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Tdssda tutkimuksessa selvitettiin tyossdkdyvien yliopisto-opiskelijoiden koke-
muksia tyohyvinvointia tukevasta ja heikentdvasta johtamisesta. Lisdksi tarkas-
teltiin johtajan toiminnan vaikutuksia tychyvinvoinnin kokemuksiin. Tutkimuk-
seen osallistui 26 tyossdkdyvadd kasvatustieteiden ja psykologian alan yliopisto-
opiskelijaa Jyvéaskyldn yliopistosta. Aineisto on kerétty sdhkoisesti puolistruktu-
roidulla lomakekyselylld ja se on analysoitu kdyttden temaattista analyysia ja tyy-
pittelya.

Tutkittavat kokivat tyohyvinvointia tukevan johtamisen johtajan hyvin-
vointia tukevina ominaisuuksina ja toimintana, joissa tyon mahdollisuuksilla ja
yhteisilld keskusteluilla sekd palavereilla oli merkittdva rooli. Johtajan tyohyvin-
vointia tukevalla toiminnalla oli vaikutusta tyomotivaatioon ja tydssa jaksami-
seen sekd tyon vaikutusmahdollisuuksiin. Lis&ksi silld oli vaikutusta esihenkilon
tuen ja vuorovaikutuksen kokemuksiin, tyonantajankuvaan ja sitoutumiseen
sekd tyoilmapiiriin ja tyoyhteisoon. Tutkittavat kokivat tyohyvinvointia heiken-
tavan johtamisen epdjohdonmukaisuutena ja sekavuutena, johtajan epdoikeu-
denmukaisena kdytoksend seka ristiriitoihin puuttumattomuutena ja tuen puut-
teena. Johtajan tyohyvinvointia heikentévilld toiminnalla oli vaikutusta tyossd
viihtymiseen ja jaksamiseen, sairauksiin ja poissaoloihin, tyon mielekkyyteen ja
motivaatioon, ty6ilmapiiriin ja tyoyhteisoon, tyopaikan vaihtoon seka kielteisiin
tunteisiin ja kuormitukseen.

Tutkimukseni osoitti, ettd johtajan toiminta, ominaisuudet ja kdytos olivat
merkittdvassad roolissa tyossdkadyvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksissa niin
tyohyvinvointia tukevasta kuin heikentdvéstd johtamisesta. Tutkimuksessani

yhteiset keskustelut ja vuorovaikutus johtajan ja koko tydyhteison kanssa sekd



erilaisten tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksien saaminen koettiin tyohyvin-
vointia tukevana tekijand. Ndiden puute koettiin puolestaan tyohyvinvointia hei-

kentdviana tekijand.

Asiasanat: tyohyvinvointi, johtaminen, yliopisto-opiskelija, tydeldma
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1 JOHDANTO

Elamme tdlld hetkelld yhteiskuntana taloudellis-poliittisesti myrskyistd aikaa.
Tdamdn keskiossd ovat muuan muassa korkeakouluopiskelijat. Vuonna 2023 jul-
kaistussa hallitusohjelmassa on kirjattu leikkauksia moniin tukiin, mutta erityi-
sesti asumistukeen kohdistuvien leikkauksien keskipisteessd ovat opiskelijat ja
erityisesti tyossdkdyvit opiskelijat, joiden tuen méédrd voi laskea huomattavasti
(Yle, 2024). Suuri osa korkeakouluopiskelijoista on kdynyt toissd opintojensa
ohessa rahoittaakseen eldmisensd (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2014, s. 27), jo
tatd ennemmin. Tyossdkdyvit opiskelijat ovat vahvasti mukana tydeldmaéssa jo
opintojen aikana erilaissa rooleissa.

Opiskelijoihin vaikuttavat myos tdlld hetkelld tydeldmédssd tapahtuvat
muutokset. Mankan & Mankan (2016, s. 13) mukaan tyteldméd on jatkuvassa
muutoksessa maailmantaloudellisen tilanteen muuttaessa jatkuvasti tyonteon
rakenteita ja edellytyksid; jatkuvasti enenemdssd mddrin yritykset joutuvat poh-
timaan toimintatapojaan ja voivat joutua hakemaan kilpailuetua esimerkiksi no-
peudesta tai joustavuudesta. My6s Pursion (2010, s. 56) mukaan tydeldméssa on
aina ollut muutoksia, mutta viime aikoina muutosten luonne on ollut erilainen;
tyOeldméssd on kdynnissd jatkuvasti paljon samanaikaisia muutoksia. Tyoela-
mé&n muutokset nakyvét esimerkiksi siind, ettd opiskelijoiden tyollisyysaste on
kasvanut vuonna 2022 edelliseen vuoteen verrattuna (Suomen virallinen tilasto,
2024) eli yha useampi korkeakouluopiskelija tyoskentelee opintojensa ohessa.
Nykyédan yrityksissd voi siis tavata yhd enemmén opiskelijoita.

Uudet sukupolvet, kuten opiskelijat, haastavat tydelamaéd; heilld on erilaisia
odotuksia tyoeldamdd kohtaan. Nuorelle sukupolvelle erityisesti tarkedd on va-
paa-aika, ei niink&dan tyon sisélto. (Manka & Manka, 2016, s. 14) TAT:in tekemé&n
vuoden 2022 nuorten tulevaisuusraportin mukaan tulevaisuuden alaa valitessa
nuorille tarkeimpid tekijoitd ovatkin turvallinen ja viihtyisd ymparisto, kohtuul-
liset tyoajat sekd hyvit tyokaverit ja johtajat (Manka & Manka, 2023, luku 1.1).

Sparks ym. (2001, s. 504) tuovatkin esiin, ettd jatkuvasti muuttuvassa tydeldmassa



on tarkedd kiinnittdd huomiota siihen, ettd luomme itseluottamusta organisaa-
tion jokaiselle jasenelle kohdata nditd erilaisia muutoksia. Juuti (2006, s. 77) mai-
nitsee jatkuvien muutosten olevan uhka yksiloiden hyvinvoinnille. Hin my6s
mainitsee, ettd tyohyvinvoinnilla ja johtamisella on selked yhteys eli hyvén joh-
tamisen voi liittdd tyohyvinvointiin. Taméan vuoksi on merkityksellistd tutkia joh-
tamisen ja tyoyhteison hyvinvoinnin vilisid yhteyksid. Nykyddn tyoeldamaéssa
kiinnittdd huomiota erilaisessa eldmantilanteessa olevien tyontekijéiden hyvin-
vointiin ja sithen vaikuttaviin tekijoihin johtamisen ndkokulmasta. Usein opiske-
lijat tyoskentelevitkin osa-aikaisesti, jonka vuoksi heiddn kokemuksensa johta-
misesta ja tyohyvinvoinnista voivat olla erilaisia kokoaikaisiin ei-opiskeleviin
tyontekijoihin verrattuna.

Tyoeldmassd erilaiset vaatimukset ovat myos viime aikoina kasvaneet (Pur-
sio, 2010, s. 56). Lehdon & Sutelan (2008) mukaan tydeldmédn muutoksista selked
kielteinen kehityskulku on ty6paineiden lisdantyminen. Etenekin julkisella sek-
torilla kiire, henkildston riittaméattomyys, avoimuuden puute sekd epavarmuus
tulevaisuudesta ovat lisddntyneet (Pyorid, 2012, s. 25). Hietala (2019, luku 1.1)
mainitseekin nykyajan tydeldaméan ongelman olevan juuri se, ettd paineiden kas-
vaessa yritykset lisddvét vauhtia ja pitkddn kestdneend tdma aiheuttaa sen, ettd
ihmiset alkavat voimaan pahoin. Nama myos liittyvat hdnen mukaansa vahvasti
johtamiseen. Vauhdin ja paineiden lisddntyessd tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
huomioiminen voi jadda johtotasolta vidhdiseksi; miten tdima vaikuttaa tydssa-
kayvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksiin, joilla tyon lisdksi hoidettavana on
opinnot? Toisaalta tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii muutosjohtajuutta ja on-
nistuessaan se perustuu yrityksen strategiaan asetettuihin ehtoihin tydhyvin-
voinnin toteutumiselle organisaatiossa (Pursio, 2010, s. 57). Onnistunut tydhy-
vinvoinnin johtaminen yrityksissd ja organisaatioissa voi myds osaltaan vaikut-
taa tyossdkdyvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksiin tyohyvinvoinnista.

Téssd laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksena selvittda tyossakdyvien

yliopisto-opiskelijoiden kokemuksia tyohyvinvointia tukevasta ja heikentdvasta



johtamisesta. Lisdksi tarkastellaan johtajan tyohyvinvointia tukevan ja heikenta-
vén toiminnan vaikutuksia yliopisto-opiskelijoiden kokemuksiin tyShyvinvoin-
nista. Tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa tyShyvinvoinnista ja johtamisesta yli-
opisto-opiskelijoiden ndkokulmasta. Aihetta ei ole tietddkseni tdstd ndkokul-
masta tutkittu aiemmin, jonka vuoksi on tarkedd tutkia tyossdkdyvien yliopisto-
opiskelijoiden kokemuksia erityisesti tdssd yhteiskunnallisessa tilanteessa. Tut-
kimus aloitetaan perehtymadlld aikaisempaan tutkimukseen, jonka jdlkeen kay-
dadn lapi tutkimuskysymykset- ja menetelmdt. Taman jdalkeen kaydaan lapi tut-

kimuksen tulokset, johtopdatokset ja tutkimuksen luotettavuus seka rajoitukset.



2 TYOHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN

Tassd tutkimuksessa olen erottanut tychyvinvoinnin kasitteen tyon imun sekéd
tyotyytyvdisyyden késitteestd. Kasittelen tyohyvinvoinnin késitettd kokonaisuu-
tena, jolloin siihen sisdltyy myos tydstd koettu imu ja tyytyvdisyys. Tutkimukses-
sani tyossdakadyvat yliopisto-opiskelijat saivat itse méddritelld tyohyvinvoinnin ka-
sitteen, jonka vuoksi tarkastelen tyohyvinvoinnin késitettd tutkimuksessani laa-
jana yksilon kokemuksena. Vesterinen (2006, s. 7) kuvailee tyohyvinvointia ko-
konaisvaltaiseksi yksilon kokemukseksi. Hanen mukaansa kasitteeseen lukeu-
tuu my0s myonteinen asenne tyotd ja eldmédd kohtaan sekd tyytyvdisyys, itsensd
hyviksyminen sekd aktiivisuus. Tyon kuuluu myos vastata tyontekijan ammatil-
lisiin kykyihin seké tavoitteisiin. Gerlanderin & Launiksen (2007, s. 206) mukaan
tyohyvinvoinnissa on kyse yksilon kokemuksesta, joka on sen kokijalle tosi. He
mainitsevat, ettd kokemusta pidetdan myos merkityksellisend tyohyvinvoinnin
lahtokohtana. Vartiainen (2017, s. 13) luonnehtii tyohyvinvointia monimuotoi-
sena ja systemaattisena ilmiond, jonka kokeminen voi olla sensitiivinen muutok-
sille. Hinen mukaansa tydhyvinvointi muodostuukin yhdessa vuorovaikutuk-
sessa muun eldmén kanssa, ja sithen vaikuttavat ihmisen aikaisemmat kokemuk-
set, valta, vastuu ja tydeldman intressit.

Sosiologi Tero Mamia (2009) tarkastelee tychyvinvoinnin késitettd neljasta
toisistaan eroavasta suunnasta. Ensimmadinen suuntaus keskittyy objektiivisten
aineellisten tydolojen ominaisuuksiin, kuten tyosuhteen kestoon tai palkkauk-
seen. Seuraavat kaksi suuntausta kuvaavat tyon subjektiivista kokemista; yksilon
hyvinvointiin vaikuttavat yhta aikaa tyotyytyvaisyyden ulottuvuus seka kieltei-
semmadstd tyOstressistd tai tybuupumusta ennakoiva ulottuvuus. Neljanneksi so-
siaalinen ulottuvuus eli tydyhteison ilmapiirin sekd johtamiseen viittaava nako-
kulma. (Pyorid, 2012, s. 26) Suutarisen (2010, s. 24) mukaan tyohyvinvointi voi-
daan ndhda psyykkisen, fyysisen, sosiaalisen ja henkisen osa-alueen tasapainoti-
lana. Ihmistd siis tarkastellaan kokonaisuutena. Tydhyvinvointi on tyon hallin-

nan tunne, johon sisédltyy myos jossain méaarin stressid, kunhan se ei vaaranna
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ihmisen terveyttd. Toisaalta hanen mukaansa tyohyvinvoinnin késitteeseen sisal-
tyy myos ihmisen eldméntilanne, perhe ja muut ulkopuoliset tekijat.

Tyohyvinvoinnin tutkiminen on lisdéntynyt 2000-luvulla (Marjala, 2009, s.
229). Organisaatioissa ja yrityksissd on my0s aloitettu kiinnittaméaan tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin enemméan huomiota (Rauramo, 2008). Tyohyvinvointi on
yksi merkittdvimmistd menestystekijoistd yrityksissd (Pursio, 2010, s. 57). Tyohy-
vinvointi ja sithen panostaminen ei ole merkityksellistd vain yksilon nakokul-
masta, vaan koko organisaation ja yhteiskunnan. Ahosen (2012, s. 14) mukaan
vajavaisen tydhyvinvoinnin kustannusten hinta oli noin 35 miljardia euroa
vuonna 2010. Puolestaan Sosiaali- ja terveysministerion vuoden 2014 arvion mu-
kaan menetetyn tyopanoksen kustannukset ovat yhteensd noin 24 miljardia eu-
roa vuodessa (Rissanen, 2014).

Sosiaali- ja terveysministerio (2019) on julkaissut tyoympaériston ja tyohy-
vinvoinnin linjaukset vuoteen 2030. Julkaisussa (2019, s. 13) mainitaan, ettd jat-
kuvasti muuttuvan tyodeldman ytimessd ovat erityisesti tekodly, robotit, auto-
maatio ja jakamis- ja alustatalouden kehitys, joiden voidaan odottaa muuttavan
tyon tekemisen tapoja ja tyon sisdltod sekd myos tyonantajan ja tyontekijan va-
listd suhdetta. Tarkedd on tunnistaa riskit ja arvioitava vaikutukset terveyteen,
mutta myds hyodyntdd positiiviset mahdollisuudet. Maahanmuutto, monikult-
tuurisuus ja ikdrakenteet muutokset on myos ndhtdvd vahvuutena tyoeldmds-

samme.

2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Karppasen (2006, s. 157) mukaan merkittdvimmat tekijat, jotka vaikuttavat ihmis-
ten henkiseen hyvinvointiin ovat tyon jatkuvuus, tyon sisdllon mielekkyys, hen-
kinen turvallisuus, ympéariston ilmapiiri ja stressin koettu madra sekd oma esi-
henkils. Koposen ym. (2013, s. 16) tutkimuksessa havaittiin, ettd tyohyvinvoin-
tiin organisaatioissa vaikuttivat sosiaaliset suhteet niin alaisten kuin alaisten ja
esihenkildiden vdlisten suhteiden osalta. Juutin & Vuorelan (2015, luku 1) mu-

kaan johtamisen liséksi tyontekijoiden tyohyvinvointiin on havaittu vaikuttavan
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my0ds seuraavat tekijat: tyon sisdlto, tyoolosuhteet, ilmapiiri ja ihmissuhteet tyo-
yhteisossd, henkiloston osaaminen ja tyontekijan omat elimédntavat. Néistd kui-
tenkin johtamisella on erityinen asema, koska sen avulla voidaan vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Myos Lipposen ym. (2018, s. 18) tekemdsséa
tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisid asioita olivat oikeu-
denmukainen esihenkil6tys, avoin vuorovaikutus tyopaikalla, omaan osaami-
seen luottaminen sekd omaan tyohon vaikuttaminen. Manka & Manka (2023,
luku 3) mainitsevat Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittamasta ”positiivi-
set tekijdt tyossd” -projektista, jossa huomattiin tyon voimavaroissa erilaisia voi-
maannuttavia piirteitd. Nditd piirteitd olivat esihenkilon sosiaalinen tuki, tyon
hallinta, aktiivinen ty¢, innovatiivinen ilmapiiri, vaikuttamisen ja kehittymisen
mahdollisuudet, ennustettavuus sekd oman roolin selkeys. Kehittymisen mah-
dollisuudet tyopaikoilla ovat merkittdvid erityisesti puhuttaessa opiskelijoista,
jotka tydskentelevit opintojensa ohella ja ndin kehittdvat jatkuvasti osaamistaan.

