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Tdmédn  kandidaatintutkielman tarkoitus on  selvittdd, millaista ik&johtamista
asiantuntijatyontekiji tarvitsee voidakseen kokea tyon imua. Tutkimuksen tavoitteena on
saada selville, onko johtamisen avulla annettavan tuen tarpeella asiantuntijan idn mukanaan
tuomia eroavaisuuksia. Tutkimuksessa selvitetiin myos, miten johtamista kannattaisi
siséllollisesti kohdentaa tyontekijdn idn ja yksilollisen tarpeen mukaan.

Tutkimus on toteutettu laadullisena teemahaastatteluna. Haastatellut henkilét ovat
lappeenrantalaisen ~ peruskoulun  opettajia, jotka  jaettiin  neljddn  ryhmidn
syntymédvuosikymmenen perusteella. Tdmd mahdollisti eri-ikdisten ryhmien vertailun
toisiinsa. Aineisto analysoitiin kdyttdmalla teorialdhtoistd sisdllonanalyysia.

Tutkimus osoitti, ettd kaikenikdiset opettajat tarvitsevat esimiestukea, kuulluksi tulemisen
tunnetta,  vaikutusmahdollisuuksia  tyotdan  koskevassa  pddtoksenteossa  sekid
yhteisollisyyden kokemusta. Tutkimuksessa ilmeni kuitenkin, ettd eri-ik&isilld henkil6illd on
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kohdennettu johtaminen aiheuttaa ylimdérdistd kuormittumista tai tyohon tylsistymista.
Tuen kohdentaminen asiantuntijan tarpeen mukaan lisdd tyon imun kokemista, tehostaa
tyoskentelyd sekd vihentdd tyopaikan vaihtamisen suunnittelua. Tutkimuksen tuloksilla on
merkitystd koko organisaation hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta.
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The purpose of this bachelor’s thesis is to describe what kind of age management a
professional employee needs to be able to experience work engagement. This study
investigates if there are any differences in need of leadership caused by age. It also attempts
to identify how to target leadership according to employee’s age and individual needs.

The research data were collected using qualitative semi-structured interviews. The
interviewees were teachers in a comprehensive school in Lappeenranta. They were divided
into four groups according to their decade of birth. This made it possible to compare different
age groups. The research data were analyzed using theory-based content analysis.

This study showed that teachers in every age group need the support of the supervisor and
the feeling of being listened to and opportunities to influence in job-related issues and the
sense of community. However, the study showed that different age groups have differences
in the need of leadership based on their age and the point of their career. Incorrectly targeted
leadership actions overburden or bore out employees. Targeting the leadership according to
the needs of the professional employee will increase work engagement and decrease
employee turnover intentions. The result of this study is important for the well-being and the
productivity of the entire organization.
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1 Johdanto

Résdsen (2023) tuoreen viitoskirjan mukaan puolet opettajista harkitsee alan vaihtoa.
Suurimpia syitd tdhdn ovat tyon muutos ja kuormittavuus sekd haasteet
vuorovaikutussuhteissa. Alanvaihdon harkinnan taustalla on usein myos tyduupumusta ja
muita haasteita tyohyvinvoinnissa. (Rasdnen 2023, 88) Johtamiseen oleellisesti kuuluvilla
seikoilla tilannetta voitaisiin parantaa huomattavasti. Rasédnen (2023, 95) nostaa ty0ssé
pysymisen kannalta erityisen térkeiksi seikoiksi tyonkuvan rajaamisen, tydtaakan
kohtuullistamisen, ammatillisen tuen, tidydennyskoulutuksen, tarvittavien resurssien

turvaamisen sekd mahdollisuuden vaikuttaa paatoksentekoon.

Leino (2023) raportoi ekonomiliiton jésenilleen teettdmin tutkimuksen tuloksia, joiden
mukaan asiantuntijan tyShyvinvoinnissa voidaan idn myoté havaita heikkenemisté. Tulos on
pdinvastainen verrattuna ylimpédén johtoon. TyoOhyvinvointiin vahvimmin vaikuttavia
tekijoitd ovat tyon maird ja sisdlto, tydyhteisd sekd johtaminen. (Leino 2023, 22) Samassa
tutkimuksessa kévi ilmi, ettd tyohyvinvointia voidaan parantaa vain, jos tyOntekijéiden

kokemukset otetaan huomioon (Ekonomit 2023).

Eldkeidn nousu luo omat haasteensa ty6hyvinvoinnille. Tydntekijoiden ikddntyminen,
yhdistettynd tydeldmin nopeatempoisuuteen ja jatkuvaan tekniseen kehitykseen, edellyttda
organisaatioilta muutosta. Tarvitaan koko ajan taitavampia tyontekijoitd, jotka toimivat
entistd tehokkaammin, pysyvét organisaation palveluksessa ja tekevét entistd pidemmain
tyouran. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen rakentaa koko organisaatiolle
kilpailuetua (Kiviranta 2010, 43). Téstd syystd on tdrkedd selvittdd, miten johtamisen
toimenpiteilld voidaan lisdtd eri-ikdisten asiantuntijatyontekijéiden tyohyvinvointia

kokonaisvaltaisesti ja parantaa téltd osin tyOn tuottavuutta.

1.1 Tutkimuksen keskeiset kisitteet

Johtajuudella tarkoitetaan ihmisten johtamista erotuksena manageroinnista, joka on asioiden
johtamista. Johtajuudessa oleellista on tavoitteiden asettaminen, ryhmén ja yksilon toiminta,

kommunikointi sekd vaikutusmahdollisuudet. (Viitala & Jylhd 2019, 19) Johtaminen



késitetdén tdssd tyOssd toimenpiteind, jotka mahdollistavat asiantuntijatyontekijin

optimaalisen suoriutumisen tydssdan.

Ikdjohtamisella tarkoitetaan iin huomioonottamista johtamisessa (Pirnes 2003, 125).
Kiviranta (2010, 33—34) nostaa ikdjohtamisen hyodyiksi sitoutumisen, hyvinvoinnin ja
tuottavuuden kasvun. TyoOntekijin yksilolliset tarpeet ja kyvyt huomioimalla tydhyvinvointi
paranee, motivaatio kasvaa ja tydssé jaksetaan entistd paremmin. Hyvinvoiva tyontekija ei
suunnittele tydpaikan vaihtoa ja kohdistaa kykynsa organisaation hyviksi, jolloin tuottavuus
kasvaa. (Kiviranta 2010, 34—46) Johtajuudella on siis vaikutusta asiantuntijatyontekijan
kokemaan tyShyvinvointiin, motivaatioon tyotd kohtaan sekd tydssd jaksamiseen.

Positiivinen muutos voidaan saada aikaan huomioimalla tyontekijén tarpeet.

Hakanen (2011) méirittelee tyon imun ty9ssa koetuksi hyvinvoinniksi ja innostukseksi, joka
pitdd sisdllddn tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen. Tyén imu lisdd
hyvinvointia ja johtaa parempaan tuottavuuteen. (Hakanen 2011, 5—7) Johtamisella
pyritdén tarjoamaan asiantuntijatyontekijélle tyon voimavaroja niin, ettd hin voi kokea tyon

imua.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Johtamisoppaissa eri sukupolvien ja eri-ikdisten tyontekijoiden johtamista késitellddn
yksinkertaistaen ja stereotypioihin perustuen. Johtamista tarkastellaan yleensa ylhéélta alas-
pdin eikd asiantuntijatyontekijin todellista johtajuuden tarvetta selvitetd. Téssa
tutkimuksessa selvitetddn ikdjohtamista asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimus tuo esiin eri-
ikdisten asiantuntijatyontekijoiden ndkdkulman, miten johtamista tulee kohdentaa, jotta he
jaksavat tyossd ja kokevat tyon imua. Tavoitteena on 10ytdd niin arkisia keinoja kuin

suurempia linjoja ja koko uran kattavia toimintamalleja.

Tutkimuksen padkysymys on seuraava:
Millaista ikdjohtamista asiantuntijatyontekijd kokee tarvitsevansa tunteakseen tyon imua?
Alakysymykset ovat seuraavat:

1. Millaisiin asioihin johtajuudella annettavan tuen tarve kohdistuu eri-ikdisilld?

2. Millaisia mddrdllisid tai laadullisia eroja eri-ikdisten tuen tarpeessa on?

3. Miten tuen tarve muuttuu asiantuntijan tyouran kuluessa?



Tdmd on laadullinen tapaustutkimus, jonka empiirinen aineisto  kerétddn
teemahaastattelemalla lappeenrantalaisen peruskoulun opettajia. Haastattelut suoritetaan
ryhmédhaastatteluina. Ryhmin jésenet ovat keskenddn samalla vuosikymmenelld syntyneita.
Tutkimuksen tulokset analysoidaan teorialdhtdisen sisdllonanalyysin avulla teemoittelua
kayttden. Tasséd tutkimuksessa pedagogiset seikat jatetdédn tarkastelun ulkopuolelle, vaikka

koulumaailmassa toimivia asiantuntijoita tarkastellaankin. Tutkimuksen tuloksia voidaan

1.3 Tyon rakenne

Tutkielma koostuu viidestd pddluvusta, jotka ovat johdanto, ik#johtamisen teoreettinen
viitekehys, tutkimusaineisto ja menetelmit, tutkimustulokset sekd yhteenveto. Johdanto
taustoittaa tutkimusta, esittelee tutkimuksen tirkeimmit pédkésitteet sekd tuo julki

tavoitteet, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaukset.

Ikdjohtamisen teoreettisessa viitekehyksessd luodaan aluksi yhteys johtamisen,
ikdjohtamisen ja asiantuntijan kokeman tyon imun vilille. Tdmin jilkeen perehdytddn
tarkemmin asiantuntijan johtamiseen palvelevan ja valmentavan johtamisen kautta.
Seuraavaksi késitellddn asiantuntijan 1dn huomioon ottamista johtamisessa. Lopuksi

perehdytddn tyon imun kokemiseen vaikuttaviin seikkoihin.

Teoreettisen viitekehyksen jilkeen esitellddn tutkimusaineisto ja kédytettdvit menetelmat.
Seuraavaksi kdydaan ldpi tutkimuksen tulokset sekd analysoidaan ne. Lopuksi tehddén
yhteenveto, jossa kootaan tutkimuksesta tehdyt johtopéatokset seké arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta ja pohditaan tutkielman edetessé esille nousseita jatkokysymyksia.



