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ARTIKKELIT

Jaana-Piia Mäkiniemi

Olisiko elokuvista työhyvinvoinnin kehittämis­
menetelmäksi? Kuvaileva kirjallisuuskatsaus 
ohjatusta elokuvien katselusta 

n    Työhyvinvointia kehitetään eri tavoin. Yksi potentiaalinen keino voisi olla oh- 
 jattu elokuvan katselu. Esittelen tässä kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa oh-

jatun elokuvan katselun menetelmää sekä sen käyttöön liittyvää aiempaa tutkimus-
ta. Tunnistan kolme näkökulmaa ohjattuun elokuvaan katseluun ja työhyvinvoinnin 
kehittämiseen. Johtopäätöksinä esitän, että ohjattu elokuvan katselu herättää eri-
tyisesti myönteisiä tunteita ja tukee samastumista sekä reflektiota ja oppimista. 
Tutkimusnäyttö on laadultaan heikohkoa. Vähän tiedetään siitä, auttaako menetel
mä asenteiden tai käyttäytymisen muutoksessa, mikä on usein edellytys työhyvin-
voinnin kehittymiselle. Lopuksi pohdinkin, miten menetelmän soveltuvuutta ja vai-
kuttavuutta nimenomaan työhyvinvoinnin kehittämisessä voitaisiin lisätä laaduk-
kaalla ohjauksella, toimintasuunnitelmien laatimisella sekä organisaatiointerven-
tioiden erityispiirteet huomioimalla. 

Abstrakti

Johdanto

Psykologiassa työhyvinvointi määritellään yksi- 
lön työhönsä liittämäksi subjektiiviseksi –  myön- 
teiseksi tai kielteiseksi – hyvinvointikokemuk
seksi (Bakker & Oerlemans 2011). Tarkempina 
kuvaajina pidetään työstressiä, työuupumus
ta, työriippuvuutta, työhön leipääntymistä ja 
työtyytyväisyyttä sekä työn imua (Warr 1990; 
Bakker & Oerlemans 2011; Schaufeli & Salano
va 2014). 

Työhyvinvointiin vaikuttavat yksilölliset ja 
sosiaaliset sekä johtamiseen, organisaatioon 
ja työhön liittyvät tekijät (Nielsen ym. 2017). 
Myös yhteiskunnallisilla tekijöillä on merki-
tystä (Mäkiniemi ym. 2020). Vaikuttavat teki-
jät voivat toimia hyvinvointia tukevina ja kuor-
mitukselta suojaavina voimavaroina tai hyvin-

vointia uhkaavina vaatimuksina. Esimerkiksi 
työstä palautuminen tai työhyvinvointia tu-
keva johtamistyyli voivat tukea työhyvinvoin-
tia, liiallinen työmäärä tai epäselvät tavoitteet 
taas voivat uhata sitä (Bakker & Demerouti 
2017).

Työhyvinvoinnin kehittäminen on yksin
kertaisimmillaan vaikuttavien tekijöiden ”muut- 
tamista” työhyvinvointia paremmin tukeviksi.  
Kun työhyvinvointia kehitetään, pyritään 
usein vahvistamaan ja lisäämään työn voima-
varoja sekä kohtuullistamaan tai karsimaan 
kuormitusta (Nielsen ym. 2017; Knight ym. 
2019). 

Koska ihmissuhdeongelmat voivat uhata 
työhyvinvointia (Giebels & Janssen 2005) ja 
sosiaalinen tuki lisätä sitä (Nielsen ym. 2017), 
työhyvinvointia voidaan kehittää vuorovai-
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kutustaitoja parantamalla (Leiter ym. 2011). 
Yksilöllisiin voimavaroihin, kuten psykologi-
seen pääomaan tai myönteisyyteen, kohdis-
tuvat työhyvinvointi-interventiot ovat myös 
yleistyneet (Luthans & Youssef-Morgan 2017). 
Koska lähijohtajan johtamistyylillä on yhteys 
henkilöstön hyvinvointiin, on johtajien valmen- 
taminen tärkeä keino edistää työhyvinvointia 
(Kelloway & Barling 2010). Tämän kuvailevan 
kirjallisuuskatsauksen päätavoitteena on sel-
vittää, olisiko ohjatusta elokuvan katselusta 
uudeksi työhyvinvoinnin kehittämismenetel-
mäksi. 

Ohjattu elokuvan katselu 

Kun käytetään ohjatun elokuvan katselun me-
netelmää (guided viewing of film), katsotaan 
elokuvia tai niiden kohtauksia ja käydään ta-
voitteellista keskustelua niiden pohjalta. Katse- 
lun oletetaan herättävän: 1) samastumista eli 
eläytymistä elokuvan hahmoihin ja tapahtumiin 
sekä vastaavuuksien havaitsemista elokuvan ja 
oman elämän välillä, 2) tunteiden heräämistä ja 
kokemista sekä niistä vapautumista, 3) omien 
kokemusten reflektointia ja uusien oivallusten 
syntymistä sekä lopulta 4) yleistämistä, kun uu-
sia oivalluksia ja käsityksiä viedään käytäntöön 
(Graham ym. 2004; Eğeci & Gençöz 2017). 

