimenpiteiden toteuttamiseen erikseen maarittynd kuukautena toisen opettajan
kanssa. Tyohyvinvointiparit kdyttoon ottamalla on varmistettu, ettd toteutetut toimenpiteet ja
aktiviteetit ovat monipuolisia ja opettajille mieluisia. Myds Golnick & Ilves (2019, 16) ovat
havainneet opettajien toiveiden huomioon ottamisen tirkeédksi. Kyseisen koulun toimintatapa
siis sekd osallistaa opettajia tyOyhteison toimintaan, ettd vahentia rehtorin tyoméaaraa

opettajien osallistuessa tydohyvinvointitoimenpiteiden toteuttamiseen.

”Sitten meilld on semmoisia asioita, ettd tehddin timmdinen, ettd jokainen
osallistuu sithen tyohyvinvoinnin ylldpitdmiseen eli tota aina VESO-péivind on
sellaiset pienet arpajaiset. Nostetaan omat tyhyparit ja nostetaan oma tyhy-
kuukausi, jolloin jokainen sitten tyhyparinsa kanssa on velvollinen tekemé jonkun
pienen tyhyn.” — Rehtori 1
Erillisten hyvinvointitiimien lisdksi monet rehtorit korostivat, ettd kuka vain henkildkunnasta
voi esittdd ideoita heitd kiinnostavista tapahtumista tai toimenpiteistd. Erds rehtori koki, ettd

etenkin sijaisopettajilta voi usein kuulla arvokkaita kokemuksia, koska he ovat usein

tyOskennelleet useammassa koulussa ja siten nédhneet erilaisia toimintatapoja. Sijaisopettajien
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hy6dyntdamistd kokemuksien jakamisessa ja tuen saamisessa ei ole riittdvésti huomioitu

aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa, mutta voi olla hyddyllinen huomio rehtoreille.

”Ollut kauhean kiva, ettd nyt meilld on toista vuotta sijaisena yksi ihminen, joka
on siis ollut kauhean monessa koulussa, mika ei tietenkdin hénelle ole kiva, kun
hén ei ole saanut virkaa mistdan, mutta se on taas kauhean hauskaa, kun hén on
ndhnyt erilaisia ty0ympaéristdjé ja yhteisdjd ja muita niin hinelti tulee aika kivasti
niitd ideoita, ettd mité just muissa on esimerkiksi tehty ja mikd on toiminut ja niin
edelleen.” — Rehtori 2

Hyvin tarkeidksi koettiin myds toisten rehtorien kanssa keskustelu ja ideoiden jakaminen,
mik oli todettu tirkedksi myds aiemmin (Beausaert, Froehlich, Riley & Gallant 2021, 417;
Myllyméki & Johnson 2021, 18-20). Kolme rehtoria kertoi osallistuvansa erilaisiin
rehtorifoorumeihin tai -kokouksiin, joissa he tapaavat muita rehtoreita ja keskustelevat heiddan
kanssaan ajankohtaisista asioista. Erddn rehtorin l&hikunnissa oli kéytossi erillinen alusta,
johon rehtorit voivat tallentaa hyviksi havaitsemiaan ideoita. Titd voidaan suositella myos
muille rehtoreille. Pelkka suullinen kokemustenvaihto ei pitkilla aikavélilld ole valttdmatta

yhté tehokasta, koska jaetut ideat eivit jdd konkreettisesti muistiin.

”Meilld on Teams-alusta, missd me ollaan alueittain jakauduttu eri alueisiin ja
alueittain voidaan jakaa, minkalaisia juttuja teilld on ollut, jolloin katsotaan, mika
on parasta sieltd.” — Rehtori 1

Toisten koulujen rehtorien lisdksi myds oman koulun sisélti saatiin tukea
tyohyvinvointitoimiin. Kolme rehtoria mainitsi tydskentelevinsd yhdessd yhden tai
useamman apulaisrehtorin kanssa. Apulaisrehtorin kanssa joko jaettiin rehtorin ty6hon
liittyvid vastuualueita tai tehtiin yhteisty6td keskustelemalla ideoista ja ajatuksista. Kaksi
rehtoria mainitsi suuremman johtoryhmén, jonka kesken esimerkiksi arvioitiin
hyvinvointikyselyn tuloksia. Jaettuun johtamiseen kannusti myds Lehtonen (2023, 70)

tutkimuksessaan.

Yhdeksi tirkedksi tukitahoksi rehtorit mainitsivat kunnan erilaiset palvelut ja tyontekijat.
Oman esihenkilonsi lisdksi rehtorit olivat saaneet tukea tyohyvinvointitoimiin
tyoterveyshuollosta, tydsuojeluvaltuutetulta, tyopsykologilta ja henkilostopaallikoltd. Heilta
oli saatu tukea yksittéisiin haasteisiin sekd valmiina ty6hyvinvoinnin edistimisen
toimenpiteind esimerkiksi hyvinvointiluennon muodossa. Erdédn rehtorin kunnassa kiytossa
oli my®s erillinen ty6hyvinvointiin keskittynyt tyontekija, jonka tukea koulu sai hyodyntaa
tarvittaessa. Aiemmissa tutkimuksissa etenkin rehtorin oma esthenkilo seka tydterveyshuolto

oli todettu térkeiksi tukitahoiksi (Golnick & Ilves 2019, 24; Naumanen, ym. 2023, 105).
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”Meil on kunnalla sellanen ty6hyvinvointikoordinaattori, joka tulee sit tarvittaessa
paikalle, jos on jotain jaksamisasioita.” — Rehtori 8

”Oli meil nyt tuommoinen tyShyvinvointiluentokin. Tilattiin tuosta paikalliselta
psykologilta.” — Rehtori 3

”Meilléd on ty6hyvinvointikysely, ettd meilld on hyvinvointiprofiili mitd meidén

kaupungissa tehdain kaikille. — — Yhdesséd henkilostopédllikon kanssa myds

kdydéaan niitd aina ldpi.” — Rehtori 4
Kolmen rehtorin koulut olivat olleet mukana kunnan tarjoamissa hankkeissa, joiden
tarkoituksena oli edistdd tyontekijéiden tyohyvinvointia. Erés rehtori kertoi hankkeen
tyontekijoiden jarjestineen opettajille esimerkiksi erilaisia litkunta-aktiviteetteja, jotta he
voisivat 10ytd4 uusia harrastuksia tai litkkumisen tapoja. Toisessa kunnassa oltiin valittu
henkildston tydhyvinvoinnin edistiminen koko kunnan vuoden teemaksi. Kolmas kunta taas
oli paattanyt palkita kunnan tyontekijoitd ylimiéraiselld tyohyvinvointirahalla
valtakunnalliseen hankkeeseen osallistumisesta. Rehtorien kokemukset kuntien tarjoamista
hankkeista olivat positiivisia, joten niitd voidaan pitdd kokeilemisen arvoisina muillekin

kouluille ja kunnille.

”Meillédhin on nyt meidin kunnassa tdé lukuvuosi ollut hyvinvoinnin teemavuosi,
itse asiassa jatkuu ensi vuonna, mutta tid eka vuosi on varsinkin ollut niin kun
henkilokunnan ty6hyvinvointiin keskittyvad.” — Rehtori 7

”Kuitenkin tuli mieleen niin meidan kunnalla oli siis nditd timmdisid

litkuntakampanjoita, ne oli vissiin valtakunnallisia ja kunta, tota vield sitten halusi

meitd palkita silla, ettd siind oli joku timmdinen juttu mihin niité laitettiin sitten

aina kun oltiin pyo0réilty ja niin edelleen, niinku siis henkilokunta, ja sitten kunta

arpoi muutamille sitten palkinnon, niin mehén onnistuttiin sitten voittamaan

siind.” — Rehtori 2
Kaksi rehtoria kokivat saavansa tukea tyShyvinvointitoimiin myds kokonaan koulun ja
kunnan ulkopuolisilta tahoilta. Mainittuja tahoja olivat Opetushallitus, ammattijarjestot ja
median eri toimijat. Myos Myllymaéen ja Johnsonin (2021, 20) selvityksessé sosiaalinen
media seki jirjestotoiminta oli mainittu rehtoreille tirkeind tukitahoina. Erds rehtori kertoi
seuraavansa opettajien ammattijarjeston tuottamaa Opettaja-lehted pysyidkseen ajan tasalla
opettajia kiinnostavista asioista. Toinen rehtori taas mainitsi hakevansa tarvittaessa apua tai

vinkkejd esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen nettisivuilta, jos hén ei tiedd miten
hinen kannattaisi toimia.
Sitten toisaalta palaan aika usein THL:n sivuille katsomaan, et mité siel sanotaan

ndistd asioista. Niinku ehkd semmoinen, ettd toimii jonkun ohjeen mukaan.” —
Rehtori 8
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6 Pohdinta