2 Iké&johtamisen teoreettinen viitekehys

Tamain tutkielman ndkemys ikdjohtamisen teoreettisesta viitekehyksestd on esitetty kuvassa
1. Se kuvaa asiantuntijatyontekijan johtamista niin, ettd tyontekijan yksilolliset
ominaisuudet, kuten ikd otetaan huomioon johtamisessa. Asiantuntija kokee voivansa
vaikuttaa johtamiseen ja ndin ollen tulevansa johdetuksi hyvin. Hén pystyy toimimaan
organisaation hyviksi kiyttden kyvykkyyksiddn optimaalisesti. Tdmé puolestaan lisdd

asiantuntijan mahdollisuuksia tydon imun kokemiseen.

Johtajuus

Ikdjohtaminen

|

Asiantuntija I Tyén imu

Kuva 1. Ikdjohtamisen teoreettinen viitekehys
2.1 Asiantuntijan johtaminen

Yhteiskunnan muuttuminen suorittavasta tyOyhteiskunnasta asiantuntijuutta korostavaksi
tietoyhteiskunnaksi kyseenalaistaa perinteiset johtamiskisitykset. Niiden tilalle on tullut
tarve suuremmalle joustavuudelle, ketteryydelle, luovuudelle ja rohkeudelle. (Huuhka 2010,
14) Tarvitaan uudentyyppistd johtajuutta, jotta asiantuntijat saadaan toimimaan
organisaation hyvidksi mahdollisimman tuottavasti sekd pysymédn organisaation

palveluksessa, jotta heihin sijoitetut resurssit hyddyttavat organisaatiota. Téssa tyOssd uuteen



johtajuuteen perehdytdén tarkemmin valmentavan johtamisen ja palvelevan johtamisen

kautta.

2.1.1 Palveleva johtaminen

Palvelevan johtamisen periaatteiden mukaan esihenkild haluaa ensisijaisesti palvella
tyOyhteis6d ja kokee sen onnistuvan tehokkaimmin johtavasta asemasta. Esihenkild toimii
inhimillisesti ja innostavasti. Tyontekijoiden jatkuva kehittyminen ja kykyjen monipuolinen
kaytto lisddvat tyon imun kokemista, tydskentelyn tehokkuutta ja organisaation menestysta.
Palveleva johtaminen on toimintaa koko tydyhteison parhaaksi, esimerkkind olemista,
tyOyhteison tarpeiden huomioimista ja toteuttamista sekéd yhteisollisyyden ja luovuuden
vahvistamista. Palvelevan johtajan tirkeimpid ominaisuuksia ovat aitous, ndyryys ja
empaattisuus. Hén ei korosta itsedén ja omaa johtajuuttaan vaan antaa asiantuntijoille tilaa
ja vastuuta toimia. (Hakanen 2011, 76—81) Vastuunkanto ja tyon tekeminen itselle
parhaiten soveltuvalla tavalla ovat asiantuntijatehtdvissd hyvin suoriutumisen edellytys.
Tastd syystd palveleva johtamistapa soveltuu erittdin hyvin asiantuntijoiden johtamiseen.
Hakasen (2014, 354—355) mukaan sitd voidaan pitdd kokonaisvaltaisuutensa takia
yldkadsitteend muille tyontekijdn huomioiville johtamistavoille, joita ovat esimerkiksi

valmentava johtaminen ja ikdjohtaminen.

Khanin, Mubarikin, Ahmedin, Islamin ja Khanin (2022) tutkimuksesta kdy ilmi, ettd
palveleva johtaminen lisdd tyOntekijoiden sitoutumista organisaatioon. Palveleva johtajuus
vaikuttaa positiivisesti koko tyOyhteison arvomaailmaan. Lisdksi havaittiin, ettd
yhteisokeskeinen ajattelutapa laajenee my0s tyontekijoiden véliseen kayttdytymiseen. Tama
ilmenee esimerkiksi toisten huomioon ottamisena, kun vallitseva roolimalli ei ole
mindkeskeinen. (Khan et al. 2022, 856—857) Palvelevalla johtamistavalla voidaan siis
lisdtd koko tyOyhteison hyvinvointia ja tyontekijoiden pysyvyyttd organisaatiossa. Tama

puolestaan lisdd organisaation tuottavuutta pitkélla aikavalilla.

2.1.2  Valmentava johtaminen

Valmentavassa johtamistavassa esihenkilo tukee alaisiaan parempaan suoriutumiseen,

itseohjautuvuuteen, tydssd kehittymiseen, uuden oppimiseen sekd innovatiivisuuteen niin
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yksilo- kuin ryhmétasollakin. Valmentava johtaja toimii voimaannuttajana ja
mahdollistajana. Valtaa ja vastuuta hajautetaan alaisille itselleen, jotta he voivat johtaa omaa
itseddn saaden johtajalta tukea, mutta ei valmiita ratkaisuja. Valmentavan johtamisen avulla
tyoryhmistd kehittyy joukkue, joka tukee toinen toistaan ja oppii yhdessd. Tamén
mahdollistavat organisaation hyvd ilmapiiri, ryhmén keskindinen tuttuus sekid
yhteistyOtaitojen vahvistaminen. Valmentava johtaminen edistdd tyOssd suoriutumista,
organisaation palveluksessa pysymistd sekéd tiimin tehokasta toimintaa. (Viitala & Jylhd
2019, 265—266) Nykypdividnd asiantuntijaty0ssd tiimin toimiva yhteistyd on kriittinen
menestystekija koko organisaatiolle. Heikko yhteishenki altistaa tehottomuudelle ja
tyopaikan vaihdoksille, joten yhteisollisyyttd tukevat toimintatavat maksavat nopeasti

itsensé takaisin.

Shuck, Twyford, Reio Jr. ja Shuck (2014) saivat tutkimuksessaan selville, ettd henkiloston
kehittdmisen toimenpiteilld on merkittdvd vaikutus tyotekijoiden halukkuuteen vaihtaa
tyopaikkaa. Pienin todennékoisyys tyopaikan vaihtamiseen oli tyontekijo6illd, jotka tunsivat
saavansa organisaatiolta tukea ammatilliseen kehittymiseensd, joille tarjottiin
mahdollisuuksia oppia ja kehittdd itseddn sekd rohkaistiin pyrkimdén uratavoitteisiinsa.
(Shuck et al. 2014, 260—261) Tyontekijan yksildlliselle huomioimisella ja
kehitysmahdollisuuksien tarjoamisella voidaan siis ajatella olevan kauaskantoiset

seuraukset.

Asiantuntijatehtdvissd tyontekijdn tiedon ja osaamisen madrd on suuri. Yleisestd
asenneilmapiiristd riippuu, kuinka paljon tyOntekijd on valmis jakamaan tietdmystddn
muiden kanssa. Yuan, Wang, Huang ja Zhu (2019) havaitsivat tutkimuksessaan, etti
valmentava johtaminen rohkaisee tyontekijoitd ilmaisemaan mielipiteitdén rakentavasti seka
tekemddn tarvittavia muutosehdotuksia. Kun tyontekijoiden tarpeet ja kiinnostus
huomioidaan sekd luodaan psykologisen turvallisuuden ilmapiiri, tyontekijét voivat kehittda
ajattelumallejaan ja saavuttaa potentiaalinsa. Téhdn keinoina toimivat organisaation avoin
kommunikointi ja tiedon jakaminen sekd ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen ja

vastavuoroinen palaute. (Yuan et al. 2019, 494)

Pelaez Zuberbiihlerin, Coo Calcagnin, Martinezin ja Salanovan (2023) tutkimuksessa
puolestaan havaittiin, ettd valmentava johtaminen kehittdd tyontekijoiden rohkeutta ottaa
vastaan haasteellisia tehtévid ja suoriutua niistd onnistuneesti. Valmentava johtaminen auttaa

tyontekijoitd tyoskentelemédn sinnikkédsti saavuttaakseen paddmadrdnsd, palautumaan
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vastoinkdymisistd saavuttaakseen tulevaisuudessa menestystd sekd suhtautumaan
positiivisesti nykyhetkeen ja tulevaisuuteen. Samalla koetaan tyon imua. (Pelaez
Zuberbiihler et al. 2023, 663) Asiantuntija tyoskentelee uutta luoden. Epdonnistumiset
salliva ilmapiiri tukee uusien, jopa mullistavien ideoiden kokeilemista. Uusi tieto rakentuu
yritysten ja erehdysten kautta sinnikkédlld tyoskentelylld. Valmentavan johtamisen avulla
asiantuntija saa riittdvasti rohkeutta tyon jatkamiseen, vaikka haasteen ratkaiseminen on

viela kaukana tulevaisuudessa.

2.2 1dn huomioiminen johtamisessa

Pirnes (2003) jakaa tydikidisen véeston viiteen ikdkauteen johtamisen tarpeen mukaan. Alle
25-vuotiailla korostuu ohjauksen, perehdyttimisen ja opastuksen tarve sekd tarve
hyviksyville ja sallivalle ilmapiirille tydyhteisdssé, jossa asioita voi opetella ja kdytintdja
kyseenalaistaa. 25—35-vuotiaat ovat jo totutelleet tydeldméén ja haluavat lisdd haasteita ja
vastuuta. Halutaan kokeilla omia siipid, mutta tarvitaan turvallinen ympéristd, jossa voi
epdonnistua ja oppia. 35—50-vuotiaat haluavat jakaa osaamistaan muille, syventdd ja
laajentaa osaamistaan sekd olla vastuussa suuremmista kokonaisuuksista. 50—60-vuotiaat
tarvitsevat arvostusta ja yhteisollisyyttd, jotta voivat tuoda esille parhaat kykynsé
valmentaessaan ja mentoroidessaan nuorempia sekd koordinoidessaan projekteja. Yli 60-
vuotiailla on tarve siirtdd niin sanottua hiljaista tietoa eli kokemusta ja eliménviisautta
muulle tyoyhteisolle. He haluavat myds tuoda erilaisen ndkokulman ja laajemman
aikaperspektiivin asioiden tarkasteluun. Heille on tirkedd tulla kuulluksi ja pysyé
tyOyhteison aktiivisina jdsenind. (Pirnes 2003, 126) Elédkeidn kohotessa vanhimpien
ikdluokkien osuus tyOvéestostd kasvaa todenndkdisesti entisestddn, mikéli edellytykset

tyOsséd jaksamiselle voidaan turvata.