Elokuvien katseluun liittyy erityispiirteitä. 
Tanin (2018) mukaan katselu koetaan usein 
myönteiseksi, rentouttavaksi ja viihdyttäväksi. 
Elokuva voi synnyttää intensiivisen tunnekoke
muksen: innostusta, pelkoa, ihastusta, kauhua, 
jännitystä tai iloa. Elokuvaan uppoudutaan, ja 
mielikuvitus herää. Katsoja voi samastua elo-
kuvan hahmoihin ja kokea empatiaa. Hän voi 
havainnoida kuvitteellista maailmaa ja kuvi
tella sen tapahtumia eteenpäin. Kokemus on 
tällöin epäsuora, välillinen. (Tan 2018.) Elo
kuvissa voidaan kokea asioita, jotka ovat liian 
vaarallisia tai uhkaavia koettaviksi ”suoraan”. 
Tutkimuksessa osallistujat katsoivat liiken-
teen vaaratilanteita ja painoivat nappia aina, 
kun tunnistivat vaaran. Tulosten mukaan 
kyky tunnistaa vaaratilanteita kehittyi har-

joittelussa. (Kahana-Levy ym. 2019.) Lyhyt- 
elokuvia onkin hyödynnetty työturvallisuus-
koulutuksissa. 

Ohjattu elokuvan katselu on taidelähtöi-
nen menetelmä. Taidelähtöisten menetelmien 
katsotaan edistävän terveyttä ja hyvinvointia, 
koska ne tukevat tunteiden ilmaisua, säätelyä 
ja stressin hallintaa. Niiden avulla voi oppia 
terveyttä ja hyvinvointia edistäviä tietoja ja 
taitoja. Koska taidelähtöisiä menetelmiä käy-
tetään usein yhdessä toisten ihmisten kanssa, 
vuorovaikutuksessa, ne voivat vähentää myös 
yksinäisyyttä ja lisätä sosiaalista tukea, mikä 
edelleen voi lisätä hyvinvointia ja terveyttä.  
Käydyt keskustelut voivat myös kannustaa 
muutoksiin. (Fancourt & Finn 2019.) On siis 
mahdollista, että ohjattu elokuvien katselu tai-
delähtöisenä menetelmänä edistää työhyvin-
vointia. 

Elokuvaterapia on yksi tapa toteuttaa oh-
jattua elokuvan katselua. On mahdollista, että 
elokuvaterapian periaatteita voidaan soveltaa 
työhyvinvoinnin kehittämiseen, koska työhy-
vinvointiakin kehitetään yksilövalmennuksis-
sa ja -terapioissa. Esimerkiksi työuupuneet 
voivat käyttää psykologin tai terapeutin pal-
veluja. Myös ennaltaehkäisevä työhyvinvoin-
ti- ja hyvinvointivalmennus on yleistä. Elo- 
kuvaterapian perusideana on, että terapeutti 
ohjeistaa katsomaan elokuvan tai elokuvia te-
rapeuttisen hyödyn tuottamiseksi. Terapeut
tinen hyöty voi olla esimerkiksi itseluottamuk
sen kasvu tai kielteisten tunteiden vähenemi-
nen. Usein terapeutti valitsee elokuvan. Olen
naista on, että elokuva palvelee terapian tavoi-
tetta. Tyypillisesti katsominen on kotitehtävä, 
josta keskustellaan myöhemmin. Asiakasta 
pyydetään esimerkiksi kirjaamaan ajatuksia 
ja tunteita – esimerkiksi, mistä hän piti, mistä 
ei pitänyt, mihin samastui, mitkä kohtaukset 
olivat miellyttäviä tai epämiellyttäviä, millai-
sia kehollisia tuntemuksia heräsi. (Kuriansky 
ym. 2010.) 

Elokuvaterapiaa pidetään hyödyllisenä. 
Asiakas voi havaita ongelmia, joita ei muuten 
tunnistaisi. Hän voi oppia uusia toimintatapo
ja. Elokuvan kautta asioiden käsittely on ul-

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
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koistettua ja vähemmän uhkaavaa, koska se 
tapahtuu etäisyyden päästä. Voi olla huojen-
tavaa huomata, että fiktiivisillä hahmoilla on 
samanlaisia kokemuksia kuin itsellä. Asiakas 
ja terapeutti voivat myös lähentyä yhteisen 
kokemuksen myötä. (Kuriansky ym. 2010; 
Eğeci & Gençöz 2017.) Käsitys elokuvatera-
pian höydyllisyydestä perustuu pitkälti me-
netelmän soveltajien kokemuksiin ja tapaus-
tutkimuksiin (Grobler 2012; Eğeci & Gençöz 
2017; Tannous Haddad & Shechtman 2019). 
Elokuvaterapian vaikuttavuutta on tutkittu 
myös kokeellisin asetelmin (esim. Powell 
ym. 2006; Powell & Newgent 2010; Tannous 
Haddad & Shechtman 2019). 