Maunon ym. (2017, luku 1) mukaan tyon laadullisia kuormitustekijoitd ovat
tyon kognitiiviset-, emotionaaliset-, eettiset- ja intensiivisyyden vaatimukset,
tyon epavarmuus seké tyon ja yksityiseldmén ristiriita. Kognitiivisiin vaatimuk-
siin liitetddn esimerkiksi uuden tiedon tuottaminen, kisittely ja ajatusty6. Inten-
siivisyyden vaatimuksia voivat olla tydhon panostamisen lisddntyminen ja vas-
tuun ottaminen, kun taas puolestaan eettisiin vaatimuksiin voi kuulua haastaviin
tilanteisiin joutuminen tyossd. Emotionaalisiin vaatimuksiin voi kuulua esimer-
kiksi se, ettd tyd vaatii emotionaalisesti kuormittavaa sosiaalista vuorovaiku-
tusta. Tyon epdavarmuudella tarkoitetaan pelkoa tyopaikan menettamisestd tai
kielteisistd muutoksista. Myos tyontekijan tyo ja yksityiselaméa voivat olla risti-
riidassa, jolloin ndiden molempien vaatimukset ovat negatiivisesti vuorovaiku-
tuksessa. Nykyddn moni ty6 pitdd sisdlladn useampiakin laadullisia kuormitus-
tekijoitd, mutta haitalliseksi tyontekijan hyvinvoinnille ndma tulevat, jos laadul-
lisia kuormitustekijoitd on tydssd useampia samanaikaisesti. (Mauno ym., 2017,
luku 1) Korkeakouluopiskelijoilla erityisesti tyon ja opintojen tasapaino- ja/tai

yhdistdminen voivat olla laadullisia kuormitustekijoita.
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Robertson & Cooper (2011, s. 55) esittelevit kirjassaan ASSET-mallin (2010),
jossa tychyvinvointi on jaettu psykologiseen hyvinvointiin, tyén avaintekijoihin
sekd organisatorisiin- ja yksilollisiin lopputulemiin. Psykologiseen hyvinvointiin
mallissa liitetddn merkityksellisyyden tunne ja myonteiset tunteet. Tyon avainte-
kijoihin puolestaan liitetddn resurssit ja kommunikaatio, tyoolot, tyosuhteet, tyo-
suhdeturva ja muutokset, kontrolli ja autonomia sekd tyon- ja vapaa-ajan tasa-
paino. Heiddn mukaansa malli auttaa ymmartamaan kuinka erilaiset tyontekoon
vaikuttavat tekijdt ovat merkittdvassa roolissa tarkasteltaessa tyontekijoiden hy-
vinvointia. Tdtd mallia voi hyodynt&dd apuna tyohyvinvoinnin johtamisessa, jossa

on tdarkedd ymmartdd tyontekoon vaikuttavien erilaisten tekijoiden vaikutus

2.2 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Demerouti ym. (2001, s. 501-502) ovat esitelleet tyén vaatimusten ja voimavaro-
jen mallin (Job Demands-Resources, ]D-R), jonka mukaan tyon olosuhteet ja psyko-
sosiaaliset ominaisuudet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin.
Teorian mukaan tyon voimavarat edistdvéat tyon imun kokemista ja puolestaan
tyon vaatimukset tyduupumusta (Bakker & Demerouti, 2017, s. 274). Tyon vaati-
muksiin kuuluvat tyon ja ympariston fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organi-
satoriset piirteet, jotka edellyttavit yksiloltd psyykkisid ja fyysisid ponnisteluja.
Naditd ovat esimerkiksi aikapaineet, tyon fyysinen kuormittavuus ja tyon fyysi-
seen ymparistoon liittyvit tekijat. (Demerouti ym., 2001, s. 501-502) Schaufeli &
Bakker (2004, s. 296) kuitenkin mainitsevat, ettd tyon vaatimukset itsessddn eivat
valttamatta ole kielteisid, mutta ne voivat muuttua tyon stressitekijoiksi, jos nii-
den tayttaminen vaatii tyontekijaltd paljon jatkuvia ponnisteluja omien voimava-
rojensa yli. Demeroutin ym. (2001, s. 501-502) teorian mukaan puolestaan tyon
voimavaroihin kuuluvat fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organisatoriset piir-
teet, jotka auttavat vahentdméaan tyon koettuja vaatimuksia ja saavuttamaan ta-

voitteita. Nditd ovat esimerkiksi omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet,
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esihenkilon tuki, tyon varmuus ja pdatoksentekoon osallistaminen. Lisdksi Ha-
kasen (2011, s. 49-50) mukaan tyon voimavarat motivoivat tyontekijoitd ulkoi-
sesti, mutta my0s sisdisesti tyydyttdessddn tyontekijoiden psykologisia tarpeita
yhteenliittymisestd, parjadmisestd ja itsendisyydestd; tyon voimavarat voivat siis
edesauttaa henkilokohtaista oppimista ja kehittymistd tyossad ja yhdessd ulkois-
ten motivoinnin kautta lisétd ja ylldpitdd tyon imun kokemista. Malli auttaa ym-
martamaan erilaisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tychyvinvoinnin joh-
tamisessa voidaan mallin avulla kiinnittdd enemmdn huomiota tyon erilaisiin
voimavaroihin ja vaatimuksiin sekd ndiden tasapainoon.

Tyon voimavarojen ja vaatimusten teoriaa on myos kritisoitu. Esimerkiksi
tyon vaatimukset voidaan joidenkin tutkimusten mukaan jakaa vield este- ja
haastevaatimuksiin (Crawford ym., 2010; LePine ym., 2005, Seppdldn & Hakasen,
2017 mukaan). Tyon estevaatimuksia ovat esimerkiksi tydroolien ristiriidat ja eri-
laiset byrokratiahaitat tyossd. Nama puolestaan voivat lisdtd tyokuormitusta ja
riittdvien tyon voimavarojen uupuessa voivat vdhentdd tyon imua ja lisétd riskid
tyouupumukseen. Tyon haastevaatimuksia ovat esimerkiksi oppimis- ja paatok-
sentekovaatimukset tyossd ja tyon vastuullisuus. Namaé tyossa esiintyvat vaati-
mukset kuormittavat, mutta samalla myds motivoivat; sopivina méddrind tyon
haastevaatimukset siis saattavat ehkéistd tyossa tylsistymistd ja tdtd kautta lisata

tyon imun kokemista.

2.3 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Sosiaali- ja terveysministerion (2019, s. 19) tydympaériston ja tyShyvinvoinnin lin-
jausten vuoteen 2030 mukaan tyohyvinvoinnin johtamisella on merkittdva rooli
terveyden ja hyvinvoinnin edistdmisessd sekd tyokyvyttomyyden vahentami-
sessd. Julkaisussa tavoitteeksi on asetettu, ettd tychyvinvoinnin edistdiminen on
osa yritysten ja organisaatioiden johtamista. Manka & Manka (2016, s. 114) tuovat
esiin, ettd tyohyvinvoinnin saavuttaminen organisaatioissa vaatii strategista
suunnittelua, toimenpiteitd henkildston jaksamisen kasvattamiseksi ja tdiméan toi-

minnan systemaattista arviointia. Heiddn mukaansa organisaation, jossa sen
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henkilosto voi hyvin, tunnistaa tavoitteellisuudesta, joustavuudesta seka jatku-
vasta kehityksestd. Strategisen hyvinvoinnin johtamisessa tdrkedd on kiinnittad
huomiota resursseihin, tavoitteiden asettamiseen ja timan toteutumisen saannol-
liseen arviointiin. Tydhyvinvoinnin kehittdmiselld organisaatioissa on myos sitd
suurempi vaikutus koko organisaation tuloksellisuuteen, mitd aikaisemmin tyo-
hyvinvointia estédviin asioihin puututaan. (Manka & Manka, 2016, s. 115-116)

Pursion (2010, s. 59-60) mukaan strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen
vaatii tiettyjd edellytyksid onnistuakseen, joita ovat tulevaisuuden haltuunotto,
onnistumisen mahdollistajat, toimintaympaériston vaatimuksiin vastaaminen ja
ennakoiva tyohyvinvoinnin johtaminen. Onnistuakseen strategialdhtoinen tyo-
hyvinvoinnin johtaminen vaatii my6s nakemysta siitd, miten yrityksen toimin-
taympadristo kehittyy tulevaisuudessa. Lisdksi yrityksen strategia ja tavoitteet tu-
lee olla selvilld. Yrityksen menestyksen vaatimuksena on my0s sen resurssiyti-
men maddrittely sekd sisdisten onnistumisten mahdollistajien tunnistaminen. Sel-
vdd taytyy myos olla se, miten erilaisiin toimintaympariston muutoksiin ja haas-
teisiin pystytddn nopeasti vastaamaan. Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen
on my0s onnistuessaan ennakoivaa, jonka mukaan toimenpiteitd osataan koh-
dentaa ja valita sekd resursseja suunnata merkityksellisiin asioihin. (Pursio, 2010,
s. 59-60) Myos Karttunen ym. (2017, s. 57) huomasivat hankkeessaan, etta tyohy-
vinvoinnin johtaminen vaatii pdivittdistd johtamista, joka on yhdistetty organi-
saation tavoitteisiin ja strategiaan; tyohyvinvoinnin johtamisen keskiossd pide-
tddn tyoprosessien sujuvuutta, sddntdjen sopimista ja niiden noudattamista yh-
teistydssd sekd kaikkien organisaation jasenten tasapuolista kohtelua. Tyohyvin-
voinnin johtamisen kuuluu myos ndkya johtamisen kaikissa tilanteissa ja toimin-
noissa. Heiddn mukaansa on kuitenkin tdrkedd muistaa, ettd vastuu tyohyvin-
voinnista on koko organisaatiolla, jossa jokainen sen jisen rakentaa omaa ja myos
muiden sen jdsenten tyohyvinvointia.

Ravantti ym. (2012, s. 68; 70) mainitsevat hyvin johtajan osaavan arvioida
tyohyvinvoinnista saatavien hyottyjen tdarkeyttd organisaation menestymiselle.

Lisdksi tyohyvinvoinnin kehittdiminen vaatii padmadran ja kykya tehda taita ta-
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voitetta kohti menevid ratkaisuja ja toimenpiteitd. Heiddn mukaansa hyvan joh-
tamisen peruspiirteitd ovat luottamus, osaaminen, arvot, innovaatiot ja moni-
naisuus. Myos verkostoilla, yhteistyolld, osallistumisella ja johtamisen jakami-
sella on suuri merkitys tydeldmén laadulle. Henkildston tyohyvinvointia tuke-
van johtamisen tavat siis limittyvit johtamisen perusosaamisen pdaille. Juuti &
Vuorela (2015, luku 7) puolestaan tuovat esiin, ettd johtamisen avulla henkilston
tyohyvinvointia voidaan tukea esimerkiksi luomalla merkityksid ja yhteista toi-
mintaa, ndkokulmien avaamista ja yhteisten merkitysten etsimistd, keskustelua
ja hyvan ilmapiirin luomista sekd kannustamista ja arvostamista. He mainitsevat
myos, ettd tychyvinvoinnin tukeminen on siis erityisesti tavoitteellista yhteis-
tyotd organisaation kaikkien jasenten kanssa. Pursion (2010, s. 57) mukaan tyo-
hyvinvoinnin johtaminen vaatii my6s muutosjohtajuutta. Onnistunut tyohyvin-
voinnin johtaminen perustuu yrityksen strategiaan asetettuihin ehtoihin tychy-
vinvoinnin toteutumiselle organisaatiossa. Han kuitenkin tuo esiin, ettd tarkeinta
on tydhyvinvointiin vaikuttavien kokonaisuuksien tunnistaminen. Tyontekijan
ndkokulmasta on hyva muistaa, ettd hyva johtaminen luo tyontekijoille edelly-

tyksid onnistua tydssddn ja tukee heidédn tyoskentelyddan (Juuti, 2006, s. 84).
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3 OPISKELIJOIDEN TYOHYVINVOINTI

Suomen virallisen tilaston mukaan vuonna 2022 38 043 tutkintoon johtavaa ylem-
pdd korkeakoulututkintoa suorittavaa opiskelijaa koko maassa kdvi opintojen
ohella toissd. Sama luku tutkintoon johtavaa alempaa korkeakoulututkintoa suo-
rittaville koko maassa oli 35 343 opiskelijaa. Ylempad korkeakoulututkintoa suo-
rittavien opiskelijoiden tyollisyysaste oli vuonna 2022 koko maassa 64,8 % ja
alempaa korkeakoulututkintoa suorittavien opiskelijoiden tyollisyysaste puoles-
taan oli 45,1 %. Suuri osa tdlld hetkelld opiskelevista opiskelijoista siis tydskente-
lee opintojensa ohessa. Aalto-yliopiston Ylioppilaskunta (2023) mainitsee toi-
meentulolla olevan suuri merkitys opiskelijoiden hyvinvointiin. Hallitusohjel-
massa 2023 on kuitenkin mainittu leikkauksia yleiseen asumistukeen. Kansan-
eldkelaitoksen (2023a) mukaan tuen méaédra vahenisi siten, ettd muutosten jdlkeen
asumistuki korvaisi nykyistd pienemmaén osan ruokakunnan asumismenoista eli
suurempi osa jdisi ruokakunnalle itse maksettavaksi. Ndiden leikkauksien myotd
opiskelijoita ikddn kuin pusketaan tekemddn tyotd opintojensa ohessa parjatak-
seen. Ndin ollen tydssdkdyvat opiskelijat kohtaavat tyceldméssa heidan tydhy-
vinvointiinsa vaikuttavaa johtamista, jonka tutkiminen on varsinkin nyt erittdin
merkittavaa.

Taulukossa 1. kuvataan opiskelijoiden syitd tyoskennelld opintojensa
ohessa. Lisdksi Opetus- ja kulttuuriministerion vuoden 2017 julkaisun mukaan
19 % opiskelijoista tekee enintddn 10 tuntia viikosta ansioty6td ja heistd 86 % opis-
kelee vahintddn 20 tuntia viikossa. Korkeakouluopiskelijoista 14 % tyoskentelee
ansioty6ssa 11-20 tuntia viikossa ja heistd 79 % kayttada myos opiskeluun véhin-
taan 20 tuntia viikossa. Lisdksi opiskelijoista 12 % tekee yli 30-tuntia viikossa an-
siotyotd ja heistd 41 % opiskelee vahintddn 20 tuntia ja alle 20 tuntia viikossa 59

%. (Potila ym., 2017, s. 45)
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Taulukko 1
Syyt tydssikiynnille opiskeluiden ohessa (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2014, s. 27)

Eldamisen rahoittaminen 92 % kaikista tyossd- 96 % yli 30-vuotiaista
kdyvistd korkeakou- aikuisopiskelijoista
luopiskelijoista

Tyokokemuksen saaminen 70 % suomalaisista 65 % aikuisopiskeli-
perusopiskelijoista joista

Opiskelu on my6s yksi suurimmista osa-aikatyon tekemisen syistd (Ojala ym.,
2015, s. 88). Ojalan ym. (2015, s. 117) tutkimuksen mukaan opiskelijat kokevat
kuitenkin osa-aikatyon tekemisen ja sen laadun pddosin myonteisend; opiskelijat
esimerkiksi pitivit tyopaikan ilmapiirid ja yhteishenked hyvind, tyossa ei koettu
kiirettd ja he kokivat saavansa tukea esihenkiloiltd sekd tyokavereilta eikd tyo
kuormittanut opiskelijoita fyysisesti eikd henkisesti. Opiskelijat kuitenkin koke-
vat kielteiseksi huonot vaikutusmahdollisuudet tychonsa sekd opiskelijatyonte-
kijoiden koulutukseen panostamatta jattamisen. Myoskdan tydaikajoustoihin ei
ole useimmiten mahdollisuuksia. Heiddn tutkimuksensa mukaan opinnot ja
kuormittavat tyoajat taas voivat haastaa opiskelijoiden hyvinvoinnin. Puolestaan
Mounsey ym. (2013, s. 386) ovat havainneet tutkimuksessaan, ettd tyossakdyvit
opiskelijat raportoivat enemméan ahdistuksen oireita ja lisddntynyttd stressid,
kuin heidén ei-tydssdkdyvat opiskelijatoverinsa.

Lenaghan & Sengupta (2007, s. 103) ovat tutkineet tyossdkdyvien opiskeli-
joiden hyvinvointia ja huomasivat tutkimuksessaan opiskelijoiden kokevan roo-
liylikuormitusta. Opiskelijoiden hyvinvointiin kielteisesti vaikutti tutkimuksen
mukaan erityisesti konflikti tytn ja opintojen valilld, jolloin ty6 hdiritsi koulun
kdymistd. Ndin ollen useiden roolien ristiriitaisuus aiheutti haitallisia vaikutuk-
sia koulunkdynnille. Toisaalta tutkimuksessa huomattiin, ettd useiden roolien
olemassaololla voi olla opiskelijalle myonteisid vaikutuksia, jos opiskelija kokee
useiden roolien auttavan t&dtd opiskeluissa esimerkiksi tychon liittyvien koke-
muksien kautta. Kyse on siis yksilon omasta kokemuksesta. Myos Hall (2010, s.

447) ja Tetteh & Attiogbe (2019, s. 534) huomasivat tutkimuksissaan, ettd osa-ai-
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kaisesti tydssdkdyvien opiskelijoiden opinnot kérsivit tydssdakdynnin ja siitd joh-
tuvan liian vdhdisen opiskeluajan takia. Lisdksi Tetteh & Attiogbe (2019, s. 543)
havaitsivat myos tutkimuksessaan tyossdkdyvien yliopisto-opiskelijoiden saa-
van opintojen ja tyteldmdn yhdistdmiseen jonkin verran tukea tydnantajiltaan ja
akateemisilta laitoksilta; tuki tyonantajilta oli kuitenkin vdhdisempdd kuin aka-
teemisilta laitoksilta saatu tuki.

Puolestaan Toivosen (2014, s. 61-62) mukaan palkkaty6 opintojen ohessa
ndytti tukevan opiskelijoiden terveyttd ja hyvinvointia. Tutkimuksessa myos
huomattiin, ettd opintojensa ohessa tyossakayvilld opiskelijoilla psyykkisten oi-
reiden todenndkoisyys oli pienempi kuin opintojensa ohessa ei tyotd tekevilld
opiskelijoilla. Toisaalta han myds nostaa esille yksildiden vililld olevat erot ja
ajankdyttoon liittyvat ndkokulmat tutkimustulosten johtopddtoksissda. Dundes &
Marx (2006, s. 117) huomasivat tutkimuksessaan 10-19 tuntia viikossa tytsken-
telemisen ja tdyspdivdisend opiskelijana olemisen sopivan yhteen; 10-19 tuntia
viikossa tydskentelevit opiskelijat saivat korkeita arvosanoja ja kdyttivat opiske-
luun my®s paljon aikaa, johon on saattanut vaikuttaa koulutuksen arvostaminen
ja kurinalaisuuden lisdéntyminen. Tutkimuksessa kuitenkin huomautetaan, etta
yli 10 tuntia viikossa tydskentelevien opiskelijoiden tulee olla tietoisia lisdanty-

neestd stressistd sekd sosiaalistumisen vahentymisesta.

3.1 Opiskelijoiden tyohyvinvoinnin johtaminen

Opiskelijat kohtaavat tydeldmaéssa erilaisia tapoja johtaa heiddn tychyvinvointi-
aan. Seuraavaksi esittelen johtamistyylejd tyohyvinvoinnin ndkékulmasta. Man-
kan & Mankan (2016, s. 184-185) mukaan esihenkilén oikeudenmukaiseksi ko-
ettu kaytos luo luottamusta esihenkil66n. Luottamuksen syntymiseen vaikutta-
vat seuraavat esihenkil6toiminnan kokemiseen liittyvét tekijat: tyon tulosten ja-
kautumisen oikeudenmukaisuus, menettelytapojen oikeudenmukaisuus seka

vuorovaikutussuhteen laadusta esihenkiloon liittyy psykologiseen voimaantu-
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miseen, johon sisdltyvat tunne tarkoituksellisuudesta, luottamus omaan osaami-
seen, pddtoksenteon ja vaikuttamisen mahdollisuudet tyossd sekd maardaamisoi-
keus oman tyon tekemisen tapoihin. Kun tyon tekeminen tuntuu mielekkéilta ja
omaa osaamista voi hyodyntdd, taimad lisdd tyontekijan sisdistd motivaatiota, joka
kannustaa pitkdjanteisyyteen ja kasvattaa tehokkuutta seka itseluottamusta. Juu-
tin & Vuorelan (2015, luku 1) mukaan tdrked piirre hyville johtamiselle on kes-
kustelu alaisten kanssa ja heiddn mielipiteidensd kuuntelu. Tama lisdad tyomoti-
vaatiota ja sitoutumista. Puolestaan autoritddrinen ja kaskevad johtamistyyli
yleensd aiheuttaa tyontekijoissa kielteisid tunteita. Lipposen ym. (2018, s. 17) tut-
kimuksessa huomattiin, ettd osallistavalla esihenkiltyolld voidaan huomatta-
vasti vahvistaa tyohyvinvointia. Opiskelijoiden osallistaminen ja kuuntelu esi-
merkiksi tydvuoroja suunniteltaessa voi olla tiarkedd tychyvinvoinnin kokemus-
ten kannalta.