Tassd luvussa keskitytddn koko tutkimusprosessin pohdintaan. Ensin esitelldén tuloksista
kootut suositukset rehtorien hyviksi toteamista toimenpiteistd tyohyvinvoinnista ja sen
johtamisesta kiinnostuneille rehtoreille. Sen jédlkeen tarkastellaan tutkimuksen keskeisia
tuloksia ja pohditaan tulosten merkitysta opettajien tyohyvinvoinnille johtopaitdsten kautta.
Seuraavaksi pohditaan kriittisesti tutkimuksessa kéytettyjen menetelmien ja saatujen tulosten
luotettavuutta sekd koko tutkimusprosessin eettisyyttd. Lopuksi esitelldén

jatkotutkimusehdotuksia, joilla tydhyvinvoinnin tutkimusta voidaan entisestidén kehittda.
6.1 Tulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Taulukkoon 9 on koottu tulosten pohjalta keskeiset suositukset ja keinot, joiden avulla rehtorit
voivat pohtia ja kehittdd omaa tyShyvinvoinnin johtamistaan seké saada ideoita
konkreettisista uusista opettajien tydhyvinvointia edistdvistd toimenpiteistd. Taulukon
yldosassa nostetaan esille asioita, joita timin tutkimuksen tulosten valossa suositellaan
ottamaan huomioon ty6hyvinvointia johdettaessa. Taulukon alaosaan on koottu konkreettisia
vinkkejd, joilla tydhyvinvointitoimenpiteitd voidaan kehittdd kouluissa. Kaikkia esille

nostettuja asioita tarkastellaan tarkemmin alla olevissa luvuissa.

Taulukko 9. Suosituksia rehtoreille tydhyvinvoinnin johtamiseen ja tyéhyvinvointitoimenpiteisiin.

Huomioonotettavaa Miten voit sanoittaa kaikkia opettajien tydhyvinvoinnin
tyohyvinvoinnin johtamisessa edistamiseksi tekemidsi pdatoksia siten, ettd opettajat
tiedostavat ja ymmartavat panoksesi heidan hyvakseen?

Pysahdy pohtimaan tydyhteisdn sosiaalisiin suhteita. Onko
tydyhteis6ssa avoin keskusteluilmapiiri ja miten sita voisi
kehittdd? Miten voisit olla vield enemman I&sné opettajien
arjessa? On hyva keskustella heidan kanssaan myds tyén
ulkopuolisista asioista.

Miten voit huomioida jokaisessa tekemassasi paatoksessa
opettajien tydhyvinvoinnin? Esimerkiksi opetustilojen jakaminen
opettajille ja taloudellisten resurssien suuntaaminen voivat
vaikuttaa opettajien tyohyvinvointiin.

Miten voisit tukea ja ottaa huomioon eri tyduran vaiheissa olevia
opettajia heidan tydhonsa ja tyohyvinvointiinsa liittyvissa
asioissa?

Sopiiko koulunne tySyhteisélle paremmin tydpaivan aikana vai
vapaa-ajalla jarjestettavat aktiviteetit? Voitteko yhdistella
molempia vaihtoehtoja? Tassakin on hyva huomioida avoin
keskustelu.

Miten voisit vahvistaa opettajien pedagogista vapautta? Onko
opettajilla esimerkiksi kdytdssaan autonomian mahdollistavat
tyoévalineet?
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Konkreettisia vinkkeja ja Hyo6dynna opettajien apua esimerkiksi tyhy-tiimin muodossa.

toimenpiteita opettajien Muodostamalla tyhy-parit ja jakamalla jokaiselle parille oman

tyohyvinvoinnin edistamiseen tyhy-kuukauden, pystytaan osallistamaan kaikki ja huomioimaan
kaikkien mielenkiinnonkohteet.

Tauota opettajien tydpaivaa kannustamalla heita viettdmaan
valitunnit opettajahuoneessa. Palautumista voi tehostaa
esimerkiksi pidemmilla valitunneilla, joiden aikana ehtii seka
tydskennella etta rentoutua.

Kokousten yhteydessa voi jarjestaa lyhyita luentohetkia, jotka
kehittavat opettajien ammatillista osaamista. Kokousten
yhteyteen sopivat myos yhteiset liikuntahetket tai brunssit!

Panosta positiiviseen ilmapiiriin. Kun tydyhteisdssa vallitsee
hyva ilmapiiri, tydhyvinvoinnin johtaminen kuormittaa rehtoria
vahemman.

Seuraa opettajien tyéhyvinvointia systemaattisesti
hyddyntamalla esimerkiksi kehityskeskusteluita ja
tyéhyvinvointikyselyita.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten tutkitut rehtorit kasittavét tydhyvinvoinnin
johtamisen ty0ssddan. Tuloksissa korostuivat rehtorien nikemykset tyohyvinvoinnin
johtamisen monipuolisuudesta seké siihen vaikuttavista tekijoistd. TyShyvinvoinnin
johtamisen néhtiin olevan muun muassa arjen hyvinvoinnista huolehtimista, tyohyvinvoinnin
seuraamista, tyon ohjausta, tydskentelyolosuhteista huolehtimista ja henkiloston
huomioimista kaikissa pdédtoksissd. Nama piirteet ovat yhtdldisid aiemman tutkimuksen

kanssa ty0hyvinvoinnin johtamisesta (ks. esim. Manka & Manka 2023; Naumanen 2023).

Uutena painopisteend tyohyvinvoinnin johtamiseen rehtorit toivat esiin sen, ettéd
tyohyvinvoinnin johtamiseen sisdltyvit myds mahdolliset haastavat tilanteet, jotka rehtorin
tulee osata ratkaista. Liséksi rehtorin tulee ottaa vastuu ikdvistékin paatoksistd. Tyon
ohjaukseen liittyen tuloksista nousi esiin tirked huomio siité, ettd hyvéa johtaja arvostaa
opettajien pedagogista vapautta. Konkreettisena tyon ohjauksen muotona eris rehtori oli
kokenut hyddyllisiksi kokousten yhteydessa jérjestyt opettajien ammatillista osaamista
kehittavit lyhyet luentohetket. Rehtorit korostivat, ettd ldhes jokainen pditos, jonka he tekevét
tyOssdén, vaikuttaa jollakin tavalla opettajien tyohyvinvointiin. Sen vuoksi rehtorit pyrkivit
huomioimaan tydhyvinvoinnin esimerkiksi luokkahuoneiden jaossa ja taloudellisissa
paétoksissd. Haasteena opettajien huomioimiselle nostettiin esiin, ettd opettajien kehuminen

saattaa helposti unohtua rehtorin lukuisten tyodtehtdvien kilpaillessa rehtorin ajasta.

Térked 160ydos tyohyvinvoinnin seuraamisesta oli, ettd rehtorin kannattaa muistuttaa opettajia

tyOsté irrottautumiseen esimerkiksi kannustamalla heitd viettdméédn vélitunnit
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opettajahuoneessa muun henkilokunnan kanssa. Konkreettisena keinona erés rehtori oli
jarjestanyt kouluunsa péivittdin kaksi pidempdi vilituntia, joiden tavoitteena oli mahdollistaa
opettajille riittdvasti aikaa niin asioiden hoitamiseen kuin rentoutumiseen opettajahuoneessa.
Juuri tillaisilla keinoilla rehtori pystyy rytmittdméaén opettajien tyotd tehokkaasti ja
varmistamaan riittivan palautumisen tydpéivin aikana. Myos joustaminen ja rehtorin
péétosten ja toimien sanoittaminen nostettiin oleellisiksi tyhyvinvoinnin johtamisen osa-

alueiksi.

Rehtorien mukaan tyohyvinvoinnin johtamista saattavat seké tukea ettd haastaa olosuhteiden
luomat raamit, tyOyhteison jasenten yksilolliset eroavaisuudet, tydyhteison ilmapiiri ja
toimintatavat sekd rehtorin saaman tuen maéré ja laatu. Tulokset puoltavat pitkélti aiempia
tutkimustuloksia (ks. esim. Golnick & Ilves 2022; Manka & Manka 2023; Naumanen, ym.
2023). Tyohyvinvoinnin johtaminen koostuu siis pddosin samoista osa-alueista koulusta
riippumatta. Sité tulee kuitenkin osittain sopeuttaa omaan kouluun sopivaksi sen mukaan,
millaisten tydyhteison ja -ympériston ominaisuuksien katsotaan tukevan tai haastavan rehtoria

tyohyvinvoinnin johtajana.

lukuisia tarkeitd havaintoja, joilla voidaan entisestddn syventdad aiempaa tutkimustietoa
aiheesta. Etenkin olosuhteiden luomien raamien koettiin vaikuttavan tyéhyvinvoinnin
johtamiseen monella tavalla, mité ei nostettu tutkimuskirjallisuudessa juurikaan esiin.
Opettajien tydaikojen ja -tehtdvien néhtiin haastavan tyohyvinvointitoimenpiteiden
toteuttamista. Lisdksi kunnilta saatavat taloudelliset resurssit tydhyvinvoinnin edistdimiseen
olivat rehtorien mukaan aivan liian vdhdisid. Mielenkiintoisena huomiona jotkin rehtorit
korostivat koulun ominaisuuksien, kuten koulun koon vaikuttavan tyéhyvinvoinnin
johtamisen tapoihin. Loydds, jota useimmat aiemmat tutkimukset eivit huomioi, oli my®ds se,
ettd kun tyoyhteison ilmapiiri on luonnostaan hyvé, rehtorin tulee tyoskennelld vihemmaén sen
ylldpitamiseksi. Positiiviseen ilmapiiriin panostaminen voi siis my6hemmin véhentdi rehtorin

tyOmaérdd merkittavasti.