Tonelli, Pereira, Cepellos ja Lins (2020) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyOmarkkinat
eivit ole vield osanneet varautua ikddntyvin tyOvdeston kasvavaan mdardan. Ikdantyviksi
tyontekijoiksi tutkimuksessa laskettiin 50 vuotta tiyttaneet. Tutkijat 16ysivét jopa merkkeja
ikdsyrjinnéstd, silld rekrytoinnissa, tyotehtdviin valinnassa ja ylennyksissd nuoremmat
ikdluokat olivat etusijalla eikd toimia kohdennettu ikddntyville tyontekijoille sopivalla
tavalla. Niin tapahtui, vaikka vanhemmat tyontekijat osoittautuivat nuorempia

tuottavammiksi ja joustavammiksi. He my0s saavuttivat paremmin asetetut tavoitteet ja
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olivat halukkaampia kouluttautumaan. Vanhemmilla ikdluokilla oli lisdksi parempi
riskienhallinta- ja ongelmanratkaisukyky. He vastasivat haasteisiin paremmin ja pysyivét
asetetussa aikataulussa. Vanhemmat ikdluokat hallitsivat organisaation kéytdnteet, olivat
yhteistyokykyisid, sitoutuneita ja lojaaleja organisaatiolle. He asennoituivat nuorempia
tyontekijoitd ammattimaisemmin, olivat tdsméllisid, luotettavia, tekivdt laadukkaampaa
tyotd ja heilld oli vdhemmén poissaoloja. Nuorten tyontekijoiden havaittiin olevan
luovempia ja parempia uuden teknologian omaksumisessa. (Tonelli et al. 2020, 135—138)
Kyseessé on toki yksittdinen tutkimustulos, mutta se on yhtenevidinen yleisen ikdasenteen

kanssa.

Nuorelle 20—30-vuotiaalle tyontekijélle asetetaan odotuksia ja velvoitteita. Oletetaan ettd
nuori on ndyrd ja ennakkoluuloton, kéyttdd luovuuttaan tyOyhteison hyviksi, hallitsee
tyoeldmaitaidot seké toimialan uusimman tiedon ja osaamisen laaja-alaisesti. Samaan aikaan
hintd pidetddn kokemattomana ja yritetddn suitsia, ettei hdn ole liian innokkaasti
uudistamassa asioita. Tdma saattaa johtaa siihen, ettei nuori tyontekijd saa mahdollisuutta
ndyttdd taitojaan kokonaisvaltaisesti. Keski-ikdiseltd, kokeneelta tyOntekijéltd puolestaan on
ailemmin odotettu harkitsevuutta ja nuorempien tieltd syrjdan vetdytymistd. Nykyisin hinelta
odotetaan entistd enemman aktiivisuutta, valmiutta kehittdi taitojaan edelleen sekd tyduran
pidentdmistd. Samalla kokeneita tyontekijoitd kuitenkin kohdellaan muutosvastarintaisina
vanhaan takertujina eikd heille anneta mahdollisuutta kehittyd omista ldhtokohdistaan ja
vahvuuksistaan lahtien. (Kiviranta 2010, 17) Téastd voidaan helposti ajautua padtelméaén, etti
riippumatta siitd, minkd ikdinen tyontekija on, hdn on aina vdirin ikdinen. Ikdan littyvat

olettamukset eldvit edelleen vahvoina tydeldmaissa.

Eri-ikéisilld asiantuntijoilla on erilaisia vahvuuksia ja erilaisia tyduran mukanaan tuomia
kokemuksia. Terveyden ja toimintakyvyn on ajateltu heikentyvéin ikddntymisen myota.
(Kiviranta 2010, 13) Asiantuntijatydssd tyon tuottavuus on kuitenkin korkeampaa ién ja
kokemuksen kasvaessa, kun kyvykkyyden monipuolisuudesta ja motivaation sdilymisesti
on huolehdittu. Kokemuksen myo6td tiedot, taidot, tilannetaju, verkostot, arvot,
ithmissuhdetaidot seké kokonaisuuksien hahmottaminen kehittyvét. Kun ty0 ei ole fyysisesti
raskasta ndmid kompensoivat ifin tuomia fyysisid muutoksia. (Kiviranta 2010, 38)
Asiantuntijatehtdvdt ovat harvoin fyysistdi voimaa vaativia, joten toimintakyvyn

heikkenemisen merkitys ei ole niin suuri.
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Esimiehen tulee ndhda tyontekijd kokonaisvaltaisesti, jotta tyontekijan kyvykkyys saadaan
kayttoon kokonaisuudessaan. Kun jatkuva suorittaminen ja ylhééltd annettujen tehtdvien
tekeminen painottuu ty0ssd eikd osaamisen kehittymiselle varata aikaa, tyontekijan
kognitiiviset resurssit ali- tai ylikuormittuvat. Néin toimittaessa organisaatio saattaa
tilapdisesti parantaa tulostaan, mutta pidemmaén ajan kuluessa osaaminen, tyossa jaksaminen
ja tyontekijan tyokyky heikkenevit. (Kiviranta 2010, 23—24) Tyontekijdn motivaatio ja
kyvykkyys kehittyvdt, kun tyon ja tyOympériston ominaisuudet sen mahdollistavat
(Kiviranta 2010, 34—35).

Tyontekijén idn huomioiminen johtamisessa ei saa perustua ennakko-oletuksiin niin, ettd
ikddn suhtaudutaan kielteisesti vaan tyontekijan kyvyt ja osaaminen tulee ottaa huomioon.
Stereotypiat johtavat tyypillisesti kykyjen ja osaamisen vajaakdyttoon. Jatkuva
organisaation kehittdminen ja uudistaminen kuluttaa henkiloston voimavaroja. Jos
kehittdminen kuitenkin tapahtuu tyontekijin omien vahvuuksien pohjalta, se lisdd
voimavaroja. Huomion siirtdminen vikojen ja puutteiden etsimisestd vahvuuksien
16ytamiseen vahvistaa itsetuntoa kaikenikdisilld saaden aikaan onnistumisen kokemuksia.
Hiljainen tieto ei katoa vaan siirtyy kokeneilta aloittelijoille perehdyttdmisen, valmennuksen
jamentoroinnin kautta. Nuori ei ole osaamaton ja tdysin taitoja vailla aloittaessaan tyduransa
vaan hénelldkin on vahvuuksia, joita voi hyddyntdd tyOyhteisossd. Ikédjohtaminen
mahdollistaa tyon imun kokemisen eli tyontekijdlli on mahdollisuus innostua, uppoutua
sekd kayttdd omia vahvuuksiaan tydssddn. Ikdjohtamista on, ettd sallitaan kokeileminen ja
epdonnistuminen ja opitaan yhdessd. Uskalletaan onnistua ja iloita siitd sekd opitaan
onnistumisista. Kaikenikdisid tyontekijoitd tukee ilmapiiri, jossa saa menestyd ilman
kateutta ja negatiivista kilpailua ja jossa tuetaan ja autetaan kehityksessd mukana
pysymisessd. (Kiviranta 2010, 14—15) Asiantuntijatehtivissd harvemmin on vain yksi oikea
tapa toimia, joten eri-ikdisten tyontekijoiden erilaisen osaamisen hyddyntdminen laajentaa

organisaation kokonaisndkemysti ja keinovalikoimaa.

2.3 Tyo6n imu

Hakanen (2005) laajentaa véitoskirjatutkimuksessaan Warrin vuonna 1999 laatimaa
subjektiivisen hyvinvoinnin perusluokitusta saaden aikaan kuvaajan ty0hyvinvoinnin

ulottuvuuksista (Kuva 2). Kuvaajan mukaan tyon imu koostuu mielihyvdn kokemisesta,
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korkeasta virittymisen tasosta sekd innostuksesta. Tyd koetaan mielekkéddnd, vaikka se
sisdltdd haasteita ja edellyttdd ponnistelua (Hakanen 2014, 344). Tyon imun ansiosta ollaan

valmiita ndkeméaén vaivaa, jotta saavutetaan asetettu tavoite.

Ahdistus ci
g 4 Innostus
Mwgssi, alkava =
fydnpgmus, E\
tydholisni -
H— .o . tvon'lo
Mielihyva _ +\
tatyvtyvdisyys
e i tyassayiihivminen
Tduupumus : -
Masennus - .
i Viihtyvyys

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2005, 28)

Tyon imu on mahdollista saavuttaa, kun tyontekijdlld on kdytossdédn riittdivd madrd tyon
voimavaroja. Lisdksi tyOntekija tarvitsee riittdvasti itsendisyyttd, mutta myos tukea tydssdan
sekd mahdollisuuden keskittyd tyonsd tarkeimpiin asioihin. Voimavarojen turvaamisen
lisdksi johtamisella on mahdollista saada organisaatiossa aikaan ilmapiiri, jossa tyontekijat
voivat innostua ja kokea psykologista turvallisuutta (Hakanen 2014, 353). Néihin seikkoihin
perustuu jo aiemmin esille tullut palvelevan johtamisen, valmentavan johtamisen seka

ikdjohtamisen positiivinen vaikutus tyon imun kokemiseen.

Johtaminen on suuri méédrd toimenpiteind, jotka mahdollistavat asiantuntijatyontekijin
optimaalisen  suoriutumisen  tydssddn. Johtamisella siis  pyritddn tarjoamaan
asiantuntijatyontekijdlle tyon voimavaroja niin, ettd hdn voi kokea tyon imua. Hakanen
(2011) jakaa tyon ja tydyhteison voimavarat neljdén osaan, jotka ovat tyotehtdviin, tyon
jarjestelyihin, vuorovaikutukseen ja organisaation toimintaan liittyvid. Ndma jaetaan vield
alakohtiin kuvan 3 mukaisesti. Tyotehtdviin liittyvdt voimavarat pitdvét siséllddn
tyotehtdvien = monipuolisuuden,  mahdollisuuden = ammatilliseen  kehittymiseen,
mahdollisuuden kokea aikaansaamisen tunnetta, itsendisen pédédtoksenteon sekd tyon

merkityksellisyyden ja palkitsevuuden kokemisen. Tyon jérjestelyt -voimavara turvaa
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ammatillisen roolin ja tavoitteiden selkeyden, antaa tilaisuuden osallistua pdatoksentekoon
sekd tarjoaa joustavuutta tydajoissa. Vuorovaikutus voimavarana takaa tyOyhteison ja
esimichen tuen sekd nédkee tiimityon tirkeyden ja mahdollistaa innostuksen tarttumisen
tyontekijastd toiseen. Se sisdltdd myds luottamuksen ja oikeudenmukaisen kohtelun,
palautteen saamisen ja arvostuksen kokemisen seké arjen huomaavaisuuden ja ystivillisen
kayttdytymisen. Organisaatio voimavarana tarjoaa tyoOntekijdlle oman tukensa niin
myonteisend ilmapiirind kuin kehityskeskustelu- ja palkitsemiskédytantoind. Se mahdollistaa
rekrytointien onnistumisen, tyon varmuuden sekd psykologisen turvallisuuden ja

parhaimmillaan luo perhemydonteisté tyokulttuuria. (Hakanen 2011, 49—69)