Voimaannuttavassa johtamistyylissd kiinnitetddn erityisesti huomiota
kiksi arvostus, luottamus, myonteisyys ja vapaus. Esihenkilo voi tydssddan antaa
tyontekijdlle vapauksia valita miten tyotddan tekee, jonka vuoksi tyontekija voi
tuntea arvostusta ja kokea tyonsd merkitykselliseksi. (Eronen, 2011, s. 217) My6s
Zhang ym. (2023, s. 247) ovat tutkineet voimaannuttavaa johtamista ja huomasi-
vat voimaannuttavan johtamisen vaikuttavan myonteisesti projektissa mukana
olleiden jdsenien tyohyvinvointiin. Voimaannuttava johtaminen lisasi tutkimuk-
sen mukaan projektin jasenien sisdistd tyomotivaatiota ja psykologista toiminta-
kykyd, joka vaikutti myo6nteisesti heidan hyvinvointiinsa. Juuti & Vuorela (2015,
luku 1) puolestaan yhdistdavat voimavaroja antavan johtamisen keskustelevaan
johtamiseen, jossa tdarkeimpind ominaisuuksina pidetddn hyvad vuorovaiku-
tusta, luottamusta ja avoimuutta sekd kaikkien mielipiteiden ja toimintatapojen
huomioon ottamista.

Liu ym. (2010, s. 471) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd transformationaali-
sella johtajuudella on suoria ja epdsuoria vaikutuksia tyontekijéiden hyvinvoin-

tiin. Organisaatiot ja yritykset voivat tarjota johtajilleen transformationaalisen



20

johtamistyylin koulutuksia lisdtdkseen alaisten luottamusta johtajaan sekd pa-
rantaakseen heiddn mindpystyvyytensd tunnettaan. Tastd hyotyy koko organi-
saatio ja tyontekijoiden hyvinvointi lisddntyy. Myos Nielsen ym. (2008, s. 27)
huomasivat tutkimuksessaan, ettd tyontekijoiden kokemukset mielekkadsta
tyostd, roolien selkeydestd ja kehittymisen mahdollisuuksista vélittivat osittain
transformationaalisen johtajuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin suhdetta.
Auer & Bamberg (2003, s. 27-28) tuovat esiin tutkimuksessaan ihmissuhdesuun-
tautuneesti johdettujen organisaatioiden alaisten olevan enemman tyytyvdisem-
pid tyohonsd sekd kokivat myonteistd mielialaa. Télloin yksi mahdollinen alais-
ten hyvinvointiin vaikuttava tekijd nédytti olevan johtajan aito kiinnostunut alai-
siaan kohtaan. Lisdksi he huomasivat tutkimuksessaan alaisten olevan enemmaén
tyytyvdisempid tychonsd ja organisaatioonsa, jos organisaation johtaminen oli
monipuolista sekd ihmis- ja tehtdvasuuntautunutta.

Nyky&ddn puhutaan paljon my6s palvelevasta johtamisesta. Palveleva joh-
taminen edistdd tyontekijoiden mahdollisuuksien toteutumista ja jatkuvaa kehit-
tymistd, minkd voidaan ajatella vaikuttavan tyontekijoiden motivaatioon tehda
tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla, kokea tyon imua ja mahdollistaa ty6pai-
kan menestyminen pidemmadlld aikavalilld. Palvelevan johtajan piirteitd ovat esi-
merkiksi tyontekijoiden tarpeisiin huomion kiinnittdminen ja niihin vastaami-
nen, kuunteleminen ja yhteisollisyyden rakentaminen, omistautuminen tyonte-
kijoidensd palvelemiseen tyotavoitteiden saavuttamiseksi sekd tyontekijoiden
ammatillisen ja henkilokohtaisen kehittymisen edistdminen vahvuuksien esiin
tuomiseksi. (Hakanen, 2011, s. 76-77) Varsinkin opiskelijat voivat usein tarvita
erilaisia joustoja esimerkiksi tyoaikoihin, jolloin palvelevan johtamisen avulla
voidaan vaikuttaa opiskelijoiden tyohyvinvointiin ja sen kokemuksiin.

Muuttuva tydeldma vaatii muutoksia johtajuuteen; yrityksiltd ja organisaa-
tioilta vaaditaan jatkuvasti nopeampaa reagointinopeutta, joka vaatii myos joh-
tajuudelta padtoksenteon nopeutta (Manka & Manka, 2023, luku 5). Manka &
Manka (2016, s. 185-186) mukaan johtaminen on muuttumassa entistd kokonais-

valtaisemmaksi; esimerkiksi resurssien niukkuuden vuoksi kiinnitetddn enem-
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mé&n huomiota siithen, minkaélaisia sisdisid ja ulkoisia tuloksia johtamisella saavu-
tetaan. Hyvd johtaminen kiinnittyykin organisaation suorituskykyyn, tulokselli-
suuteen ja henkiloston hyvinvointiin. Heiddn mukaansa moderniin johtajuuteen
sisdltyy erilaisia esihenkil6ltd toivottavia ominaisuuksia: oikeudenmukainen
tyon organisointi, luotettavuus, esimerkkind oleminen, psykologinen ja emotio-
naalinen tuki sekd tunnedlykkyys, tyontekijoistd huolehtiminen, valtuuttaminen
ja optimismin johtaminen. Johtajan tunnedlykkyys on keskitssd myos ilmapiirin
luomisessa; Mankan & Mankan (2016, s. 188) tutkimuksen mukaan tydpaikoilla,
jossa esihenkiltn arvioitiin olevan hyva tunteiden kéayttdjda, myos ilmapiiri oli
hyva. Tutkimuksen mukaan siis tunneilykds johtaja aktivoi alaisiaan ja saa tyon-
tekijdt esittdimddn niin kielteisid kuin myonteisidkin tunteita keskusteluiden ai-
kana. Johtajuus muodostuu kuitenkin koko ryhmén toimivuudesta eikd yksin
esihenkilon ominaisuuksista (Manka & Manka, 2016, s. 187).

Esihenkilolld on suuri merkitys avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin ra-
kentamisessa organisaatioissa (Koponen ym., 2013, s. 15). Terdva & Makeld-Pusa
(2011, s. 8) mainitsevat nykypdivan johtajuuteen liittyvan esimerkiksi henkinen
tuki, luotettavuus, tyontekijoistd huolehtiminen, esimerkillisyys, innostaminen
tavoitteiden saavuttamista kohti sekd johtajan omien ajattelutapojen kriittinen
tarkastelu. Juuti & Vuorela (2015, luku 7) sanovat johtamisen olevan tavoitteel-
lista yhteistyotd, jonka tuloksena syntyy yhteinen tuote. Ihmisten vilinen yhteis-
ty0 ja hyvat tyotulokset kertovat hyvastd johtamisesta. Yhteinen keskustelu tyo-
yhteisossd on kuitenkin keskidssa yhteiselle toiminnalle seka tydskentelyproses-
sien sujuvuudelle. Mankan & Mankan (2023, luku 5) mukaan voidaan myos pu-
hua jaetusta johtajuudesta, jonka piirteitd ovat esimerkiksi sosiaalinen tuki, yh-
teinen tavoite ja sananvalta. Jokainen tydyhteison jasen toimii yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi ja sosiaalisen tuen ansioista tyoyhteison jasenet tuntevat itsensa
arvostetuiksi. Tyoyhteison jasenilld on my6s sananvaltaa siihen, miten yhteisen

tavoitteen saavuttamisen eteen tyoskennellddn.
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3.2 Johtamisodotukset eri elimdnvaiheissa

Johtamista kohtaan kohdistuu erilaisia odotuksia ihmisen eri elam&nvaiheissa.
Erityisesti timdn tutkimuksen kohderyhman kannalta on tarkedd tarkastella joh-
tamisodotuksia eri eldmé&nvaiheissa, koska korkeakouluopiskelijat saattavat
usein olla joko tyturansa alussa tai ovat jo vahvasti tydeldméassda mukana. Ilma-
rinen (2006, s. 43-44) tuo teoksessaan esiin Ylikosken (2000) kokoaman taulukon,
joka sisdltad erilaisia johtamisodotuksia ihmisten eri eldmédnvaiheissa. Han jakaa
eri elamédnvaiheet viiteen eri osa-alueeseen; oppilas, oppiva tekijd, osaava am-
mattilainen, kokenut opettaja ja auttavat viisaat.

Ensimmdisessd vaiheessa johtamisodotukset ovat enemmaénkin valmenta-
via eli niissd korostuu tuen antaminen ja opastaminen. Toisessa vaiheessa odote-
taan valtuuttavaa johtamista, jossa korostuu taloudellisen- ja esihenkilévastuun
saaminen. Kolmannessa vaiheessa puolestaan odotukset ovat enemmaén vastuut-
tavia eli niissd korostuu laajeneva kokonaisvastuu suuristakin asioista ja paatok-
siin mukaan padseminen. Neljannessd vaiheessa odotukset johtamiselta koskevat
arvostusta, elamantilanteiden ymmartamistd ja kuuntelua. Viimeisessa vaiheessa
johtamisodotuksissa korostuu ndkemyksien ja yhteyksien hyddyntdminen, kun-
nioittaminen, palautteen antaminen sekéd kysyva johtamisodotus. (Ylikoski, 2000,
IImarisen, 2006, s. 43-44 mukaan) Usein korkeakouluopiskelijat ovat joko tyo-
uransa alussa tai jo hetken ty6eldmassa olleita, joten he saattavat odottaa johta-

miselta enemmaén opastusta ja tuen antamista kuin mydhemmin eldmaéssa.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tyossdakdyvien yliopisto-opiskelijoiden ko-
kemuksia tyohyvinvointia tukevasta ja heikentdvéastd johtamisesta. Liséksi ta-
voitteena on selvittdd, miten johtajan tyohyvinvointia tukeva ja heikentdva toi-
minta on vaikuttanut heidédn kokemuksiinsa tyohyvinvoinnista. Nakokulma tut-
kimuksessa on tyossdkdyvissd yliopisto-opiskelijoissa ja heiddn kokemuksis-
saan. Tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa tyohyvinvointia tukevasta ja heiken-
tavéastd johtamisesta yliopisto-opiskelijoiden ndkdkulmasta, jota ei ole ainakaan

tietddkseni aiemmin tutkittu. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia kokemuksia tyossdkdyvilld yliopisto-opiskelijoilla on johtami-

sesta, joka tukee heiddn tyohyvinvointiaan?

a) Miten johtajan tychyvinvointia tukeva toiminta on vaikuttanut yliopisto-opis-

kelijoiden kokemuksiin tyohyvinvoinnista?

2. Millaisia kokemuksia tyodssdkdyvilld yliopisto-opiskelijoilla on johtami-

sesta, joka heikentdd heiddn ty6hyvinvointiaan?

b) Miten johtajan tyohyvinvointia heikentdva toiminta on vaikuttanut yliopisto-

opiskelijoiden kokemuksiin tyhyvinvoinnista?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jonka avulla voidaan saada
tietoa ihmisen kokemuksista ja tavasta ymmartdd ympédroivdd maailmaa. Laa-
dulliselle tutkimukselle on my6s ominaista, ettd se perustuu ihmisten subjektii-
visten ndkemysten ja kokemusten tarkasteluun (Puusa ym., 2020, luku 2). N&din
ollen laadullinen tutkimusote sopii hyvin tdhdn tutkimukseen, jossa tarkastel-
laan tyossakdyvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksia sekd johtajan toiminnan
vaikutuksia ndihin kokemuksiin. Tutkimuksessani ei ole tiettyd tutkimuskon-
tekstia, koska tutkittavat tyoskentelivit erilaisilla aloilla opintojensa ohessa.

Tdssd tutkimuksessa aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoidun sdh-
koisen lomakekyselyn avulla. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset
ovat kaikille vastaajille samanlaiset, mutta haastateltava saa kuitenkin vastata
omin sanoin (Hirsjdarvi & Hurme, 2022, luku 4.2.3). Taméan tutkimuksen aineisto
on kerdtty lomakekyselylld, joka koostui avoimista kysymyksistd. Avoimet ky-
symykset olivat kohdennettu tiettyihin teemoihin, jotka olivat taustakysymykset
ja tychyvinvoinnin- ja johtamisen teemoihin liittyvat kysymykset. Kyselyssa
edettiin tiettyjen etukédteen valittujen teemojen ja ndihin liittyvien tarkentavien
kysymysten mukaan.

Aineisto on analysoitu kédyttden temaattista analyysia ja tyypittelyd. Te-
maattinen analyysi valittiin analyysimenetelméksi, koska sen avulla laadullisesta
aineistosta voidaan tulkita, kehittdd ja analysoida kaavoja (Braun & Clarke, 2022,
s. 4). Temaattisen analyysin jdlkeen aineiston analyysia jatkettiin pidemmalle
tyypittelylld, jossa aineistosta erottuvista tarinoista rakennettiin henkilokuvaus
tietyssd tilanteessa (Eskola & Suoranta, 1998, luku 4). Tyypittelyn keinoin muo-
dostin aineistosta autenttisia tyyppejad esimerkkind laajemmasta aineiston osasta
(Eskola & Suoranta, 1998, luku 4). Autenttiset tyypit sisdltdavadt yhden vastaajan
yksi tai kaksi vastausta. Henkilokuvausten tekeminen toi lisdarvoa temaattiseen
analyysiin, koska autenttiset tyypit kasittelivat esimerkiksi tyohyvinvointia hei-
kentdvdd johtamista ja johtajan toimintaa hieman eri ndkokulmista kuin muut

tutkimukseen osallistujat. Henkilokuvauksilla pyrittiin tuoman lisdvalaistusta
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tyohyvinvointia heikentdvén ja tukevan johtamisen kokemuksiin sekd johtajan
tyohyvinvointia heikentdvan toiminnan vaikutuksiin, jolloin ne auttavat myos

vastaamaan ensimmdiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen.

5.1 Tutkimukseen osallistujat / Tutkittavat / Tutkimusaineisto

Tutkimuksessa tutkittiin tyossdkdyvid yliopisto-opiskelijoita. Tutkimukseen
osallistumisen ehtona olivat opiskeleminen suomalaisessa yliopistossa ja opinto-
jen ohessa tydskenteleminen. Tutkimukseen osallistui yhteensa 26 tyossakayvaa
yliopisto-opiskelijaa Jyvéaskyldn yliopistosta kasvatustieteiden- ja psykologian
laitokselta. Tutkimukseen osallistujat tavoitettiin Jyvaskyldan yliopiston kasva-
tustieteiden ja psykologian laitoksen ainejarjestdjen sdahkopostilistojen kautta.
Sahkoisen kyselyn ja saateviestin vilityspyynto ldhetettiin kasvatustieteiden lai-
toksen koulutussuunnittelijoille, jotka valittivit viestid ainejdrjestdjen sahkopos-
tilistoille. Tutkimukseen osallistuneista aikuiskasvatustiedettd ja yleistd kasva-
tustiedettd opiskeli kahdeksan vastaajaa, erityispedagogiikkaa viisi vastaajaa,
varhaiskasvatustiedettd kahdeksan vastaajaa, psykologiaa kaksi vastaajaa, luo-
kanopettajaksi kaksi vastaajaa sekd yksi vastaaja opiskeli varhaiserityispedago-
giikkaa. Tutkittavista 16 tyoskenteli osa-aikaisesti opintojensa ohessa ja 10 tyos-
kenteli kokoaikaisesti. Kaksi tutkittavista teki kahta tyotd opintojensa ohessa.
Tutkimukseen osallistujia oli riittdvasti (N=26) laadulliselle tutkimukselle. Ai-
neistoa kertyi yhteensa 34 sivua. Tutkimukseen osallistujat olivat vastanneet ky-
selyn kysymyksiin laadukkaasti, jonka vuoksi 26 tutkittavaa olivat riittavat tahan
tutkimukseen. Luovuin aikaisemmasta suunnitelmasta kasvokkaisten lisdhaas-
tatteluiden jarjestamisestd aineiston laadun ja riittdvan osallistujaméd&dran vuoksi.

Tutkimuksen kannalta olennaisia tutkittavan taustatietoja olivat tyosuhtee-
seen liittyvit tiedot (tyotilanne, tyosuhteen laatu) ja opintoihin liittyvat tiedot
(opiskeluala, vuosikurssi). Tutkittavilta kysyttiin kysymyksid liittyen tdménhet-
kiseen ty6- ja opiskelutilanteeseen sekd tyohyvinvoinnin ja johtamisen kokemuk-

siin. Tutkimukseen osallistujat saivat itse méaaritelld tyohyvinvoinnin kasitteen,
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joka on itsessddn todella laaja. Tutkija halusi tietdd, mitd tutkimukseen osallistu-
jien mielesta tyohyvinvointi pitdd sisallaan, miten he yllapitdvat omaa tychyvin-
vointiaan ja mitkd asiat he kokevat vaikuttavan heiddn tyohyvinvointiinsa. Nai-
den kysymysten avulla saatiin riittdva kuvaus siitd, miten tutkimukseen osallis-
tujat ndkevit tyohyvinvoinnin ja sen késitteen.

Tutkimuksen aineisto keréttiin tdysin anonyymisti Webropol-lomakeky-
selyn avulla. Saaduista vastauksista ei voi pddtelld tutkittavan henkilollisyytta.
Tutkijalla ei ole tdssa tutkimuksessa minkddnlaista suhdetta tutkittaviin. Osa tut-
kimukseen osallistujista ei ollut vastannut kaikkiin lomakekyselyn kysymyksiin.
Osaan vastaamatta jadneistd kysymyksistd vastaajat olivat vastanneet lomakeky-
selyn aiemmissa kysymyksissd. Kaikkia kyselyyn tulleita vastauksia kadytettiin
osana tutkimusta. Aineiston kisittelystd on rajattu pois vastaukset, joissa vastaaja
kasittelee kokemuksia, jotka liittyvit hdnen edelliseen tyopaikkaansa. Rajaus on
tehty, koska tutkimuksessa kisitellddn vastaajien kokemuksia télld hetkelld tyo-

elamadssd, kun he samalla opiskelevat yliopistossa.

