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tarkastella tyOmotivaation yhteyttd tyohyvinvointiin. Liséksi tutkielmassa perehdytédén
tarkemmin opettajien tyéhyvinvontiin ja tekijoihin, jotka vaikuttavat siihen. Tyon tekeminen
tanéd paivana on hektistd, ja siksi eri alojen tyontekijoiden tyGhyvinvoinnista on hyvé pitda
huolta.

Tama Kkirjallisuuskatsaus pohjautuu tydhyvinvointi- ja motivaatio kirjallisuuteen seké
tutkimuksiin opettajien tyohyvinvointiin liittyen. Keskeisid késitteita tyohyvinvoinnin ja
tydmotivaation liséksi ovat tydhyvinvontiin yhdistettavissa olevat tekijat, esimerkiksi tyén imu
ja tyotyytyvaisyys. Tyohyvinvointia tarkastellaan sitd edistévista ja haastavista nakokulmista.
Liséksi perehdytddn opettajien ammatin luonteeseen suhteessa tydhyvinvointiin. Yleisen
opetushenkildston lisdksi litkunnanopettajien tydnhyvinvointia kasitellaén tarkemmin.

Opetushenkiloston ja litkunnanopettajien tyohyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden sek& niihin
yhteydessé olevien tekijoiden voidaan tutkimusten mukaan todeta olevan melko hyviélla tasolla.
Tyo6hyvinvointia haastavat opetussuunnitelmien muutokset, suuret ryhmékoot ja puutteellinen
infrastruktuuri (tilat ja vélineet). Tydhyvinvontiin panostamista voidaan perustella yksilén
fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin liséksi myos kansantaloudellisella ndkdkulmalla.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin laiminlydnnin seurauksena tekematta jaavéstd tyostd tulee maailmassa
vuosittain jopa 24 miljardin euron ylimadréiset kustannukset. Arvioon sisaltyy esimerkiksi
ennenaikaiset eldkoitymiset, sairaspoissaolot ja ty0stressistd aiheutuvat haitat tyon
tuottavuudelle. (Manka & Manka 2016, 7). Tydnantajien onkin hyva panostaa tyohyvinvointia
lisadvaan hyvaan ja motivoivaan johtamiseen, koska se liséa tyon tuottavuutta ja sitoutumista
sen tekemiseen (Sosiaali- ja terveysministerid 2022). Uupumus ja liiallinen tyotaakka haastaa
myo6s opiskelijoiden terveyttd, ja se voi ilmetd uuvuttavana vasymyksend, Kkyynisyyden
kokemuksena opiskeluun seka tuntemuksena omasta riittdmattomyydesta (Salmela-Aro 2011,
3). Keskustelupalstojen seka muiden epévirallisten kanavien kautta seuraamani keskustelun

perusteella aihe liikuttaa ja kiinnostaa monia.

Tyohyvinvointiin liittyvien kasitteiden mé&aré on suuri, esimerkiksi tyotyytyvéisyyden ja
tydviihtyvyyden késitteet tulevat usein esiin tyéhyvinvoinnista puhuttaessa. Kahnin (1990, 692)
esittelema tyon imu on merkittdvimpia taméanhetkisista tyohyvinvointiin liitetyista asioista.
Tassa tyossd kasitellaan tyomotivaatiota keskeisend tyohyvinvointiin yhteydessa olevana
tekijana, ja Rauramon (2012) esittelemissa ty6hyvinvoinnin portaissa tydmotivaatio asettuu
tyontekijan tarpeisiin toteuttaa ja kehittda itsedan, ja motivoituneen tyodntekijan ennakoidaan

sitoutuvan tydhonsa paremmin ja kokevansa parempaa tyon hallinnan tunnetta (Manka 2006).

Opettajien ammatissa tyOhyvinvointia haastaa jatkuva tarve uudistua; lukioissa otettiin uusi
opetussuunnitelma kayttoon syksylla 2021, ja tatd ennen ylioppilaskirjoitukset alkoivat
séhkoistya kevaasta 2016 alkaen. Kevaalla 2019 matematiikan ylioppilaskoe sahkdistyi, ja nain
ollen koko ylioppilastutkinto suoritettiin kaikkialla séhkoisesti. (Opetushallitus 2021;
Studentum 2016). Perusopetuksen opetussuunnitelman perusteissa (POPS 2014) painotetaan
ilmidoppimista seka tieto- ja viestintateknologista osaamista. Opetusalan ammattijarjesto
(2022) toivoo opettajille ja esihenkildille tydrauhaa keskittyd perustehtaviin, koska vaatimus
uudistumiseen on ollut viime vuosina suuri. Lukiouudistus teettdd edelleen tyotd, ja opettajat
toivovat, ettei uusia uudistuksia tulisi lahitulevaisuudessa. (OAJ 2022) Yrttiahon ja Posion
(2021, 144-145) mukaan opettajien paivé koostuu jatkuvista kohtaamisista eivatké voimavarat

aina riita kayttadytymaan hienotunteisesti.



Onnismaan (2010) mukaan opettajien tyohyvinvointitutkimus on ollut runsasta muihin
ammattiryhmiin verrattuna, ja tdma mahdollistaa hyvan kokonaiskuvan saamisen aiheesta.
Tutkimusten mukaan opettajien tyohyvinvointia ja siihen liitettdvissa olevia asioita voidaan
pitédd hyvana; Makelan (2014) vaitoskirjassa 79,5 prosenttia liikunnanopettajista oli tyytyvaisia
tyohonsa, mutta tuore opettajien tydolobarometri (OAJ 2021) kertoo tydhyvinvoinnin

riskitekijoiden (tyOstressi, unihairiét) nousseen opetussuunnitelman uudistusten myota.

Taman kandidaatintutkielman tarkoitus on perehtyd tydhyvinvointiin ja siihen yhteydessa
oleviin tekijoihin opettajan ammatin nakokulmasta. Esille nostetaan tyomotivaatio yhtena
yksittdisend tekijand. Tyohyvinvointi on ylakasite, ja tydmotivaatio on osa sitd. Opettajien
ammatista tarkastellaan tydhyvinvointitutkimuksia, ja minkélaisia tuloksia l6ytyy
tydhyvinvointiin - yhteydessd olevista tekijoistd, esimerkiksi tyotyytyvdisyydestd ja

tyomotivaatiosta.



2 TYOHYVINVONTI

Tyohyvinvoinnin tutkimus on saanut alkunsa 1920-luvun stressitutkimuksesta, ja alussa sen
mukaan liitettiin psykologiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat tekijét, joilla haluttiin suojella
tyontekijaa terveytta uhkaavilta vaaroilta. Myos ty6hyvinvointiin vahvasti yhteydessé olevan
tyosuojelun  katsotaan léhteneen liikkeelle tastd. (Manka & Manka 2016, 64)
Tyoturvallisuuslain  (2002) tarkoituksena onkin edistdd tyohyvinvointia ty6tapaturmien

ehkaisemisen liséksi tyontekijan henkisté terveyttd uhkaavien haittojen poistamisella.