Tyoyhteison jdsenten yksilolliset erot koettiin sekd tyohyvinvoinnin johtamista tukevaksi ettéd
haastavaksi ilmioksi. Eréds rehtori koki opettajan pitkdn tyokokemuksen hyvéksi asiaksi, silld
kokenut opettaja ei usein kaipaa yhti paljoa ohjausta kuin tyduraansa vasta aloitteleva
opettaja. Ty6hyvinvoinnin johtamista haastavina tekijoind rehtorit nostivat esiin sen, etta

kaikki opettajat eivit ole halukkaita ottamaan apua vastaan esimerkiksi uupumistilanteissa.
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Tétd ndkokulmaa aiempi tutkimuskirjallisuus ei painottanut riittdvésti. Mielenkiintoinen
16ydos oli my0s se, ettd erddn rehtorin mukaan tydhyvinvoinnin johtamisessa tulee ottaa
huomioon vuodenajan vaikutus opettajien jaksamiseen. Rehtori painotti, ettd kevéaisin
opettajien jaksamisen haasteet liittyvit yleensd vahvemmin vuodenaikaan kuin varsinaisiin

tyon jérjestelyihin liittyviin asioihin.

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen liittyen tutkimuksessa pyrittiin liséksi selvittdmééan, miti
kehityskohteita rehtorit tunnistavat heiddn toteuttamassaan tyonhyvinvoinnin johtamisessa.
Kehityskohteet liittyivit rehtorin omaan ammattitaitoon, koulun tyéhyvinvoinnin johtamisen
ja tyShyvinvointitoimien kehittdmiseen seké verkostoitumiseen muiden koulujen ja rehtorien
kanssa. Niitéd kehityskohteita voidaan pitéé tarpeellisina, silld niiden on aiemmissa
tutkimuksissa katsottu siséltyvén hyviin tydhyvinvoinnin johtamisen piirteisiin (ks. esim.
Golnick & Ilves 2022; Ryoma, ym. 2019; Myllymiki & Johnson 2021). Kehityskohteista
kysyttéessd esiin nousi osittain samoja teemoja kuin ty6hyvinvoinnin johtamisen piirteissé ja
johtamista haastavissa tai tukevissa tekijoissd. Tdmai osoittaa, ettd rehtorit ovat saattaneet
ndhda toisten rehtorien olevan heitd edelld joissakin taidoissa ja toimintatavoissa, miké on
saanut heiditkin tiedostamaan kehityksen tarpeen. Aiemmassa tutkimuksessa ei korostettu
selkedsti ikdjohtamista merkittdvénd osana tyohyvinvoinnin johtamista. Néin ollen on
tulevaisuudessa kehittdd rehtorien osaamista eri tyduran vaiheissa olevien opettajien
tyOhyvinvoinnin johtamisessa. Tdma on tirkeda ottaa huomioon, silld tyohyvinvointiin voi

vaikuttaa opettajan ika.

Seuraavaksi tutkimuksessa haluttiin selvittdd, miten rehtorit ndkevét tyohyvinvointivastuun
jakautuvan koulussa. Rehtorien vastausten perusteella heidit voitiin jakaa neljdén erilaiseen
ryhmadin, joissa korostettiin vastuun jakautuvan 1) rehtorille ja koko tydyhteisolle, 2)
rehtorille ja opettajalle itselleen, 3) pelkélle rehtorille tai 4) pelkélle opettajalle itselleen.
Suurin osa vastanneista rehtoreista kuitenkin kuului ryhmiin 2 ja 3. Yhtd rehtoria lukuun
ottamatta, rehtorit eivit nostaneet esille muiden kuin opettajien ja rehtorin vastuuta
tyohyvinvoinnista. Aiemmassa tutkimuksessa on esiintynyt monia erilaisia ndkemyksié
tyOhyvinvointivastuusta. Naumanen (2018, 24) ja Laine (2013, 26) korostavat
kokonaisvaltaisen tyohyvinvointivastuun késitettd, joka jakaa vastuun niin yksilolle kuin koko
organisaation johdolle. Toisaalta Manka ja Manka (2023, 111) seki Riley ja muut (2020, 10)
painottavat yksilon omien kokemusten ohjaavan ty6hyvinvoinnin tasoa, joten vastuun tulisi

heidédn mukaansa painottua enemmaén yksildlle.
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Tutkimuskirjallisuus ei kuitenkaan selkeésti tuo esille ndkdkulmaa siitd, ettd vastuu
tyohyvinvoinnista olisi pelkdstddn opettajalla itsellddn. On myos merkittdvaa huomioida, etti
kolme rehtoria nosti esille, ettd he kokevat vastuun opettajien tydhyvinvoinnista olevan
pelkilla rehtorilla. Lain puitteissa ty6hyvinvointivastuun voidaan katsoa kuuluvan rehtorille
(Tydturvallisuuslaki 2002/738). Tyoturvallisuuslaki ei kuitenkaan ota huomioon
tyohyvinvoinnin subjektiivista luonnetta, jonka mukaan tychyvinvoinnin kokemus on vain
yksilon itsensd madriteltdvissd. Niin ollen vastuun jakaminen rehtorille on ongelmallista, silld

ulkopuolisen on haastavaa olla vastuussa toisen yksilon tyShyvinvoinnista.

On siis ymmairrettdvad, ettel myoskdin haastatelluilla rehtoreilla ollut yhtendistd ndkemysta
tyohyvinvointivastuusta. Néin ollen on syytd pohtia, miten ndkemys on muodostunut
rehtoreille. Ndkemyksen muodostumiseen on voinut vaikuttaa esimerkiksi kokemukset
aiemmista tyOpaikoista, oma kouluttautuneisuus aiheeseen liittyen tai aiemmin opitut
toimintamallit. Pelkdstdan se, millaista koulutusta rehtorit ovat saaneet, voi vaikuttaa heiddn
ajatuksiinsa tyohyvinvointivastuusta, silléd erilaisissa koulutuksissa voidaan hyddyntda
erilaista tutkimustaustaa opetuksen yhteydessa. Rehtorin omat valmiudet ja mielipiteet
saattavat ndin ohjata heidén ajatuksiaan esimerkiksi tyohyvinvointivastuuseen liittyen ja ndin
ollen vaikuttaa my0s heidén tydohyvinvoinnin johtamiseensa. Kuten erés haastateltu rehtori

totesi, koulut ovat pitkélti johtajansa nékdisia.

Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittdd myds rehtorien toteuttamia toimenpiteitd opettajien
tyOhyvinvoinnin edistdmiseksi. Erityisesti avoimen keskustelukulttuurin seki tasapainoisten
ja hyvien ihmissuhteiden ylldpitdminen on ndhty aiemmassa tutkimuksena tarkeina
toimenpiteind opettajien tyohyvinvoinnin edistdmiseksi (ks. esim. Jones 2023; Thien & Lee
2023), mikd nikyi myds haastateltujen rehtorien vastauksissa. My0s rehtorit kokivat
avoimuuden ja ldsndolon tukevan tyohyvinvoinnin edistdmistd. Muutama rehtori myos nosti
esille, ettd pyrkivat puhumaan opettajien kanssa myds muista asioista kuin tydasioista. Tama
osoittaa, ettd rehtorit ovat aidosti kiinnostuneita opettajiensa asioista ja pyrkivit siithen, ettd
tyohyvinvointiasioista voidaan puhua avoimesti ja pyrkivit tutustumaan opettajiin myds tyon

ulkopuolella.

Rehtorit korostivat my0s seuraavansa systemaattisesti opettajien tyohyvinvointia kyselyin
sekd kehityskeskusteluin. Juuri nditd toimenpiteitd on my0s pidetty yksina tirkeimmista
toimenpiteistd tybhyvinvoinnin edistdmisessé (ks. esim. Naumanen ym. 2023). Systemaattista

seurantaa voidaan myos téssd tutkimuksessa pitéd tirkednd toimenpiteend, silld voidaan
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olettaa, ettd seurannalla pyritdéin ennaltachkdiseméén tyohon liittyvdad pahoinvointia ja
sairauspoissaoloja. Seuranta voi my0s lisitd tyohyvinvointitoimien suunnitelmallisuutta, mika
voi tukea rehtorin tietdimystéd opettajien jaksamisen tilasta ja mahdollisista tyohyvinvointia

haastavista tekijoistd koulussa.