5.2 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineiston keruu aloitettiin tammikuussa 2024 ja se valmistui helmi-
kuussa 2024. Aineisto keréttiin sahkoisesti Webropol-lomakekyselyna. Lomake-
kysely oli auki hieman yli 2 viikkoa. Tieto haastatteluun osallistumisen mahdol-
lisuudesta ldhetettiin koulutussuunnittelijoiden toimesta Jyvaskyldn yliopiston
kasvatustieteiden ja psykologian laitoksen ainejdrjesttjen sdhkopostilistoille,
jossa mukana oli tietoa tutkimuksesta, tietosuojailmoitus seké linkki kyselyyn.
Kyselyn alussa osallistujalta pyydettiin suostumus tutkimukseen osallistumiseen
ennen kyselyyn paasya.

Tutkimuksen aineistonkeruutavaksi valittiin Webropol-lomakekysely,
koska aineisto haluttiin kerdtd anonyymisti ja tutkimuksessa haluttiin mahdolli-
simman paljon vain tutkimuskysymyksen kannalta relevanttia materiaalia. Ky-

selytutkimus on myos edullinen ja vaivattomampi vaihtoehto haastattelulle.
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(Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 3.2) Lomakekysely koostui 15 avoimesta kysy-
myksestd koskien taustakysymyksid, tyohyvinvointia ja johtamista. Haastattelu-

runko on nihtivissd Liitteessi 1.

5.3 Aineiston analyysi

Tdssd tutkimuksessa analyysimenetelménd kdytetddn temaattista analyysid ja
tyypittelyd. Braunin ja Clarken (2006, s. 79; 87) mukaan temaattisen analyysin
avulla voidaan yksiloidd, analysoida ja raportoida teemoja tekstimuotoisesta ai-
neistosta. He jakavat teemojen analysoinnin kuuteen vaiheeseen: ensimmadisend
tutustutaan aineistoon. Sitten etsitddn ja merkitdan alustavia koodeja aineistosta,
jonka jdlkeen etsitddn teemoja. Tamén jdlkeen teemat katsellaan l&dpi, jonka jal-
keen teemoja madritellddn ja nimetdan. Lopuksi tuotetaan raportti. Temaattinen
analyysi on laajasti kdytetty ja tunnetaan joustavana, mutta sen kdyttotapa usein
vaihtelee eikd silld ndin ollen ole yleistd mé&dritelmaad (Braun & Clarke, 2006, s.
78-79). Nykyédan Braun & Clarke (2022, s. 5) puhuvat refleksiivisestd temaatti-
sesta analyysista, jossa keskitssd on refleksiivinen tutkija. Refleksiivisen tutkijan
taytyy tarkastella omaa rooliaan, tutkimusmenetelm&ansa- ja prosessiaan kriitti-
sesti.

Braunin ja Clarken (2006, s. 87; 2022, s. 35-36) mukaisesti ensimmdisend lah-
din tutustumaan kerddamaéni aineistoon. Luin huolellisesti kaikkiin kysymyksiin
saadut vastaukset. Toisen vaiheen mukaisesti ldhdin etsimédédn aineistosta alusta-
via koodeja ja merkitsin véreilld jokaisesta kysymyksen vastauksesta yhtendiset
koodit. Kolmanneksi aloin kdymaéén ldpi alustavia koodejani ja yhdistamé&an
niitd ensimmadisiksi versioiksi teemoista. Kirjoitin myds muistiin jokaisen teeman
vérin selitteen. Esimerkiksi alustavat koodit ” Epamiellyttivyys” ja ” Pakonomainen
tyonteko” merkittiin samalla vérillad ” Kuormittava ja epdmiellyttivi tyé seki motivaa-
tion ja arvostuksen lasku” -teeman alle. Tamén jdlkeen neljannen ja viidennen vai-
heen mukaisesti aloin médrittelem&ddn ja nimedmé&dn teemoja uudelleen lopul-
liseksi teemaksi. Aineistoa ja teemojen muodostamista kdvin ldpi useaan ottee-

seen, kunnes olin tyytyvdinen muodostamiini teemoihin. Tédssd tutkimuksessa
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lopullisella raportilla tarkoitetaan puhtaaksi kirjoitettuja tuloksia. Taulukossa 2.

kuvataan esimerkilld, miten teemoja on muodostettu aineistosta.

Taulukko 2

Esimerkki teemojen muodostamisesta tyohyvinvointia heikentivin johtajan toiminnan
vaikutuksista tyéhyvinvoinnin kokemuksiin

Lopullinen Ensimmdinen  Alustavat koodit Esimerkit sanallisesta kuvauksesta
teema versio tee- aineistossa
masta
Tyossa viihty- TyoOssd jaksa- Jaksamisen heikke- “Ty6ssd viihtyminen vahenee”
mittdmyys ja misenjaviihty- neminen P . gt
jaksaminen misen heikke- .. . u Ei jaksaisi tehdd tyota
. Viihtymisen vdhe- ... . . . . ”
neminen . Ty0ssd jaksaminen heikkenee.
neminen
Sairaudet  ja Poissaolot Fyysiset sairaudet ~ ”Télldin olen tyoterveyshuollon asi-
poissaolot tyostd ja sairas- . . akkaana eikd kipednd ole mukava
. Kipeidni olo s il p
taminen olla toissé eikd edes kotona.
Poissaclot "Fyysisien sairauksien poissaolot
Tyoterveyshuollon ~ myds lisdéntyivat”
kayttaminen
Tyon epdmie- Kuormittavaja Epédmiellyttavyys "tyostd tulee epamiellyttdavad, moti-
lekkyys ja mo- epédmiellyttava . vaatio laskee.”
. ) . u . Pakonomainen
tivaatio tyo sekd moti- N P o s 7
tyonteko ty© ei tunnu niin mielekkaalta.

vaation ja ar-
vostuksen
lasku

Tuntuu raskaalta
Kuormittavuus

Tyo6motivaation vé-
heneminen

Oman tyon arvosta-
misen laskeminen
Vaikeus pitdd ylld
hyvéad mielta

“vdhentdd tyomotivaatiota”

”Tyomotivaatio laskee saman tien ja
tyon tekeminen muuttuu pakon-
omaiseksi. Toéihin meneminen tun-
tuu raskaalta ja kuormittavalta.”

”Se [tyohyvinvointia heikentdva
johtaminen{ vaikuttaa merkittavasti
tydhyvinvointiin f'a tyomotivaati-
oon. Téllaisissa tilanteissa on vai-
keaa pitdd ylld hyvad mieltd, ja jak-
saa tyOssd. Motivaatio ja oman tyon
arvostus laskevat.”

Tytilmapiiri ja Tyokaverit ja Ihmiset tyopaikalla “Heikko johtaminen vaikuttaa tyo-
tyoyhteiso ilmapiiri Tyopaikan negatii- paikan ilmapiiriin negatiivisesti”
vinen ilmapiiri "Toissd ei ole yhtd mukava olla jos
ihmiset ovat negatiivisia.”
Tyopaikan Uuden tyopai- Uusien tyopaikko- ”Asia on saanut minut pohtimaan
vaihto kan katselu ja jen katselu tyonpaikanvaihdosta.”

sen vaihtami-
nen

Tydpaikan vaihta-
misen pohtiminen

”Tekee mieli katsella uusia tyopaik-

koja :)”
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Taulukko 2

Esimerkki teemojen muodostamisesta tyéhyvinvointia heikentivin johtajan toiminnan
vaikutuksista tyéhyvinvoinnin kokemuksiin

Lopullinen Ensimmadinen  Alustavat koodit Esimerkit sanallisesta kuvauksesta
teema versio tee- aineistossa
masta

”Tyopaikan vaihtaminen on mie-

lessd useammin”

Kielteiset tun- Tyon kuormit- Ahdistus ”Kuormittaa entisestdan”
t t i k i- t j . . ” . : Ry : 4
eet ja kuormt avuus ja Epdtietoisuus Ahdistusta ja epétietoisuutta
tus tyostd  saata-
van ilon me- Tyonilon menetys  ”Olen -- ja menettinyt tyoniloni.”
nettdminen .
Kuormitus

Temaattisen analyysin liséksi késittelin aineistoa myds tyypittelyn keinoin tuo-
dakseni lisdarvoa temaattisen analyysini tuloksille sekd tutkimuskysymyksiin
vastaamiselle. Aineistosta erottui autenttisia tyyppejd, jotka tdssd tutkimuksessa
edustaa yhtd tyypillistd tarinaa kokonaisuudessaan (Eskola & Suoranta, 1998,
luku 4). Aineiston analyysivaiheessa merkitsin tekstiaineistosta lihavoidulla
tekstilla osallistujien vastauksia, joilla oli muista erottuva ndkemys kysyttyyn ky-
symykseen. Osaltaan voisi tulkita, ettd he reagoivat kysymyksen aihealueeseen,
kuten tyohyvinvointia heikentdvddn johtajan toimintaan, voimakkaalla tavalla.
Voimakkaat reaktiot ja ndkemykset jostain tietystd aiheesta voivat myos olla
tyyppien selviytymisstrategioita (coping strategies) esimerkiksi kielteisistd koke-
muksista tai stressistd. Nama tyypit auttavat myos ymmartamaan aineistoni laa-
tua, jonka vuoksi koen niiden rikastavan tutkimustani.

Autenttiset tyypit sisdltavat yhden vastaajan yksi tai kaksi vastausta. Tyypit
erosivat toisistaan ominaisuuksiltaan siind, mistd nidkokulmasta he tarkastelivat
tyohyvinvointia tukevaa tai heikentdvad johtamista ja/tai heikentdvan johtajan
toiminnan vaikutuksia; yksilon, yhteison, johdon ja/tai organisaation nakokul-
mista. Ensimmadinen tyyppi arvosti tyoyhteisostd saatua tukea oman tychyvin-
vointinsa ndkdkulmasta, koska esihenkilt ei ollut saatavilla. Toisen tyypin mo-

lemmissa vastauksissa ndkyy kokemus tychyvinvointia tukevan johtamisen
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puutteesta. Han tuo hyvin esille sen, ettd huomaamme vasta jonkin asian puut-
teen sen kadotessa. Kolmas tyyppi puolestaan oli hyvin ehdoton késityksestd,
ettd tyopaikan tulee tukea ehdottomasti yksilon tyohyvinvointia ja tyoskentely
tyopaikassa, jossa esiintyy tyohyvinvointia heikentdvad johtamista, johtaa tyo-
paikan vaihtoon. Neljds tyyppi tarkasteli tyohyvinvoinnin tilaa koko tyopaikan
nakokulmasta ja koki sen erittdin heikkona, mutta osoitti my6s jonkinlaista myo-
tatuntoa johtajaansa kohtaan tychyvinvoinnista huolehtimisen vallan ja resurs-
sien osalta. Tulosluvussa kdyn ldpi tarkemmin aineistosta erottuneet tyypit omi-

naisuuksineen.

5.4 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen tekemisestd laadittiin tietosuojailmoitus (Liite 2.), joka ldhetettiin
osallistujille yhdessad sdhkopostissa kyselylinkin kanssa. Kyselyn alussa pyydet-
tiin osallistujalta suostumus ja tietosuojailmoitukseen perehtyminen ennen kyse-
lyyn pddsyd. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaamisen pys-
tyi lopettamaan kesken kyselyn tayttamisen. Kysely toteutettiin anonyymina, jo-
ten osallistujien henkilollisyyttd ei voi vastauksista tai tutkimukseen osallistumi-
sesta pddtelld. Vastaukset kasiteltiin tietotuvallisesti ja aineistoa sdilytettiin koko
tutkimuksen ajan tietoturvallisesti Jyvaskyldn yliopiston U: asemalla. Aineisto
havitetddn tutkimuksen paatyttya tietoturvallisesti. Aineistoa kdytetddn vain pro
gradu -tutkielmaan.

Tutkijalla ei ollut tdssa tutkimuksessa mitddn suhdetta tutkittaviin. Aineis-
tonkeruussa ei myoskddn kerdtty mitdan tutkimuksen kannalta epérelevanttia
tietoa tutkittavista. Olen koko tutkimuksen ajan noudattanut hyvia tieteellisid
kaytantojd, kuten huomioinut aikaisempien tutkimuksien merkityksen (Tuomi &
Sarajdrvi, 2009, s. 132). Tutkimuksen tekemisessd on noudatettu ihmiseen koh-
distuvan tutkimuksen eettisid periaatteita, kuten osallistujien itsemddradmisoi-
keuden ja oikeuksien kunnioittamista seka tutkimuksen tekemisessd on huoleh-
dittu osallistuneiden tiedottamisesta heiddn oikeuksistaan ja tietojen késittelysta

sekd tutkimuksen tarkoituksesta (Kohonen ym., 2019). Analyysiprosessin olen
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pyrkinyt kuvaamaan ja raportoimaan mahdollisimman tarkasti lukijalle seka pe-

rustellut tutkimuksen aikana tehdyt valinnat asianmukaisesti.
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6 TULOKSET

Téssd luvussa esittelen tutkimukseni tulokset ja pyrin vastaamaan tutkimusky-
symyksiini. Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd tyossdkdyvien yliopisto-
opiskelijoiden kokemuksia tyohyvinvointia tukevasta ja heikentdvastd johtami-
sesta. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd, miten johtajan tychyvinvointia tukeva ja
heikentdva toiminta on vaikuttanut yliopisto-opiskelijoiden kokemuksiin tyohy-
vinvoinnista. Aineistosta nostetut sitaatit olen merkinnyt ohjeistuksen vastaisesti
omalle rivilleen selkeyden vuoksi. Lisdksi olen tuonut esille runsaasti sitaatteja
aineiston laadun vuoksi, jotta lukijan on helpompi ymmartda tekemi&ni tulkin-
toja.

Ensimmdisend tarkastelen tyohyvinvointia tukevan johtamisen kokemuk-
sia ensimmadisen tutkimuskysymyksen mukaan. Tarkastelen myos johtajan tyo-
hyvinvointia tukevan toiminnan vaikutuksia. Toiseen tutkimuskysymykseen
vastatakseni kdyn ldpi tychyvinvointia heikentdvan johtamisen kokemuksia ja
johtajan tyohyvinvointia heikentdvan toiminnan vaikutuksia. Tutkimukseen
osallistujat saivat madritelld itse tyohyvinvoinnin kasitteen. Osallistujat ymmar-
sivdt ja madrittelivat tyohyvinvoinnin kasitteen Taulukossa 3. listatuista ndko-
kulmista kasin. Tutkittavilta kysyttiin myos, kenen vastuulla tyohyvinvointi hei-
ddn mielestddn on sekd panostetaanko heiddn tyopaikallaan tychyvinvointiin.
Lisaksi tutkittavilta kysyttiin, kokevatko he, ettd heiddn esihenkilonsd on aidosti
kiinnostunut heidédn tydhyvinvoinnistaan. Nama tiedot tdydentéavit kokonaisku-
vaa tuloksistani tutkimukseen osallistuneiden tyohyvinvoinnin kokemusten né-

kokulmasta.
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Taulukko 3

Tyohyvinvoinnin kisitteen mddrittelyn nikokulmat

Tyo6ilmapiiri- ja yhteiso: hyva tyoilmapiiri tyopaikalla sekd mukavat tyokaverit seké sosiaali-
set suhteet. Erityisesti kannustava, avoin, viihtyisd ja luotettava ilmapiiri. My®os tyoyhteisoon
kuuluminen tarke&a.

Tyo6n kuormitus: tyo ei saisi olla lilan kuormittavaa. Erityisesti tydympariston kuormittavuus
melun, kiireen ja ahtauden vuoksi yksiloitd kuormittava tekija.

Tyon mielekkyys- ja motivaatio sekd tyon imu: tydstd saatava mielihyvd, tyon merkityksel-
liseksi kokeminen, tyonteon mukavuus sekd siedettdvyys ja ilo, onnistumiset ja innostuksen
tunteet sekd tyon imun kokeminen.

Tyo ja vapaa-aika: yksilon kyky erottaa ty6 ja vapaa-aika sekd ndiden tasapaino. Lisdksi tyot
eivit saisi vaikuttaa vapaa-aikaan, joka koettiin haastavaksi.

Tyon mahdollisuudet: tyon joustavuus, koulutusmahdollisuudet ja osaamisen kehittdminen,
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsd ja tulla kuulluksi sekd etenemismahdollisuudet
tyOssa.

Esihenkild ja johtaminen: epdkohtiin puuttuminen, tuen antaminen, luottamus, selkeét ja toi-
mivat toimintamallit ja johtamiskulttuuri seka selked viestinta ja asiallinen kaytos.

Jaksaminen ja terveys: omien rajojen tunnistaminen ja oman jaksamisen huomioiminen.
Psyykkisestd, sosiaalisesta ja fyysisestd terveydestd, tydergonomiasta ja tyotaakasta huolehti-
minen.

Turvallisuus ja oikeudet: vikivallaton ympéristo, tyontekijoiden oikeuksien toteutuminen
esimerkiksi tydturvallisuuden ja taukojen ndkckulmasta sekd tyon yleinen turvallisuus.

Tyosuhde-edut ja tyoterveyshuolto: mahdollisuus paédsta tyoterveyshuoltoon ja saatavilla ole-
vat tyosuhde-edut.

Tyo6n resurssit: tydajan riittdminen tyotehtdvien suorittamiseksi, oikeanlainen palkkaus ja riit-
tavd perehdytys sekd yleisesti tarvittavien resurssien olemassaolo ja tyon oikeanlainen resur-
sointi.

Tutkimuksen kyselyn taustakysymysten avulla sain myos mielenkiintoista tietoa
osallistujien kokemuksista ja ajatuksista, jotka koen merkitykselliseksi tuoda
esiin tutkimuksen kannalta. Osallistujilta kysyttiin, kenen vastuulla ty6hyvin-
vointi heiddn mielestddn on ja panostetaanko heiddn tyopaikallaan tychyvin-

vointiin. Jos kylld, milld keinoin ja jos ei, miten se ndkyy. Lisdksi heiltd kysyttiin,
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tuntuuko heistd, ettd esihenkil6 on aidosti kiinnostunut heiddn tyshyvinvoinnis-
tasi ja miten se ndkyy.