Tehtavaa koskevat tyon voimavarat e  Tyotehtdvien monipuolisuus ja kehittivyys
e lisendisyys
o Vilitén palavte tyGsuorituksesta
e Tehtavin merkatyksellisyys
¢ Asiakastydn palkitsevuus
Tyon jarjestelyja koskevat tyon voimavarat e Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys
¢ Osallistuminen ty6td koskevaan
padtsksentekoon
& Joustavuus tydajoissa
Tyon sosiaaliset voimavarat s  Tyovhteisdn ja esimichen tuki
¢  Oikeudenmukaisuus
e Luottamus
¢ Palaute ja arvostus
o Arkinen huomaavaisuus ja vstavillisyys
e Tyon imun tarttuvuus
¢  Tumin vhteisélliset voimavarat
Organisatoriset tydn voimavarat * Havaittu organisaation tuki
e Psykologinen sopimus
¢ Tyopaikan mydnteinen ilmapiin
o  Tydpatkan rekrytointi- ja perehdyttimis-
kaytinnot
¢ Kehityskeskustelut
¢ Palkka palkitseminen ja urandkymdt
®  Perhemyéntemnen tydkulttuun
¢  Tyén varmuus ja psvkologinen turvallisuus
e Teknologia
¢ Yhteistyd organisaation eri toimijoiden

vahilla

Kuva 3. Ty0n ja tyOyhteison voimavarat (Hakanen 2011, 49—69)
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Shuck et al. (2014) mukaan tyon imun kokeminen toimii merkkind ty0yhteisossd saadusta
tuesta, jota esimerkiksi oikein kohdennetuilla henkildston kehittdmistoimilla voidaan tarjota.
Tastd syystd tyon imun voidaan ajatella vaikuttavan tyOpaikan vaihtamista vdhentdvina
tekijand. (Shuck et al. 2014, 262) Saman suuntaisiin johtopadtoksiin ovat pddtyneet myos
Nazir ja Islam (2017), joiden tutkimus osoittaa, ettd tyon imu vaikuttaa positiivisesti
tyontekijdn suoritustasoon ja ty0hon sitoutumiseen. Tyontekijét, jotka kokevat saavansa
suurempaa organisaation tukea, ovat todenndkodisempid maksamaan takaisin saamansa tuen
vahvempana sitoutumisena ja parempana suoriutumisena. Nazir ja Islam kehottavatkin
organisaatioita luomaan toimintaohjelmia, joilla tyontekijoiden yksilolliset tarpeet
huomioidaan ja heille tarjotaan tukea. TAiméa onnistuu parhaiten avoimen kommunikaation,
tyontekijoiden arvostamisen ja heiddn hyvinvoinnistaan huolehtimisen kautta. Tyon imun
aikaansaaminen on erityisen tdrkedd koulutusta tarjoaville organisaatioille, silld sitoutunut
ja tyon imua kokeva opetushenkildsto vaikuttaa positiivisesti koko yhteiskuntaan. (Nazir &
Islam 2017, 107—108) Onnistuneesti kohdennetulla johtamisella voidaan siis saavuttaa tyon
imua, joka lisdd hyvinvointia my0s organisaation ulkopuolella. Tdma lienee riittdvédn

painava syy kaytettdvid johtamisen toimia méairiteltdessa.
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3 Tutkimusaineisto ja menetelmat

Laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan tutkittavaa ilmiotd mahdollisimman tarkasti ja
monipuolisesti tilastollisen yleistettdvyyden sijaan. Aineisto kerdtddn henkil6iltd, joilla on
runsaasti tietoa ja kokemusta tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. Henkil6itd ei valita
satunnaisesti vaan harkitusti ja perustellusti. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 75) Téahédn
tutkimukseen henkilot on wvalittu niin, ettd tutkimusaineistoa saadaan koottua

mahdollisimman monipuolisesti ja kattavasti eri-ikdisiltd asiantuntijoilta.

Haastattelu on keskustelua, jonka kulkua haastattelija ohjaa tutkimuksen edellyttiméén
suuntaan. Haastattelu sopii uutta kartoittavan aihepiirin aineistonkeruumenetelmaéksi, silla
se antaa vastaajalle vapauden tuoda oma kantansa esille monipuolisemmin kuin
strukturoidulla  kyselylomakkeella. Haastattelutilanteessa voi  esittdd tarkentavia
kysymyksid, mikd parhaassa tapauksessa mahdollistaa ennakoitua syvemman ja laajemman
tietomadran hankkimiseen. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelutyyppi, joka on
rakenteeltaan vapaampi kuin lomakehaastattelu mutta joka, avoimesta haastattelusta
poiketen, perustuu ennalta luotuun haastattelurunkoon. Haastateltavia voi olla kerrallaan
haastattelussa yksi tai useampi. Ryhmaii haastattelemalla tiedonkeruu tehostuu ja ryhma voi
parhaimmillaan tukea toisiaan vastauksia antaessaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018,
205, 207—211) Haastattelussa vastaajien médrd voidaan pitdd ennakkoon suunnitellulla
tasolla, toisin kuin lomakekyselyssd, jossa vastaamatta jéttineiden osuus nousee ajoittain
kriittiselle  tasolle. Haastattelu kuitenkin  edellyttdd lomakekyselyd enemmain

ennakkovalmisteluja sopivien haastateltavien 16ytamiseksi.

Tamin tutkimuksen aineisto kerdttiin ryhmémuotoisina teemahaastatteluina marraskuussa
2023. Haastateltavat olivat luokanopettajia ja aineenopettajia lappeenrantalaisessa
peruskoulussa. Jokaisessa ryhmaissé oli kolme haastateltavaa. Haastattelurunko on esitetty
liitteend 1. Se on rakentunut Hakasen (2011, 49—69) tyon ja tyOyhteison voimavarojen
jaottelun pohjalta sisdltden monipuolisesti erilaisia tyohon liittyvid osa-alueita, joilla on
vaikutusta tyon imun kokemiseen ja joihin voidaan vaikuttaa johtamisen toimenpiteilld. Eri-
ikdisyyden luomat erot vastaajien vélilld pyrittiin saamaan esille jaottelemalla haastateltavat

niin, ettd ryhmaén jdsenet olivat keskendin samalla vuosikymmenelld syntyneité.
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Haastateltavia ryhmié oli nelja: 1960-luvulla, 1970-luvulla, 1980-luvulla ja 1990-luvulla
syntyneet. 2000-luvulla syntyneitd opettajia tyOyhteisossd ei vield ollut tyohon vaaditun
ylemmin korkeakoulututkinnon vuoksi. Ennen 1960-lukua syntyneet tyontekijdt olivat jo
jadneet eldkkeelle. Nuorimmilla haastateltavilla eli 1990-luvulla syntyneilld tyokokemusta
opettajan tehtdvistd oli alle 5 vuotta. Seuraavalla ryhmaélld eli 1980-luvulla syntyneilld
tyOkokemusta oli 5—10 vuotta. Toiseksi vanhimmalla ryhmalla eli 1970-luvulla syntyneilla
ty0kokemuksen mééra oli 20—25 vuotta. Vanhimman ryhmén eli 1960-luvulla syntyneiden

tyokokemus vaihteli 30 vuoden molemmin puolin.

Haastateltavien ryhmien kokoonpanoja rakennettaessa mahdollisille haastateltaville
kerrottiin lyhyesti, minkd tyyppisestd tutkimuksesta ja haastattelusta on kyse, millaisten
teemojen ympdrilli haastattelu tullaan kdymédn ja millaista osaamista haastateltavilta
odotettaan. Kaksi nuorinta ryhmiid haastateltiin  Teams-sovelluksen vilitykselld
haastateltavien aikataulullisten syiden vuoksi. Kahden vanhimman ryhmén haastattelut
suoritettiin  haastateltavien tyOpaikalla. Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin.
Haastateltavien vastauksia kasitellddn pelkdstddn ryhmatasolla yksilotason sijaan.
Haastateltavien nimet eivit ndy tutkimuksessa eikd haastateltavia yksiloitd muutenkaan
pysty tunnistamaan tutkimuksesta. Tallennukset ja litteroidut aineistot tuhotaan, kun

tutkimus on saatu padtokseen eikd niiden siséltdmille tiedoille ole enda tarvetta.

Teorialdhtbisessd sisdllonanalyysissa luokittelu pohjautuu olemassa olevaan teoriaan,
malliin tai kdsitejarjestelmadn (Tuomi & Sarajirvi 2018, 98). Téssé tutkimuksessa analyysin
luokittelurunko perustui Hakasen (2011, 49—69) tyon ja tydyhteison voimavarojen
jaotteluun, jota my0Os kiytettiin pohjana teemahaastattelun rungolle. Teksti litteroitiin ja
litteroidusta tekstistd poimittiin ensin tutkimuksen kannalta oleellisin sisdlto pitden eri
ryhmien vastaukset erilldén toisistaan. Poimitut sisdllot jarjesteltiin toisiinsa liittyviksi
kokonaisuuksiksi haastattelun teemojen mukaan. Tédmin jilkeen aineistoa pyrittiin
tiivistimadn ja selkeyttdméiin mahdollisimman paljon. Prosessin edetessé tekstistd suodattui
tirkein ydinsisélto, joka kuvaa pelkistetysti kunkin ikdluokan tuen tarvetta kunkin teeman
kohdalla. Tdmi mahdollistaa johtopéddtosten tekemisen, tutkimuskysymyksiin vastaamisen

ja ikdluokkien tuentarpeiden vertailun.
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4  Tutkimustulokset

Haastattelujen tuottama aineisto on teemoiteltu Hakasen (2011, 49—69) tyon ja tydyhteison
voimavarojen jaottelua mukaillen. Jokaisen teeman alle on koottu eri ikdluokille

keskeisimmait tutkimustulokset.

4.1 Tyodtehtdviin liittyva tuen tarve

Haastattelun vanhin ryhmi eli 1960-luvulla syntyneet opettajat kuormittuvat aiempaa
enemmain, koska kokevat kasvavaa riittdméttomyyden tunnetta kiireen, suuren tyOméérén ja
oppilashuollon puutteiden takia. Yhteiskunnallisen tilanteen muuttuminen viime
vuosikymmenten aikana huonompaan suuntaan heijastuu oppilaiden toimintaan. Toisaalta
1an myo6td oppilaiden huoliin osataan suhtautua eri tavalla kuin nuorempana. Vankka
elaminkokemus tukee tyOssd jaksamista, silld monessa asiassa kokemus on valttia.
Ikaantyneet tyontekijat kokevat olevansa voimavara, jolla on hiljaista tietoa ja kokemusta
muille jaettavaksi. Ikd tuo arvokkuutta ja oppilaat arvostavat ikddntyvdn opettajan
kokemusta. Tarpeellisiin koulutuksiin pddsyn mahdollisuus koetaan tirkeédksi, vaikka
elidkeikd jo ldhestyy. Erityisesti digilaitteisiin perehdyttéville koulutukselle koetaan olevan
tarvetta. Jatkuva muutos ja kiire tosin vihentivit itsensé kehittdmisen toiveita ja tavoitteita.
Tyotehtdvien muutos, esimerkiksi siirryttiessd opettamaan eri-ikdisid oppilaita, lisda
tyOmairad, mutta luo myds kaivatun mahdollisuuden uusiutumiseen. Ikdluokan opettajat
toivovat, ettd heille yhd annettaisiin osaamisen haasteita heiddn omista lihtokohdistaan eika

valttdmattd aina vaadita pelkkdé digiosaamista.