Toimenpiteind rehtorit pyrkiviat my0s panostamaan erilaisiin tydhyvinvointiaktiviteetteihin
sekd fyysisen ty0ympériston parantamiseen. Monet aktiviteetit liittyivat esimerkiksi yhdessa
syomiseen tai liikkkumiseen. Naumanen ja muut (2023, 116) korostavatkin, ettd juuri
monipuoliset aktiviteetit vahvistavat tydyhteison yhteishenked, mika taas lisda
tyohyvinvointia. Aktiviteettien monipuolisuus on myds siksi tirkeéé, ettd jokainen
tydyhteison jdsen voi olla kiinnostunut erilaisista asioista. Monipuolisuudella rehtori voi taata,
ettd jokainen tydyhteison jisen tulee huomioiduksi. Koko ty0yhteisosté vélittdiminen viestittad
sitd, ettd rehtori pyrkii olemaan mahdollisimman tasa-arvoinen ja huomioiva esthenkild.

Niéitédkin piirteitd on pidetty tirkeind esihenkilon piirteind (ks. esim. Naumanen ym. 2018).

Haastatteluissa nousi esille eroavaisuuksia rehtorien kesken tydhyvinvointiaktiviteettien
ajankohdista. Osa rehtoreista suosivat mieluummin aktiviteetteja, jotka pystyttiin liittiméan
esimerkiksi kokouksien yhteyteen, kuten luentohetket tai brunssi, kun taas osa rehtoreista
korostivat kouluissaan jirjestettivén aktiviteetteja enemmaén opettajien vapaa-ajalla
esimerkiksi tyopéivien jilkeen tai viikonloppuisin. Useimmat tutkijat eivét ota kantaa
toimivimpaan aikaan opettajien tyohyvinvointiaktiviteettien jirjestimiseen, joten tutkimuksen
kannalta oli mielenkiintoista huomata selkeitd eroavaisuuksia rehtorien kesken aiheesta. Tdma
vol osoittaa, ettd rehtorit valitsevat aktiviteettien ajankohdaksi juuri oman koulunsa opettajille

parhaan vaihtoehdon, jota taas voidaan pitdd hyvaa johtajuutta.

Rehtorit kokivat saavansa tukea erilaisten toimenpiteiden jérjestdmiseen esimerkiksi
opettajakunnalta, kollegoilta, erilaisista kunnan palveluista sekd jérjestoiltd ja mediasta.
Opettajakunnan tuki on todettu aiemmin tarkeidksi tydyhteison tydhyvinvoinnin kannalta (ks.
esim. Myllyméki & Johnson 2021; Saaranen 2014), minké takia on merkittavia, ettd jokainen
rehtori koki saavansa opettajiltaan tukea. Tama osoittaa, ettd tydhyvinvoinnista huolehtiminen
on koko tydyhteisolle tirkedd. TyOyhteison arvostus voi my0ds kannustaa rehtoria
toteuttamaan lisdé tyohyvinvointia edistivid toimenpiteitd. Liséksi on tirkedd, ettd kunnissa
tarjotaan rehtoreille tukea opettajien tyohyvinvoinnin edistimiseen. Timé osoittaa, etti
kunnan johdossa ndhdddn koko kunnan tydyhteiso ja kaikkien kunnan tyontekijéiden

tyohyvinvointi tirkedna.
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Erityisesti rehtorit korostivat tyhy-tiimien auttavan ty6hyvinvointitoimien jarjestdmisessa.
Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa tyhy-tiimin jérjestiminen on ndhty tukevan tydyhteison
hyvinvointia (Saaranen, ym. 2014,). Néiden liséksi rehtorit korostivat esimerkiksi
sijaisopettajien tuovan uusia ideoita ja ndkokulmia koulun kdytinteisiin, minkd avulla koulun
tyohyvinvointitoimintaa voidaan kehittdd. Erds rehtori painotti myos koulussaan
hy6dynnettdvén tyhy-pareja, jolloin kaikki opettajat ovat vuorollaan vaikuttamassa
tyOhyvinvointitoimien jarjestaimisestd. Tdma aktivoi opettajia suunnittelemaan itselleen ja
muille sopivia tyShyvinvointitoimia ja ndin ollen jokainen opettaja saa varmasti osallistua
itselleen mieleisiin aktiviteetteihin. Tyhy-parien korostaminen tydhyvinvointitoimena on
verrattain vahiista tyhy-tiimeihin verrattuna aiemmassa tutkimuksessa, minka takia niitdkin

voidaan suositella kokeiltavaksi tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin edistdmiseksi.

Saadut tutkimustulokset ovat merkittivid opettajien tyohyvinvoinnin edistdmiseksi, silld
saatujen tulosten avulla voidaan lisété niin rehtoreiden kuin opettajien tietdimysti
tyohyvinvoinnista ja sitd edistdvistd toimintamalleista. Konkreettinen tietdimys
tyohyvinvoinnin johtamisesta ja sen kokonaisvaltaisuudesta voi lisétd rehtorien ymmarrysta
siitd, kuinka tyohyvinvointiasioita voidaan parhaiten ldhestyé esihenkilon ndkokulmasta.

Naitd ndkokulmia pohditaan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.
6.1.1 Kaikki johtaminen on tyohyvinvoinnin johtamista

Rehtoreilla oli melko yksimielinen ymmairrys siitd, ettd kaikki heidin toimintansa ja heidén
tekeminsa pédidtokset voivat vaikuttaa opettajien tyohyvinvointiin. Tdma vaikutus voi olla
suora tai vélillinen esimerkiksi ty0ympariston kautta. Myos aiemmassa tutkimuksessa
johtajan toiminnan ja pditosten vaikutusta tyShyvinvointiin painotetaan (Nielsen & Taris
2019, 3—4). Rehtorit painottivat, ettd he pyrkivit aina miettimaan padtoksiddn my0ds opettajien
ndkokulmasta, jotta pdédtdsten vaikutus opettajien tydhyvinvoinnille olisi mahdollisimman
positiivinen. Voidaankin siis paételld, ettd tydhyvinvoinnin johtamista voi olla haastavaa

erottaa muusta johtamisesta sen kokonaisvaltaisuuden vuoksi.

Opettajien tyohyvinvoinnin kannalta on myos merkittdvaa, ettd tutkimukseen osallistuneet
rehtorit kokivat ty6hyvinvoinnin johtamisen tiarkedksi. Henkiloston tyohyvinvoinnin
edistdminen onkin katsottu yhdeksi johtajan tdrkeimmisté tehtdvisti (ks. esim. Golnick &
Ilves 2022). Tama arvostus ndkyy jo siind, ettd osallistuneet rehtorit olivat kiinnostuneita

osallistumaan tutkimukseen. Ty6hyvinvointiin liittyvien asioiden ja oman toiminnan
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reflektointi yhdessa tutkijoiden kanssa osoittaa, ettd rehtorit olivat itse kiinnostuneita aiheesta

ja mahdollisesti halukkaita kehittiméén itsedén liittyen tyohyvinvoinnin johtamiseen.

On kuitenkin huomioitava, ettd tutkimukseen osallistuneet rehtorit eivit edusta kaikkia
suomalaisia rehtoreita, silld tutkimukseen etsittiin osallistumaan nimenomaan sellaisia
rehtoreita, jotka olivat kiinnostuneita tydhyvinvointiteemasta. On mahdollista, ettd
tutkimukseen osallistuneet rehtorit olivat erityisen valveutuneita ty6hyvinvointiin liittyvisti
asioista ja halusivat siksi jakaa kokemuksiaan ja toimiviksi uskomiaan toimintatapoja.
Toisaalta voidaan pohtia, rinnastuuko pelkké kiinnostuneisuus poikkeuksellisen hyviin
taitoithin. Voidaan kuitenkin katsoa, ettd rehtorin kiinnostuneisuus kertoo halusta kehittyé,
jolloin my0s osallistujien taitojen voidaan olettaa olevan paremmat kuin niilla rehtoreilla,

jotka eivit pidd tyohyvinvointiasioita lainkaan tarkeind tai kiinnostavina.

Koska kaikki rehtorit eivit valttdmatta vieldkddn tiedosta opettajien tyohyvinvoinnin tirkeytta
tarpeeksi korkealla tasolla, olisi hyva pohtia lisikoulutuksen jarjestamistd valtakunnallisesti.
Valtakunnallinen lisdkoulutus takaisi kaikille rehtoreille mahdollisuuden kehittd4 omaa
tyohyvinvoinnin johtamistaan. Erds rehtori my0s nosti haastattelussa esille, ettd kymmenid
vuosia sitten opettajankoulutuksesta valmistuneet rehtorit eivit vélttimattd ole saaneet
lainkaan koulutusta liittyen tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen, koska aihetta ei aikaisemmin
koettu yhtd tirkeédksi kuin nykypdivini. Tdméakin havainto puoltaa lisdkoulutuksen
tarjoamisen tarpeellisuutta. Tulevaisuudessa entistd parempi tyohyvinvoinnin johtamisen taso
voisi turvata opettajille tasavertaisesti laadukkaan tyoympériston riippumatta tyonantajana

toimivasta kunnasta ja koulusta.