Tutkimukseen osallistujat nédkivit vastuun tychyvinvoinnista jakautuvan
johdon/esihenkilon/tyonantajan, tyontekijan itsensd, tyoyhteison ja muiden
mukseen osallistujat nékivit vastuun tyohyvinvoinnista jakautuvan useammalle
taholle. Taulukossa 4. kuvataan tychyvinvoinnin vastuun jakautumista tutki-
mukseen osallistujien vastauksien perusteella. Tutkimuksessa selvitin myos, ko-
kivatko vastaajat, ettd heiddn tyopaikallaan panostetaan tyohyvinvointiin. Paa-
sdantoisesti vastaajat kokivat, ettd heiddn tyopaikallaan panostetaan tychyvin-
vointiin. Tarkemmat vastausten jakaumat ovat ndhtavilld Taulukossa 4.

Tutkimuksessa my0s selvitettiin, kokivatko vastaajat, ettd heiddn esihenki-
16nsd on aidosti kiinnostunut heiddn tyhyvinvoinnistaan. Talld oli merkitysta
erityisesti selvittdessd vastaajien kokemuksia tyohyvinvointia tukevasta johtami-
sesta. Tutkimukseen osallistujat pddosin kokivat, ettd heiddn esihenkilonséd on ai-
dosti kiinnostunut heiddn tyohyvinvoinnistaan. Taulukosta 4. selvidd osallistu-
neiden tarkemmat vastaukset kokemuksesta esihenkilon aidosta kiinnostuksesta

tydhyvinvointia kohtaan.



Taulukko 4

Haastattelun taustakysymyksisti saadut tiedot
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Tyo6hyvinvoin-
nin vastuun ja-
kautuminen

Kokemus tyohyvinvointiin panosta-
misesta tyopaikalla

Kokemus esihenkilon kiinnos-
tuksesta tyontekijin tyohyvin-
vointia kohtaan

Tyontekija itse
(37 %)

Ei panosteta (21 %)

Kylla on (65 %)

Johtaja/esihen-
kilo/tyonan-
taja (32 %)

Kylld panostetaan (55 %)

Ei ole (23 %)

Tyoyhteiso (23
%)

Jonkin verran/Vaihtelevasti (24 %)

Jonkin verran (12 %)

Yhteiskunta (3
%)

Tyontekijan 14-
hipiiri (5 %)

6.1 Tyo6hyvinvointia tukevan johtamisen kokemukset

Tyohyvinvointia tukevan johtamisen kokemuksista muodostin Taulukossa 5.

esitetyt kolme teemaa, jotka olivat johtajan ominaisuudet ja toiminta, tyon mah-

dollisuudet sekd yhteiset keskustelut ja palaverit. Alaluvuissa kdydaan lapi jo-

kainen teema ja kuvataan teemojen sisallot.

Taulukko 5

Tyohyvinvointia tukevan johtamisen kokemukset

Teema

Johtajan ominaisuudet ja toiminta

Tyon mahdollisuudet

Yhteiset keskustelut ja palaverit
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6.1.1 Johtajan ominaisuudet ja toiminta

Johtajan ominaisuudet koettiin tdrkedksi tyohyvinvointia tukevan johtamisen
kokemuksissa. Johtajan ihmisldheinen ja tasa-arvoinen ldhestymistapa koettiin
luovan turvallisuudentunnetta ja varmuutta omaan tyoskentelyyn sekd tatd
kautta tukevan tychyvinvointia. Myos ominaisuudet, kuten helposti ldhestytta-
vyys ja lammin persoonallisuus koettiin tukevan tyohyvinvointia tyopaikalla.
Johtajan helposti ldhestyttdva persoonallisuus my6s koettiin tarkedksi palautteen
antamisen helppouden ndkokulmasta.

Johtajan toiminta oli keskitssd tyohyvinvointia tukevan johtamisen koke-
muksissa. Erityisesti alaisten kuunteleminen ja kuulumisten kysely arjessa koet-
tiin tarkedksi. Myos tukeminen ja tarvittaessa avun antaminen tyossd koettiin

merkitykselliseksi tyohyvinvoinnin kannalta:

”Koen voivani mennd puhumaan koska vain esihenkilgstolle, koska he ovat aina tdhén
mennessd ottaneet minut vastaan ja olen saanut heiltd apua.”

“Tunteiden salliminen ja niiden yhdessd purkaminen on asioita, joita erityisesti arvostan
johtamisessa.”

Kannustaminen ja asioista keskusteleminen seké tavoitettavissa oleminen koet-
tiin myos merkityksellisiksi tekijoiksi tyohyvinvointia tukevassa johtamisessa.
Kannustamisella tarkoitettiin tydterveyspalveluiden ja tyosuhde-etujen kdyttoon
kannustamista seka lisdkoulutuksen hankkimiseen kannustamista. Asioista kes-
kustelemisella tarkoitettiin avoimen ilmapiirin luomista, jossa asioista voi va-
paasti kysyd ja tyohyvinvointi ndhdéan tarkeana:

”Tiivistetysti sanoen johtamisella luodaan tyokulttuuria ja ilmapiirid, jossa tyohyvin-
vointi ndhd&én tdrkednd ja josta pitdd ja saa puhua”

”Keskustelut arjessa tiarkeimpia [tyohyvinvoinnin tukemisen kannalta]”

Keskusteluilla tassd kohtaa tarkoitettiin sellaisen ilmapiirin luomista tyopaikalle,
jossa koettiin, ettd tyohyvinvointiin liittyvistd asioista voi puhua vapaasti myos
tyopaikan arjessa. Tyohyvinvointi myos nahtiin tarkednd aiheena tyopaikalla ja

siitd puhumiseen kannustettiin.
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6.1.2 Tyon mahdollisuudet

Johtamisen avulla luodut tyon mahdollisuudet koettiin merkityksellisend tyohy-
vinvointia tukevan johtamisen kokemuksissa. Tyodaikaan- ja vuoroihin, tyovali-
neisiin- ja tapoihin sekd koulutuksiin liittyvat nakokulmat koettiin tukevan tyo-
hyvinvointia. Ty6aikaan- ja vuoroihin liittyvilld ndkokulmilla tarkoitettiin mah-
dollisuutta oman kalenterin suunnitteluun ja tydajan méaéarittelyyn sekd mahdol-

lisuutta vaikuttaa tyovuoroihin, vapaisiin ja tydaikaan:

”"Mahdollisuus osa-aikaiseen tydaikaan opiskeluiden ohella”

”Tarjotaan mahdollisuuksia toivoa tietynlaista tydvuorokiertoa ja yleisesti vapaa/tyo-
vuorotoiveita.”

Tyovilineisiin- ja tapoihin liittyvilld ndkokulmilla puolestaan tarkoitettiin mah-
dollisuuksia erilaisiin ei-pakollisiin tyovdilineisiin, jotka kuitenkin helpottavat
tyon tekemistd. Vastauksissa nditd olivat esimerkiksi tyopuhelin ja korvatulpat.

Johtamisen avulla my6s luodaan mahdollisuuksia toteuttaa tyon tekemista:

”Koen, ettd johtajat arvostavat tekemééni tyotd ja luovat minulle mahdollisuuden toteut-
taa sitd.”

Lisdksi mahdollisuuksilla koulutuksiin ja oman osaamisen sekd ammattitaidon
kehittamiseen koettiin olevan merkitystad tyohyvinvoinnin kannalta. Télla tarkoi-

tetiin esimerkiksi tydpaikalla jarjestettdvid luentoja ja koulutuksia:

”Olen pddssyt myos kehittdmaan/laajentamaan osaamistani, kun sellaisen toiveen esi-
tin.”

Johtamisen avulla luoduilla mahdollisuuksilla koettiin pystyvan vaikuttamaan
tyohyvinvointiin uudella tavalla. Erityisesti koulutukset ja mahdollisuudet oman
ammattitaidon kehittamiseen olivat tarkedssa roolissa. Tydvuoroihin ja vapaisiin
vaikuttamisen mahdollisuus nostettiin vastaajien toimesta usein esiin ja se koet-

tiin tyohyvinvoinnin tukemisen kannalta olevan keskiossa.
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6.1.3 Yhteiset keskustelut ja palaverit

Yhteiset keskustelut ja palaverit ndhtiin tarkeind tyohyvinvointia tukevan johta-
misen ndkokulmasta. Ndilld tarkoitettiin niin yksin johtajan ja tyontekijan valilla
tapahtuvia kehityskeskusteluja kuin koko tyoyhteison kanssa kaytdvid keskuste-
luja ja palavereja. Erityisesti keskusteluilla, joissa johtajalle tai esihenkildille esi-
tettiin ajatuksia tyohyvinvoinnista, jaksamisesta ja epakohdista, koettiin olevan

merkitystd tyohyvinvointiin:
"yhteisid keskusteluja ja avauksia jaksamisesta, tyon sisélloistd”

”Meille jarjestetddn useita virallisia ja epdvirallisempia mahdollisuuksia tuoda epdakoh-
tia/tyshyvinvointiin liittyviad seikkoja johtajiemme tietoon.”
Tdssd yhteiset keskustelut ajateltiin enemman jdrjestetyiksi yhteisiksi tilaisuuk-
siksi, jossa ty0hyvinvointiin ja johtamiseen liittyvistd ndkokulmista keskusteltiin
yhdessa joko esihenkilon kanssa kahdestaan tai koko tyoyhteison kanssa. Nailld
koettiin olevan merkitystd tyohyvinvoinnin tukemisen kannalta, koska asioita
pystyttiin tuomaan johtajien tietoon yhdessa koko tydyhteison jasenten kanssa ja

ndin ollen asioista pystyttiin keskustelemaan myo6s yhdessa.

6.2 Ty6hyvinvointia tukevan johtajan toiminnan vaikutukset
tyohyvinvoinnin kokemuksiin

Tyohyvinvointia tukevan johtajan toiminnan vaikutuksista muodostin Taulu-
kossa 6. esitetyt viisi teemaa, jotka olivat tytmotivaatio ja tyossdjaksaminen, tyon
vaikutusmahdollisuudet, esihenkilon tuki ja vuorovaikutus, tyonantajakuva ja
sitoutuminen sekd tyoyhteiso ja tyoilmapiiri. Alaluvuissa kdydaan lapi jokainen

teema ja kuvataan teemojen sisallot.



39

Taulukko 6

Tyohyvinvointia tukevan johtajan toiminnan vaikutukset tyéhyvinvoinnin kokemuk-
siin

Teema

Tyomotivaatio ja tydssdjaksaminen

Tyon vaikutusmahdollisuudet

Esihenkilon tuki ja vuorovaikutus

Tyonantajakuva ja sitoutuminen

Tyo6yhteiso ja tydilmapiiri

6.2.1 Tyomotivaatio ja tyossdjaksaminen seki tyon vaikutusmahdollisuu-
det

Tyohyvinvointia tukevalla johtamisella tai johtajan toiminnalla néhtiin olevan
vaikutusta tyomotivaatioon ja tyossdjaksamiseen. Télld tarkoitettiin, ettd tyomo-
tivaatio- ja jaksaminen paranivat, t6ihin meneminen oli mukavaa ja tyossa jak-
settiin. Olo my0s tunnettiin turvallisemmaksi, kuulluksi ja arvostetuksi. Tydssa-
jaksamista tuki johtajan kiinnostus alaisten hyvinvointia kohtaan ja ymmarrys
tyossdjaksamisen tdrkeydestd. Tyossd koettiin enemmaén tyon imua, jos johtaja
tuki alaisten ty6hyvinvointia omalla toiminnallaan. TyShyvinvointia tukeva joh-
tajan toiminta koettiin merkitykselliseksi myos tyon mahdollisuuksien kautta.
Kun omaan tyohon sai vaikuttaa ja sitd kehittdd, sen koettiin auttavan sdilyttdavan

iloa ja intoa tehda tyotd sekd auttaa jaksamaan tyossa.

6.2.2 Esihenkilon tuki ja vuorovaikutus sekd tyonantajakuva ja sitoutu-
minen

Tyodhyvinvointia tukevan johtajan toiminnan kannalta esihenkilon tuella ja vuo-
rovaikutuksella ndhtiin olevan vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemiseen. Omia

mielipiteitd ja nakokulmia esimerkiksi epdkohdista uskallettiin tuoda varmem-
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min esille, koska tyohyvinvointia tukevan johtamisen avulla ndihin oli saatu vas-
tinetta. My0s tuen ja avun saamisella oli suuri merkitys luottamuksen saavutta-

misen nikokulmasta:

”Hyvinvointia lisd4 ja tukee se, ettd tietdd aina olevan joku, joka haluaa tehdéd kaikkensa,
ettd omassa tydssd onnistuu parhaalla mahdollisella tavalla.”

”Voi luottaa siihen, etté saa tarvittaessa tukea ja apua”

Erityisesti myos vuorovaikutuksella koettiin olevan suurta merkitystd. Keskus-
telut johtajan tai esihenkilon kanssa ja ratkaisujen miettiminen yhdessd haasta-
viin tilanteisiin koettiin tdrkeiksi. Vastauksissa oli myos pohdittu tyonantajaku-
vaa ja sitoutumista tyopaikkaan tyohyvinvointia tukevan johtamisen ja johtajan
toiminnan vaikutusten ndkokulmasta. Tyohyvinvointia tukevalla johtamisella
ndhtiin olevan merkitystd pidempiaikaiseen sitoutumiseen ja tyopaikan vetovoi-

maisuuteen:

”Myo6skin tyopaikka, jossa panostetaan tychyvinvointiin, on vetovoimainen ja henkilosto
pysyvampad.”

” [tyohyvinvointia tukevalla johtamisella] suuri merkitys -- ja pitkdaikaiseen sitoutumi-
seen tyonantajaan”

Luottamus siihen, ettd esihenkiloltd saa tarvittaessa tukea ja apua seka tyohyvin-
vointia arvostetaan, koettiin olevan keskiossad tyohyvinvointia tukevan johtajan
toiminnan vaikutuksissa. Johtajan toiminta n4iltd osin loi luottamusta ja sitoutu-

mista, joka koettiin merkitykselliseksi my6s tulevaisuuden kannalta.

6.2.3 Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Tyohyvinvointia tukeva johtajan toiminta ndhtiin merkityksellisend myos koko
tyOyhteison ja sen ilmapiirin ndkokulmasta. Sen koettiin edesauttavan tiimien
vilistd yhteisty6td ja tukevan koko tydyhteison tyohyvinvointia sekd vaikutta-
van tyoilmapiiriin myonteisesti. Tamad my06s ndhtiin johtajan haluna kehittda
omaa tydyhteisdddn. Tychyvinvointia tukeva johtaminen ja johtajan toiminta ku-
vattiin erittdin tarkedksi tekijaksi tyopaikalla ja omassa tydssd. Kun tydpaikalla
ei juuri ollut tydohyvinvointia tukevaa johtamista, vastaajien vastauksissa koros-

tui kielteisyys ja epavarmuus.
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6.3 Tyo6hyvinvointia heikentdvidn johtamisen kokemukset

Tyohyvinvointia heikentdvéan johtamisen kokemuksista muodostin Taulukossa
7. esitellyt kolme teemaa, jotka olivat johtamisen epdjohdonmukaisuus ja seka-
vuus, johtajan epdoikeudenmukainen kaytos sekd ristiriitoihin puuttumatto-
muus ja tuen puute. Alaluvuissa kdyddan ldpi jokainen teema ja kuvataan tee-

mojen sisallot.

Taulukko 7

Tyohyvinvointia heikentdvin johtamisen kokemukset

Teema

Johtamisen epdjohdonmukaisuus ja sekavuus

Johtajan epdoikeudenmukainen kaytos

Ristiriitoihin puuttumattomuus ja tuen puute

6.3.1 Johtamisen epdjohdonmukaisuus ja sekavuus

Tyohyvinvointia heikentdvin johtamisen kokemuksissa korostettiin johtamisen
epdjohdonmukaisuutta ja sekavuutta. Kokemuksissa mainittiin johtajan epdjoh-
dannaisesta vuorovaikutuksesta ja padtoksenteon haasteista, epdorganisoiduista
tyovuorojen jakamisesta ja tyon tekemisen tavoista sekd tiedon jakamisen ja ajan-
hallinnan epdonnistumisesta. Erds vastaaja koki johtajan puheen epdjohdonmu-

kaiseksi, joka aiheutti haasteita myos tydyhteison sisalla:

”Johtajan epédjohdannainen puhe: heikot vuorovaikutustaidot johtavat siihen, ettd johtaja
puhuu toiselle tyontekijdlle toista ja toiselle toista”

Johtaminen koettiin myos yleisesti tyopaikalla epdselvéksi ja epdjohdonmu-
kaiseksi. Eréds vastaaja koki esihenkilon tehtaviksi nayttdd alaisilleen esimerkkia
tyohyvinvoinnin tukemisesta ja sen keinoista. Han kiteytti kokemuksensa johta-

misesta seuraavasti:



42

”Johtaminen on epéselvéa ja lisdksi esihenkilt eivit néyta itse esimerkkid tyohyvinvoin-
nin tukemisesta.”

Tydvuorojen suunnittelun ja tyén tekemisen tapojen epdorganisoimattomuus on

my0s aiheuttanut haasteita vastaajien tychyvinvoinnille:

” Alkuaikoina tyonjohtajani oli erittdin epdorganisoitu tyovuorojen jakamisessa, joka ai-
heutti paljon stressid ja epdvarmuutta siitd, milloin minun tulisi olla tdissd ja mistd tyo-
vuoro alkaa.”

”Johtajamme pyrkivit takaamaan esimerkiksi sen, ettd saisin tehdd omaa tyotini, mutta
joskus joudun sijaistamaan muiden poissaollessa. Tamad ei sikili tue hyvinvointiani, ettd
omat tyotehtavani jaavéat tuolloin hoitamatta.”

"Tyon sisdltojen, tyon kuvien ja haastavien tyotilanteiden selvittdminen voi vaatia enem-
man sitkedd avun ja tuen pyytamistd.”

Johtamisen epdjohdonmukaisuus ja sekavuus koettiin vastaajien keskuudessa
vaikuttavan niin omaan kuin koko tyoyhteison tyohyvinvointiin heikentavallad
tavalla. Johtamisen ollessa sekavaa yksittdiseltd tyontekijdltd vaaditaan toimia se-
kavien tilanteiden tai omaan ty6hon liittyvien asioiden selvittamiseksi, jotka ko-
ettiin padsddntoisesti johtajan vastuulle. Tamén taas koettiin lisddvan epévar-

muutta ja aiheuttavan stressia.