”Saa niinku tukea siihen, ettd edelleen kannattaa niinku omaa tyotd kehittdd ja
kouluttautua™

"Mut se jotenkin kuormittaa ehkd vanhemmiten vield enemmdn, ettd ei pysty
tekemdidn sitd mitd haluaisi ja tietdd, ettd ehkd jollain tasolla osaisikin.” (1960)

Tutkimuksen toiseksi vanhin ikdluokka, joka koostuu 1970-luvulla syntyneistd opettajista,
kokee pitkdn tyOuran auttavan hahmottamaan yhteiskunnan suuren muutoksen
viimeisimmén 20 vuoden aikana. Muutos on vaikuttanut lasten ja nuorten eldméédn

esimerkiksi niin, ettd psyykkisesti oireilevia nuoria on paljon enemmaén. Keskeistd on
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havaita, ettd opettajien tyomaérd on kasvanut erittiin paljon ja tyonkuva muuttunut taysin.
Edelld mainitut seikat yhdessd aiheuttavat opettajille jaksamisen ongelmia. Oppilaiden
erilainen tuen tarve vie paljon tydaikaa ja aiheuttaa riittdimittomyyden tunnetta, koska
riittdvdd osaamista ei ole. Koulutuksen lisdksi tarvitaan tukea sekd yhteistyGtd eri
toimijoiden vililla. Olisi tirked4, ettd omaa tyotd tukevaa koulutusta tarjottaisiin runsaasti.
Sen sijaan erilaisiin muotivirtauksiin ja ideologioihin perustuvat koulutukset voitaisiin
unohtaa, silld aika ajaa niistd ohi liian nopeasti. Tarpeen mukaan raatéldidylle digilaitteiden
kiyttoon perehdyttdmiselle koetaan myods olevan tarvetta. Digitalisaatio ylikuormitti
alkuvaiheessa tdimén ikédluokan edustajia, koska laadukasta oppimateriaalia ei vield ollut

riittdvasti saatavilla. Nykyisin tilanne on parempi.

“ja sitten tdssd idssd, kun miettii niin ettd alkaa kangistua kaavoihin, vaikka on kova
uudistumaan ja keksimddn kaikkea uutta niin olisi tosi kiva saada semmoista tukea eli
ettd saisi ldhted monen ndkoisiin koulutuksiin. Tdd on tietysti resurssikysymys.”

“ja just semmoista tyotehtdvien selkeyttdmistd, ettd mikd on se ydintehtdvd, ettd se ei
voi olla niinku ameeba ettd se vaan niinku vuosi vuodelta laajenee ja liksa on ihan
sama.” (1970)

Toiseksi nuorin haastateltu ryhmd eli 1980-luvulla syntyneet opettajat toivovat
mahdollisuutta pééstd kaikille yhteisesti ylhddlta madrdtyn koulutuksen sijaan oman
oppiaineensa tai kiinnostuksensa mukaan itse valitsemiinsa koulutuksiin. Uransa
alkuaikoina he ovat tarvinneet esihenkildiltd vahvaa opastusta, perehdytysti sekd kdytdnnon
kysymyksiin vastaamista ja tukea esimerkiksi, miten suhtautua hankaliin oppilasasioihin ja
miten niitd ldhdetddn viemédn eteenpdin. Téllaisen tuen tarve on véhentynyt tyduran
edetessd saadun kokemuksen myotd. Aluksi kaivattiin my0s apua aivan perusasioiden
hoitamisessa ja haluttiin suoriutua perustehtévistd eikd haluttukaan laajentaa tyonkuvaa.
Nykyisin tyon vaihtelevuus on tirkedd. Halutaan pddstd kokeilemaan eri rooleja

tyOyhteisossa. Lisédksi toivotaan aikaa ja mahdollisuutta yhteissuunnittelulle.

“sen verran voisin joo ehkd lisdtd et tietty ajan jdrjestiminen, ettd pystyisi vaikka sitd
hommaa nii tiimin sisdlld vahd paremmin suunnittelemaan” (1980)

Nuorimmilla haastateltavilla eli 1990-luvulla syntyneilld opettajilla rutiinit alkavat
muodostua véhitellen ensimméisten tyovuosien aikana. Joihinkin perusasioihin tarvitsee
ajoittain vield tarkennusta ja selvittelyd. Toimivan perusarjen luominen koetaan tirkeédksi
niin oppilaiden kuin opettajankin kannalta. Kylldstymiseen, taantumiseen ja tylsistymiseen

varaudutaan hankkimalla uusia haasteita ja kokemuksia sekd luottamustehtivia.
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“ettd on ne tarkat rutiinit ettd niinku toistuu samanlaisina pdivdt niin se ettd sen
tavallaan saa sen arjen rullaamaan” (1990)

4.2 Tyon jarjestelyihin liittyvé tuen tarve

Vanhimman ikdluokan opettajat ovat tyytyvéisid, ettd muutto uuteen koulurakennukseen
saatiin tehtyd vaikeista ajoista ja kuormittavista vélivaiheista huolimatta. Terveellinen
sisdilma ja ergonomiset tydskentelytilat koetaan tirkeiksi. Oman tydn rajaaminen ja tydajan
selked erottaminen vapaa-ajasta on koettu toimivaksi keinoksi ty0sséd jaksamisen kannalta.
Tarkedd on myds, ettd omaan tyohdnsa voi vaikuttaa suuressa maérin niin, ettd opettajalla
on vapaus tehdd tyotd hyvéksi havaitsemallaan tavalla. Lisdksi koetaan tdrkedksi, ettd
ikdluokan vankkaa asiantuntemusta arvostetaan ja heiddn nikemyksiddn kuunnellaan
paitoksenteossa. Pienempi ryhmikoko auttaisi jaksamaan myds tulevaisuudessa. Ikdluokan
edustajien toiveena on, ettei elikkeelle jidmistd edeltdvind viimeisind vuosina saa osakseen
kaikkein rankimpia tyotehtdvid vaan voi tehdd pehmeén laskun ja jadda eldkkeelle hyvilla
mielin.

“On tdrkedd tyén imun ja oman jaksamisen takia, ettd opettaja rajaa tyotddn ja
tyoaikaansa”

“kiva juttu just se, ettd kuunnellaan ja ja ja silleen tuntuu, ettd arvostetaan” (1960)

Uusi koulurakennus on rakennettu tiukan mitoituksen mukaan. Toiseksi vanhimman
haastatteluryhmin mukaan téstd seuraa, ettd uuden koulun olosuhteet ja luokkatilat
sisustuksineen asettavat rajoitteita ja esteitd toiminnalle. Opettajat ovat kiitollisia puhtaasta
sisdilmasta ja kauniista koulusta, mutta tirkeintd olisi sujuvoittaa toimintaa rakennuksessa
ja panostaa tyontekijoiden jaksamiseen. Oppituntien aikatauluun ja lukujérjestyksiin
kaivataan muutosta niin, ettei oppitunnilta toiselle siirrytd kiireelld. Luokkatilojen jatkuva
vaihtaminen vie paljon aikaa kdytdnnon jérjestelyihin ennen kuin oppituntia edes voi
aloittaa. Kun huonosti toimivat arkirutiinit toistuvat monta kertaa saman péivén aikana ja
titd jatkuu pidempad, se stressaa ja turhauttaa. Paluu aiempaan oma luokka -kdytdntoon
liséisi jaksamista ja tyon imua. Ikdluokan opettajat pitdvét tarpeellisena koulun tehtivien
selkeyttdmistd ja ydintehtdvddn keskittymistd. Toivotaan, ettd jatkossa priorisoidaan
tarkeimpid asioita. Tarvitaan muutos asenteeseen koulun johtoa myoten niin, ettd oppilailta
saisi vaatia asioita. Opettajien kuormitusta lisdd, ettd kaikkia pitdd vaan ymmartdd eika

mitdén saa vaatia. Joidenkin oppilasryhmien kéyttdytymisongelmat saataisiin ratkaistua ja
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keskittymistd parannettua satsaamalla oppikirjoihin digilaitteiden sijaan. Ikdluokan opettajat
tarvitsevat johdon tukea ja hyvédksyntdd tydajan selkedlle rajaamiselle. Toivotaan lisda
tilmien yhteistd aikaa tehdd yhteissuunnittelua. Yhteinen aika ja yhteissuunnittelu
voimaannuttavat ja auttavat jaksamaan. Toivotaan tulevaisuudessa, ettd kaytdnnon
jarjestelyissd huomioidaan tyon lisdksi ihmisen muukin elimé ja tarve suuremmalle

joustavuudelle esimerkiksi yllattavissa tilanteissa lasten tai ikddntyvien vanhempien kanssa.

“ja ettd johto mydskin niinku tukisi ja viestittdisi, ettd kylld pitdd olla molempia tai
niinku, ettd sitd sille vapaa-ajallekin pitdd jaddd aikaa.”

“Just eli ndd rutiinit, mitkd on viety pois, niin ne luo kuitenkin turvallisuutta niin
paljon.”

VEttd aika paljon ollaan nyt sen fyysisen toimintaympdriston armoilla” (1970)

Toiseksi nuorin haastateltavien ryhmé pitdd omia vaikuttamisen mahdollisuuksia tyonsa eri
osa-alueisiin erittdin tirkednd tyon imun kannalta. Erityisesti halutaan paistd vaikuttamaan
lukujérjestykseen esimerkiksi oppituntien rytmitykselld viikon ja lukuvuoden aikana, jotta
se tukisi oppimista. TyOpdivin tauottaminen ja rytmittdminen nousevat tyossd jaksamisen
kannalta tirkeddn asemaan. Pitkéltd oppitunnilta ei haluta kiirehtid vélituntivalvontaan ja sen
jalkeen heti selviytymdidn uudesta pitkdstd oppitunnista. Tarvitaan aikaa hengéihtdd
oppituntien valilld. Tauot ovat muuttuneet tirkeimmiksi ajan myo6td ja tydyhteisostd on

tullut 1dheisempi.