2.1 Tydhyvinvoinnin historia ja nykyhetki

Tyoelaman eri alueilla mietitddn miten edistdd tyohyvinvointia tyontekijoiden paremman
jaksamisen ja pidemman tydeldmassa pysymisen mahdollistamiseksi (Vesterinen 2006, 29).
Tyo6hyvinvoinnista puhuttaessa on eri aikakausina kaytetty erilaista termistdd, ja ennen toista
maailmansotaa puhuttiin tyoviihtyvyydesta. Tyodviihtyvyys perustuu tyon viihteellisyyteen, eli
siihen, mité tyontekijé kokee tydssdédn ja miltd tyé hanesta tuntuu. 1960-luvulla alettiin puhua
tyotyytyvaisyydestd, jossa korostui asenne tyon tekemistd kohtaan. 2000-luvulla

tyéhyvinvointiin on liitetty vahvasti tydnilon ja tyéuupumuksen kasitteet. (Juuti 2010, 46-47).

Nivalan (2006) mukaan tyohyvinvointia rakentavat tekijat voidaan jakaa karkeasti kahteen
epavarmuustekijat seka tyon raskaus ja laatu. Esimerkiksi ihmissuhdetyd on tekijélleen
kuormittavaa. Toinen osa ty6hyvinvointia rakentavista tekijoista on tyontekijan
henkilokohtaiset asiat, jotka eivat suoranaisesti liity tyohon, mutta ne heijastuvat tyopaikalle ja
tyon tekemiseen. (Nivala 2006, 101-102) Tyo6hyvinvointi rakentuu yksilollisesti, ja jokainen
arvostaa tekemadnsa ty0td omalla tavallaan luoden siitd itselleen merkityksellisen (Kauko-Valli
& Koiranen 2010, 109).

Mattila (2022) on julkaissut tydympériston ja tyohyvinvoinnin linjaukset vuoteen 2030 sosiaali-
ja terveysministerion julkaisussa, ja heilld on tuore toimeenpano suunnitelma vuosille 2022—
2023. Nykyaika haastaa tyOhyvinvointia, ja tyfelaman haasteet jatkuvat tulevaisuudessa.
Esimerkiksi globalisaatio, digitalisaatio ja dskettdinen covid-19 pandemia ovat olleet tyteldmaa

ja tyéhyvinvointia haastavia asioita, ja ministerion tavoitteena onkin kehittdd samanaikaisesti



sekd tyohyvinvointia ettd tuottavuutta. Keinoiksi télle esitetddn tyteldmassa verkostoitumista

ja uuden teknologian haltuunottoa. (Mattila 2022)

2.2 Tyo6hyvinvointiin yhteydessa olevia tekijoita

1980-luvulla yksilén voimavarojen, tyon ja tydympariston tekijoiden seka tydyhteison
tekijoiden muodostamaa kokonaisuutta ajateltiin tyokykytoimintana, ja tyokyvyn kasitteesta
muotoutui myéhemmin tyéhyvinvoinnin késite. Kokonaisvaltainen tyokyvyn késite oli tuolloin
tyéhyvinvoinnin perustana. (Juuti 2010, 46-47) Vesterisen (2006) mukaan kokonaisvaltaisen
tyokyvyn tukemisen perusajatus on se, ettd toimenpiteiden ja kehittdmistyon tulee kohdistua
yksilon itsensa lisdksi kaikkiin tyohon liittyviin  tekijoihin, kuten tydyhteiséon ja
tydymparistoon. Tyoyhteis66n kuuluu johtajuus, tyénjako ja ty6ilmapiiri, ja tydympéaristoon
muun muassa tyon vaatimukset ja tydmenetelmat. (Vesterinen 2006, 31) Tyokyky koostuu siis

yksilon, tydyhteison ja tydympériston yhteistoiminnasta.

2.2.1 Tyohyvinvointia edistavia tekijoita

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd tehtdva tyo tuottaa iloa. Mitd paremmin tyon
vaatimukset vastaavat tyontekijan vahvuuksia osaamisessa, sitd todennakdisempéé on tydnilon
kokeminen (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 101). Nivala (2006) ja Kauko-Valli sekd Koiranen
(2010) nostavat esille tyonilon kannalta tarkean kasitteen tyonimu (Kahn 1990, 692). Téalloin
puhutaan usein “flow-tilasta” (Csikszentmihalyi 1990), jolle on tyypillista, ettd tydnteko
imaisee mukaansa. Ajantaju ja ympéristd voivat kadota tyontekijaltad. Liséksi jalkeenpain
ajateltuna tyéntekeminen itsessdén on ollut palkitsevaa ja tarvittaessa on pystytty venymaan
oman suoritustason ylarajoille. Tyonimulla tarkoitetaan kokemusta tarmokkuudesta ja
energisyydestd, ja tyontekijélle aiheutuu nautintoa ty6sta ja siihen uppoamisesta. (Nivala 2006,
102; Kauko-Valli & Koiranen 2010, 101-102).

Ty0sta aiheutuu automaattisesti kuormitusta, josta palautuminen on tarkedéd tyohyvinvoinnin
yllapitdmisen kannalta. Palautumismekanismissa tavoitteena on palauttaa elimisto stressitilasta
takaisin lepotilaan, jolloin menetetyt voimavarat elpyvét. Palautumista voidaan katsoa
fysiologisesta ja psykologisesta nakokulmasta. Fysiologisessa palautumisessa tyontekija on

palautunut silloin, kun hdnen elimistdnsd on asettunut stressitilan aiheuttaman viridmisen



jalkeen jalleen perustasolle. Psykologisessa palautumisessa henkild itse kokee olevansa jalleen
kykenevé jatkamaan tyotehtdvidadn. Palautumiseen tulisi kiinnittdd huomiota paivittéin, ja
esimerkiksi tyopaivan aikaiset rentoutushetket ovat keino valttaa ylikuormittumista ja helpottaa
palautumisprosessia. (Manka & Manka 2016, 181-182)

2.2.2 Tyohyvinvointia haastavia ja heikentavia tekijoita

Tyon tekemisestd aiheutuu tyontekijalle henkista painetta, joka voi olla joko mydnteisté tai
kielteistd. Paine voidaan tulkita joko tyohyvinvointia haastavaksi tai heikentévaksi.
Hyvinvointia haastava tilanne koetaan usein positiivisena, ja sitd voi aiheuttaa esimerkiksi
tydkuormitus, aikapaineet ja merkitykselliset tavoitteet. Tyéhyvinvointia heikentdvaa painetta
voi tulla oma roolin tai tyotavoitteiden epaselvyydestd sekd huonoista yhteistydsuhteista.
Heikentdvéasté paineesta seuraa ongelmia saavuttaa tyolle asetetut tavoitteet. (Manka & Manka
2016, 174) TyOyhteisOssa paineita kasautuu helposti yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta.
Ulkoisten tavoitteiden korostuminen toiminnassa johtaa alhaisempaan hyvinvointiin. (Salmela-
Aro & Nurmi 2005, 144)

Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2016) mukaan positiivinen stressi muuttuu pitkittyessaan
negatiiviseksi, ja siitd seuraa tyokyvyn alenemista. Oman ylikuormituspisteen tunnistaminen
on tarkeéa, koska keho alkaa reagoida liikaan kuormitukseen, eiké tyontekija pysty saamaan
aikaan toivomiaan tuloksia. Esimerkiksi unihairiot, syddmen tykytys ja asioiden unohteleminen
ovat pitk&kestoisen stressin oireita. Myos aloitekyvyttomyys, eristdytyneisyys ja
kyynistyminen voivat olla oireita, ja niista seuraa Kielteista suhtautumista tyéhon, ty6tovereihin
ja asiakkaisiin. Negatiivisuus ei aina liity stressiin, koska se on puolustautumiskeino suojaten
vasymykselta ja pettymyksiltad. (Manka & Manka 2016, 174-177)

Kauko-Vallin ja Koirasen (2010) mukaan kaikkein haitallisinta tychyvinvoinnin ndkdkulmasta
on jatkuva riittmattomyyden tunne. Myos jatkuvalla kiireelld, epdvarmuudella ja eldmén
monimutkaisuuden tunteella on tyéhyvinvointia vahentéva vaikutus. (Kauko-Valli & Koiranen
2010, 109-110) Useimmat ihmiset voivat tydsséan huonoimmin silloin, kun he eivét pysty
suoriutumaan sen tekemisestd halutulla tavalla. Esteet hyvén tyon tekemiselle voivat liittya
tyontekijan omaan osaamattomuuteen tai huonoon tydnjohtamiseen. (Martimo & Aro 2006
,107)



Jatkuva ja liiallinen tydstd rasittuminen on uhka ty6hyvinvoinnille, ja se voi johtaa
tybuupumukseen eli burnouttiin. Tarkein tyGuupumusta selittdva tekijd on tyotilanteen ja
yksilon vélinen krooninen ristiriita, josta aiheutuu yli puolet uupumuksen selitysosuudesta.
Epatasapainoinen ja hajanainen tydyhteisé pahentaa uupumusta. (Martimo & Aro 2006, 112)
Ihmisten voimavarat ja stressinsietokyky ovat yksilollisig, ja kokemus samasta tilanteesta on
erilainen. Jollekin mukavan haastava tilanne voi toisesta tuntua sietdmattémalta. (Kauko-Valli
& Koiranen 2010, 109)

TyOuupumuksen oireiden kolmio koostuu Martimon ja Aron (2006) mukaan voimakkaasta
vasymyksestd, kyynisyydesta ja ammatillisen itsetunnon heikkenemisesta. Ty6uupumus alkaa
vasymykselld, joka ei katoa lepddmalla, vaikka tyosta olisi vapaata esimerkiksi lomajaksojen
muodossa. Téata seuraa Kyynistyminen, jolloin tyon merkitys kyseenalaistetaan. Lopulta
koetaan ammatillisen itsetunnon heikkenemistd, kun normaaleista tyotehtavista ei selvitd
odotusten mukaisesti. Tyovasymys ei aina kehity uupumukseksi. Se voi olla hetkellista ja
havidd tyopaineen lauettua. Alttiimpia uupumukselle ovat tydssadn uhrautuvat ja
taydellisyyteen pyrkivat tyontekijat. Henkisen tydhyvinvoinnin merkitys on korostunut
tutkimustiedon lisadntyessa. (Martimo & Aro, 2006, 112-114)

2.3 Tybdmotivaatio osana tyohyvinvointia

Mankan (2008) esittelemdassé mallissa tydorganisaatioissa on erilaisia tydhyvinvointia edistavia
tekijoitd, kuten organisaation tavoitteellisuus, tydyhteison avoin vuorovaikutus ja tyon
johtaminen. (Manka 2008, 16) Vaikka kaikki tekijat olisivatkin ihanteellisia tydhyvinvoinnin
synnyn kannalta, tyontekija tulkitsee niitd aina oman mielensa ja asenteidensa kautta. (Manka
2011, 76). Rauramon (2012) esittelemien ty6hyvinvoinnin portaiden nelja ensimmaisté askelta
ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys ja arvostus. Viides askelma linkittyy tydmotivaatioon;
se on tyontekijan tarve toteuttaa itsedan, johon kuuluu elinikdinen oppiminen, osaaminen ja
motivaatio. Motivaatio ndhd&éan voimana, joka saa aikaan tyon iloa ja mahdollistaa oppimista.
(Rauramo 2012, 15, 156)

Ty0- ja kasvumotivaatiolla on yhteys tydhyvinvointiin. Itsensé kehittdmisessé on keskeistd halu
oppia, eli se lahtee motivaatiosta. (Rauramo 2004, 149) Rauramon (2012, 156) mukaan
tyomotivaation kannalta kaikkein tarkeinta on, ettd tyd0 mahdollistaa jatkuvan kehittymisen, ja

ettd se tarjoaa oppimiskokemuksia seké@ onnistumisia. Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa,



ettéd tyontekija itse oppii kehittdmaan omaa tyotaan. Myos tiedon avoin jakaminen ja virheiden
kaantdminen oppimiskokemuksiksi on perusedellytys oppimiselle ja ty6hyvinvoinnille.
(Rauramo 2012, 156-157) Kasvumotivaatio eli halu kehittyd ennakoi tydhyvinvointiin
yhteydessé olevia tekijoita. Silla on selvasti merkitseva riippuvuussuhde sitoutumiseen tyéhon,
tyon hallintaan ja tyokykyindeksiin. Tyokykyindeksi ennustaa esimerkiksi tyduupumukseen
sairastumisen todenndkdoisyytta. (Manka 2008, 198)

2.4 Tybdmotivaatioon yhteydessa olevia tekijoita

Ruohotien (1998) mukaan motivaatio sanana on johdettu latinankielisesta liikkumista
merkitsevasta sanasta movere, ja myéhemmin silld on alettu tarkoittaa ihmisen kayttaytymista
virittdvia ja ohjaavia tekijoitd. Motivaation kantasana on motiivi, jolla viitataan tarpeisiin,
haluihin ja vietteihin. Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa, ja sen
kehittymiseen vaikuttavat esimerkiksi usko omiin kykyihin ja mahdollisuuksiin sek& arvostus
itseddn kohtaan. (Ruohotie 1998, 34-37) Tydmotivaatiolla on suuri vaikutus tyontekijén itsensa
kannalta, koska huomattava osa vapaa-ajan valveillaoloajasta vietetaan toissa (Joutsenkunnas
& Heikurainen 1996, 97). Tyomotivaatiota ké&siteltdessé tulee Kkiinnittdd huomiota yksilon
henkilokohtaisten tekijoiden (persoonallisuus, elaménvaihe) liséksi johtamiseen, tydyhteisdon
ja tydn ominaisuuksiin (Sinokki 2016, 80).