Eriés tirked tuloksista esiin noussut tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvd ilmi6 oli se, ettd
kaikki rehtorit kaipasivat tukea johtamiseen. Myds aiemmissa tutkimuksissa tuen merkitysté
korostettiin (ks. esim. Beausaert, Froehlich, Riley & Gallant 2021; Myllyméki & Johnson
2021). Tukea haettiin esimerkiksi omalta opettajakunnalta ja rehtorikollegoilta. Osalla
rehtoreista oli onnekseen apunaan yksi tai useampi apulaisrehtori ja erddssd kunnassa oli juuri
haastattelujen aikaan palkattu lisddkin tydvoimaa rehtoritiimiin. My0s jaettua johtamista siis
hyddynnettiin useissa kouluissa. Tuen tarpeen nostaminen suureen rooliin viestittdd osaltaan
opettajien tyohyvinvoinnin arvostusta. Rehtorit vaikuttivat tiedostavan, ettd he eivit
valttamattd yksinddn kykene huomioimaan kaikkia tydyhteison jdsenid ja heiddn
tyohyvinvointiaan riittavésti. Yksi tirked kehityskohde kaikille rehtoreille olisi siis pohtia

omaa johtamistilannettaan ja sitd, onko tarpeeksi tukea helposti saatavilla.
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6.1.2 Arjen teoilla suuri merkitys tydhyvinvoinnin edistamisessa

Yhtend tarkeimmistd tuloksista tutkimuksessa nousi esiin, etteivét yksittiiset
tyOhyvinvointipdivét rehtorien mielesta riitd opettajien tyohyvinvoinnin ylldpitimiseksi. Sen
sijaan tyohyvinvointia tulisi heiddn mukaansa vaalia ja hoitaa aktiivisesti pdivittdin. Samaa
nikokulmaa painottavat myos Laine (2013, 131) sekd Naumanen ja muut (2023, 116).
Haastatellut rehtorit korostivat, kuinka tirkedd arjen tyShyvinvoinnin johtaminen heidin
mielestddn on tyohyvinvoinnin kannalta opettajan tyossd. Opettajien tyon koettiin olevan
vahvasti kiinni koulun paivittdisessi arjessa, minké takia rehtorit painottivat arjen
jouhevuuden takaamisen ja hyvén ilmapiirin ylldpitimisen olevan oleellinen osa
tyohyvinvoinnin johtamista. Tdmé on hyvin lupaava tulos opettajien ty6hyvinvoinnin
kannalta. Jos tulevaisuudessa jokaisen suomalaisen koulun rehtori ajattelisi samoin kuin

tutkimuksessa haastatellut rehtorit, opettajien tydhyvinvoinnin taso voisi nousta merkittivisti.

Suurempien hyvinvointiaktiviteettien jarjestiminen koettiin hankalaksi opetusalan tydajoista
ja tyotehtdvien joustamattomuudesta johtuen. Opetusalalla henkildkunnalle kohdistettuja
aktiviteetteja on lahes mahdotonta jarjestdd tyoaikojen puitteissa, kuten monilla muilla aloilla,
silld oppilaiden koulunkdynti on aina laitettava etusijalle. Onkin siis tdrkedd huomata, miten
kyseinen opetusalan erityispiirre vaikuttaa tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tdémé havainto
korostaa entisestdédn arjen pienten hyvinvointitoimien merkitystd opettajien ty6hyvinvoinnille.
Kuten rehtorien haastatteluista selvisi, arjen tyohyvinvointia voidaan edistdd esimerkiksi
lasnéololla, vélituntikeskusteluilla ja kahvitarjoiluilla. Nama toimenpiteet eivit vaadi

juurikaan erillistd jérjestelyéd tai arvokkaan vapaa-ajan uhraamista rehtorilta eikd opettajilta.

Erds mielenkiintoinen arjen hyvinvointitoimiin liittyvd havainto oli, ettd yksi rehtori korosti
omassa johtamisessaan tyohyvinvointitoimien sanoittamista opettajille. Hinen mukaansa
opettajat ymmarsivit ja tiedostivat rehtorin arvostavan ja huomioivan heidan
tyOhyvinvointiansa paivittdisissd padtoksissdin vasta sitten, kun hén alkoi ddneen kertomaan
opettajille siitd konkreettisin esimerkein. Rehtorin kokemusten mukaan toiminnan
sanoittamisella on ollut erittdin positiiviset seuraukset tydyhteisdssd. Tama oli
tyohyvinvoinnin tutkimuksen kannalta merkittdvd huomio, silld aiemmassa ty6hyvinvoinnin
johtamista kisittelevissa kirjallisuudessa sanoittamista ei riittdvéasti korostettu

tyohyvinvoinnin edistimisen keinona.

Erityisesti tyGhyvinvointitoimien sanoittamisella on mahdollista luoda avoin keskusteluyhteys

tyohyvinvoinnista opettajien ja rehtorin vilille. Aiemmassa tutkimuksessa on korostettu, ettd
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yksi merkittdvimmistéd tyohyvinvoinnin edistdmisen epdonnistumisen syistd on se, ettei koko
yhteisolld ole yhteistd késitystd tydhyvinvointiin liittyvistd tekijoisté tai sen médrittelysté
(Juniper 2011, 25). Juuri téllaisessa tilanteessa tyohyvinvoinnin sanoittamisella voidaan
ehkéistd mahdollisia ristiriitoja tyohyvinvoinnin késityksisté, jolloin tydyhteison
tyohyvinvoinnin tasoa voidaan parantaa seké tydyhteisolle osataan valita yhteisesti parhaat
toimenpiteet tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Sanoittamalla omaa johtamistaan ja
tyOhyvinvointitoimenpiteitdin rehtori voi huolehtia, ettd opettajat ymmaértévét rehtorin
toimivan heiddn ty6hyvinvointinsa hyviaksi. Ndin ollen kaikkia rehtoreita halutaan kannustaa

huomioimaan sanoittamisen tirkeyden tyohyvinvoinnin johtamisessa.
6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Vaikka valittuja menetelmid voidaan perustellusti pitdi télle tutkimukselle sopivina, liittyy
nithinkin tiettyja haasteita. Laadullisen tutkimuksen haasteena voidaan pitda sitd, etti
tutkijoiden omat kokemukset tutkimuksen aiheesta voivat vaikuttaa siithen, minkilaisia
havaintoja ja tulkintoja he tekevét tutkimusaineistosta (Puusa & Juuti 2020). Tutkijoiden
aiemmat késitykset esimerkiksi rehtorien toimintaan liittyen ovat siis voineet ohjata heidén
ajatteluaan tiettyyn suuntaan. Ennakkokésitykset asettavat haasteen myds aineistoldhtdisen
analyysin onnistumiselle, silld aineistoldhtoistd analyysia tehdessi tutkijoiden tuntemat teoriat
eivit saisi vaikuttaa analyysin tuloksiin. Tdémén haasteen olisi voinut ohittaa hyodyntamalla
enemman teoriaohjaavaa analyysitapaa, jossa hyddynnetdin aiempia teorioita analyysin

apuna. (Tuomi & Sarajérvi 2018.)

Tutkimuksen luotettavuutta olisi voinut lisétd myds monimetodisuus tai metodinen
triangulaatio eli useamman eri aineistonkeruumenetelmén kiyttdminen (Hirsjirvi, Remes &
Sajavaara 2012, 233). Haastattelun lisdksi tietoa rehtorien toteuttamista opettajien
tyohyvinvointia edistivistd toimenpiteistd olisi voinut kerdtd esimerkiksi erikseen tiytettavilla
kyselylomakkeella tai havainnoimalla rehtorien tyopéivid paikan pailla kouluissa.
Menetelmié yhdistelemilld olisi voitu saada esiin laajempia ndkokulmia (Hirsjdrvi & Hurme

2022).

Tutkijatriangulaatio eli tutkimuksen toteuttaminen yhdessa tutkijaparin kanssa sen sijaan
lisdsi timén tutkimuksen luotettavuutta. Etenkin haastattelutilanteiden aikana ja
analyysivaiheessa tutkijatriangulaatiosta oli hyotyi, koska eri tehtdvét pystyttiin jakamaan
tutkijoiden kesken. Tuloksia analysoidessa oli hyddyllistd, ettd kaksi eri ihmisté oli tekeméssa

tulkintoja, koska sen ansiosta tuli esiin erilaisia ndkdkulmia ja tulkintoja. Tutkijat myos
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pystyivit saamaan toisiltaan apua ja tukea haastavissa tilanteissa. (Hirsjdrvi, Remes &
Sajavaara 2012, 233.) Toisaalta vield suurempi, vaikkapa kolmen tai neljén tutkijan
muodostama tutkimusryhmaé olisi mahdollistanut esimerkiksi haastateltavien suuremman
madrén, jolloin olisi ollut mahdollista saada entisti laajempia ndkdkulmia tutkimuksen

aiheeseen (Hirsjérvi & Hurme 2022).