“ehkd jollain tavalla just se tydjdrjestyspaketin rdjdyttiminen olisi semmoinen
kanssa, mitd itse haluaisi” (1980)

Nuorin haastateltavien ryhmid toivoo myods tulevaisuudessa saavansa monipuolisia

mahdollisuuksia tehdd tyotddn. Luokanopettajien yhteinen suunnittelu koetaan erittdin

hyo6dyllisena ja sille tulisi jatkossakin jirjestdd aikaa niin, ettd se ei tunnu yliméérdiseltd vaan

istuu jarkevisti tyOpdivaan. Muutenkin toivotaan lisdé aikaa vaihtaa ajatuksia ja saada uutta

nikokulmaa tai vaikka konsultoida, mité jossakin tietyssé tilanteessa kannattaisi tehda.
“tarjoaa monipuolisia mahdollisuuksia ja on kiinnostunut ja on se luottamus
nimenomaan ja ettd on vapaat kddet toteuttaa omalla tavalla”

“meidon pitdd pitdd kiinni siitd niinku (vhteis)suunnittelusta ja sitten tietysti niinku
resursointi on semmonen mikd auttaa ainakin omaa jaksamista ja ettd tavallaan ettd
on tarpeeksi niinku esimerkiksi ohjaajia” (1990)
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4.3 Vuorovaikutukseen liittyvé tuen tarve

Vanhin haastateltujen ryhmé kokee, ettd tuki ja arvostus esihenkiloltd sekd erityisesti
esihenkilon osoittama kiinnostus ja mielipiteen kysyminen ovat tirkedd huomioimista, joka
auttaa jaksamaan myos tulevaisuudessa. On tirkedd, ettd esihenkilot kannustavat seké
luottavat tyontekijoiden tyOmoraaliin ja ammattitaitoon. TyOyhteison osalta térkednd
pidetddn tunnetta, ettd hoidetaan yhdessd yhteisid asioita. Eldkeidn ldhestyessd toivotaan,
ettei sanallisesti tai tunnetasolla anneta ymmaértéd, ettd timé oli nyt tissd eikd endd kannata
uhrata voimavaroja kyseiseen opettajaan. Ikdluokan opettajilla on tarve kokea itsensd
elakeikddn asti tirkednd tyoyhteison jdsenend. Yhteisollisyyden kokemus korostuu koulun
juhlissa, erityisesti kevitjuhlassa, kun nikee raskaan tyon tulokset ja on porukalla saanut
homman hoidettua mallikkaasti loppuun. Tiimin ja ldhimpien tydtovereiden yhteistyd on
korvaamatonta. Luokanopettajien yhteistyd on ollut mahdollista lukujérjestysjérjestelyin jo
vuosien ajan. Tdnd syksynd uutuutena aloitettu mentorointi uusille opettajille on ollut
antoisaa myos mentorina toimivalle kokeneelle opettajalle. Koetaan, ettd on kiva tulla t6ihin,
kun tydyhteisd tukee toinen toistaan. TyOyhteisdssd on ollut myds vaikeita aikoja ja
yhteisollisyys on ollut hukassa, miké on nidkynyt koulun ilmapiirissé ja vaikuttanut niin, ettd
vaikeina kausina on kokenut itsensé paljon visyneemmaksi. Johto voi vaikuttaa ilmapiiriin
ottamalla asian puheeksi. Ikdiryhmén opettajat muistelevat, ettd vuosituhannen alkuvuosina
tyOyhteisd vield jarjesti kaikkea yhteistd vapaa-ajan tekemistd, josta nyt on luovuttu
mahdollisesti ihmisten yleisen kiireen takia. Henkiloston hyvinvointiin koululla kdytdssa

oleva rahasumma on liian pieni.

PErittdin tdrkedd on mielestdni myos oikeudenmukainen ja reilu Ildhiesimies, joka
ymmdrtdd riviopettajan arkea.”

"Nykyisin on sellainen tunne, ettd tyontekijit ovat keskenddn tasa-arvoisia, on
huumoria ja hyvdksyntdd”

”Keskusteluilmapiiri on ammatillinen, mutta rento.”

"mutta mun mielestd ne oli tosi kivoja, kun aina joskus kéytiin jossain teatterissa tai
oli joku kdytiin jossain vaeltamassa tai mitd kaikkea mahdollista. Joo, ne on kylld
Jddnyt ihan pois. Se on varmaan tdd elo sellaista.” (1960)

Toiseksi vanhin haastateltujen ryhma pitdéd toimivaa vuorovaikutusta oppilaiden kanssa ja
heiddn innostustaan oppimista kohtaan tirkeimpini tekijoind tyon imun kannalta. Opettajiin

kohdistuvat odotukset ovat muuttuneet. Odotukset tulevat opettajalta itseltdén, koulun
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johdolta, oppilailta ja huoltajilta. Tdma aiheuttaa riittimattomyyden tunnetta, koska koetaan,
ettd aina pitdd olla tavoitettavissa. Olisi tarpeellista kuunnella opettajia, jotka perustyon
tekevit, kun pohditaan lapsen, nuoren ja tyontekijan etua. Hankalissa tilanteissa ikdryhméan
mielestéd olisi hyvi, ettd tunnustettaisiin, jos valmista ratkaisua ei ole olemassa juuri silld
hetkelld tai vélttimittdi myohemmink&édn. Esihenkildiden toivotaan olevan tavoitettavissa
aina tarvittaessa sekd kohtaamisissa henkisesti ldsnd ja aidossa vuorovaikutuksessa.
Ikdryhmén mielestd vuorovaikutuksen tulee perustua avoimuuteen ja luottamukseen niin
tyotovereiden kuin esihenkilénkin kanssa. TyOyhteison luottamus on syntynyt ajan kanssa
yhdessé tyoskennellessd, kun on yhdessi koettu kouluun liittyvid uudistuksia, onnistumisia
ja epdonnistumisia. Huumori koetaan tarkeédksi keinoksi paastelld hoyryja turvallisesti ja
luottamuksellisesti. Neuvottelu puolestaan koetaan toimivaksi keinoksi selvittdd hankalatkin
asiat. Luottamus ja avoimuus auttavat keskustelemaan hankalistakin asioista
keskustelijoiden erilaisista nikemyksistd huolimatta. Positiivinen ilmapiiri ja palautteen
antaminen kaiken kiireen keskelld on vuorovaikutuksessa parasta. Tervehtiminen on tarkeda
arjen huomaavaisuutta. Tulevaisuudelta odotetaan, ettd kohtaamisiin kdytetddn tarpeeksi
atkaa  ja  pystytddn  luottamukselliseen = vuorovaikutukseen.  Tulevaisuudessa

vuorovaikutukselta toivotaan positiivista palautetta, hidastamista ja odotusten vihentdmista.

”se on niinku itselle ollut hirvedn tdarkedd, ettd voidaan olla avoimia, ettei tarvitse
vetdd sellaista roolia, ettd tdssd nyt ollaan ja niin hirvedn hienosti kaikki menee”
(1970)

Toiseksi nuorin haastateltujen ryhmi toivoo, ettd esihenkiloon on helppo olla yhteydessa ja
hénet saisi tarvittaessa kiinni nopeasti, jos jotain yllattdvai tapahtuu. Esihenkilon toivotaan
suhtautuvan positiivisesti esitettyihin ideoihin ja niitd olisi mahdollista toteuttaa sopivalla
hetkelld. Néin tulisi kokemus, ettd pystyy vaikuttamaan asioihin. Onnistuneet kohtaamiset
oppilaiden ja tyOkavereiden kanssa kannattelevat, vaikka henkilokohtaisessa eldméssi olisi
kohdannut  vastoinkdymisid.  Ikdryhmd  kokee, ettd tyOyhteisostdi ja  sen
vuorovaikutussuhteista on tullut tdrkedmpi ajan kuluessa. Uran alussa tyokavereista haki
tukea tilanteista selviytymiseen. Nykyisin kommunikointi on syvillisempdd ja laajempaa
tyOyhteisossd. Jos vilitunnilla on kollegojen kanssa hauskaa, mieliala paranee ja on
hauskempi 1dhted oppitunnille. Oppilaisiin osataan suhtautua aiempaa paremmin. Koetaan,
ettd osataan vetdd raja, miten kohdata oppilaat niin, ettd ammattirooli pysyy selkedna.
Tulevaisuudessa ikédryhmé toivoo lisdd tiimityotd, yhteissuunnittelua ja yhteisopettajuutta.

Tulevaisuuden toiveena on my0s keskustelukulttuurin luominen oppilaiden kanssa, ettei
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oltaisi vain tietokoneiden takana. Ryhmén toiveena on vilttda kyynisyyteen ajautuminen ja

litallinen varautuneisuus vuorovaikutussuhteissa ja sdilyttda vuorovaikutuksen avoimuus.

"vaikka sitten siind muussa eldmdssd olisikin tai se oma aamu meni vihdn persiilleen,
mie ainakin oon kokenut myédskin sitten kun on tullut toihin ja pddssyt siihen tyohon
kiinni ja kohdannut ne oppilaat niin tavallaan myos sitten unohtaa siind sen kaiken
muun.” (1980)

Nuorimmat haastateltavat toivovat johdon oikeanlaista etdisyyttd ruohonjuuritason
tyontekijdin. Esihenkil6t eivdt saa olla liian kaukana, etteivdt ymmaértdisi, mitd opettajan
arjessa tapahtuu, mutta eivit mydskddn mikromanageroimassa sitd, mitd tapahtuu ja
puuttumassa asioihin litkaa. Johdon toivotaan olevan ldsni, kun tarvitaan, mutta antavan
vapaat kédet toimia. Ikdryhmé kokee, ettd ylhddlta tuleva liiallinen kontrollointi aiheuttaa
ahdistusta, taantumusta ja passivoitumista. Joskus tyOyhteisOssd saattaa olla tilanne, ettd
tyon imu kérsii kollegojen toiminnan takia, mutta onnistuneet kohtaamiset oppilaiden kanssa
innostavat tyohon. Tyon imu vahvistuu myos, kun oppilas oppii pitkddn harjoittelemansa
asian. Uusien opettajien perehdyttimiseen tarkoitettu mentorointi on koettu tarpeellisena
asiana. Mentoroinnin koetaan madaltavan kynnystd mennd kysymdidn apua hankalassa
tilanteessa. Kun tulee tydtoverin kanssa hyvin toimeen, saa tarpeellisen henkisen tauon
keskelld tyopéivaa ja voi puhua than muista kuin kouluasioista. Ikdryhmén edustajat toivovat
kannustusta ja arvostusta sekd avointa vuorovaikutusta kaikkien kanssa niin, ettd halutaan
tehdd yhdessé toitd ja auttaa toisia myds tulevaisuudessa. Yhteisollisyyttd ja yhteen hiileen
puhaltamista koko porukalla tarvitaan tulevaisuudessakin. Tulevaisuudessa toivotaan, ettad

johto on ldhella ja apua saa, kun tarvitsee.