Salmisen (2001) mukaan tyémotivaation kannalta merkityksellistd on tyopaikalla tapahtuva
jokapaivéinen toiminta. Erilaiset ”hengennostatustilaisuudet” eivét ole hyvéa tapa motivaation
nostoon niiden kertaluonteisuuden vuoksi. (Salminen 2001, 140) Palkitsemisella on iso rooli
tydmotivaation kannalta, ja Salminen (2001) mainitsee aineettoman palkitsemisen esimiesten
tapana motivoida alaisiaan. Aineettomassa palkitsemisessa on usein kyse paivittaisista teoista,
joita osapuolet eivat véalttdaméattd edes tiedosta toiminnassaan. Tastd esimerkkind sanaton
viestintd, hyvaksyvét katseet ja taputukset olkapdille. (Salminen 2001, 140)

Kokemus tekemadstéén tyosta on ihmiselle aina henkilokohtainen. Toiset haluavat saada tyosté
haasteita, kun toiset haluavat selvitd mahdollisimman helpolla. Tydntekijdn motivaatiotekijat
voidaan luokitella kolmen tarpeen mukaan, joita ovat saavutukset, yhteenkuuluvuus ja valta.
Nailla kolmella tarpeella on oma merkityksensé tydmotivaatioon. Kaikilta tyontekijoilta 1oytyy

nadma tekijat, mutta niiden tarkeysjarjestys vaihtelee yksilon mukaan. (Sinokki 2016, 86-87)



Saavutuksia térke&na pitavat tyontekijat motivoituvat tyon suorittamisesta ja saavuttamisen
mahdollisuudesta. He kokevat lisdantyneen tydmaarén palkintona ja luottamuksen osoituksena.
Yhteenkuuluvuutta tarkednd pitavat tyontekijat motivoituvat tyon tarjoamista sosiaalisista
suhteista. He nauttivat vuorovaikutustilanteista ja pitavat epavirallisia vuorovaikutussuhteita
tarkeind tyoyhteison virallisten vuorovaikutussuhteiden liséksi. Ne tyontekijat, joille edelld
mainituista tekijoista vallan tarve on suurin, tarvitsevat julkista kiitosta ja tunnustusta. He
motivoituvat esimerkiksi johtaja-tittelin saamisesta, ja oma statusarvo on heille tarked. (Sinokki
2016, 87)

Ty0std saatavan palautteen maaralla ja laadulla on yhteys tyomotivaatioon; mydnteinen palaute
motivoi ja voimaannuttaa, ja ndin ollen se parantaa myds tyontekijoiden sitoutumista
tydpaikalleen. Joissain tapauksissa negatiivinen palaute voi lisatéd tarvetta nayttaa ja se toimii
arsykkeen& parempaan tydsuoritukseen. Se voi myds lamaannuttaa ja saada aikaan negatiivisen
kierteen ollen tydmotivaatiota heikentava tekija. Myos vékivallan uhka, huono tydilmapiiri,
tydpaikkakiusaaminen ja liian raskas ty0 heikentdvat tyémotivaatiota ja voivat myds poistaa
sen kokonaan. (Sinokki 2016, 88-90)

Peltosen ja Ruohotien (1987) mukaan tyomotivaatioon vaikuttavat tyontekijan persoonallisuus,
tydn ominaisuudet ja tydympaéristd. Yksilolliset erot tyontekijan persoonallisuudessa selittévét
erilaisuutta tyontekijoiden motivaatiossa ponnistella ja pitdd suoristustasoa ylla. Tyon
ominaisuuksista tyon sisalt0 viittaa siihen, mitd ty0 itsesséan tarjoaa tyontekijalle. Tyon
mielekkyys vaikuttaa voimakkaasti yksilon haluun suoriutua tyotehtdavistdan. Motivaation
kannalta kolmas merkittava tekijaryhma on tydympéristo, ja se jakaantuu vélittdmaan ja koko
organisaation kattavaan ympéristoon. Valittémaan tydymparistoon kuuluu tydéryhmén ja
esimiehen vaikutus tyopanokseen. Valittomilla esimiehilla on merkittava kannustava tehtéava,

koska he esimerkiksi saatelevat tyosta saatavia palkkioita. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22-24)

24.1 Tyon imu

Alun perin tyon imun ké&sitteen on wvuonna 1990 esitellyt yhdysvaltalainen
organisaatiokayttaytymisen professori William Kahn. Schaufelin ja Bakkerin mukaan tyén imu
on vastakésite tyduupumukselle, ja sitd kokeva tyontekija toimii sitoutuneesti, on energinen ja
tehokas sekd pystyy oman kokemuksensa mukaan vastaamaan hyvin tyénsa vaatimuksiin.

(Schaufeli & Bakker 2004) Tyon imu on eudaimoninen eli onnea tuottava hyvinvoinnin tila,



jossa tyontekija on valmis ponnistelemaan ja antamaan tdyden panoksensa tyOyhteison

tavoitteiden saavuttamiseksi (Hakanen 2011).

Hakasen (2011) mukaan tyénimua kuvaa kolme myonteistd tydssd koettavaa hyvinvoinnin
ulottuvuutta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Martela ym. (2021, 29)
esittelevat naiden liséksi itseohjautuvuuden osana vahvaa tyon imua. Tarmokkuus on kokemus
energisyydestd, omistautuminen merkittdvyydestd ja uppoutuminen tarkoittaa syvaa
keskittyneisyytta ja paneutuneisuutta tyéhon. Tyon imu on jo itsessaan arvokas hyvinvoinnin
kokemus, koska negatiivisten tuntemusten sijaan tyontekijé kokee jotain kolmesta myénteisesté
ulottuvuudesta. Tyon imun kokemus on myonteisessa yhteydessé terveyteen, onnellisuuteen ja
hyvaan tyosuoritukseen. (Hakanen 2011) Tyon imua kokevat ihmiset suoriutuvat paremmin
tyotehtdvistddn heidan huomionsa ja energiansa suuntautuessa paremmin sen tekemiseen
(Hakanen 2017, 117).

Tyon vaatimukset ja voimavarat ovat yhteydessd opettajien kokemaan tyon imuun. Tyon
vaatimukset viittaavat niihin fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin asioihin,
jotka vaativat fyysistd tai henkistd ponnistelua tyontekijaltd. (Onnismaa 2010, 52; Hakanen
2006, 37-38.) Opettajien tyon voimavaratekijat ilmenevat esimerkiksi
vaikutusmahdollisuuksina tydssa, esimiehen tukena ja hyvéna tydilmapiirind (Hakanen 2004,
261). Hakasen (2006) mukaan opettajien tyon imun kokemus oli yleisempad stressi- ja
uupumusoireisiin verrattuna (Hakanen 2006, 33). Hénen vaitoskirjatutkimuksessaan ilmenee,
etta tyon imun ulottuvuuksista opettajat kokevat eniten omistautumisen tunnetta, toisiksi eniten

tarmokkuutta ja vahiten uppoutumisen tunnetta (Hakanen 2004, 264-265).