Haastattelumenetelméaankin liittyy haasteita. Ensinnékin vield syvemmalle tutkimusaiheeseen
olisi voitu pédsté, jos haastattelut olisivat olleet esimerkiksi tunnin mittaisia. Esimerkiksi
Hirsjarvi ja muut (2012, 206) pitdvét puolen tunnin mittaista haastattelua lahtokohtaisesti liian
lyhyend. Voidaan arvioida, olisivatko rehtorit uskaltaneet tuoda pidemmén haastattelun aikana
laajemmin esille esimerkiksi tyohyvinvoinnin johtamisessa kokemiaan haasteita tai omia
heikkouksiaan johtajana. Toinen haastattelumenetelmén yleinen haaste on, ettd haastateltava
saattaa pyrkid antamaan sellaisia vastauksia, joita hin uskoo tutkijan odottavan tai haluavan.
Tama korostuu etenkin tilanteissa, joissa haastateltava kokee haastattelutilanteen jollakin
tapaa uhkaavaksi. (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2012, 206.) Tdmén tutkimuksen puitteissa
rehtorit saattaisivat esimerkiksi virheellisesti kokea, ett tutkijat arvioivat heiddn osaamistaan

tai johtamistaitojaan, mika ei tietenkdin ollut tutkijoiden pyrkimyksena.

Haastattelut jarjestettiin tdysin etdnd tietokoneen vélitykselld, koska suurinta osaa
haastatteluista olisi ollut vélimatkojen vuoksi hyvin hankalaa jérjestdad kasvokkain.
Etitilanteissa on olemassa riski teknisille ongelmille, joihin tormaéttiin my6s tdmén
tutkimuksen kohdalla. Kahden rehtorin haastatteluissa esiintyi daniongelmia, jotka olisivat
haitanneet tutkimusaineiston litterointia oleellisesti, jos ongelmia ei olisi saatu lopulta
korjattua. Tekniset ongelmat kuitenkin viivastyttivdt hieman aineistonkeruuta, koska toisen
rehtorin tapauksessa haastattelulle jouduttiin sopimaan uusi ajankohta, jotta se saatiin

jarjestettya.

Tutkijat pyrkivit vilttdiméain haastattelujen aikana liiallista johdattelua, mika lisdsi
haastattelun luotettavuutta aineistonkeruumenetelméni. Tietynlainen keskustelun ohjaaminen
on kuitenkin tarpeellista, silld teemahaastattelun haasteena voi olla epdolennaisiin aiheisiin
ajautuminen. Vaikka melko vapaamuotoinen keskustelu onkin teemahaastattelun tavoitteena,
tutkimuksen kannalta keskeisissd aiheissa pysyminen on tutkimuksen tarkoituksen kannalta

tiarkedd. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Tutkijoiden tulee myo0s ottaa tutkimusetiikka huomioon koko tutkimusprosessin ajan (Puusa

& Juuti 2020). Tutkimusprosessin tukena kaytettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
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ohjetta, jotta pystyttiin suojaamaan tutkimuksen osallistujia ja turvaamaan heidén oikeutensa.
Tutkimus toteutettiin ohjeen mukaisesti niin, ettei sen toteutuksesta tai tuloksista aiheutunut
haittaa tutkittaville rehtoreille. (TENK 2019, 7.) Tésta huolehdittiin esimerkiksi siten, ettad
rehtoreille annettiin mahdollisuus valita haastatteluaika hyvin vapaasti, jotta tutkimukseen
osallistuminen ei lisdnnyt liiallisesti tyon kuormitusta tai haitannut rehtorien muita
tyotehtévid. Rehtorien osallistuminen tutkimukseen oli vapaaehtoista ja osallistumisen olisi
saanut keskeyttdd missd tahansa tutkimuksen vaiheessa, mika on oleellista tutkimuksen

eettisyyden kannalta (TENK 2019, 8).

Tutkimusprosessin aikana kasiteltiin my0s rehtorien henkilGtietoja, minké takia
henkildtietojen kisittely suunniteltiin ja dokumentoitiin tarkasti ennen aineistonkeruun
aloittamista (ks. Liite 2). Kerdtyt henkilotiedot poistettiin tutkimusaineistosta heti, kun ne
eivit olleet enédd tutkimuksen kannalta tarpeellisia, kuten Tutkimuseettinen neuvottelukunta
(2019, 12) ohjeistaa. Tamén tutkimuksen yhteydessa késiteltyjd henkil6tietoja olivat rehtorien
nimet ja sdhkopostit sekd haastattelutallenteille tallentuneet d4ni ja kasvokuva. Rehtorien
nimii ja sdhkdpostiosoitteita kiytettiin osallistujien hankinnan vaiheessa yhteydenpitoon seki
haastatteluaikataulujen organisointiin. Niitd ei kirjattu tutkimusaineistoon missdin vaiheessa
tutkimusprosessia, silld kdytdssé olivat anonyymit koodinimet (Rehtori 1, Rehtori 2, jne.).
Rehtorien dénet ja kuvat eristettiin tutkimusaineistosta litterointivaiheessa. Rehtorit eivét ole
mitenkdin tunnistettavissa litteroidusta tutkimusaineistosta tai lopullisesta tutkimusraportista,
silld heidédn yksityisyyttddn on suojeltava (TENK 2019, 12). Rehtorien yksityisyyttd suojeltiin
lisdksi esimerkiksi siten, ettd heiddn asuinpaikkojaan ei kerrottu. Myds muut kuvailutiedot,
kuten rehtorien tyokokemusvuodet sekd alaisten méérd pyoristettiin, jotta yksittdisten

koulujen tai rehtorien tunnistaminen olisi mahdotonta.
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tulevaisuudessa tutkimus olisi syyté toistaa suuremmalla otoksella, jotta koko maamme
tilanteesta voitaisiin saada luotettavampia tuloksia. Saatujen tulosten perusteella voitaisiin
kouluttaa rehtoreita tydhyvinvoinnin johtamisessa, jos se todettaisiin yleisesti tarpeelliseksi.
Koulutuksen sisdlt6ja olisi myds helpompi kohdentaa rehtoreita mahdollisimman hyvin
palveleviksi rehtorien kokemusten ja toiveiden perusteella. Laajentamalla otantaa otokseen
voitaisiin sisdllyttdd myos niitd rehtoreita, jotka eivét ole luonnostaan kiinnostuneita
tyOhyvinvointiin liittyvistd teemoista tai eivét ole saaneet lainkaan koulutusta

tyOhyvinvointiasioista. Olisi mielenkiintoista ndhdé, miten tyShyvinvointi nikyy heiddn
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johtamisessaan, verrattuna tyohyvinvoinnin johtamisesta kiinnostuneisiin ja siihen tietoisesti

pyrkineisiin rehtoreihin.

Toisaalta tutkimuksen ndkokulmaa olisi tarpeellista tarkentaa entistd enemmén rehtorin
ominaisuuksiin, jotta voitaisiin saada tietoa rehtorin toiminnan taustalla olevista tekijoista.
Ensinnékin olisi tirkedd tutkia rehtorin koulutustaustan ja henkil6kohtaisten
mielenkiinnonkohteiden vaikutusta hdnen toimintaansa rehtorina ja johtajana. Téssdkin
tutkimuksessa tuli esille, etti erds rehtori koki hinen oman joukkueurheilutaustansa
kehittdneen hinti johtajana ja yhteison jidsenend. Kyseinen rehtori siis tunnisti kyseisen
ominaisuutensa vahvuudeksensa. Toisaalta jotkin ominaisuudet tai menneisyydesta
kumpuavat toimintamallit saattaisivat olla haitallisia tydhyvinvoinnin johtamiselle, mink&
vuoksi olisi tiarkedd, ettd athetta tutkittaisiin tarkemmin. Reflektoimalla kokemuksiaan rehtorit

voisivat pohtia vahvuuksiaan johtajana ja néin kehittdd tyohyvinvoinnin johtamistaan.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etti rehtorin oma tyShyvinvointi on yhteydessa siihen,
miten hin toimii ty6hyvinvoinnin johtajana. Ty0hyvinvoinnin johtaminen taas on yhteydessé
opettajien ty0ssd viihtymiseen. (Golnick & Ilves 2022, 37; Naumanen, ym. 2023, 25.)
Ty6hyvinvoinnin johtamisen tutkimus olisi siis oleellista yhdistdé rehtorien tyShyvinvoinnin
tutkimukseen. Néin voitaisiin lisitd tietoisuutta tavoista, joilla rehtoreita pystyttdisiin
tukemaan tyOsséén, jotta he onnistuisivat vastaavasti toimimaan parhaina mahdollisina

tyohyvinvoinnin johtajina opettajille.