Tämän katsausartikkelin tavoitteena on 
selvittää, olisiko ohjausta elokuvan katselusta 
työhyvinvoinnin kehittämismenetelmäksi. 
Etsin tähän vastausta kuvailevan kirjallisuus-
katsauksen menetelmällä.

Menetelmä 

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus  

Kirjallisuuskatsaukset tuottavat uutta tietoa ko- 
koamalla yhteen aikaisempia tutkimuksia. Ku
vaileva (ts. narratiivinen) kirjallisuuskatsaus on 
epäsystemaattisempi ja kirjoittajakeskeisempi 
tapa kuin systemaattinen katsaus. Se sopii kui-
tenkin hajanaisten ja ”nousevien” aihealuei-
den tarkasteluun (vrt. Cipriani & Geddes 2003).  
Kun tutkimusta on vähän tai se on pirstaleista 
tai käsitteellisesti vakiintumatonta, systemaat-
tisten hakujen tekeminen voi olla mahdotonta. 
Kuvaileva katsaus voi tuottaa joskus monipuo-
lisemman tuloksen kuin systemaattinen kat-
saus. Se voi myös toimia pohjana systemaatti-
selle katsaukselle ja tuottaa tietoa käytännön 
työhön. (vrt. Green ym. 2006; Ferrari 2015.) 
Kuvailevassa katsauksessa ei aina käytetä tai 
raportoida tiedonhakuprosessia yhtä tarkasti 
kuin systemaattisissa katsauksissa (Green ym. 
2006). Tiedonhankinta ja -käsittely on subjek-
tiivisempaa, mihin liittyy rajoituksia.

 

Tiedonhaku 

Aloitin tiedonhaun niin sanotuilla testihauilla 
PsycARTICLES, PsycINFO, EBSCOhost Academic 
Search Premier ja Ebscohost Business Source 
Elite -tietokantoihin. Hakusanoina olivat elo-
kuviin viittaavat sanat (movie, film tai cinema) 
sekä työhyvinvointikäsitteet (esim. employee 
well-being) tai tarkemmat työhyvinvoinnin ko-
kemukset, kuten työuupumus (job burnout) 
tai työn imu (work engagement). Koska haku 
ei tuottanut juurikaan relevantteja tuloksia (ts. 
työhyvinvointiin liittyviä empiirisiä tutkimuk-
sia, joissa olisi käytetty elokuvia), laajensin ha-
kua Google Scholar sekä Andora-tietokantoihin. 
Tässä vaiheessa huomasin, että käsitteet cinema- 
therapy, film therapy ja guided film viewing tois-
tuivat tutkimuksissa, jotka liittyivät joko hyvin- 
vointiin ja elokuviin tai työhön ja elokuviin. Sy
ventävissä hauissa yhdistin edellä mainittuja 
käsitteitä hyvinvointi- ja työhyvinvointikäsittei
den kanssa sekä työ- tai työpaikkakäsitteiden 
kanssa. Koska aineistoa oli edelleen niukasti, 
kävin myös läpi aiheen kannalta relevanttien 
kirjojen lukujen ja tutkimusten lähdeluetteloi-
ta sekä niihin viitanneita tekstejä. En rajannut 
hakuja ajallisesti enkä koskemaan tietyntyyp-
pistä materiaalia. 

Kolme näkökulmaa ohjattuun elokuvan 
katseluun ja työhyvinvointiin

Hakutuloksia lukiessa syntyi pian käsitys, että 
nimenomaan työhyvinvoinnin kehittämisme
netelmänä ohjattua elokuvaa ei ole juurikaan 
käytetty eikä tutkittu (pl. Lupo ym. 2013). Tun
nistin kuitenkin kolme näkökulmaa, jotka liit-
tyivät työhyvinvointiin vaikuttaviin tekijöihin 
eli sosiaalisiin, yksilöllisiin ja johtamiseen liit-
tyviin tekijöihin (vrt. Nielsen ym. 2017).

Esittelen seuraavaksi näkökulmat sekä nii-
tä edustavat kymmenen esimerkkitutkimusta 
(ks. taulukko 1). Näissä kaikissa on tutkittu 
ohjatun elokuvan katselun vaikutuksia tai hyö-
dyllisyyttä ”interventiotyyppisellä” asetelmal-
la. Interventiotyyppisyys ei täysin toteutunut 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
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materiaalin vähäisyyden takia sekä siksi, että 
elokuvaperustaisia johtamiskoulutuksia tut-
kitaan lähinnä laadullisesti (vrt. Gallos 2020). 
Tapausmaisella kuvaustavalla pyrin tuotta-
maan tietoa myös siitä, miten menetelmää voi 
käyttää. 