2.4.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Erilaisista sisalloista huolimatta
sisdisté ja ulkoista motivaatiota ei voi pitaa taysin erillising, vaan ne esiintyvat usein paallekkéin
ja tdydentévat toisiaan. (Ruohotie 1998, 38) Motivaation laatu voi muuttaa muotoaan ja talldin
puhutaan esimerkiksi ulkoisen motivaation sisdistymisestd. Sosiaalistuminen yhteiskuntaan
asettaa sen jasenille erilaisia tavoitteita, joita he eivat valttdmatta luonnostaan tavoittelisi.
Ammatin ja tyOpaikan saavuttaminen on esimerkki tallaisesta tapauksesta. Naissa tapauksissa
yksil6 usein sisdistaa tavoitteet, jotka ovat alun perin ulkoa tulevia haasteita. Yksil6 voi havaita

ja hyvéksya toiminnan arvon, jolloin ulkoinen motivaatio siséistyy. (Vasalampi 2017, 56-57)



Ty0std saatavat kannusteet vaikuttavat suuresti siihen, miten innokkaasti tavoitteeseen pyritaan.
Tekeminen palkitsee kahdella tavalla, joista toisessa koetaan tydn iloa, ja toisessa ponnistellaan
tavoitteen saavuttamiseksi. Nailla kahdella tavalla tarkoitetaan ulkoista ja sisaistd motivaatiota.
(Ruohotie 1998, 34-37) Mertala ym. (2017) kayttavéat sisdisestd motivaatiosta myds termia
sisasyntyinen motivaatio. Tassa termissa korostuu motivaation syntyminen ihmisessé itsessaan,
eiké ulkoisten houkutusten kautta. Kun ihminen valitsee itselleen ammatin puhtaasti sisdisesta
motivaatiosta valittaméattd palkkioista tai ulkopuolisesta arvostuksesta, puhutaan

kutsumusammatista. (Airo ym. 2008, 57)

Saavutuksia tarkeana pitavat tyontekijat motivoituvat tyon suorittamisesta ja saavuttamisen
mahdollisuudesta. He kokevat lisdantyneen tydmaaran palkintona ja luottamuksen osoituksena.
Yhteenkuuluvuutta tarkednd pitavat tyontekijat motivoituvat tyon tarjoamista sosiaalisista
suhteista. He nauttivat vuorovaikutustilanteista ja pitdvat epavirallisia vuorovaikutussuhteita
tarkeind tyOyhteison virallisten vuorovaikutussuhteiden liséksi. Ne tyontekijat, joille edella
mainituista tekijoista vallan tarve on suurin, tarvitsevat julkista Kiitosta ja tunnustusta. He
motivoituvat esimerkiksi johtaja-tittelin saamisesta, ja oma statusarvo on heille tarked. (Sinokki
2016, 87)

Siséisesti motivoituneet tydntekijat saavat tydssaan enemman aikaan, ja kykenevéat tdman
lisdksi luomaan laadukkaampia ratkaisuja erilasiin haasteisiin. Huonosti motivoitunut
tyontekijd ei toimi tehokkaasti muiden kanssa, eik& kykene opettelemaan ennakoivasti
tulevaisuudessa tarvittavia taitoja. Silla on vaikutusta yksittaisten tydntekijoiden tehokkuuteen,
ja tata kautta myos eri organisaatioiden tuloksellisuuteen. Taman vuoksi sisdisen motivaation
parannuskeinot tulisi huomioida johtamisessa vapauttaakseen tydntekijoiden koko potentiaalin.
(Mertala ym. 2017, 112)

Mertalan ym. (2017) mukaan tyontekijéiden johtaminen sisdiseen motivaatioon on vaikeaa,
muttei mahdotonta oikeanlaisen vuorovaikutuksen ja tydyhteison rakenteiden avulla. Decin ja
Ryanin itsemadradmisteoriaa (1985) mukaillen sisdistd motivaatiota voidaan parantaa
tarjoamalla tyontekijoille autonomiaa, jolloin h&n kokee itse saavansa ohjata asioitaan.
Autonomian tunnetta voidaan aikaansaada lisaédmalla miellyttavien tyotehtavien maaré, jonka
voi toteuttaa esimerkiksi Kkartoittamalla kullekin mieluisia tehtdvid. Myo6s laajempien

vastuualueiden antaminen yksittdisten ty6tehtdvien sijasta vahvistaa hyvin todennékoisesti
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autonomian tunnetta. (Mertala ym. 2017, 108-109) Sisaisella motivaatiolla ja autonomian
tunteella on merkitystd my0ds oppimisessa, autonomiaa tukeva luokkahuoneilmapiiri lisaa

oppilaiden motivaatiota kouluissa (Salmela-Aro ym. 2018, 17).

Mertalan ym. (2017) mukaan tyontekijan kyvykkyyden ja kompetenssin kokemus tarkoittaa
kokemusta omien tyotehtdvien osaamisesta. Edellytys kyvykkyyden tunteelle on niiden
tyotehtdvien vastaaminen henkilon vahvuuksiin, ja niiden tulee olla sopivan haastavia.
Kyvykkyyden tunnetta voidaan lisata selventamaélld tyénkuvaa ja sen prioriteetteja seka tyosta
saadun palautteen maarad. Edelld mainittujen tekijoiden liséksi tyopaikan yhteisollisyyden
lishdminen auttaa sisdisen motivaation saavuttamisessa. Tama onnistuu rakentamalla
vahvempaa luottamusta organisaation sisélla ja madaltamalla hierarkioita esimiesten ja alaisten
valilla. (Mertala ym. 2017, 110-111)

Siin& missé sisaisen motivaation l&hteet ovat vilpittdomimpid, esimerkiksi kutsumus ammattiin,
Ruohotien (1998) mukaan ulkoiselle motivaatiolle on tyypillista tekijan ponnistelu paéstékseen
haluttuun lopputulokseen kuten arvosanaan tai palkkioon. Erilaisia ulkoisia palkkioita ovat
tyostd saatava palkka, kannustus sekd@ Kkiitokset ja tunnustukset. Ulkoisen motivaation
syntyminen on sisdisestd motivaatiosta poiketen riippuvainen ympéristosta, kun palkkion
valittad jokin muu taho kuin henkild itse. Ulkoisesti palkitsevat strategiat ovat yleensa
tehokkaita suoritusten parantamisessa, mutta vaarin sovellettuna ne voivat johtaa palkkioiden
maksimointiin suhteessa vaivannadkéon. Talldin halu kehittdd uusia tietoja ja taitoja vahenee.
(Ruohotie 1998, 36-41)

Ihmiset asettavat itselleen tavoitteita tydskennellesséén heille tarkeiden asioiden eteen. Vaikka
tavoitteet ja toiminnat olisivatkin ihmisen itsensa valitsemia, ne eivét aina vélttdmatta ole
henkilokohtaisesti yhtd merkitsevid. Ulkoista motivaatiota ilmentévissa tilanteissa henkilo
valitsee tavoitteen joko ulkoisen tai sosiaalisen paineen vaikutuksesta omien kiinnostuksen
kohteidensa ohitse. (Vasalampi 2017, 55) Mekanistisessa tyonjohtamisessa motivaatio ei

perustu omiin tavoitteisiin, vaan pééasiassa ulkoiseen johtamiseen, jonka keinoina ovat raha,

asema, erilaiset palkkiot ja ylennykset (Salminen 2001, 139).
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3 TYOHYVINVOINTI OPETTAJAN AMMATISSA