6.3.2 Johtajan epdoikeudenmukainen kiytos

Tyohyvinvointia heikentdvén johtamisen kokemuksissa korostui johtajan epéoi-
keudenmukainen kdytos. Namd kokemukset pitivit sisdllddn epdsoveliaaseen
kaytokseen liittyvat nakokulmat, epdtasa-arvoisen kohtelun henkiloston sisalla
sekd alaisten kuuntelun puuteen. Epédsovelias kaytos liitettiin my0s erdédn vastaa-
jan mukaan oikean tiedon puutteeseen tilanteessa, jossa tytpaikalla oli tapahtu-
nut muutoksia. Taman koettiin aiheuttavan epdluottamusta esihenkilod kohtaan
sekd huonontavan koko tydyhteison ilmapiirid. Lisdksi epdsoveliaaseen kaytok-

seen viitattiin kyvyttomyydessa ottaa palautetta vastaan:

”Esim kehityskeskusteluissa hin [esihenkil5] kylld kuuntelee ja kyselee ollessaan ns asen-
noitunut siihen, mutta arkipédivan tilanteissa hédn on usein melko hyokkaava/puoluste-
leva eiké ota palautetta vastaan.”
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Palautteen vastaanottamisen kyvyttomyyteen voidaan liittdd myo6s kokemus
siitd, ettd johtamisen rakenteiden koettiin heikentdvan tyohyvinvointia henkilos-
ton aidon kuuntelemisen puutteen vuoksi. Erds vastaajista koki esihenkilén an-
taneen hénelle ansaitsematonta kritiikkid, jonka koki erityisen raskaaksi tychy-
vinvoinnilleen epédluottamuksen kokemuksen vuoksi. Tyohyvinvointia heiken-
tavddn johtamiseen liitettiin henkiloston epétasa-arvoinen kohtelu, jossa henki-

16ston sisédlld osan koettiin saavan enemman oikeuksia tydpaikalla kuin toiset.

6.3.3 Ristiriitoihin puuttumattomuus ja tuen puute

Ristiriitoihin puuttumattomuus ja tuen puute koettiin tychyvinvointia heikenta-
vidksi johtamiseksi. Tdhdn liitettiin valmiiksi raskaassa tydssd tuen puute esihen-
kiloltd, mutta myos yleisesti tyohon saatavan tuen olemattomuus tai se koettiin

puuttuvan kokonaan:

"Tyohon saatava tuki pientd: ei saa erilaisiin pdatoksiin tukea, vaan joutuu tekemadn rat-
kaisuja omasta ndkokulmastaan”

Johtamisen rakenteisiin koettiin vahvasti kuuluvan ristiriitoihin puuttuminen ja
niihin puuttumattomuus koettiin tyohyvinvoinnin kannalta haastavaksi. Tédssa-
kin johtajan toimien puuttuessa tai ollessa olemattomia tyoyhteiso koettiin tarke-

dksi tuen ja avun ndkokulmasta:

”Ristiriidat ylipddtaan ovat asioita, jotka vasyttavit henkisesti. Téllaisissa tilanteissa var-
sinkin ldheisten tyckavereiden tuki on korvaamatonta.”

Hankaliin tilanteisiin puuttuminen ja tuen antaminen omiin tyotehtaviin sekd
padtoksentekoon kuitenkin koettiin johtamisen rakenteisiin kuuluvaksi asiaksi,
jolloin tydkavereihin turvautuminen néhtiin ndiden puutteena. Ristiriidat ja tuen
puute esihenkilttasolta néhtiin jo pelkadstdan henkisesti kuormittavina asioina,

johon esihenkilon toiminta vaikutti entistd heikentavasti.
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6.4 Tyo6hyvinvointia heikentidvin johtajan toiminnan vaiku-
tukset tyohyvinvoinnin kokemuksiin

Tyohyvinvointia heikentdvan johtajan toiminnan vaikutuksista muodostin Tau-
lukossa 8. esitetyt kuusi teemaa, jotka olivat tyossd viihtymédttomyys ja jaksami-
nen, sairaudet ja poissaolot, tyon epamielekkyys ja motivaatio, tyoilmapiiri ja
tyoyhteiso, tyopaikan vaihto sekéd kielteiset tunteet ja kuormitus. Alaluvuissa

kdydddn lapi jokainen teema ja kuvataan teemojen sisallot.

Taulukko 8

Tyohyvinvointia heikentivin johtajan toiminnan vaikutukset tyohyvinvoinnin koke-
muksiin

Teema

Tyossd vithtymattomyys ja jaksaminen

Sairaudet ja poissaolot

Tyon epamielekkyys ja motivaatio

Tyoilmapiiri ja tyoyhteiso

Ty6paikan vaihto

Kielteiset tunteet ja kuormitus

6.4.1 Tyossd viihtymattomyys ja jaksaminen sekd sairaudet ja poissaolot

Tyohyvinvointia heikentévilld johtamisella tai johtajan toiminnalla n&htiin ole-
van vaikutusta tyossd viihtyméattomyyteen ja jaksamiseen. Aineistossa mainittiin
useaan kertaan tyossdjaksamisen heikkenevin ja tyossad viihtymisen vahenevin,
jos johtaminen tai johtajan toiminta on tydhyvinvointia heikentavéaa tydpaikalla.
Tyohyvinvointia heikentdvan johtamisen oli myo6s koettu lisddvan poissaoloja ja
sairauksien ilmenemistd. Aineistossa mainittiin esimerkiksi fyysisien sairauksien

lisd@ntyminen sekd tyduupumuksen sairastaminen.
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6.4.2 Tyon epamielekkyys ja motivaatio seka tyoilmapiiri ja tyoyhteiso

Tyohyvinvointia heikentdvan johtajan toiminnalla koettiin olevan vaikutusta
tyon muuttumiseen epamielekkédksi ja motivaation laskemiseen tyon tekemista
kohtaan. Aineistossa mainittiin useaan kertaan tyomotivaation laskusta, joka lii-

tettiin tyotehtdvien tekemiseen, oman tydn arvostamiseen ja toihin ldhtemiseen:

“Tyomotivaatio laskee saman tien ja tyon tekeminen muuttuu pakonomaiseksi. Téihin
meneminen tuntuu raskaalta ja kuormittavalta”

”Se [tyohyvinvointia heikentdvi johtaminen] vaikuttaa merkittdvasti tyohyvinvointiin ja
tyoémotivaatioon. Téllaisissa tilanteissa on vaikeaa pitdd ylla hyvad mieltd, ja jaksaa
tyossd. Motivaatio ja oman tyon arvostus laskevat.”

Lisdksi tyon epamielekkyys ja motivaation laskeminen liitettiin myos heikenty-
vddn sitoutumiseen tyonantajaa kohtaan sekd tyon tehokkuuden laskemiseen.
Tyohyvinvointia heikentdva johtajan toiminta koettiin vaikuttavan myo6s koko
tyoyhteisoon ja sen ilmapiiriin. Toissd oleminen koettiin epamiellyttaviksi, jos
sielld olevat tyokaverit ovat tychyvinvointia heikentdvan johtamisen myotd ne-
gatiivisia. Heikon johtamisen koettiin vaikuttavan koko tyoyhteison ilmapiiriin
kielteisesti ja synkentdvasti. Taman taas koettiin vaikuttavan oman tyon tekemi-

seen kielteisesti.

6.4.3 Tyopaikan vaihto seki kielteiset tunteet ja kuormitus

Tyohyvinvointia heikentadvallad johtajan toiminnalla oli vaikutusta siihen, etta tut-
kimukseen osallistujista osa oli miettinyt tyopaikan vaihtamista. Suurimmalla
osalla tydpaikan vaihtamiseen liittyvid ajatuksia pohtivista osallistujista ajatus oli

usein mielessd, mutta sen suurempia toimia tdmaén eteen ei ollut vield tehty:
” Asia on saanut minut pohtimaan tyonpaikanvaihdosta.”
"Tekee mieli katsella uusia tyoépaikkoja :)”

"Tyopaikan vaihtaminen on mielessd useammin.”

Tyohyvinvointia heikentdva johtaminen oli myos merkittavaa kielteisten tuntei-

den ja kuormituksen ndkokulmasta. Tutkimukseen osallistuneet mainitsivat tyo-
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hyvinvointia heikentdvan johtamisen kuormittavan entisestddn, aiheuttavan ah-
distuksen ja epétietoisuuden tunteita seka tyonilon menetystd. Tyon epamuka-
vien tilanteiden ja kielteisten tunteiden koettiin myos seuraavan helposti typai-
kalta kotiin, jolloin tyon ja vapaa-ajan tasapaino oli haastavaa. Taman koettiin

vaikuttavan myos kuormituksesta palautumiseen.

6.5 Autenttiset tyypit

Aineistosta erottui autenttisia tyyppejd, joilla oli ainutlaatuinen tapa kuvata omia
ajatuksiaan tai kokemuksiaan. Henkilokuvausten tekeminen toi lisdarvoa te-
maattiseen analyysiin tuomalla lisdvalaistusta tychyvinvointia heikentdvin ja tu-
kevan johtamisen kokemuksiin sekd johtajan tyohyvinvointia heikentdvan toi-
minnan vaikutuksiin. Tyypit tarkastelivat joko tyohyvinvointia tukevaa tai hei-
kentdvad johtamista tai molempia erilaisista ndkokulmista kdsin. Tyyppejd erot-
tui aineistosta neljd, jotka nimesin heitd kuvaavilla nimilld; Tyoyhteisostd hyvin-
vointia ammentava, Tyohyvinvoinnin arvon pohtija, Tyopaikan vaihtaja ja Tyo-
hyvinvoinnin tilan ja johtajan vallan suhdetta pohtiva.

Tyypit erosivat toisistaan ominaisuuksiltaan; ensimmadinen tyyppi (Tyoyh-
teisostid hyvinvointia ammentava) tarkasteli omaa tydhyvinvoinnin kokemustaan
myos tyoyhteisoltd saatavan tuen ndkdkulmasta. Toinen tyyppi (Tyshyvinvoinnin
arvon pohtija) pohti tyohyvinvointia tukevan ja heikentdvan johtamisen merki-
tystd itselleen. Hanen ndkokulmansa voi tulkita olevan myos koko tyopaikassa
tai organisaatiossa, jossa tyohyvinvointia tukevaa johtamista ei ole. Kolmannen
tyypin (Tydpaikan vaihtaja) nakokulma oli puolestaan hyvin yksildldhtdinen poh-
tiessa omaa kokonaisvaltaista hyvinvointia ja rajojen vetdmistd. Neljds tyyppi
(Tyohyvinvoinnin tilan ja johtajan vallan suhdetta pohtiva) pohti koko tyopaikan erit-
tdin heikkoa ty6hyvinvoinnin tilaa johtajan vallan ja resurssien ndkokulmasta.
Tyypit erosivat siis toisistaan siind, mistd nakokulmasta he olivat tarkastelleet
joko tychyvinvointia tukevaa tai heikentdvadd johtamista tai molempia; yksilon,

yhteison, johdon ja/tai organisaation nakokulmista. Tyohyvinvointia tydyhtei-
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sostd ammentavan ja Tyopaikan vaihtajan kohdalla voimakkaat reaktiot esimer-
kiksi tyohyvinvointia heikentédvistd kokemuksista tai johtajan toiminnasta voi-
daan myos tulkita olevan tietynlaisia tyyppien selviytymisstrategioita (coping
strategies). Vastausten taustalla voi vaikuttaa esimerkiksi kielteiset kokemukset
tai stressi, jolloin tukea tai helpotusta on ldhdetty etsim&ddn esimerkiksi tyoyhtei-
sOstd tai oman suhtautumisen muuttamisesta.

Tyoyhteisostd hyvinvointia ammentava arvosti tyoyhteisostd saatua tukea
oman tychyvinvointinsa ndkokulmasta, koska esihenkil6 ei ollut saatavilla. Eri-
tyistd muihin vastaajiin oli se, ettd han ei ndhnyt esihenkilon ldsndolon puutetta

kielteisend tekijand omalle tyohyvinvoinnilleen:

” [tyohyvinvointia tukevalla johtamisella] Voi olla parhaimmillaan iso merkitys, mutta
omassa tydymparistossédni tyoyhteiso on tiivis ja tukeva joten esihenkilon ldsndolon
puute ei varsinaisesti vaikuta myoskdan negatiivisesti”

Tyo6hyvinvoinnin arvon pohtijan vastauksissa korostuu kokemus tyohyvin-
vointia tukevan johtamisen puutteesta. Han tuo hyvin esille sen, ettd huo-
maamme vasta jonkin asian puutteen sen kadotessa. Liséksi vastaajalle tyohy-
vinvointia heikentdvélld johtamisella oli suurempi merkitys kuin tukevalla joh-
tamisella tarkoittaen, ettd johtamisen ollessa hdnen tyohyvinvointiaan heikenta-

vdd, tdma voisi vaikuttaa hdnen ajatuksiinsa tydpaikan suhteen:

” [tyohyvinvointia tukevalla johtamisella] Suuri merkitys, sen huomaa vasta kun sité ei
ole.”

”Silld [tyohyvinvointia heikentédvilld johtamisella] on suuri merkitys, suurempi kuin hy-
villd tyohyvinvointia tukevalla johtamisella”

Tyopaikan vaihtaja oli hyvin ehdoton kisityksestd, ettd tyopaikan tulee tukea
ehdottomasti yksilon tyohyvinvointia ja tyoskentely tyopaikassa, jossa esiintyy
tyohyvinvointia heikentdvda johtamista, johtaa tyopaikan vaihtoon. Héanelld oli
voimakas kaésitys siitd, millaisessa tyopaikassa ei olisi ollenkaan tdissd. Kokonais-
valtainen hyvinvointi oli hdnelle merkittdavd arvo, johon tyohyvinvointi myos

kuuluu, eikd hdn ollut valmis joustamaan sen kustannuksella missdan tyopai-
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kassa. Lisdksi vastaajalla oli voimakas tahto tyohyvinvointia heikentdvan johta-
jan toiminnan vaikutuksista hdnen pdatokseensd jaada toihin tdméankaltaiseen

tyopaikkaan. Se oli hidnelle ehdoton ei:

”Jos ei ole tyopaikka tyshyvinvointia ylldpitdvd mesta, niin en mieluusti ole tulevaisuu-
dessa sellaisessa paikassa toissa ollenkaan. -- Eli kokonaisvaltainen hyvinvointi on mi-
nulle tirkedd, en eld vain tyon vuoksi enkd siten tyéhyvinvoinnille pelkéstddn. Se on ih-
misen koko kokonaisuus, mistd hyvinvointi koostuu.”

”En jad sellaiseen tyopaikkaan t6ihin katsomaan itseni murentamista, vaan dénestén ja-
loillani ulos.”

Tyohyvinvoinnin tilan ja johtajan vallan suhdetta pohtiva tarkasteli tyohyvin-
voinnin tilaa koko tyopaikan ndkokulmasta ja koki sen erittdin heikkona, mutta
osoitti my0s jonkinlaista myotdtuntoa johtajaansa kohtaan tychyvinvoinnista

huolehtimisen vallan ja resurssien osalta:

”Paikattavaa ja korjattavaa on riittdmiin, jotta tychyvinvoinnista voisi edes puhua tys-
paikkani osalta. -- En koe, etti -- johtajalla olisi tarpeeksi resursseja ja valtaa panostaa tyo-
hyvinvointiin.”
Tamaén vastaajan vastauksesta voi my®ds tulkita, ettd johtajan resurssien ja vallan
puutteen vuoksi hdn ndkee tyohyvinvoinnin tilan parantamisen ja kehittamisen

vastuun olevan tulevaisuudessa enemmaénkin oman organisaation tai tyopaikan

ulkopuolella, kuten yhteiskunnalla.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyossdakdyvien yliopisto-opiskelijoiden ko-
kemuksia tyohyvinvointia tukevasta ja heikentdvéstd johtamisesta. Liséksi ta-
voitteena oli selvittdd, miten johtajan tyohyvinvointia tukeva ja heikentdva toi-
minta on vaikuttanut heiddn kokemuksiinsa tyohyvinvoinnista. Aiheen tutkimi-
nen on tarkedd erityisesti nykyisen yhteiskunnallisen tilanteen vuoksi, jossa suuri
osa opiskelijoista joutuu tyoskentelemddn opintojensa ohessa. Tdhdn vaikuttaa
erityisesti asumistuesta leikkaaminen, jonka jdlkeen tuki korvaa nykyistd pie-
nemmain osan ruokakunnan asumismenoista (Kansaneldkelaitos, 2023b). Tat4d ai-
hetta ei ole myoskddan aiemmin tutkittu juuri tastd ndkokulmasta, joten on mer-
kityksellistd tuoda tyossdkdyvien opiskelijoiden kokemuksia esiin tyohyvinvoin-
tia tukevasta ja heikentdvéstd johtamisesta. Tyohyvinvointi ymmadrrettiin tutki-
muksessa osallistujien keskuudessa melko samalla tavalla; erityisesti esihenkil®
ja johtaminen, tyon mahdollisuudet, tyoyhteiso ja ilmapiiri sekd tyon resurssit
ymmarrettiin tyohyvinvoinnin késitteen maarittelyn keskioon.

Tutkimuksesta selvisi, ettd tutkimukseen osallistujat kokivat tyohyvinvoin-
tia tukevan johtamisen johtajan hyvinvointia tukevina ominaisuuksina ja toimin-
tana, joissa tyon mahdollisuuksilla ja yhteisilld keskusteluilla sekd palavereilla
oli merkittdvad rooli. Johtajan tyShyvinvointia tukevalla toiminnalla oli vaiku-
tusta tyomotivaatioon ja tydssd jaksamiseen sekd tyon vaikutusmahdollisuuk-
siin. Lisdksi silld oli vaikutusta esihenkilén tuen ja vuorovaikutuksen kokemuk-
siin, tydnantajankuvaan ja sitoutumiseen sekd tyoilmapiiriin ja tyoyhteisoon.
Tutkittavat kokivat tyohyvinvointia heikentdvan johtamisen epdjohdonmukai-
suutena ja sekavuutena, johtajan epdaoikeudenmukaisena kdytoksend seka risti-
riitoihin puuttumattomuutena ja tuen puutteena. Johtajan tyohyvinvointia hei-
kentdvalld toiminnalla oli vaikutusta tyossd viihtymiseen ja jaksamiseen, sai-
rauksiin ja poissaoloihin, tyon mielekkyyteen ja motivaatioon, ty6ilmapiiriin ja

tyoyhteisoon, tyopaikan vaihtoon sekd kielteisiin tunteisiin ja kuormitukseen.
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Tutkimus tuotti uutta tietoa opintojensa ohessa tydskentelevien yliopisto-opiske-
lijoiden kokemuksista koskien tyShyvinvointia tukevaa ja heikentdvédd johta-
mista.