Vuorovaikutustaitojen näkökulma

Ihmisten väliset ristiriidat työssä ovat yhteydes-
sä uupumusasteiseen väsymykseen (Giebels & 
Janssen 2005). Sosiaalisten suhteiden hyvä laa-
tu taas voi tukea työhyvinvointia (vrt. Nielsen 
ym. 2017). Ihmissuhde- ja vuorovaikutustaito-

Taulukko 1.  Artikkelissa yksityiskohtaisesti esitellyt tutkimukset. 

Tekijä/t Näkökulma Esimerkkejä 
elokuvista/
sarjoista

Tutkimusasetelma Päätulos 

Sosiaaliset tekijät 
Eğeci & Gençöz Ihmissuhde- 

ristiriidat 
parisuhteessa

Anger 
Management, 
Groundhog Day

Osallistujien (n = 6) 
katselureaktioiden ja 
keskustelujen analyysi 

Pelkkä elokuvan katsominen 
ei tukenut muutosta. 

Tannous Haddad 
& Shechtman

Ihmissuhde- 
ristiriidat 
perheessä 

Cheaper by the 
Dozen, Freaky 
Friday 

Interventioryhmä elokuvilla 
(n = 173), ilman elokuvia ja 
kontrolliryhmä

Koettu ihmissuhderistiriita 
väheni interventioryhmissä.

Lupo ym. Vuorovaikutus- 
taidot työssä 

Ei nimetä Interventioryhmä (n = 10),  
ei kontrolliryhmää

Osallistujien työuupumus 
väheni. 

Yksilölliset tekijät 
Grobler Henkilökohtaiset 

vahvuudet 
The Pursuit of 
Happiness

Interventioryhmä  
(n = 15) ja kontrolliryhmä + 
fokusryhmähaastattelut

Yleinen hyvinvointi sekä 
kyky tunnistaa vahvuuksia 
lisääntyivät.

Smithikrai Myönteisyys, 
kehittymis- 
halukkuus

Life is Beautiful, 
Amelie,  
Apollo 13 

Interventioryhmät  
elokuvilla (n = 41; n = 44)  
ja kontrolliryhmät

Myönteisyys ja 
kehittymishalukkuus 
lisääntyivät. 

Baños ym. Ilon tunne, 
rentoutuminen 

Singing in the 
Rain ja Out of 
Africa

Interventioryhmä (n = 38), 
ei kontrollia, kyseessä 
pilottitutkimus 

Myönteinen mieliala 
lisääntyi.

Johtamiseen 
liittyvät tekijät 

Ayikoru & Park Vastuullinen 
johtaminen

The Beach, 
Thailand for Sale 

Opiskelijoiden (n = 38) 
fokusryhmähaastattelut

Syntyi kriittistä reflektiota, 
tunteita ja syvällistä 
oppimista. 

Desai ym. Monikulttuurinen 
johtaminen

Ei nimetä Opiskelijapalaute 10 
ryhmältä, ennen–jälkeen-
kysely kahdelle ryhmälle

Oppimista tapahtui, 
kulttuurinen kompetenssi 
lisääntyi. 

Wimmer ym. Johtaminen The Office Opiskelijoiden (n = 39) 
reflektiivisten kirjoitusten 
analyysi 

Opiskelijat oppivat 
yhdistämään teoriaa 
käytäntöön. 

Lee & Lo Johtaminen Edge, Killing  
the Bear

Kahden opiskelijaryhmän 
(n = 30; n = 32) kysely- ja 
oppimistulokset 

Erityyppiset tavat hyödyntää 
elokuvia tukivat oppimista. 
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jen lisääminen ovatkin potentiaalisesti tehok-
kaita työhyvinvoinnin kehittämiskeinoja. 