Opettajan tyd on tillda hetkelld jatkuvassa muutoksessa digitalisaation ja
opetussuunnitelmamuutosten my6td. 1.8.2016 otettiin kéyttéon viimeisin perusopetuksen
opetussuunnitelma, jonka tarkoituksena on varmistaa koulutuksen tasa-arvo ja laatu seka luoda
edellytykset oppilaiden kasvulle ja kehitykselle (Opetushallitus 2014). Perusopetuslain (1998)
15. momentin mukaan koulutuksen jarjestdjan on vastuussa paikallisen opetussuunnitelman
laadinnasta ja kehittamisestd. Uuden opetussuunnitelman yhteytta opettajien tyohyvinvointiin
tutkineiden Kaupin ym. (2022) mukaan tyéhyvinvoinnin riskitekijéista havaittiin tydstressin,
kielteisten kokemusten tydssa tapahtuviin muutoksiin ja unihairiéiden maaran nousseen uuden
opetussuunnitelman  kayttdonoton myo6ta vuosina 2016-2018. Muutos koski  seka

luokanopettajia ettd perusopetuksen lehtoreita. (Kauppi ym. 2022, 24)

3.1 Opettajien tyén luonne, tyéhyvinvointi ja tydmotivaatio

Onnismaan (2010) mukaan opettajien tyOhyvinvointia on tutkittu luultavasti muita
ammattiryhmid enemman. Tutkimusten runsas maaré antaa luotettavan kuvan aiheesta, mutta
tyohyvinvointitutkimusten erilaiset asetelmat aiheuttavat ongelmallisuutta tulosten

yleistettdvyydessa. (Onnismaa 2010, 6-7)

Opettaja voi halutessaan panostaa tyéhonsa paljonkin. Edellytys tydhyvinvoinnille on tasapaino
tyohon panostamisen ja siita takaisin saatavien asioiden valilla. Mikali opettaja saa osakseen
arvostusta tyopaikallaan, on uupuminen epédtodennékdisté. Liika kuormitus ja kokemus siitd,
ettei tyOta arvosteta, voi aiheuttaa tydpaikalla pahoinvointia. Opettaminen on ammatin tarkein
tyotehtdva, ja liikka ty6hon kuulumaton tekeminen voi sarked kokemuksen omasta
ammattitaidon alueella toimimisesta. Myds opettajanhuoneen sosiaaliset suhteet voivat olla

joko heikentaméssa tai parantamassa tyohyvinvointia. (Salovaara & Honkanen 2013, 19-20)

Soinin ym. (2008) mukaan ammatin luoteen vuoksi kaikki opettajien jaksamiseen liittyvat
tekijat ovat jollain tapaa yhteydessa vuorovaikutukseen. Opettajan pedagogiseen hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat ovat aina joko suoria vuorovaikutustekijoita, tai ne heijastuvat epasuorasti
vuorovaikutuskayttaytymiseen. Yleisin opettajan jaksamisen ja kuormittumisen konteksti oli
vuorovaikutustilanteet oppilaiden kanssa, erityisesti pedagogisesti hankalat ongelmatilanteet.
Haastavissa tilanteissa jaksamisessa oli tyypillistd analyyttinen ja ennakoiva ongelmanratkaisu,

jossa olennaista oli ennakoivat ajattelun ja toiminnan vélineet. (Soini ym. 2008, 253)
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Opettajien ammatti edellyttdd jatkuvaa vuorovaikutusta, ja ithmissuhdeongelmat heikentavét
tyéhyvinvointia merkittavasti. Ongelmat ilmenevét hyokkaamisena toista kohtaan, selittelyna
jamielenosoituksellisena toimintana. Hoitamattomat konfliktit tydyhteison sisélla tulenduttavat
tyoilmapiirin, ja toisten ihmisten valisiin ongelmiin on hankala menna véliin, vaikka se olisikin
eduksi koko tydyhteisolle. Myods vuorovaikutus oppilaiden ja vanhempien kanssa haastaa
hyvinvointia. (Salovaara & Honkanen 2013, 161-187) Suoranainen kiusaaminen ja hairintd on
my6s ongelmana opettajien tydhyvinvoinnille; Lipposen (2008) tydpaikkakiusaamista
kasittelevan pro gradu -tutkielman mukaan kiusatuksi tulleiden opettajien itsetunto ja kyky
luottaa omaan ammattitaitoon oli heikentynyt. Grastenin ja Kokkosen (2020) mukaan lahes
nelja prosenttia opettajista oli kokenut fyysista vakivaltaa ja paalle viisi prosenttia seksuaalista
hairintdd muutamia kertoja viimeisen vuoden aikana. Vertailuna ulkomaille, slovakialaisista
opettajista 49 % ilmoitti kokeneensa vakivaltaa viimeisen kuukauden aikana (Dzuka & Dalbert
2007).

Tunnetaidoilla on myodnteinen merkitys opettajan ammatissa tydyhteison tyohyvinvointiin.
Myonteiset tunteet lisddvat yksittéisten opettajien tydpanosta, ja hankalissa tilanteissa tunteiden
julkituominen on parempi vaihtoehto, vaikka se hetkellisesti aiheuttaisikin lisad negatiivista
latausta. Empatiakyvyllda on suuri merkitys sosiaalisten tilanteiden sujuvuuteen. Myds
yhteisopettajuudella on paljon positiivisia vaikutuksia. Se lisad innostusta, ja toisen opettajan
tuki auttaa voimavarojen ollessa heikot. Haasteellisten oppilaiden kohdalla on hyva, mikéli
luokassa on useampi opettaja. (Salovaara & Honkonen 2013, 103-105, 270)

Saaranen ym. (2014) tutkivat opettajien ja koulun muun henkiléston hyvinvointia Suomessa ja
Virossa vuosina 2009-2010 ja 2012-2013. Tutkimuksissa pyydettiin arvioimaan sekd omaa
henkilokohtaista tyohyvinvointia ettd koko organisaation yhteistd hyvinvointia. Molempina
kartoitusjanakohtina sek& Suomen ettd Viron koulujen henkil6sto oli keskiarvojen perusteella
melko tyytyvaisid tyohyvinvointiin ja tyéhyvinvointia edistdvaén toimintaan. (Saaranen ym.
2014, 18)

Hakasen (2006) mukaan opettajien tyohyvinvointi muodostuu tydssa kuormittavien ja siitd
voimavaroja saavien asioiden suhteesta. Tyon voimavaratekijoitd ovat esimerkiksi palkitsevat
oppilassuhteet, tyon itsendisyys, vaikutusmahdollisuudet sek& saatu palaute.