Kuten aikaisemmat tutkimukset (kts. Juuti & Vuorela, 2015; Koponen ym.,
2013; Lipponen ym., 2018; Manka & Manka, 2016; 2023) ovat osoittaneet johtajan
ominaisuuksilla ja kdyttaytymiselld olevan merkitystd tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin kokemusten kannalta. Myos tutkimukseni osoitti, ettd johtajien toimin-
nalla, kdytokselld ja ominaisuuksilla oli vaikutusta tydssdkdyvien yliopisto-opis-
kelijoiden kokemuksiin niin tyshyvinvointia tukevasta kuin heikentdvasta johta-
misesta. Mankan & Mankan (2016, s. 184) mukaan luottamusta esihenkil6on luo
tamdn oikeudenmukaiseksi koettu kdytos. Tahan liitettiin esimerkiksi menette-
lytapojen- ja tyontekijoiden vélisen kohtelun oikeudenmukaisuus. Juuti & Vuo-
rela (2015, luku 1) puolestaan mainitsevat keskustelevaan johtamiseen kuuluvan
luottamus sekd kaikkien mielipiteiden ja toimintatapojen huomioiminen. Myos
Karttunen ym. (2017, s. 57) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd tyohyvinvoin-
nin johtaminen vaatii erityisesti kaikkien organisaation jdsenten tasapuolista
kohtelua. Tutkimuksessani tutkittavien kokemuksissa tuli esille johtajan ep&oi-
keudenmukainen kaytds, joka koettiin tyohyvinvointia heikentdvéksi johta-
miseksi. Epdoikeudenmukaisuutta aiheutti tutkimuksessani kokemukset johta-
jan menettelytavoista, kuten alaisten kuuntelun puute, tyontekijoiden epédtasa-
arvoinen kohtelu tyoyhteison sisdlld ja epasovelias kadytos, jonka koettiin aiheut-
tavan epdluottamusta esihenkilvd kohtaan.

Tyontekijoiden késitys vuorovaikutussuhteen laadusta esihenkiloon liitet-
tiin psykologiseen voimaantumiseen, johon siséllytettiin esimerkiksi luottamus
omaan osaamiseen, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon sekd paatoksente-
koon sekd madraamisoikeus tyon tekemisen tapoihin. (Manka & Manka, 2016, s.
185) Tutkimuksessani luottamus johtajaan tuen ja avun saamisen osalta ndhtiin
vahvasti tybhyvinvointia tukevan johtamisen ndkokulmasta. Liséksi johtajan ih-
misldheinen ja tasa-arvoinen ldhestymistapa koettiin tuovan varmuutta omassa

tydssd suoriutumiseen. Myos johtamisen avulla luodut mahdollisuudet vaikut-
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taa omaan tyohon ja osallistua padtoksentekoon sekd mddrdtd omista tyon teke-
misen tavoista koettiin erityisen tarkedksi tyohyvinvoinnin tukemisen kannalta.
Pdinvastoin ndiden mahdollisuuksien ja johtajan tuen sekd avun puuttuminen
koettiin tyohyvinvointia heikentdvéaksi.

Tyohyvinvointia tukevalla johtajan toiminnalla ndhtiin tutkimuksessani
olevan vaikutusta tyomotivaatioon- ja jaksamiseen sekd tydyhteisoon- ja ilmapii-
riin. Karppanen (2006, s. 157) on tuonut esiin, ettd tyon sisdllon mielekkyys ja
ympdriston ilmapiiri ovat yksid merkittavimmista tekijoistd yksildiden henkisen
hyvinvoinnin kannalta. Tydyhteiso ja ilmapiiri on nostettu tutkimuksessani esille
useampaan otteeseen. Koko tyodyhteison ilmapiiri ja yhteisty6 koettiin parem-
maksi, kun johtaminen ja johtajan toiminta koettiin tyohyvinvointia tukevaksi.
Puolestaan johtamisen ollessa tydhyvinvointia heikentdvad, ilmapiirin tyoyhtei-
sOssd koettiin heikentyvan. Tydyhteisostd myos haettiin tukea silloin, kun sitd ei
esihenkiloltd saanut. Lisdksi Karppanen (2006, s. 157) mainitsee, ettd omalla esi-
henkilslld on suuri vaikutus yksiléiden henkiseen hyvinvointiin. Tdmad huomat-
tiin my0s tdssd tutkimuksessa, jossa tyossdkdyvien yliopisto-opiskelijoiden tyo-
hyvinvointia tukevien ja heikentdvien johtamisen kokemuksien keskiossa oli joh-
tajan toiminta ja ominaisuudet. Tadssd tutkimuksessa erityisesti tyohyvinvointia
heikentédvissd kokemuksissa kyse oli usein myds johtajan toimimatta jattami-
sestd, kuten ristiriitoihin puuttumattomuudesta ja tuen sekd avun antamatta jat-
tamisestd. Namd koettiin kuitenkin johtamisen rakenteisiin olennaisesti kuulu-
viksi.

Aikaisemmissa tutkimuksissa liittyen johtamiseen ja tyohyvinvointiin pai-
notetaan yhteisten keskusteluiden, kuuntelemisen ja vuorovaikutuksen tarkeytta
(kts. Juuti & Vuorela, 2015; Lipponen ym., 2018; Manka & Manka 2023; Robertson
& Cooper 2011). Myods omassa tutkimuksessani nama nédkokulmat nostettiin
usein esiin; yhteisilld keskusteluilla ja vuorovaikutuksella esihenkilon kanssa
sekd esihenkilon aidolla halulla kuunnella alaisiaan koettiin olevan vaikutusta

vointia heikentéviksi tekijoiksi. Juutin ja Vuorelan (2015, luku 7) mukaan johta-
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misella tuetaan henkiloston tyshyvinvointia esimerkiksi luomalla yhteistd toi-
mintaa ja hyvéaa ilmapiirid, keskustelemalla ja kannustamalla sekéd arvostamalla.
Nama teemat tuotiin esiin myos tutkimuksessani, jossa esihenkilon kannustus ja
alaisten arvostaminen tyopaikalla oli tyohyvinvointia tukevaa toimintaa. Liséksi
yhteinen toiminta koko tytyhteison kesken koettiin tarkedksi tyohyvinvoinnin ja
ilmapiirin kannalta. Esihenkilon ihmisldheinen ja tasa-arvoinen ldhestymistapa
tyopaikalla loi tutkimuksessani turvallisuudentunnetta. Myos esihenkilon tietyt
ominaisuudet, kuten helposti ldhestyttdvyys ja lammin persoonallisuus koettiin
tukevan tychyvinvointia tyopaikalla. Tutkimukseen osallistuneilla oli siis koke-
muksia monenlaisista johtajista ja johtamistyyleista.

Tdssd tutkimuksessa esiintyi tyon voimavaroja ja vaatimuksia. Tyon voima-
varoja ja vaatimuksia tarkastellaan ldhinnd tychyvinvointia tukevan ja heikenta-
vdn johtamisen ndkokulmista. Tyon voimavarojen ja vaatimusten mallin (Job De-
mands-Resources, [D-R) mukaan tyon vaatimuksiin kuuluvat tyon ja ympaériston
tyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organisatoriset piirteet, jotka edellyttavat yksi-
161t psyykkisid ja fyysisid ponnisteluja. Néditd ovat esimerkiksi aikapaineet, tyon
fyysinen kuormittavuus ja tyon fyysiseen ymparistoon liittyvit tekijat. (Deme-
routi ym., 2001) Tutkimuksessani erityisesti kiireen tuntu ja fyysiseen tyoympé-
ristoon liittyvat ndkokulmat, kuten melu ja ahtaat tyétilat, ndhtiin koko tydhy-
vinvointia haastavana kuormituksen lisddntymisen ndkokulmasta. Osa ndistd
asioista on kuitenkin sellaisia, johon johtajalla ei ole juuri vaikutusmahdollisuuk-
sia. Puolestaan tyon voimavaroihin kuuluvat fyysiset psykologiset, sosiaaliset ja
organisatoriset piirteet, jotka auttavat vahentdméan tyon koettuja vaatimuksia ja
saavuttamaan tavoitteita. Nditd ovat esimerkiksi omaan tyohon vaikuttamisen
mahdollisuudet, esihenkilon tuki, tyon varmuus ja paatoksentekoon osallistami-
nen. (Demerouti ym., 2001) Tutkimuksessani erityisesti erilaiset vaikutusmah-
dollisuudet ja vapaus olivat keskitssd. Omaan tyohon ja sen tekemisen tapoihin
vaikuttaminen sekd vapaus tdstd ndkokulmasta koettiin merkitykselliseksi ta-
vaksi vaikuttaa johtamisella tyohyvinvointiin. Tyossédkdyville opiskelijoille eri-

tyisesti mahdollisuudet erilaisiin joustoihin saattavat olla tiarkeitd, johon johtami-
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sen avulla pystyy vaikuttamaan. Myos Eronen (2011, s. 217) tuo esiin, ettd esi-
henkilo voi mahdollistaa voimaannuttavan johtamisen avulla tyontekijélle va-
pauksia valita oman tyon tekemisen tapoja ja tyontekijd voi tuntea arvostusta
sekd kokea tyonsd merkitykselliseksi tdmdn ansiosta. Tutkimuksessani vastaajat
kokivat olonsa arvostetuksi ja kuulluksi tychyvinvointia tukevan johtajan toi-
minnan avulla. Lisdksi vastaajat kokivat, ettd toihin meneminen oli mukavaa
sekd tyossdjaksaminen ja motivaatio kasvoivat. Tyomotivaatiota ja psykologista
toimintakykyd voikin lisdtd juuri voimaannuttavan johtamisen keinoin lisédten
samalla hyvinvointia (Zhang ym., 2023, s. 247).

Mielenkiintoista oli, ettd tutkimuksessani tyohyvinvointi nédhtiin pitkalti
tyontekijan itsensd, tyoyhteison sekd esihenkilon tai johtajan vastuulle. Lisdksi
osallistujat mainitsivat myos yhteiskunnan ja tyontekijan ldhipiirin olevan myos
osittain vastuussa tyohyvinvoinnista. Karttusen ym. (2017, s. 57) mukaan tyohy-
vinvointi puolestaan on koko organisaation vastuulla eli jokaisella tyontekijalla
on merkitystd niin omaan kuin muidenkin tyodyhteison jasenten tyohyvinvoin-
tiin. Tutkimuksessani korostettiin erityisesti tychyvinvoinnin vastuuta tyonteki-
jalla itsellddn, mutta tulos on kuitenkin linjassa Karttusen ym. (2017, s. 57) hank-
keeseen, koska vastuu tychyvinvoinnista nahtiin padsaantoisesti hyvin laajana
koko organisaation sisdlld, mutta my6s muihin yksilon elamanrakenteisiin, ku-
ten perheeseen, kietoutuneena.

Kokemukset tychyvinvointia tukevasta ja heikentdvastd johtamisesta ja-
kautuivat vastaajien kesken melko tasaisesti. Tyohyvinvointia tukevan johtami-
sen kokemuksia oli aineistossa hieman enemmaén verrattuna tyohyvinvointia
heikentdvan johtamisen kokemuksiin. Suurimmalla osalla vastaajista oli kuiten-
kin niin tyohyvinvointia tukevia kuin heikentdvid kokemuksia. Vastauksista
kavi ilmi, ettd usein nima kokemukset vaihtelevat hieman tilanteiden mukaan;
valilla koettiin tydhyvinvointia tukevaa johtamista, mutta mukaan mahtui myos
tyohyvinvointia heikentdvid kokemuksia. Johtaminen koettiin siis joissain tilan-
teissa tyohyvinvointia tukevaksi ja joissakin tilanteissa sitd heikentdvaksi. Tahan

voi vaikuttaa johtajan toiminnan ja kédytoksen vaihtelu erilaisissa tilanteissa, jol-
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loin johtaminen ei ole selkedd tai johdonmukaista. Epdjohdonmukainen johtami-
nen koettiin tutkimuksessani tyohyvinvointia heikentdviaksi toiminnaksi. Toi-
saalta tyontekijoiden johtamisodotukset eri eldménvaiheissa voivat myos vaikut-
taa johtamisen kokemuksiin eri tilanteissa. Kuten aiemmin olen tuonut esiin, Yli-
koski (2000) on jakanut eri eldmédnvaiheissa olevien johtamisodotukset viiteen
erilaiseen osa-alueeseen (Ilmarinen, 2006, s. 43-44). Tyossdkdyvistd yliopisto-
opiskelijoista puhuttaessa on yleensa kyse tyduran alussa olevista henkildista tai
jo hetken tyoeldmdssd olleista, jotka ovat halunneet kouluttautua uudestaan tai
pidemmille. Ndin ollen my6s johtamisodotukset ovat erilaiset. Tama ndkokulma
korostuu erityisesti siind, tunnistetaanko tyopaikalla ndama asiat tyontekijoiden
elamédnvaiheiden kohdalla, jolloin tdmé& voi vaikuttaa johtamisen kokemuksiin
myos tychyvinvoinnin ndkdkulmasta. Osalla vastaajista ei ollut ollenkaan tydhy-
vinvointia heikentdvid kokemuksia, vaan he kokivat johtamisen tai johtajan toi-
minnan tukevan heiddn tyohyvinvointiaan ja olivat tdhdn todella tyytyvdiisia.
Nadilld vastaajilla esihenkilon voitiin sanoa olevan tunneélykas; esihenkil6 oli saa-
tavilla ja arjessa mukana, kyseli kuulumisia ja oli vuorovaikutuksessa alaistensa
kanssa. Esihenkil6 vastasi ndin ollen tydntekijoiden tunteisiin ja toiveisiin. Tyy-
tyvdisyys tunneilykkéddseen johtajan toimintaan on huomattu myos Mankan &
Mankan (2016, s. 188) tutkimuksessa, jossa tunnedlykkéaén johtajan havaittiin ak-
tivoivan alaisiaan sekd sai heidéat esittimddn vahvoja kielteisid ja myonteisid tun-
teita esimerkiksi keskusteluiden aikana.

Padsadantoisesti tutkimukseen osallistujat myos kokivat, ettd heiddn esihen-
kilonsd on aidosti kiinnostunut heidén tyohyvinvoinnistaan sekd heidéan tyopai-
kallansa panostetaan tyohyvinvointiin. Mukana oli myos pédinvastaisia koke-
muksia sekd jonkin verran tai vaihtelevasti vastauksia, mutta hieman vihem-
man. Osassa ndistdkin vastauksista korostui tilannesidonnaisuus, jolloin vastaa-
jat kokivat esihenkilon olevan viililla kiinnostunut tai tyShyvinvointiin panostet-
tiin joillakin tavoilla, mutta ei padsaantoisesti. Tyoeldaman jatkuvat muutokset ja
vaatimusten kasvaminen (kts. Manka & Manka, 2016; 2023, Pursio, 2010, s. 56)
ovat voineet vaikuttaa myos esihenkilviden toimintaan johtamisen suhteen. Vaa-

timusten lisddntyminen ja muutokset kuormittavat myos johtajaa, joka voi ndkyéa
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alaisille tdamdn kaytoksessd. Tutkimuksessani osa vastaajista kuitenkin osoitti
ymmartavansd, ettd valilla esihenkild ei voi joillekin tilanteille mitddn tai esihen-
kilon vaikutusmahdollisuudet ovat olleet véhdiset.

Analyysin avulla aineistosta erottui my0s autenttisia tyyppejd, joilla oli ai-
nutlaatuinen tapa tuoda esiin oma kokemus tai ajatus. Voimakkaat reaktiot esi-
merkiksi tyohyvinvointia heikentdvistda kokemuksista tai johtajan toiminnasta
saattoivat my0s olevan tietynlaisia tyyppien selviytymisstrategioita (coping stra-
tegies) kielteisistd kokemuksista tai ndiden aiheuttamasta stressistd. Omista ra-
joista huolehtiminen on merkityksellistd oman hyvinvoinnin sekd jaksamisen na-
kokulmasta ja se on my0s tdrked stressitilanteiden hallinta- ja selviytymiskeino
(Seind, 2009, s. 143). Tyyppien vastauksista voi tulkita omien jaksamisen ja hy-
vinvoinnin rajojen kunnioittamista, itselle toimivien toimintatapojen tunnista-
mista sekd tyohyvinvointiin vaikuttamisen pohtimista johtotasosta tai organisaa-
tiosta kédsin. Omasta hyvinvoinnista, rajoista ja jaksamisesta huolehtiminen vaatii
jamakkyytta (Seind, 2009, s. 143), joka vilittyy myos tyyppien vastauksista. Eri-
tyisesti tyossdkdyvistd yliopisto-opiskelijoista puhuttaessa omista rajoista huo-
lehtiminen on tdrkedd oman jaksamisen ndkokulmasta. Toisaalta voi myos tar-
kastella opiskelijoiden suhtautumista johtamisen laatuun tyopaikalla; onko esi-
merkiksi rajojen vetdminen tai tyopaikan vaihtaminen helpompaa opiskelijana,
joka saattaa tyoskennelld osa-aikaisesti tai omasta alasta poikkeavalla alalla opin-

tojensa ohessa?
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7.2 Tutkimuksen arviointi
721 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitukset

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tdarkedd tarkastella koko tutkimus-
prosessia valintoineen, ongelmineen ja haasteineen (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006). Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa pédasi-
allinen tutkimusviline, jolloin luotettavuuden keskeisend kriteerind voidaan pi-
tad tutkijaa itse eli arviointikohteena on koko tutkimusprosessi (Eskola & Suo-
ranta, 1998, luku 5). Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole luoda yleistet-
tavid malleja ilmiodistd, vaan tehdd syvallistd analyysid tietystd joukosta tutkitta-
via. Tutkimusjoukko oli riittdva (N=26) laadulliseen tutkimukseen, joka luo kat-
tavan kuvan tutkittavasta joukosta ja ndin ollen lisdd tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tutkittavien kokemuksia, eikd luoda
yleistettdvissa tai siirrettdvissd olevia vastauksia.