Eğeci ja Gençöz (2017) tutkivat, missä 
määrin elokuvaterapia vähentää ihmissuhde-
ongelmia, kuten vaikeutta eläytyä toisen ase-
maan. Elokuvavalintoja ohjasi neljä periaatet-
ta: 1) elokuva tuki tavoitetta, 2) hahmot oli-
vat potentiaalisesti samastuttavia, 3) eloku-
va tuki toiveikkuutta, siinä esiintyi mielekäs-
tä ongelmanratkaisua ja onnellinen loppu, ja 
4) elokuvassa oli huumoria. He valitsivat tut-
kimukseensa elokuvat Anger Management, 
Groundhog Day, Forget Paris, Two Days in Paris 
ja Role Models. Tutkimukseen osallistui kuu-
si 25–28-vuotiasta naista, joilla oli parisuhde
ongelmia. He katsoivat viisi elokuvaa viidellä 
eri kerralla ja saivat ohjeet, mihin kiinnittää 
huomiota niitä katsoessaan. Osallistujat tapa-
sivat toisensa ennen elokuvien katsomista ja 
katsomisen jälkeen. Tutkijat analysoivat ta-
paamiset, joissa keskusteltiin elokuvista, sekä 
keräsivät kyselyllä tietoa katselun herättämis-
tä ajatuksista ja tunteista. Tutkimuksessa sel-
vitettiin, herättävätkö elokuvat katsojissa sa-
mastumista, tunteita, oivalluksia tai kytkök-
siä omaan arkeen (vrt. Graham ym. 2004). 
Tulokset eivät tue käsitystä siitä, että niitä 
esiintyisi aina elokuvia ohjatusti katseltaessa. 
Katselun aikana tapahtui enimmäkseen sa-
mastumista. Vasta keskusteluissa syntyi uusia 
oivalluksia sekä kytköksiä elokuvan ja katso-
jan omien kokemusten välille. (Eğeci & Gençöz 
2017.)  Tulokset korostavat siis keskustelun 
tärkeyttä oivallusten ja muutosten syntymi-
sessä. Pelkkä katselu ei riittäne. Koska katse-
lu ja keskustelu olivat erillisiä tilanteita, osa 
katselun aikana heränneistä reaktioista ja aja-
tuksista varmasti unohtui ja tunnekokemus 
laimeni. Tämä saattoi vaikuttaa siihen, mistä 
elokuvan pohjalta keskusteltiin. Tutkimus he-
rättääkin kysymyksen siitä, miten lähekkäin 
ajallisesti katselun ja keskustelun pitäisi ta-
pahtua, jotta ne tukisivat toisiaan sekä eloku-
van katselun vaikuttavuutta.

Tannous Haddad ja Shechtman (2019) to- 
teuttivat pienryhmäintervention 173 teini-
ikäiselle, joilla oli ristiriitoja vanhempiensa 

kanssa. He tutkivat, vähentävätkö ryhmätyös-
kentely ilman elokuvaa ja ryhmätyöskentely 
yhdistettynä elokuvan katseluun ristiriitoja. 
Tutkittavaa ryhmää verrattiin kontrolliryh-
mään. Tutkijat olettivat, että ryhmätyösken-
tely vähentää ristiriitoja ja että työskentely 
elokuvan pohjalta vähentää niitä enemmän 
kuin työskentely ilman elokuvaa. Pienryhmät 
kokoontuivat kymmenen kertaa (1,5 tuntia/
kerta). Elokuvia (esim. Cheaper by the Dozen, 
Freaky Friday ja LOL) katsottiin kuuden ko-
koontumiskerran aluksi (n. 10–15 minuuttia). 
Katsomisen jälkeen keskusteltiin. Osallistujia 
pyydettiin kertomaan esimerkiksi omista mer-
kityksellisistä kokemuksistaan. Keskeisin tut-
kimustulos oli, että molemmat ryhmätyösken-
telytavat vähensivät koettuja ihmissuhderisti-
riitoja. Elokuvien katselu ei tehnyt ryhmätyös-
kentelystä vaikuttavampaa. (Tannous Haddad 
& Shechtman, 2019.) Tulokset viittaavat siihen, 
että nimenomaan ryhmässä keskustelu on tär-
keää. Tämä tukee edellä mainittua Eğecin ja 
Gençözin (2017) tulosta, että keskustelu tu-
kee elokuvan katselun aikaansaamia vaikutuk-
sia. Tannous Haddadin ja Shechtmanin (2019) 
tutkimuksen erityispiirteenä ja ansiona on eri 
menetelmien keskinäinen vertailu.  

Italialaisille sairaanhoitajille suunnatun 
valmennusintervention osana katsottiin ottei-
ta elokuvista. Tavoitteena oli, että syöpäpoti-
laita hoitavien työuupumus vähenee vuorovai-
kutustaitojen parantuessa. Valmennus kesti  
48 tuntia ja koostui kahdestatoista neljän tun-
nin tapaamisesta. Tapaamisiin sisältyi luento 
(1,5 tuntia), elokuvan katselua (20 minuuttia) 
sekä roolinotto- ja muita harjoituksia (1,75 
tuntia). Interventioon osallistui 10 hoitajaa. 
Jokaisella tapaamiskerralla oli tietty teema, ku-
ten haastavan syöpäpotilaan kohtaaminen tai 
syöpäsairaan perheen huomiointi. Elokuvan 
katsomisen jälkeen osallistujat kirjoittivat sen 
herättämistä tunteista. Osallistujien työuupu-
mus väheni ennen–jälkeen-mittausten perus-
teella tilastollisesti merkitsevästi. (Lupo ym. 
2013.) Kontrolliryhmää ei ollut, valmennuk-
sen pitkäaikaisvaikutuksia ei tutkittu ja osal-
listujia oli vähän. Tutkijat eivät kerro, mitä elo-