>

“Joo md oon ainakin kokenut tuon mentoroinnin tosi tosi kivana juttuna.’

”Se porukkahenki on myds tosi tdrked juttu, ettd sitten kun oon kuullut myos niitd
semmoisia tyoyhteisdjd, missd se voi sit mennd semmoseen tota niinkun seldn takana
puhumiseen ja just ihan turhaa ja ylimddrdistd tuommoista noin” (1990)

4.4  Organisaatioon liittyva tuen tarve

Vanhimmat haastateltavat pitdvat Lappeenrannan kaupunkia hyviné tyonantajana, koska
monista muista kaupungeista poiketen lomautusten uhkaa ei ole ollut ja tyontekijoitd on
kohdeltu hyvin. Erilaiset yhteistydkuviot ldhiseudun toimijoiden kanssa antavat virtaa
tavalliseen arkeen. Koulun tasolla ikdryhmééd kuormittaa, kun kaikki kollegat eivét toimi

samojen yhdessa sovittujen sddntdjen mukaan vaan sdintdjen valvontavastuu siirtyy muille.
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Johtamisella voitaisiin luoda asenneilmapiiri, joka johtaisi tasapuoliseen kohteluun.

Oppilashuollon puutteet, erityisesti henkilostovajeen osalta, kuormittavat opettajan arkea.

“nyt on jo paljon miettinyt aina vdlilld, ettd mitd kaikkea jdd niinku ihan konkreettisia
asioita pois, kun jdd tyo pois. Niin kylld siind mielessd voi olla tyénantajaan tosi
tyytyvdinen.” (1960)

Toiseksi vanhimmat haastateltavat tuovat esille, ettd erilaisia asioita liitetddn koulun
oleellisiin hoidettaviin asioihin, mutta rahaa palkata lisd4 osaavia tyontekijoitd tyotehtdvia
jakamaan ei ole saatavilla. Tkdryhmé kokee, etti uhkana on ajautua kierteeseen, jossa
opettajille annetaan koko ajan enemmaén tehtivid samalla kun lapset ja nuoret voivat entisti
huonommin eikd tarvittavaa henkilost6d ja rahaa ole kiytettdvissd. Tarvitaan sujuvaa
yhteisty6td eri toimijoiden vililld psyykkisesti oireilevien oppilaiden auttamiseksi. Tarvitaan
rahaa eli riittdvasti resursseja jakamaan tyotaakkaa. Pienempi ryhmikoko mahdollistaisi
kaikkien oppilaiden huomioimisen oppitunnin aikana. Olisi tirkeéa, ettéd tyoterveyden kautta
padsisi helposti kuntoutukseen ja tydnohjaukseen ja ettd tyOssd jaksamisesta voisi avoimesti
keskustella esihenkilon kanssa luottamuksellisesti. Kaupunki voisi tehdd valinnan, ettei
ketjuta opettajien t6itd vaan luo pysyvid tyOsuhteita, jotta nuoretkin opettajat saisivat
rauhassa tehdd toitd ilman suurta huolta tulevasta. Kaupungin paattdjilta ikdryhma toivoo
perusasioihin palaamista. Tdhdn asti opettajilta on ikdryhmén mukaan oletettu, ettd kaikkiin
muutoksiin ja kehittdmisiin l&hdetddn mukaan. Ryhmé ehdottaakin, ettd muutoshankkeet
valittaisiin niin, ettd ne toisivat tukea ja apua omaan tyohon. Ryhma toivoo yhteistd aikaa
tyoskennelld yhdessd tydyhteison kanssa. Toisaalta kaupungin arvopohjaan kaivataan
selkeytysté eli tietoa, mitd kaupungin ja koulun johdon taholla pidetdén arvokkaana ja mité
opettajien pitdisi pitdd arvokkaana. Ryhma haluaisi selkedammin tietdd, halutaanko opettajat
kouluttaa taitaviksi digilaitteiden kayttédjiksi, taitaviksi pedagogeiksi vai taitaviksi
kohtaamaan ihmisid. Tarvitaan luottamusta opettajien ammattitaitoon ja tyon tekemiseen.
Tulevaisuudessa toivotaan joustavuutta oman tilanteen mukaan. Etéty6 ei ole mahdollista,
mutta tulevaisuudessa ikdryhmin edustajat mahdollisesti kaipaavat nykyistd enemmén

joustamista esimerkiksi opetusvelvollisuuden osalta.

“Tdtd back to basics, ettd vihdin enemmdn palataan tosiaan sinne perusasioiden
ddrelle.”

“me ollaan hitsi viekéon ammattilaisia, niin kylld me osataan ja sehdn on vaan
oppilaille hyvd ndhdd eri lailla toimimista” (1970)
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Toiseksi nuorin haastateltavien ryhmé toivoo, ettd tyOpaikan vaihto viiden vuoden vélein
saman kaupungin sisélld olisi normaali kdytdntd niin opettajille kuin rehtoreille. Tyokierto
mahdollistaisi  erilaisten  tyOympdristdjen  nédkemisen, omien  kdytinteiden
kyseenalaistamisen sekd uusien ratkaisujen lO0ytdmisen. Suurempi budjetti helpottaisi
elaméd, koska nykyisin aika kuluu opettajan tyon kannalta védérien asioiden pohtimiseen,
mikd heikentdd tyon imua. Lappeenrannan kaupunki on onnistunut hyvin saamaan
koulurakentamishankkeet etenemddn. Tulevaisuudessa ikdryhmdn edustajat haluaisivat
tietdd, millaisia muutoksia kouluun liittyviin asioihin on tulossa niin kaupunkitasolla kuin
valtakunnallisesti. Ikdryhmé haluaisi olla tietoinen asioista ja valmistautunut muutoksiin,
ettei sen tarvitse tyytyd vain reagoimaan niihin. Ikdryhmin edustajat haluaisivat olla
muutosprosessissa mukana ainakin ndenndisesti tai seuraajana. Toiveena on my0s

perinteinen vihemmaén kaikkea yliméardistd ja enemmén perushommia.

VEttd niinku vaikka viliaikaisista mitd ne on mddrdaikaisista virkasiirroista ei
tehtdisi semmoisia peikkoja tai epdluottamuslauseita, vaan ettd siitd tehtdisiin normi,
ettd opettajat ja rehtorit vaihtavat tyopaikkaa viiden vuoden vilein siis ettd se tekisi
kaikille erittdin hyvdd.” (1980)
Nuorimpien haastateltavien toiveena on, ettd huoltajat ottaisivat apua vastaan, jotta oppilaan
tukitoimet saataisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa kuntoon. Tyoéterveyspalvelut
toimivat ikdryhmén mielestd hyvin. Liikuntasetelisséd voisi olla enemmin saldoa, koska se
on jadnyt jilkeen yksityisen sektorin eduista. Perehdytyksen koetaan olevan tirkedd, hyvaa
ja kattavaa. Mentorointikokeilua kannattaa ikdryhmén mielestd ehdottomasti jatkaa, koska
sen koetaan olevan iso apu uudelle opettajalle. Tulevaisuudessa toiveena on saada lisda
resurssia eli lisdd aikuisia luokkiin. Nykyisellddn opettaja ei pysty venymédédn joka asiaan
eikd pysty vaikuttamaan asioihin, joihin pitdisi puuttua. Esihenkil6iltd, niin koulun kuin
kaupunginkin tasolla, toivotaan tukea ja apua ongelmien ratkomisessa. Opettajan
peruspalkka voisi myds olla parempi eli ldhempédnd muiden alojen saman koulutustason
palkkoja.
"No ehkd semmoinen vastaanottavaisuus niin kuin tyontekijoiden huolien ja
murheiden suhteen, ettd jos opettajat tuo jonkun asian esille, ettd mikd niinku
huolestuttaa tai ettd niinku ettd aiheuttaa heiddn tydssddn niinku ongelmia niin se ettd

sille oltaisiin tavallaan avoimia ja lihdettdisiin oikeasti ratkomaan niitd ongelmia.”
(1990)
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5 Yhteenveto

Palvelevan johtamisen tarve korostuu asiantuntijoiden johtamisessa, silld tyontekijan
yksilolliselld huomioimisella voidaan tehostaa organisaation toimintaa ja samalla parantaa
tyohyvinvointia. Valmentavalla johtamisella asiantuntijan osaamista voidaan yllipitda ja
kehittdd tyontekijan omista ldhtdokohdista, kun motivaatio uuden oppimiseen on siséista.
Ikdjohtamisella asiantuntija voidaan huomioida kokonaisvaltaisesti yksilond ja ihmisend,
jolla on eldmd myds tyon ulkopuolella, ja jonka tarpeet muuttuvat ién ja tyGuran edetessa.
Tyon imua on mahdollista kokea, kun tyOtddn pystyy tekemdidn omien ldhtokohtiensa

mukaan mahdollisimman hyvin, ilman tarpeettomia estévii tai rajoittavia tekijoita.

Téssé tutkielmassa halusin selvittidd, millaista ikdjohtamista asiantuntijatyontekiji tarvitsee
voidakseen kokea tyon imua. Valitsin haastateltavaksi neljd eri-ikdisten asiantuntijoiden
ryhmié voidakseni havaita, onko johtamisen avulla annettavan tuen tarpeella asiantuntijan

14n mukanaan tuomia eroavaisuuksia.

5.1 Johtopaitokset

Tassd tutkimuksessa haastateltujen jokaisessa ikdryhmaissd tuli esille tarve palvelevalle
johtamistavalle. Esihenkilon toivottiin olevan helposti saatavilla ja valmiina kuuntelemaan
sekd tarjoamaan tarvittavaa apua. Itsensd kehittdminen erilaisten koulutusten kautta oli
tarkedd jokaiselle ryhmaille. Valmentavan johtamisen toimenpiteistd voisi siis olla hyotya
kokonaisvaltaisessa asiantuntijoiden yksildllisen koulutuspolun suunnittelussa, etteivét
yksittdiset koulutukset jiisi irralliseksi ndpertelyksi. Yhteisollisyys koettiin tarkeédksi
voimavaraksi kaikissa ikdluokissa. Vanhemmat ikdluokat tarkastelivat tyGuraansa
kokonaisvaltaisesti peilaten nykytilannetta menneeseen ja hakien asioihin parannusta
entisistd hyviksi havaituista keinoista. Nuoremmat ikdluokat luonnollisesti suuntasivat
huomionsa nykyhetken lisdksi myds tulevaisuuden mahdollisuuksiin péddstd vaikuttamaan

asioihin. Tdméa nédkemysero tulee ottaa huomioon johtamisen toimenpiteissa.