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan tyon voimavaratekijét olivat yhteydessa tyon imuun.
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Opettajan tychyvinvoinnille- ja motivaatiolle niilla oli merkitysta juuri silloin, kun oppilaiden
toiminta koettiin erityisen kuormittavaksi. (Hakanen 2004; Hakanen 2006 37—38)

Hakanen (2006) esittelee ty6hyvinvoinnin jaksamis- ja motivaatiopolut. Tyon jaksamispolku
tarkoittaa tapahtumaketjua, jossa tyon liiat vaatimukset aiheuttavat tyOuupumusta, ja pitkdan
jatkuessaan siitd aiheutuu haittoja terveydelle. Tyon motivaatiopolku sisdltdd tyon
voimavaratekijat, joiden vallitessa koetaan tyon imua ja tydhon sitoutumista. Nama polut ovat
rinnakkaisia, ja opettaja voi kokea tydssédén yhdenaikaisesti seka kuluttavia vaatimuksia ettéd
innostavia voimavaratekijoitd. Tyon motivaatiopolun puutteelliset voimavaratekijét lisasivat

tybuupumusoireilua, ja runsas uupumus véhensi tyon imua. (Hakanen 2006, 38—39)

3.2 Liikunnanopettajien tyéhyvinvointi

Liikunnanopettajien tyotaakkaan kuuluu paljon tehtdvig, jotka eivdt suoranaisesti nady
paallepain. Tilavaraukset, asioista etukateen ilmoittaminen ja valineiden sekéa suorituspaikkojen
kunnosta huolehtiminen turvallisuuden takaamiseksi vievat merkittdvan osan opettajien ajasta.
(Salin ym. 2017, 568-569) Joskus ty6 on varsin yksindistg, ja se voi tuntua stressaavalta. Tasta
huolimatta liikunnanopettajat kokevat tyokykynsa hyvaksi, mutta fyysinen kuormitus ja ian
tuomat sairaudet nakyvat ammatissa suoriutumisessa. (Mékeld & Hirvensalo 2015) Myds
liikunnanopettajien tyotyytyvéisyys on hyvad. Makelan ym. (2015) mukaan se on
korkeimmillaan opettajilla, jotka aikovat jaadda alalle. Hallinnantunne ja tyon laatu liittyi
aikomukseen pysyd ammatissa. (Makeld ym. 2015)

Makeld (2014) tutki vaitdskirjassaan suomalaisten liikunnanopettajien tyotyytyvaisyytta ja
alanvaihtoaikeita. Tulosten mukaan 79,5 prosenttia liikunnanopettajista oli tyytyvaisia tai
erittdin  tyytyvaisia tyohonsd. Liikunnanopettajista 39 prosenttia ilmoitti harkinneensa
alanvaihtoa, naisopettajat miehid yleisemmin. Hyvat ty6olot, hyvin organisoitu opetus ja
opettajana saatu kunnioitus olivat merkittdvimmin yhteydessa tyoOtyytyvéisyyden ja alalla
sdilymisen kannalta. Tyotyytyvaisyydelld oli vahva yhteys aikeisiin alalla pysymiseen, uran
alkuvaiheessa olevilla tima yhteys oli vield voimakkaampi verrattuna pitkaan tydskennelleisiin.
(Méakela 2014)

Pulkkisen mukaan liikunnanopetuksessa opettajan oman esimerkin voimaa voidaan tuskin

koskaan korostaa liikaa (Pulkkinen 2017, 602). Han esittelee vaitdskirjassaan (2011) opettajan

14



itsensa kehittdmisen ulottuvuudet, joista itsestddn huolehtiminen korostuu liikunnanopettajan
ammatissa. My0Os verkostoitumisella muiden opettajien kanssa, ja ammatillisella
kouluttautumisella on oma merkityksensd hyvinvoinnin kannalta, mutta itsestdan
huolehtiminen on hénen mukaansa merkittavin tyokykyé- ja hyvinvointia yllapitava tekija.
(Pulkkinen 2017, 602—-601; Pulkkinen 2011)

Liettualaiset Trinkuniene ja Kardeliene (2013) tutkivat viittatoista tutkimusta, jotka liittyivat
liikunnanopettajien tyéhyvinvointia heikentavéan stressiin ja loppuun palamiseen. Heidédn
kokoamansa merkittdvimmat tyohyvinvointia heikentavat asiat olivat tiivistettavissa viiteen eri
kategoriaan; Liikunnan opetuksen alhaisella tilalla viitattiin esimerkiksi siihen, ettd monissa
paikoissa liikunta ndhdaan toissijaisena oppiaineena sen epéaakateemisuuden vuoksi. Tahén
liittyy myos rajoitetut tilat, laitteet ja tarvikkeet, joihin ei ole samasta syystd panostettu
tarpeeksi. My0s ajanpuute, suuret luokkakoot ja liiallinen péivittdinen tyomaard olivat
litkunnanopettajien loppuun palamista ja stressid aiheuttavia tekijoitd. (Trinkuniene &
Kardeliene 2013)

Lee (2019) tutki liikunnanopettajien tunnedlyn ja emotionaalisen uupumuksen yhteytta
tyohyvinvointiin- ja tyytyvaisyyteen. He havaitsivat, ettd tunnedlyll& ei ollut suoraa yhteytta
tyotyytyvaisyyteen, mutta sen sijaan opettajan epamiellyttavilla tunteilla oli yhteys
uupumukseen. Tyéuupumuksella taas oli tyotyytyvaisyytta vahentava vaikutus. Tutkimuksessa

korostettiin tunnedlyn merkitysta tyéhyvinvoinnille. (Lee 2019, 267)

Liikunnanopettajien tydmotivaation laadulla oli hollantilaisten VVan den Berghenin ym. (2013)
mukaan vaikutusta tyéhyvinvointiin. Opettajat kokivat enemman henkista uupumusta, mikali
he eivat olleet sisdisesti motivoituneita tyohonsd. Heidan tuloksensa osoittivat, ettd siséista
motivaatiota voidaan pitdé tyduupumusta ja tyostressia ehkéisevana tekijané. (Van den Berghe
ym. 2013) Hein ym. (2012) tutkivat liikunnanopettajien tyomotivaation laatua, ja heidén
tutkimuksessaan 168 Baltian maan opettajan tydmotivaatio oli useimmin sisaista kuin ulkoista.
Motivaation laatu ndkyi opetuksessa siten, ettd sisdisesti motivoituneet opettajat kayttivat
opetuksessaan enemman oppilaita osallistavia menetelmid. (Hein ym. 2012) Australialaisessa
tutkimuksessa liikunnanopettajien tunnedlylld ja oppilaskeskeiselld ajattelulla oli yhteys
korkeaan sisdiseen tydomotivaatioon (Bechter ym. 2021). Siséiselld motivaatiolla oli yhteytta
myos  tyOtyytyvéisyyteen;  Espanjalaisessa  tutkimuksessa — siséisesti  motivoituneet

lilkunnanopettajat olivat tyytyvéisempié tyohonséa (Abos ym. 2019).
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4 POHDINTA

Huono tydhyvinvointi ja siita seuraavat haittatekijat, niin fyysiset, psyykkiset kuin taloudelliset
haitat, ovat vakavasti otettava asia. Tyohyvinvointitoimintaan tulisi panostaa tyopaikoilla
enemman ja konkreettisemmin, ei vain yksittéisilla tyokyky -péivilla ja hetkellisilla
hengennostatustalkoilla. Jokapaivainen toiminta on ratkaisevassa asemassa. Nivalan (2006)
mukaan tyohyvinvointia rakentavien tekijoiden jako koostuu tyontekijan henkilokohtaisten
asioiden liséksi tyoperaisistd asioista, ja mielestdni noihin molempiin keskittyminen
tyohyvinvoinnin edistamistd ajatellen ei ole mahdottomuus. Henkil6kohtaisten asioiden
jakaminen vaatii vakaata luottamussuhdetta, mutta tyontekijan jaksamisen kannalta on tarke&a,
ettd tydtaakkaa voidaan tarvittaessa saddelld esimerkiksi elaméntilanteen kannalta yllattavien

muutosten aikana.