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0197455616300600#!
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kuvia he käyttivät interventiossa. Tämä tutki-
mus oli ainoa löytämäni, jossa elokuvan katse-
lua käytettiin eksplisiittisesti työhyvinvoinnin 
parantamiseen. Sitä, millaista lisähyötyä elo-
kuvat toivat ja oliko juuri elokuvien katsomi-
sella yhteys työuupumuksen vähenemiseen, ei 
tiedetä. Emme siis tiedä, mitkä interventioon 
kuuluneet elementit olivat vaikuttavia, mikä 
oli kaikista vaikuttavin vai tarvitaanko ehkä 
kaikki elementit, jotta vaikutuksia syntyy.  

Yksilöllisten voimavarojen näkökulma 

Yksilölliset voimavarat, kuten psykologinen 
pääoma, myönteisyys ja pystyvyyden tunne, tu-
kevat työhyvinvointia (Nielsen ym. 2017; Mäki- 
niemi ym. 2020). Työhyvinvointi-interventiois
sa on yleistynyt positiivisen psykologian lähes-
tymistapa (Meyers ym. 2013). Siinä korostuvat 
muun muassa ihmisen hyvinvointi, voimavarat, 
myönteiset tunteet ja vahvuudet. Myös eloku-
vien ohjatun katselun uskotaan herättävän 
myönteisiä tunteita, toiveikkuutta ja pystyvyyt-
tä. Jos elokuvien ohjattu katselu voi vahvistaa 
yksilöllisiä voimavaroja, se voinee lisätä myös 
työhyvinvointia.

Itseapukirjassa Positive Psychology at the 
Movies esitellään elokuvia vahvuuksien – kuten 
kiitollisuuden, viisauden ja oikeudenmukai
suuden – näkökulmasta (Niemiec & Wedding 
2008). Esimerkiksi Fargossa korostuvat kir-
joittajien mukaan viisaus ja uteliaisuus, Erin 
Brockovichissa taas rohkeus ja rehellisyys. 
Lukijalle annetaan muun muassa seuraavia 
katseluohjeita: 1) etsi elokuvasta tietoisesti 
vahvuuksia, 2) pohdi, miten elokuva puhutte-
lee sinua, 3) havainnoi, millaisia vahvuuksia 
elokuvien henkilöissä esiintyy ja mitkä niis-
tä inspiroivat sinua, sekä 4) mieti, mitä voi-
sit tehdä jatkossa eri tavoin. Lisäksi kannus-
tetaan pohtimaan, miten elokuva voisi tehdä 
katsojasta vahvemman ja paremman ihmisen. 
(Emt.) Kirja ohjeistaa siis lukijaa myös siihen, 
mitä hän voisi tehdä toisin ja miten hän voi-
si muuttua (vrt. yleistäminen; Graham ym. 
2004). Kirjoittajat korostavat, että tarvitaan 

tutkimusta siitä, auttavatko elokuvat ihmisiä 
omien vahvuuksiensa kehittämisessä.  

Niemiecin ja Weddingin (2008) mukaan 
katsoja voi inspiroitua nähdessään elokuva-
hahmon käyttävän omia vahvuuksiaan ja hy-
veitään – ja tämä inspiroituminen voi vahvis-
taa näitä ominaisuuksia myös katsojassa itses-
sään. Grobler (2012) pyrki opinnäytteessään 
testaamaan tätä oletusta. Nuorten aikuisten 
15 hengen ryhmä katsoi seuraavat elokuvat: 
Life is Beautiful, The Pursuit of Happiness, The 
Ultimate Gift, It’s a Wonderful Life, Amélie ja 
Charlie and The Chocolate Factory. Katselun 
jälkeen osallistujat vastasivat kyselyyn, johon 
sisältyi vahvuuksia ja hyvinvointia mittaavia 
väittämiä sekä avoimia kysymyksiä. Lisäksi 
he osallistuivat fokusryhmähaastatteluun. 
Ryhmässä keskusteltiin vapaasti seuraavien 
kysymysten pohjalta: 1) mitä vahvuuksia ja 
hyveitä tunnistit henkilöllä tai hahmolla, 2) 
kuvaile vahvuuksia tai hyveitä, joita on sekä 
hahmolla että itselläsi, 3) millaisia vastaa-
vuuksia havaitsit elämäsi ja hahmon elämän 
välillä, 4) mitkä kohtaukset tai tapahtumat 
inspiroivat sinua, ja 5) mikä oli elokuvan sa-
noma ja mitä siitä voisi oppia. 