Ty6hyvinvoinnin johtamista tutkittaessa my0ds opettajien nikokulma olisi tirkedd huomioida,
silld he ovat rehtorin toteuttaman ty0hyvinvoinnin johtamisen kohteena. Voidaan siis katsoa,
ettd opettajat madrittavit tydhyvinvoinnin johtamisen onnistumisen. Opettajien mielipiteitd ja
kokemuksia voitaisiin selvittdd ensinndkin kysymalla heiltd itseltddn esimerkiksi
haastattelujen muodossa. Toisaalta tutkijat voisivat seurata hyvinvointitoimenpiteiden
toteutumista paikan pddlld kouluissa, koska silloin he voisivat itse havainnoida tydyhteison
yleistd ilmapiirid sekd rehtorin ja opettajien vélistd viestintdd autenttisessa
tapahtumaympéristossé. Téalld tavalla voitaisiin selvittdd, miten opettajat reagoivat erilaisiin
rehtorin toteuttamiin tydhyvinvoinnin edistimisen toimenpiteisiin ja miten rehtori huomioi

opettajat puheissaan, toiminnassaan ja paatoksissdan.

Jatkamalla tyohyvinvoinnin johtamisen tutkimusta voidaan varmistaa, ettd aihe pysyy
ajankohtaisena ja tiarkednd ilmiond my0s rehtorien keskuudessa. Tdmin myo6td yhi useammat

rehtorit voivat ottaa opettajien tyohyvinvoinnin yhdeksi oleelliseksi tavoitteekseen ja
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lahtokohdakseen kehittdessddn omaa johtamistaan. Kuten aiemmissa tutkimuksissa on todettu,
vain turvaamalla opettajien tyShyvinvointi ja tydssd jaksaminen, voidaan saavuttaa riittava

oppilaiden kouluhyvinvoinnin ja oppimistulosten taso (ks. esim. Kauppi, ym. 2022, 76).
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Liitteet

Liite 1: Haastattelurunko

1. Taustatiedot:

a. Kuinka paljon kokemusta esihenkilona (lasketaan myds muut, kuin rehtorin
tyot) toimimisesta?

b. Onko koulutusta ty6hyvinvoinnin johtamisesta/henkildstoasioista? Kuinka
laaja?

c. Jos ei, haluaisiko?

d. Miti tehtdvii rehtorina?

e. Nykyisen koulun opettajamééri/koulun koko (arvio)?

2. Paidtyminen rehtorin tehtivain lyhyesti

3. Mairitelldin tyohyvinvointi

a. Miten késitdt tydhyvinvoinnin/mité asioita tulee ensimmadisena
mieleen?

b. Tdssd tutkimuksessa tyohyvinvointi ymmdrretddn tyontekijdn
subjektiiviseksi kokemukseksi hdnen omasta hyvinvoinnistaan. Tdhdn
hyvinvoinnin tilaan vaikuttavat esimerkiksi hinen kokemuksensa tyon
mielekkyydestd, kuormituksesta, hdnen omasta tyokyvystddn sekd
tyopaikan sosiaalisista suhteista.

4. Tyohyvinvoinnin johtaminen

a. Miten késitét tyOhyvinvoinnin johtamisen?

b. Kuka viime kédessd on mielestdsi vastuussa opettajien
tyohyvinvoinnista? Miksi?

c. Mitkd asiat auttavat tyShyvinvoinnin johtamisessa?

d. Minkélaisia haasteita olet kohdannut ty6hyvinvoinnin johtamisessa?

5. Tyohyvinvoinnin tirkeys

a. Kuinka suuri osa tydajasta menee tyohyvinvointiasioihin? (esim.
Prosenttimééra, tunteja/péiva, tunteja/viikko, tms.)

b. Kuinka usein pyrit toteuttamaan toimenpiteitd tyohyvinvoinnin edistdmiseksi?
c. Kuinka aktiivisesti olet osa opettajien arkea?

d. Koetko tydhyvinvointiasiat tarkeiksi? Miksi?

6. Toteutetut toimenpiteet

a. Minkélaisia opettajien tyShyvinvointia edistdvid toimenpiteitd olet
toteuttanut?

b. Miksi olet toteuttanut juuri néiti toimenpiteiti?

c. Onko koulussasi muitakin tahoja, jotka toteuttavat opettajien tychyvinvointia
edistdvid toimenpiteitd? Miten vastuu on jaettu?

d. Misté saat/saatte ideat toimenpiteisiin?

e. Miten koulussanne seurataan toimenpiteiden toteutumista/tehokkuutta? Kuka
tdmén seuraamisen tekee ja mitd tiedolla tehddin?

f. Millaisia asioita pddtat tai suunnittelet itse ja millaisiin asioihin opettajat saavat
vaikuttaa?
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7. Kehitysehdotukset/toiveet

a. Minkilaisia opettajien tyohyvinvointia edistidvid toimenpiteitd haluaisit
toteuttaa, jos resurssit/muut haasteet eivit olisi ongelma?

b. Oletko suunnitellut toimenpiteité, joita ei lopulta olekaan voinut toteuttaa?
Millaisia ja miksi ne eivét toteutuneet?

c. Miten haluaisit kehittidé tydhyvinvoinnin johtamista koulussasi? Miké
estdd/miten voisi toteuttaa?
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Liite 2: Tietosuojaseloste

Rekisterin nimi

Rehtori tydhyvinvoinnin johtajana

Rekisterinpitaja

Milla Makinen, || GGG—_
nni Voipio, [ NN

Turun yliopisto, Opettajankoulutuslaitos, Assistentinkatu 5, 20500 Turku

\Vastuuhenkilén yhteystiedot

Milla Makinen, [ KNG
Anni Voipio, [N

Tietosuojavastaavan
yhteystiedot

[Turun yliopiston tietosuojavastaava:

Onerva Steudle, | NGTGzN

Henkiltietojen kasittelyn
tarkoitukset ja kasittelyn

oikeusperuste

Tutkimuksessa kerataan haastatteluja, joilla selvitetdan rehtorien
kokemuksia tydhyvinvoinnin johtamisesta ja heidan toteuttamistaan
tydhyvinvoinnin edistamisen toimenpiteista. Haastattelut nauhoitetaan
videotallenteelle, jotta aineistoa on mahdollista analysoida. Tallenteessa
tunnistetietoja ovat haastateltavan aani seka kasvot. Haastateltavan
halutessa videokuvaa ei ole pakko tallentaa. Haastattelut toteutetaan
yliopiston hyvaksymalla videopuheluohjelmalla. Videotallenteet

tallennetaan yliopiston hyvaksymaan Seafile-jarjestelmaan.

Henkilotietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan mukaisena
kasittelyperusteena on

kasittely on tarpeen tieteellista tutkimusta varten (yleinen etu6 art. 1 e -
kohta)

O rekisterodity on antanut suostumuksensa henkil6tietojen kasittelyyn
(suostumus 6 art. 1 a -kohta)

O muu mika

Kasiteltavat
henkildtietoryhmat

Rekisteriin talletetaan rekisterdidysta seuraavia tietoja:

Nimi, sdhkoposti, kasvokuva ja dani videotallenteella.

Henkilbtietojen vastaanottajat
ja vastaanottajaryhmat

Tietoja ei siirreta eika luovuteta muille, kuin tutkimuksen tekijoille.

Tiedot tietojen siirrosta
kolmansiin maihin

HenkilGtietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.

HenkilGtietojen sailyttdmisaika
tai sen maarittamisen kriteerit

Videotallenteet tallennetaan Seafileen, tallenteet sailytetaan tydn
valmistumiseen saakka.

Haastattelunauhoitteista kirjoitetaan pseudonymisoidut tekstitiedostot,
joissa haastateltavat on nimetty koodeilla, jotka vain tutkimuksen tekijat
voivat yhdistaa haastateltaviin.

Pseudonymisoituja haastatteluaineistoja sailytetaan Turun yliopiston

yleisen suosituksen mukaisesti viisi (5) vuotta, jonka jalkeen aineisto
havitetaan tietoturvallisesti.

Rekisterdidyn oikeudet

Rekisterdidylla on oikeus pyytaa paasy hanta itseaan koskeviin
henkilttietoihin seka oikeus pyytaa tietojensa oikaisemista tai poistamista
taikka kasittelyn rajoittamista tai vastustaa niiden kasittelya. Oikeutta
henkilotietojen poistamiseen ei sovelleta tieteellisessa tai historiallisessa
tutkimustarkoituksessa silloin, kun poisto-oikeus todennakdisesti estaa

kasittelyn tai vaikeuttaa sitd suuresti.
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Poisto-oikeuden toteuttamista arvioidaan tapauskohtaisesti.