Haastatteluun osallistuneet neljda ryhmaa tarvitsevat kukin erilaista ikdjohtamista. Kuva 4

havainnollistaa ikdjohtamisen tarvetta eri-ikdisilld asiantuntijoilla. I&n myotd tapahtuva



29

tarpeen muutos johtamisen sisdlloissd ei ole sukupolvisidonnainen vaan liittyy vahvasti
asiantuntijan ikdin ja tyOuran vaiheeseen. Tama tulee ilmi siind, ettd 20 vuoden takainen
Pirneksen (2003, 126) luokittelu eri-ikdisille tyontekijoille tyypillisistd ominaisuuksista

pitdd hyvin paikkansa tdssé tutkimusaineistossa, vaikka sukupolvi on jo seuraava.

lkdjohtaminen

ﬂ\

Tukea / Tu k“-‘E_' Tukea Tukea
sisdistamiseen uudistamiseen selkeyttimiseen sailyttdmiseen
Asiantuntija Asiantuntija Asiantuntija Asiantuntija
Ik

Kuva 4. Ikdjohtamisen tarve eri-ikdisilld asiantuntijoilla

Nuorin, juuri tyduransa aloittanut ikdryhmd tarvitsee tukea sisdistimiseen. Uutena
tyontekijdnd kaikki on uutta ja organisaation kdytdntoihin pitdd perehtyd konkreettisesti.
Nuorin ikdluokka tarvitsee tukea ty0dssd alkuun padsemiseen ja omien siipien kokeilemiseen.

Myds tydyhteison sisdistiminen ja oman paikkansa 16ytdminen tyOyhteisostd on tirkeda.

Toiseksi nuorin haastateltavien ryhmé kokee asiat jo tuttuina ja on loytinyt syitd tehdd
muutoksia. Tdmé ryhma tarvitsee tukea uudistamiseen. Vanhoja toimimattomia kadytantoja
ollaan valmiita romuttamaan, jotta ei urauduta ja juututa vanhaan liian pitkdksi aikaa.
Uudistamisen lisdksi koetaan myos tarvetta uusiutua eli halutaan monipuolisia tehtivid ja
lisdd vastuuta. Ikaryhmai toivoo padsevinsa vaikuttamaan paiatoksentekoon niin koulun kuin
kaupungin tasolla ja olemaan ajantasalla myos valtakunnallisen tason péédtoksenteosta.

Yhteisollisyyden tarve on muuttunut syvillisemmaksi.
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Paljon erilaisia kokeiluja ja uudistuksia kokenut toiseksi vanhin ikdluokka kaipaa paluuta
perusasioiden ddrelle niin, etti hankehumpasta siirryttdisiin tdrkeimpiin perusasioihin.
Ryhmi tarvitsee tukea selkeyttdmiseen niin tyoOtehtdvien, vastuiden kuin tydajan
rajaamisenkin osalta. Suurten mullistusten jilkeen koetaan tirkeéksi ottaa muutama askel

taakse pdin ja rauhoittaa tilanne. Yhteisollisyys kannattelee vaikeina hetkind.

Vanhimman ikéluokan edustajat ovat tyytyviisid nykytilanteeseen. Ikdryhmén tuen tarve
liittyy hyvdn perusarjen, oman osaamisen ja ty0kyvyn sekd tyOyhteison tdysivaltaisen
jasenyyden sdilyttimiseen. Halutaan jakaa omaa osaamista ja tukea yhteisollisyyden

pysyvyytta.

Viaidrin kohdennettu tai kaikenikdisille samanlaisena toteutuva johtaminen aiheuttaa
yliméérdistd kuormittumista tai vaihtoehtoisesti tyohon tylsistymisté, kun tyon haasteet eivit
vastaa omaa suoritustasoa ja tarpeita. Mikéli johtamisella tarjotaan kaikille tukea esimerkiksi
pelkdstddn uudistamiseen, mutta asiantuntija on vasta sisdistimisen vaiheessa tai jo
selkeyttimisen vaiheessa, tuesta ei ole hydtyd asiantuntijalle. Talloin johdon tuki koetaan
ylimddrdisend lisdkuormituksena eikd asiantuntija pysty tyoskentelemddn parhaalla
mahdollisella tavalla. Jos taas johtamisella tuetaan vain selkeyttdmistd tai sdilyttdmistd,
uudistamiseen tukea tarvitseva asiantuntija tylsistyy, turhautuu ja alisuoriutuu tai
vaihtoehtoisesti alkaa etsid uutta tyOpaikkaa uusine haasteineen. Tuen kohdentaminen
asiantuntijan tarpeen mukaan lisdd tyon imun kokemista, tehostaa tydskentelyd sekéd
vihentdd tyopaikan vaihtamisen suunnittelua. Tutkimuksen tuloksilla on merkitystid koko
organisaation hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta. Tutkimuksen tuloksia voidaan

soveltaa opettajien lisdksi myds muiden asiantuntijoiden johtamiseen.

5.2 Luotettavuuden arviointi ja jatkokysymykset

Aineisto on kerédtty henkildiltd, joilla on runsaasti tietoa ja kokemusta tutkittavasta aiheesta,
silld haastattelukysymykset koskivat henkildiden tydarkea. Haastatellut ryhmét erosivat
selvisti toisistaan sekd syntymivuosikymmenen ettd tyokokemusvuosien perusteella, joten
haastatteluihin valikoituneiden henkildiden voidaan katsoa edustavan hyvin omaa
ikdluokkaansa. Koska ikd ja tyokokemuksen midrd kulkevat tdssd tutkimuksessa tiiviisti
kési kidessd, jdd epdselviksi kummalla on merkittdvampi vaikutus saatuihin tuloksiin vai

vaikuttavatko molemmat seikat yhti paljon.
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Haastattelu menetelména tarjosi haastateltaville vapauden tuoda esille itselleen tiarkeimpia
asioita aihepiiriin ja teemojen puitteissa, joten aineistoa saatiin kerédttyd monipuolisemmin
kuin esimerkiksi kyselylomaketta kdyttamalld. Haastattelu lisdksi mahdollisti tarkentavien
lisédkysymysten esittdmisen puolin ja toisin. Ryhmdmuotoinen haastattelu laajensi aineiston
siséltod, silld ryhmén yhden jésenen ajatukset toivat toisille mieleen lisd ajatuksia. Ryhmén
koko oli tarkoituksella rajattu kaikkien ryhmien osalta kolmeen henkil66n, jotta kaikki
ryhmén jdsenet saisivat paremmin tuotua omat ajatuksensa julki. Ilmapiiri jokaisessa
ryhmiéssd oli vapautunut. Kaikki haastatellut kertoivat ajatuksensa ilman ettd heitd
keskeytettiin tai sivuutettiin. Teams-sovelluksen kautta suoritetut haastattelut olivat
lyhyempid kuin ldhihaastattelut, joten fyysiselld 14snéololla saattaisi olla suurempi yhteista

keskustelua tukeva vaikutus.

Tutkimuksen tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tutkimuksessa esille
tulleet tydssd jaksamisen haasteet ja niiden ratkaisemiseksi tarvittavat keinot noudattavat
hyvin pitkdlle jo aiemmin mainittuja Réisdsen (2023) ja Ekonomiliiton (Leino 2023)
tutkimusten tuloksia. Eri-ikdisyyden aiheuttamat eroavaisuudet ovat yhtenevit Pirneksen

(2003, 126) luokittelun kanssa.

Suuressa tyOyhteisdssd on runsaasti eri-ikdisid tyontekijoitd, joiden yksilllinen
huomioiminen on haasteellista. Tdmén tutkimuksen myo6td syntyneen ikdjohtamisen
kohdentamisen mallin toimivuutta olisi hyoddyllistd pédédstd kokeilemaan kéytdnndssa.
Samoin olisi kiinnostavaa tietdd, miten tdssd tutkimuksessa esille tulleet konkreettiset
toimenpiteet voitaisiin ottaa huomioon organisaation johtamisessa, muuttuisiko johtaminen

saadun tiedon perusteella ja olisiko silld vaikutusta henkiloston tyon imun kokemiseen.
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Liite 1. Teemahaastattelun runko
Oletko kokenut tyon imua? Tyon imu on... (kidsite tutuksi)
Teema 1. Tyotehtiviit:

e Millaista tyotehtdviin liittyvéa tukea tarvitset juuri nyt tdssé idssd kokeaksesi tyon
imua? (esim. tehtdvien mééraén, laatuun, siséltdéihin, ammatilliseen kehittymiseen
liittyvid)

e Onko tuen tarve muuttunut aiemmasta? Milla tavalla? Milla aikavalilld? Miksi?

e Millainen tyotehtéviin liittyva tuki mahdollistaisi tyon imun kokemisen
tulevaisuudessa, mahdollisesti eldkeikddn asti?

Teema 2. Tyon jirjestelyt:

e Millaiset tyon jérjestelyt tukisivat tydon imua juuri nyt tassi idssd?
(esim. ammatilliseen rooliin, tavoitteisiin, vaikutusmahdollisuuksiin, tydaikoihin
liittyvid asioita)

e Ovatko ndma asiat muuttuneet aiemmasta? Milla tavalla? Milla aikavalilla? Miksi?

e Millaiset tyon jarjestelyt mahdollistaisivat tyon imun kokemisen tulevaisuudessa,
mahdollisesti eldkeikdédn asti?

Teema 3. Vuorovaikutus:

e Millaiset vuorovaikutukseen liittyvit asiat tukevat tyon imun kokemista juuri tissa
14ssd? (esim. tydyhteison, esimiehen tai tiimin toiminta, arjen kohtaamiset)

e Onko vuorovaikutuksen tarve muuttunut aiemmasta? Miten? Milld aikavalilla?
Miksi?

e Millainen vuorovaikutus mahdollistaisivat tyon imun kokemisen tulevaisuudessa,
mahdollisesti eldkeikédédn asti?

Teema 4 Organisaation tuki.

e Miten tdimd Lappeenrannan kaupunki tai timéa koulu toimintaympéristond muuten
voi lisdtd tyon imun kokemista? (esim. ilmapiiriin, kehityskeskusteluihin,
perehdyttdmiseen, teknologiaan, yhteistyohon liittyvid asioita)

e Onko timéi organisaation tuen tarve muuttunut aiemmasta? Miten? Milla
aikavélilla? Miksi

e Millainen organisaation tuki mahdollistaisivat tyon imun kokemisen
tulevaisuudessa, mahdollisesti eldkeikddn asti?