Aineiston laadullinen analyysi osoitti, että 
osallistujat tunnistivat vahvuuksia elokuvista 
ja yhdistivät ne omaan elämäänsä. He myös 
kuvasivat, miten he käyttävät vahvuuksiaan 
vaikeuksien voittamiseen. Ennen–jälkeen-ky-
selyjen perusteella elokuvia katselleessa ryh-
mässä tapahtui vähäisiä myönteisiä muutok-
sia siinä, missä määrin ja millaisia vahvuuksia 
he kokivat omaavansa, mutta vaikutukset ei-
vät olleet pysyviä. Myös yleisen hyvinvoinnin 
koettiin lisääntyneen. Muutoksia verrattiin 
kontrolliryhmään. (Emt.) Tulokset siis osoit-
tivat, että katsojat samastuivat elokuviin (vrt. 
Graham ym. 2004) ja tunnistivat omia vah-
vuuksiaan. Kyseessä oli opinnäytetyö ja osal-
listujia oli vähän, mutta tutkimuksen ansiona 
oli kontrolliryhmän käyttö ja pitkittäisvaiku-
tusten analysointi. 

Thaimaalaiset yliopisto-opiskelijat (n = 
156) osallistuivat kokeelliseen tutkimukseen, 
jossa hyödynnettiin positiivisen psykologian 
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lähestymistapaa. Kaksi ryhmää (n = 41 ja 
n = 44) katsoi elokuvia osana opetusta. Kont
rolliryhmät vastasivat vain kyselyihin (n = 35 
ja n = 36).  Tavoitteena oli selvittää, voidaan-
ko elokuvien ohjatulla katselulla lisätä myön-
teisyyttä. Enemmistö osallistujista oli noin 
20-vuotiaita naisia. Ryhmät katsoivat yh-
teensä 11 elokuvaa runsaan kolmen kuukau-
den aikana. Katsottuja elokuvia olivat muun 
muassa Life is Beautiful, Amelie ja Apollo 13. 
Katsomisen lisäksi ryhmät keskustelivat seu-
raavien kysymysten pohjalta: 1) miten koit 
elokuvan, 2) kuka oli lempihahmosi ja miksi, 
3) mitä opit elokuvasta, 4) miten voisit hyö-
dyntää oppimaasi, sekä 5) miten myönteisyyt-
tä ja myönteistä toimintaa voidaan kehittää. 
Vaikuttavuuden mittaamiseksi tehtiin kaik-
kien ryhmien edustajille ennen–jälkeen-kyse-
lyt, joissa mitattiin positiivisuutta ja kehitty-
mishalukkuutta. Molemmat lisääntyivät tilas-
tollisesti merkitsevästi ryhmissä, jotka olivat 
katsoneet elokuvia. Vaikutuksen pysyvyyttä ei 
mitattu. (Smithikrai 2016.) Tutkimuksen tu-
lokset viittaavat siihen, että ohjatulla eloku-
van katselulla voidaan tukea myönteisyyttä. 
Tulokset eivät kuitenkaan kerro, miten pysyvä 
vaikutus on. Ne eivät myöskään kerro, mikä oli 
se intervention elementti, joka vahvisti myön-
teisyyttä: lisäsikö jokin elokuva myönteisyyttä 
enemmän kuin jokin toinen – tai kumpi oli tär-
keämpää, katsominen vai keskustelu. 

Positiivisen psykologian periaattein kehi-
tetty EARTH-virtuaaliympäristö luotiin alun 
perin tukemaan Marsiin suuntautuvalle si-
mulaatiomatkalle osallistuvien hyvinvointia. 
Pilottitutkimuksen osana – yhdessä kolmes-
ta moduulista – osallistujat katsoivat eloku-
vat Singing in the Rain ilon vahvistamiseksi ja 
Out of Africa rentoutumisen vahvistamiseksi. 
Tutkijat testasivat ympäristöä ja tutkivat esi-
merkiksi sitä, miten virtuaaliympäristö koet-
tiin ja miten sen käyttö vaikutti mielialaan. 
Tulosten mukaan ympäristö koettiin myön-
teiseksi ja myös myönteisiä tunteita heräsi. 
(Baños ym. 2014.) Koska virtuaaliympäris-
tössä oli elokuvien lisäksi monia muitakin ele-
menttejä, elokuvien vaikutusta ei voida tarkas-

ti erottaa. Ei siis tiedetä, missä määrin nimen-
omaan elokuvien katsominen synnytti  myön-
teisiä tunteita (vrt. Lupo ym. 2013). 

Johtamisen näkökulma  

Lähijohtajan työhyvinvointia tukeva johtamis-
tyyli voi lisätä työhyvinvointia.  Työhyvinvoinnin 
kehittämisen tavoitteena voikin olla se, että lähi- 
johtaja oppisi uuden hyvinvointia edistävän ta-
van johtaa (Kelloway & Barling 2010). 