Rekisterdidylla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle.

Tiedot siita, mista Tiedot kerataan suoraan tutkimukseen osallistuvilta.
henkildtiedot on saatu

Tiedot automaattisen Tietoja ei kayteta automaattiseen paatoksentekoon tai profiloinnin
paatdksenteon ml. profiloinnin ftekemiseen.

olemassaolosta

Tietosuojaseloste sisaltda EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 13 ja 14 artiklan edellyttamat tiedot.
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Liite 3: Tutkimuslupahakemus

1. TUTKIMUKSEN
NIMI

Rehtori tydhyvinvoinnin johtajana

2. KOHDEYKSIKKO

Tutkimuksen suunniteltu kohdeyksikko (-yksikot) t
Suomenkielinen perusopetus, _

3. TUTKIMUKSEN
KUVAUS

Lyhyt kuvaus tutkimuksen sisallosta ja menetelmista (max. 160 merkkia).
(Liita tutkimussuunnitelma liitteeksi.)

Tutkimuksella selvitetdan, miten rehtorit toteuttavat tyéhyvinvoinnin
johtamista ja edistavat opettajien tydhyvinvointia. Tutkimus toteutetaan

haastattelemalla rehtoreita.

Onko tutkimussuunnitelma salassa pidettava?

[] Kylla, perustelut:

X Ei, tutkimussuunnitelma on julkinen.

Aineiston otanta ja keruuaika

Haastattelut toteutetaan toukokuun aikana.

Tutkimuksen tarkoitus
X] Pro gradu [] Lisensiaattityd [] vaitéskirja
] Muu opinnaytetyd, mika ] Muu, mika?

Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika: Elokuu 2023

4. TUTKIMUKSEN
TOTEUTUS

Ovatko tutkimuksen kohteena L] Kylla X Ei
kasvun ja oppimisen toimialan

asiakkaat, esim. oppilaat?

Onko tutkimuksen kohteena kasvun | [X] Kylla[_] Ei

ja oppimisen toimialan henkil6sto?

Onko tutkimuksen kohteena henkild | [] Kylla X Ei

(henkilditd), jonka osallistumisesta Jos kylla, selvitd Lisatietoja -

paattaa huoltaja tai edunvalvoja kohtaan, miten huoltajan suostumus
hankitaan

Tutkittavien henkildiden lukumaara | 1 henkils [

Kasitellaanko tutkimuksessa X Kylia[_] Ei

henkil6tietoja
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Muodostuuko tutkimusta tehtaessa
henkilGtietopohjainen

tutkimusrekisteri

D] Kylia[_] Ei
Jos kylla, tayta myds

Tutkimusrekisteritiedot -lomake

Kéaytetdankd tutkimuksessa jo
olemassa olevien rekistereiden

tietoja

L] KyllalX Ei
Jos kylla, selvitys Lisatietoja -

kohtaan

Onko tutkimus osa jotain laajempaa

tutkimusta / projektia

L] KyllalX Ei
Jos kylla, selvitys Lisatietoja -

kohtaan.

Aineiston keruumenetelma

L] Kysely [ ] Havainnointi
X] Haastattelut [] Asiakirja-analyysi

] Muu, mika:

Miten tutkimusaineisto sailytetaan tietoturvallisesti tutkimuksen teon ajan
(esim. lukollinen kaappi, salasanat, kulunvalvonta, kayttoloki,

pseudonymisointi)?

Aineisto sdilytetddn Turun yliopiston tietoturvalliseksi hyviksymalla
Seafile-sivustolla kansiossa, johon vain tutkimuksen tekijoilla on paasy.

Haastattelut videoidaan Zoom-videokeskusteluohjelmalla, jolloin
osallistujista tallentuu nimi, kuva ja déni. Videot havitetddn valittomasti

haastattelujen litteroinnin jdlkeen, jolloin kaikki henkilGtiedot poistuvat.

Litteroituihin haastatteluaineistoihin ei endi kirjata rehtorien nimi, vaan

heidét nimetdin numeroin (Rehtori 1, rehtori 2, jne.)

Tutkimusaineiston havittdminen tai arkistointi tutkimuksen paatyttya

[] Tutkimusaineisto ja tunnistetiedot havitetdan. Miten aineisto tuhotaan

tietoturvallisesti ja milloin?

X] Tutkimusaineisto arkistoidaan iiman tunnistetietoja. Miten tunnistetiedot

tuhotaan tietoturvallisesti ja milloin?

Videot hdvitetddn valittdmasti haastattelujen litteroinnin jilkeen, jolloin

kaikki henkil6tiedot poistuvat.

[] Tutkimusaineisto arkistoidaan tunnistetiedoin tutkimuksen paatyttya
arkistolain mukaisesti. Miten tutkimusaineisto arkistoidaan tietoturvallisesti ja

minne?

Lisatietoja
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5. TUTKIJATAHON
TIEDOT

Tutkimuksen tekija/t (alleviivaa yhteyshenkild)

Milla Mikinen ja Anni Voipio

Yhteyshenkilén osoite Puhelin

Sahkopostiosoite

Organisaatio / yksikko, johon tutkimus tehdaan

Turun yliopisto, Kasvatustieteiden tiedekunta, Opettajankoulutuslaitos

Tutkimuksen ohjaaja / vastuullinen johtaja yhteystietoineen

Anu Kajamies, | IR

6. TUTKIMUKSEN
HYODYT

Arvioi, miten tutkimus hyodyttaa kaupungin palvelujen kehittdmista:
Tutkimuksen avulla rehtorit pohtivat oman koulunsa tilannetta
tydohyvinvoinnin johtamisen ndkdkulmasta. Valmis tutkimusraportti
lahetetdédn rehtoreille, jotta he voivat saada apua ja vinkkeja

tydohyvinvoinnin johtamisen kehittimiseen koulussaan.

7. TUTKIMUKSEN
TEKIJOIDEN
SITOUMUS JA
ALLEKIRJOITUKSET

Vakuutan, etta tassa tutkimuslupahakemuksessa ja sen liitteissa annetut

tiedot ovat oikeat.

Sitoudun siihen, ettd en kayta saamiani tietoja tutkimuksen kohteen tai
hanen Iaheistensi tai | | | | I vahingoksi tai sellaisten etujen
loukkaamiseksi, joiden suojaksi on saadetty salassapitovelvollisuus. En
luovuta saamiani henkil6tietoja sivullisille, vaan pidan ne salassa.
Tutkimustulokset esitan niin, ettei niista voida tunnistaa yksittaista henkil6a

tai perhetta.

En kaytd saamiani tietoja muuhun tarkoitukseen kuin mihin tutkimuslupa
on mydnnetty. Noudatan EU:n yleista tietosuoja-asetusta, tietosuojalakia ja
muualla lainsdadanndssa mainittuja saannoksia henkildtietojen kasittelysta
ja salassapidosta. Sitoudun tutkijan eettisiin periaatteisiin, tutkimuksen

toteutusehtoihin ja kasvun ja oppimisen toimialan antamiin ohjeisiin.

limoitan viipymatta tutkimuslupahakemuksessa pyydettyjen henkiltietojen

tietoturvaloukkauksesta || | | |} JJEEEE tictosuojavastaavalle

I oS utkimusryhman muu jdsen ei ole vield ilmoitusta
tehnyt.
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Suostun siihen, etta _ internet-sivuilla julkaistaan

tutkimuksen nimi, tutkimuksen tekijan organisaatio ja tutkimuksen arvioitu

valmistumisaika.

Paikka ja aika
13.4.2023, Turussa

Allekirjoitukset ja nimenselvennykset
Milla Makinen
Anni Voipio

8. PAATOS [] Tutkimuslupa mydnnetaan

[] Tutkimuslupa myénnetéan ehdollisena:

Mydnnetyn tutkimusluvan numero /20

[] Tutkimuslupaa ei mydénneté seuraavin perustein:

Pyydetaan lahettdmaan tutkimuksen valmistuttua sdhkdpostitse samaan
osoitteeseen kuin tama tutkimuslupahakemus

] Tiivistelma

[] Koko tutkimusraportti

B /| oo

Paattajan allekirjoitus

Nimenselvennys

Virka-asema

Tutkimusluvan myoéntaminen ei velvoita tutkimuksen kohteita osallistumaan
tutkimukseen. Tutkijan on neuvoteltava aina erikseen tutkimuskohteena olevien
organisaatioiden kanssa tutkimukseen osallistumisesta ja kohteen nimen
mainitsemisesta tutkimusraportissa.

Tutkimuksen teko ei saa hairita tutkimuskohteen toimintaa.

9

LITTEET Merkitse alle rastilla

X Tutkimussuunnitelma
X Tutkimusrekisteritiedot

X Haastattelurunko



[] Suostumuslomake
[] Tiedote/tiedotteet tutkimuksesta

[] EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukainen vaikutustenarviointi
] Muu, mika?
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