Tutkimuksen laadun ja luotettavuuden parantamisen kannalta, tutkija voi
esittdd lukijalle sitaatteja tai lainauksia, jotta lukija voi paremmin ymmartaa teh-
tyjd tulkintoja ja arvioida tutkimuksen tuloksia. (Graneheim ym., 2017, s. 33) Tu-
lokset osiossa olen tuonut esiin aineistosta alkuperdislainauksia, jotta lukijan on
helpompi ymmartdd saatuja tuloksia. Lisdksi olen kayttanyt koko tutkimuksen
ajan taulukoita lukijan ymmarrystd tukeakseni. Tutkijalla ei ole suhdetta tutkit-
taviin, joka on tutkimuksen luotettavuutta vahvistava tekija. Tutkimuksen luo-
tettavuutta vahvistaa my0s se, ettd olen pyrkinyt tekemédn analyysin huolelli-
sesti ja kuvaamaan analyysiprosessini mahdollisimman tarkasti lukijalle. Tutki-
muksen menetelmit olen my6s pyrkinyt valitsemaan tutkimukseen sopiviksi
sekd perustelemaan huolellisesti valintani koskien tutkimuksen menetelmid.
Tutkimus on toteutettu aineistoldhtoisesti, jolloin tutkimuksen tuloksiin on vai-
kuttanut vain vastauksissa saadut asiat. Tutkijalla on my6s itselldan kokemuksia
tyohyvinvointia tukevasta ja heikentédvéstd johtamisesta tyossdkdyvana opiskeli-
jana, mutta aineisto on pyritty analysoimaan objektiivisesti, eikd tutkijan omat

kokemukset ole vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin tai analyysiprosessiin. Tama
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on kuitenkin otettu huomioon tutkimista tehdessd Eskolan ja Suorannan (1998,
luku 1) mukaan.

Webropol-kyselylomakkeen kdyttdmiseen aineistonkeruumenetelméana voi
liittyd jonkin verran rajoitteita. Tutkija ei voi tdssd aineistonkeruumenetelmassa
kysyéd tarkentavia kysymyksid, joka voi vaikuttaa vastausten laatuun. Taman
vuoksi my0s tulkintojen tekeminen aineistosta on osiltaan rajattua. Aineiston
analyysiprosessin osalta tulkintavirheiden esiintyminen on mahdollista, koska
jokainen tutkija ymmartdd tutkittavan omista lahtokohdistaan kasin, jolloin toi-
sen ihmisen viestit on mahdollista tulkita vadrin (Moilanen & Réihd, 2018, luku
1.3) Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta parantaa aineiston lapikdyminen use-
ampaan kertaan. Haastatteluiden avulla aineistosta olisi voinut ilmetd uusia piir-
teitd, mutta haastattelut paitettiin jattad pois tutkimuksesta jo aiemmalla aineis-
tonkeruutavalla saatujen laadukkaiden ja runsaiden vastausten vuoksi. Tutki-
muksessa hyddynnetyn kirjallisuuden osalta luotettavuutta vahvistaa ldhteiden
monipuolisuus eri ajanjaksoilta. Lisdksi tutkimuksen vahvistavuutta lisdd tutki-
mustuloksiin saatu tuki aiemmasta kirjallisuudesta ja tutkimuksista (Eskola &
Suoranta, 1998, luku 5).

Tutkimukseni aineisto on keratty kasvatustieteiden ja psykologian opiske-
lijoilta, mutta tutkimuksesta saadut tulokset voivat koskettaa my6s muita kor-
keakouluopiskelijoita. Moilasen ja Rédihdn (2018, luku 1.3) mukaan yleistiminen
voidaan liittdd koskettavuuteen, jos teema on merkittdva ihmiseldmalle yleensa.
Tutkimukselle olennaisesti tuloksista saatu tieto voi koskettaa suurempaa ylei-
s0d, vaikka tulokset eivit itsessddn ole yleistettdvissd. Laadulliselle tutkimukselle
yleistamistd olennaisempi tehtdva onkin pyrkia selittdiméén ja tekeméaan ymmar-
rettdviaksi tarkasteltavana oleva ilmio (Alasuutari, 2015, luku 12). Téssa tutki-
muksessa olen pyrkinyt tekem&ddn ymmarrettavaksi tyossdkdyvien yliopisto-
opiskelijoiden kokemukset tyohyvinvointia tukevasta ja heikentdvéstd johtami-
sesta.

On tirkedd tiedostaa tutkimusta tehdessd, minkélaista vaihtelua tutkimus-

prosessin aikana tapahtuu tutkijassa, tutkittavassa ilmitssa ja aineistonkeruussa
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(Kiviniemi, 2018, luku 1.4). Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, ettd aineis-
toa kerdtessd tutkimuksen aihetta on hieman ohjattava uuteen suuntaan (Hirs-
jarvi ym., 2009, 81, 126). Tassd tutkimuksessa tutkimuskysymysten muotoa jou-
duttiin hieman muokkaamaan tutkimusprosessin aikana saatujen tuloksien mu-

kaan, jotta tulokset ovat selkeammin ymmarrettavissa.

722 Tutkimuksen eettisyys

Koko tutkimuksen tekemisen ajan olen pyrkinyt toimimaan tdysin eettisesti.
Olen pyrkinyt ottamaan huomioon tutkimusprosessin aikana analyysimenetel-
mdn luotettavuuteen, aineistoon, tulosten esittimistapaan ja tutkittavien ano-
nymiteettiin liittyvat ndkokulmat (Tuomi & Sarajdrvi 2009, s. 128). Kaikessa tut-
kimuksen tekemisessd pyritddn totuudellisuuteen, jolloin tutkijan tdytyy ottaa
huomioon myos tutkimusetiikka kaikissa tutkimuksen tekemisen vaiheissa
(Puusa ym., 2020, luku 4). Hyvin tieteellisen kdytdnnon mukaan olen noudatta-
nut tutkimuksen tekemisessd huolellisuutta ja rehellisyyttd tulosten esittami-
sessd ja tutkimuksen arvioinnissa. Tutkimuksen tekemisessd olen kayttanyt tie-
teellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tutkimus- ja arviointimenetelmid seka
avoimuutta tuloksia kirjoittaessa. Olen my0s viitannut muiden tutkijoiden tyo-
hon ja saavutuksiin asianmukaisella tavalla. Tutkimus on suunniteltu, toteutettu
ja raportoitu mahdollisimman yksityiskohtaisesti. (Tuomi & Sarajdrvi, 2009, s.
141, 2018, luku 5)

Tutkimuksen tuloksia mddrittdd tdssd aineistoldhtoisessd tutkimuksessa
tutkimusaineisto eikd tutkittavien vastauksia ole vadristelty. Tutkimuksessa on
pyritty objektiivisuuteen koko tutkimuksen tekemisen ajan. Tutkittaville esitet-
tiin tietosuojailmoitus ennen tutkimukseen osallistumista seké heiltd pyydettiin
suostumus ennen tutkimukseen vastaamista. Tutkittavilla oli oikeus jattaytya
pois tutkimuksesta ilman seuraamuksia milloin tahansa ja olla vastaamatta lo-
makekyselyn tiettyihin kysymyksiin ndin halutessaan. Ainoastaan tutkijalla on
ollut padsy aineistoon eiké keréttyd aineistoa kdytetd mihinkdan muuhun tarkoi-
tukseen kuin tdimén pro gradu -tutkielman tekemiseen. Tutkimuksen aineisto tu-

hotaan asianmukaisella tavalla tutkimuksen paatyttyd. Aineisto on keritty alusta
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asti anonyymisti, joten tutkimuksessa kerdttyja tietoja ei ole mahdollista yhdist&a

tutkittaviin tai heiddn vastauksiinsa.

7.3 Jatkotutkimushaasteet ja kdytinnon sovellukset

Tutkimuksen tuottamaa uutta tietoa voidaan hyodyntdd tarkasteltaessa yli-
opisto-opiskelijoiden kokemuksia tychyvinvointia tukevasta ja heikentdvéasta
johtamisesta. Tietoa voidaan hyodyntdd esimerkiksi organisaatioissa, joissa on
opintojensa ohella tyoskentelevid korkeakouluopiskelijoita. Tutkimuksen avulla
voidaan saada tietoa siitd, mitké asiat johtamisessa tukevat opiskelijoiden tydhy-
vinvointia ja mitkd asiat puolestaan heikentavaét sitd. Tatd tietoa voidaan kayttaa
kehittdessa johtamisen rakenteita organisaatioissa.

Aiheesta ei ole tehty aikaisempaa tutkimusta juuri tdstd ndkokulmasta,
jonka vuoksi tutkimuksen tuottama tieto on uutta tietoa ja tuo merkityksellistd
tietoa kasvatustieteen kentille yliopisto-opiskelijoiden kokemuksista tyoeld-
maéssd. Jatkotutkimushaasteena voisi olla mielenkiintoista tutkia yliopisto-opis-
kelijoiden johtamiskokemusten merkitystd opintojen ohella tydskentelyyn. Olisi
myds mielenkiintoista saada tietoa siitd, mitd merkitystd tyohyvinvointia tuke-
villa ja heikentédvilld johtamiskokemuksilla on yliopisto-opiskelijoiden tydelé-
madn siirtymiselle ja kiinnittymiselle. Lisdksi olisi tarpeellista, ettd tulevaisuu-
dessa saisimme tutkimustietoa hallituksen linjaamien leikkausten, erityisesti ai-
kuiskoulutustuen lakkauttamisen (Kansaneldkelaitos, 2024), vaikutuksista opis-
kelijoiden kokemuksiin opiskelusta ja tyossdkdynnistd sekd ndiden merkityk-
sestd heiddn tychyvinvointiinsa ja ajatuksiinsa tulevaisuuden tydeldmastd ja joh-
tamisesta.

Kaiken kaikkiaan tdima on aihe, jonka tutkiminen on erityisen tarkedd juuri
nyt opiskelijoiden tukiin kohdistuvien leikkausten myotd. Olemme jo pitkdan
eldneet epdvarmuudessa. Tama kaikki on vaikuttanut opiskelijoiden hyvinvoin-
tiin ja luottamukseen tulevasta. Ty6hyvinvoinnin ja johtamisen vélisten yhteyk-
sien tutkiminen on merkityksellistd koko yhteiskunnan ndkékulmasta. Varsinkin

opiskelijoiden tutkiminen tdssa kontekstissa on merkittdvad, koska usein he ovat
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juuri tyduransa alussa olevia ja tulevat vaikuttamaan tytelamaamme tulevaisuu-
dessa. Meill4 ei ole varaa yhteenk&ddn huonosti voivaan opiskelijaan, joten on tér-
kedd tarkastella tyoelimamme sekd johtamisemme rakenteita ja pyrkid puuttu-
maan epdkohtiin parhaamme mukaan. Tyo on eldméd varten, eikd eldma tyota

varten.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymyvksii

Mitd opiskelet? Monennellako vuosikurssilla opiskelet yliopistossa?
Milla alalla olet toissd opintojesi ohessa?

Kuinka paljon tyoskentelet opintojesi ohessa? Millaisia vuoroja teet?

Tyohyvinvointi

Mitd tyohyvinvointi mielestdsi pitdd sisdllaan?

Miten ylldpidédt omaa tyohyvinvointiasi (tyossd tai vapaa-ajalla)?

Mitk4 asiat koet vaikuttavan tychyvinvointiisi?

Kenen vastuulla tyohyvinvointi mielestdsi on?

Panostetaanko tydpaikallasi mielestési tychyvinvointiin ja jos kylld, milla kei-

noin? Jos ei, miten tdiméa nakyy?

Johtaminen

Onko sinulla yksi tai useampia esihenkildita?

Nakyyko johtaminen tyopaikallasi? Jos ndkyy, milld keinoin?

Tuntuuko sinusta, ettd esihenkil6si on aidosti kiinnostunut tychyvinvoinnistasi?
Miten tdmd nékyy?

Miten johtamisen avulla tyopaikallasi tuetaan tyShyvinvointiasi? Mitd ndama ko-
kemukset pitdvit sisdlldan? Voit antaa useita esimerkkeja.

Mita merkitystd tyohyvinvointia tukevalla johtamisella on tyohyvinvointiisi?
Onko johtaminen tyopaikallasi heikentdnyt tyohyvinvointiasi? Mitd nama koke-
mukset pitdvit sisdlldan? Voit antaa useita esimerkkeja.

Mitd merkitystd tyohyvinvointia heikentdvilld johtamisella on tyéhyvinvoin-

tiisi?
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Liite 2. Tietosuojailmoitus |:|
KASVATUSTIETEIDEN LAITOS

JYVASKYLAN YLIOPISTO

18.01.2024

TIETOSUOJAILMOITUS

Olet osallistumassa tieteelliseen tutkimukseen. Téssé tietosuojailmoituksessa si-
nulle kerrotaan henkilttietojesi kasittelystd osana tutkimusta. Sinulla on lain

mukaan oikeus saada nimai tiedot.

1. Rekisterinpitdja(t) tutkimuksessa (Tyossakayvien yliopisto-opiskelijoiden koke-
muksia ty6hyvinvointia tukevasta ja heikentdvasta johtamisesta).
Rekisterinpitdjd vastaa henkilttietojen kasittelyn lainmukaisuudesta tutkimuk-

sessa.

Tamdn tutkimuksen rekisterinpitdjd on: Jyvaskyldn yliopisto, Seminaarinkatu
15, PL 35, 40014 Jyvéskyldn yliopisto. Vaihde (014) 260 1211, Y-tunnus 0245894—
7. Jyvaskyldn yliopiston tietosuojavastaava: tietosuoja(at)jyu.fi, puh. 040 805
3297.

Tutkimuksen toteuttaja: Janina Sarvikas, s-posti: jjsarvis@jyu.fi, Jyvaskylan yli-

opisto, Kasvatustieteiden laitos, Ruusupuisto PL 35, 40014 Jyvaskyldn yliopisto.

Tyo6nohjaaja nimi: Kaija Collin, apulaisprofessori, 0400 248 058, s-posti:

kaija.m.collin@jyu.fi, Jyvaskyldn yliopisto, Kasvatustieteiden laitos, Ruusu-

puisto PL 35, 40014 Jyvaskylan yliopisto.

2. Henkil6tietojen muu luovuttaminen tutkimuksen aikana

Henkilotietojasi kasitelldan luottamuksellisesti eikd niitd luovuteta sivullisille.
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3. Tutkimuksessa (Tyossdkdyvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksia tyo-
hyvinvointia tukevasta ja heikentivistd johtamisesta) kasiteltdviat henkilotie-

dot

Henkilotietojasi késitellddn tiedotteessa kuvattua tutkimustarkoitusta varten.

Tutkimuksessa Sinusta kerdtddn seuraavia henkilotietoja: haastatteluvastaukset
tyohosi, opintoihisi, johtamiseen ja tychyvinvointiin liittyen, dénitallenne, haas-
tattelumuistiinpanot, tutkinto-ohjelma, vuosikurssi ja tydsuhdetiedot (ala, tyo-

suhteen laatu). Tietojen kerddminen perustuu tutkimussuunnitelmaan.

Tutkimuksessa ei kasitelld erityisid henkilotietoryhmia.

4. Henkilotietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tieteellisessd tutkimuk-

sessa

XYleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus (tietosuoja-asetuksen artikla
6.1.e, erityiset henkildtietoryhmit
9.2)

5. Henkil6tietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa henkil6tietojasi ei siirretd EU/ETA-alueen ulkopuolelle.

6. Henkil6tietojen suojaaminen

Henkilotietojen kasittely tassa tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutki-
mussuunnitelmaan ja tutkimuksella on vastuuhenkil6. Tutkimuksen rekisteriin

tallennetaan vain tutkimuksen tarkoituksen kannalta valttaméattomia tietoja.

Tunnistettavuuden poistaminen
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XSuorat tunnistetiedot poistetaan suojatoimena aineiston perustamisvaiheessa
(pseudonymisoitu aineisto, jolloin tunnistettavuuteen voidaan palata
koodin tai vastaavan tiedon avulla ja aineistoon voidaan yhdistdd uusia

tietoja).

Tutkimuksessa kasiteltavat henkilotiedot suojataan

kayttdjatunnuksella Xsalasanalla Xkayton rekistersinnilld kulunval-

vonnalla (fyysinen tila)

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio

O Kylla X Ei, koska tdmén tutkimuksen tekijd on tarkastanut, ettei vaikutus-

tenarviointi ole pakollinen.

7. HENKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN JAL-
KEEN

Tutkimusrekisteri havitetddn tutkimuksen paatyt-

tyd arviolta 09/2024 mennessa.

8. Rekisterdidyn oikeudet

Oikeus saada paisy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellaanko henkil6tietojasi ja mitd henkilo-
tietojasi kasitellddan. Voit myos halutessasi pyytda jaljennoksen kasiteltavista

henkilotiedoista.

QOikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos késiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on

oikeus pyytdd niiden oikaisua tai tdydennysta.

QOikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
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Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissad tapauksissa. Oi-
keutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estdd tai
vaikeuttaa suuresti késittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessd tutkimuk-

sessa.

Oikeus kisittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa

kuten, jos kiistdt henkil6tietojesi paikkansapitdvyyden.

Oikeuksista poikkeaminen

Tdssd kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissd yksittdistapauksissa poiketa tie-
tosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa sdddetyilld perusteilla siltd osin,
kuin oikeudet estdvit tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai ti-
lastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta
poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Oikeuksista voidaan poi-

keta my®ds, jos rekisterdityd ei pystytd tai ei endd pystytd tunnistamaan.

Profilointi ja automatisoitu pditoksenteko

Tutkimuksessa henkilttietojasi ei kdytetd automaattiseen padtoksentekoon.
Tutkimuksessa henkil6tietojen késittelyn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisten
ominaisuuksiesi arviointi, ts. profilointi vaan henkilttietojasi ja ominaisuuksia

arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen ndkokulmasta.

Rekisterbidyn oikeuksien toteuttaminen

Jos sinulla on kysyttavaa rekisterdidyn oikeuksista, voit olla yhteydessé yliopis-
ton tietosuojavastaavaan. Kaikki oikeuksien toteuttamista koskevat pyynnot
toimitetaan Jyvidskyldn yliopiston kirjaamoon. Kirjaamo ja arkisto, PL 35 (C),
40014 Jyvaskylan yliopisto, puh. 040 805 3472, e-mail: kirjaamo(at)jyu.fi. Kdynti-
osoite: Seminaarinkatu 15 C-rakennus (Yliopiston pddrakennus, 1. krs), huone

C 140.



73

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epdilystd ilmoittaminen Jyvaskyldn yliopistolle

https:/ /www.jvu.fi/fi/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta-jyvaskylan-yliopistolle

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi si-
jainnin mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkil6tietojen
késittelyssd rikotaan EU:n yleistd tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa

valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https:/ /tieto-

suoja.fi/etusivu
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