Juuti (2010, 45) toteaa hyvinvoinnin olevan itseisarvo, ja ettd osoittaa kieroutuneisuutta, kuinka
sitd tarkastellaan liiketaloudellisesta nakdkulmasta.  Vuosittaisten  tyohyvinvoinnin
laiminlydnnistd aiheutuvien kulujen arvioidaan olevan 24 miljardia euroa (Manka & Manka
2016, 7). Mielestani kansantalousnédkdkulmaa ei tule unohtaa tyéhyvinvointia tarkasteltaessa,
muttei se saa myoskdan olla hyvinvointikeskustelua ohjaava tekijd. Se toimii hyvéana
esimerkkind tyohyvinvoinnin tarkeydestd, unohtamatta tydntekijoiden fyysisia tai psyykKkisia

ongelmia.

Opettajien tydhyvinvointia ja siihen yhteydessa olevia tekijoitd tarkasteltaessa tulokset ovat
padasiassa positiivisia; esimerkiksi suomalaisten ja virolaisten koulujen henkilostd oli
keskiarvojen perusteella melko tyytyvdisia omaan tydhyvinvointiin ja sitd edistdvaan
toimintaan kahdentuhannen vastaajan keskiarvon ollessa 3,75 asteikolla 1-5 (Saaranen ym.
2014, 18). Tyohyvinvointia pystyttdisiin kuitenkin parantamaan entisestdan hallinnollisilla
ratkaisuilla. Addimandon (2019) ja Mékeldn (2014) mukaan hyvét tyoolot edistavéat
liilkunnanopettajien tyohyvinvointia, ja esimerkiksi suuret luokkakoot ja korkea tyttaakka
yhdistettynd ajanpuutteeseen lisésivat tyduupumuksen riskid toimien ty6hyvinvoinnin
heikentdjiné (Lee 2019; Salmela-Aro 2019). Ryhmakokojen inhimillistdminen seka tilojen ja
vélineiden riittdva saatavuus tekevat opetuksesta mielekkd&mpédd helpottaen opettajienkin
tyotaakkaa. My0Os opettajien koulutuksessa voitaisiin toteuttaa tyohyvinvointia edistavaa

toimintaa ennakoivasti. Lee (2019) havaitsivat epamiellyttavilla tunteilla olevan yhteys

16



tyduupumukseen, ja tahén voitaisiin tarttua esimerkiksi opettajien jatkokoulutuksella tunne- ja

vuorovaikutusasioissa.

Liettualaisessa tutkimuksessa yksi merkittadvimmistad liikunnanopettajien tyéhyvinvointia
heikentévisté tekijoista oli litkunnanopetuksen alhainen tila ja arvostuksen puute (Lee 2019).
Tama on litkuntakasvatuksen ndkokulmasta hélyttava asia, silla omaa ty6tédén on hankala tehda
taydelld panostuksella, mikéli siitd ei saa ansaitsemaansa kiitosta. Lukuaineiden merkitys on
kasvanut koulussa, ja esimerkiksi suomalaisessa lukiojarjestelmassé liikunta- ja hyvinvointi ei
saa mielestani sille kuuluvaa arvostusta. Akateemisemmat aineet vievat suuren osan
opiskelijoiden tyo- ja vapaa-ajasta. Esimerkkina lukion opetussuunnitelman perusteista (2019)
opiskelija suorittaa matematiikkaa pakollisena kuudesta kahdeksaan kurssia, liikuntaa kaksi
kurssia ja terveystietoa vain yhden kurssin. Oppiaineiden arvostus nékyy ylioppilaskirjoituksiin
osallistujien mé&é&rassa, terveystiedon Kirjoittajien maara on pudonnut viidelld tuhannella
vuodesta 2013 vuoteen 2021 (Ylioppilastutkintolautakunta 2022). Liikunnan ja terveystiedon
opetuksen maaréda lisddmalla voitaisiin parantaa opiskelijoiden hyvinvointia, ja oppiaineiden
arvostuksen nousu olisi my6s todennakdistd. Tam& voisi ndkyd my0ds opettajien

tydhyvinvoinnissa.

Hyvélla tyomotivaatiolla on yhteys tyéhyvinvointia tukeviin tekijoihin, se esimerkiksi vahentaa
henkistd uupumusta ja loppuun palamisen riskia (Van de Berghe ym. 2013). My6s motivaation
laadulla on merkitystd; sisdinen motivaatio toimi tyduupumusta ja stressia ehkaisevana tekijana.
Heinin ym. (2012) mukaan liikunnanopettajien motivaatio oli useimmin siséistd, ja tima nakyi
heidan tydskentelyssédan. Opettajat kéyttivat enemman oppilaskeskeisia opetustyyleja, jolla
voidaan olettaa olevan myoénteinen vaikutus myds oppilaisiin. Motivoituneelle tyontekijalla
tyypillistd on tyon imun kokemus, joka nakyy tarmokkuutena ja uppoutuneisuutena tyon
tekemiseen, myos tyontekijan itseohjautuvuus on merkki tyon imusta (Hakanen 2011; Mertala
2021). Tyon imua voidaan pitdé lahtokohtaisesti myonteisend asiana, mutta voidaan pohtia,
meneekd jossain raja, jonka jalkeen liiallinen ty6hon uppoutuminen ei olekaan enda
hyvinvointia lisdadvaa. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarke&é oppia tunnistamaan kohta, jolloin
tyonteko menee liiallisuuksiin. Opettajien ndkokulmasta on lohduttavaa, ettd Hakasen (2004)

mukaan ammattiryhman tyon imun kokemuksista uppoutumisen tunne on kaikista harvinaisin.

Taman tutkielman puutteena voidaan pitda opettajien tyéhyvinvointiin liittyvien tutkimusten

vahaistd maarad. Monissa tutkimuksissa kasiteltiin tyéhyvinvointiin yhteydessé olevia tekijoita,
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esimerkiksi tyomotivaatiota ja tyotyytyvéaisyyttd, eikd nimenomaan tyohyvinvointia. Lisaksi
monet lahteisté ovat jo yli kymmenen vuotta vanhoja, eikd opettajan ammatin ty6hyvinvointia

haastavat viimeisimmat muutokset ndy niiden tuloksissa.

Tutkimuksissa mainittiin  liitkunnan opetuksen alhainen tila ja arvostus. Tata olisi
mielenkiintoista tutkia suomalaisten liikunnanopettajien nakokulmasta; kokevatko he
digitalisaation ja urheiluharrastusten polarisoitumisen vaikuttaneen tyonsé tekemiseen, ja sité
kautta tyohyvinvointiin. Liséksi koronapandemian aikainen etédopetus on voinut haastaa
liikunnanopettajien tyohyvinvointia. Tyo6hyvinvoinnin muutoksia voisi vertailla lahi- ja
etdopetuksen valilla.
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