Elokuvia on käytetty pitkään opetuksessa. 
Niitä on käytetty esimerkiksi autenttisen joh-
tamisen (Scott & Weeks 2016), moraalisen 
mielikuvituksen (Enlow & Popa 2008), mo-
raaliteorioiden (Boyd 2015) ja organisaatio-
käyttäytymisen (Smith 2009) opettamiseen. 
Esimerkiksi elokuvien Dead Poets Society, 
Karate Kid, Rashomon, Working Girl ja Born on 
the Fourth of July on ajateltu sopivan johtami-
sen opettamiseen (Pandey ym. 2012). Myös 
Dunphy (2007) on listannut organisaatiokäyt-
täytymiseen ja johtamiseen liittyviä elokuvia. 
Esimerkiksi Kummisetä-elokuvassa korostuvat 
hänen mukaansa neuvottelutaidot, korruptio 
ja valtasuhteet. 

Johtamisen emerita professori Gallos (2020) 
erittelee artikkelissaan The Arts and the Art of 
Science of Management of Teaching elokuvien 
käyttöä johtamiskoulutuksessa. Hänen mu-
kaansa taidelähtöisten menetelmien käyttöä 
tulisi tutkia tarkemmin, jotta ymmärrettäisiin, 
miten niitä voitaisiin käyttää vaikuttavammin. 
Tähänastisissa tutkimuksissa on pitkälti kuvat-
tu ja arvioitu erilaisia opetustilanteita ja opis-
kelijoiden kokemuksia laadullisin menetelmin. 
Tulosten mukaan opiskelijat pitävät elokuvis-
ta ja kokevat saavansa niistä uusia näkökul-
mia. Elokuvien käyttöä opetuksessa perustel-
laan usein Banduran (1997) sosiaalisen oppi-
misen teoriassa esitetyllä välillisen oppimisen 
ajatuksella. Välillisessä oppimisessa oppija ko-
kee asian epäsuorasti toisen kautta. Hän esi-
merkiksi havainnoi tai kuuntelee toista, lukee 
tarinan tai katsoo elokuvan. Välillisen oppimi-
sen on havaittu olevan yhteydessä pystyvyy-



296 n

A
RT

IK
KE

LI
T

­Olisiko elokuvista työhyvinvoinnin kehittämis­menetelmäksi? 

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 18 (4) – 2020

den tunteeseen: jos näkee toisen tekemässä jo-
tain sellaista, jota vasta itse opettelee, voi syn-
tyä tunne, että pystyy itsekin (Pfitzner-Eden 
2016). Elokuvat voivat siis oppimisen kautta 
tukea pystyvyyden tunnetta, jonka on myös 
havaittu olevan yhteydessä työhyvinvointiin 
(Nielsen ym. 2017).  

Matkailualan opiskelijoiden kokemuksissa 
johtamiskoulutuksesta, jossa höydynnettiin 
kriittistä pedagogiikkaa ja katsottiin eloku
via, korostuivat sekä kriittinen ajattelu että 
tunnekokemus (Ayikoru & Park 2019). Opis
kelijoiden mukaan elokuvat tuottivat syvällis-
tä oppimista ja kriittistä ajattelua ja heidän 
käsityksensä aiheesta muuttui. Erityisen hyö-
dyllisiksi koettiin sellaiset elokuvat, jotka oli-
vat ristiriidassa aikaisemman tai teoreetti-
semman tiedon kanssa. Ristiriita nähtiin pe-
rustana oman näkökulman kehittymiselle. 
Elokuvien katselu herätti opiskelijoissa myös 
tunteita, ja tunteiden koettiin edelleen he-
rättävän uusia ajatuksia sekä toimintatapoja. 
(Emt.) Tuloksissa korostui siis ristiriidan ko-
keminen ja tunteiden herääminen sekä niiden 
mahdollinen yhteys uusien oivallusten synty-
miseen.  

Monikulttuurisen johtamisen opetuksessa 
käytetään paljon elokuvia. Elokuvien kautta 
voi ikään kuin ”matkustaa” ja kokea välillises-
ti erilaisia kulttuureja ja tapoja. Onkin laadittu 
lista 101 elokuvasta, jotka soveltuvat kulttuu-
risen kompetenssin vahvistamiseen. Tällaisia 
ovat esimerkiksi Frida, Lost in Translation ja 
My Big Fat Greek Wedding (Desai ym. 2018).  
Desain ja kumppaneiden (2018) monikult-
tuurisen johtamisen kurssilla opiskelijat jaet-
tiin pienryhmiin, joissa he keskittyivät yhteen 
kulttuuriin tai alueeseen. Opiskelijat katsoivat 
elokuvan omassa ryhmässään. Ryhmiä neu-
vottiin analysoimaan elokuvaa muun muas-
sa seuraavien kysymysten avulla: miten kult-
tuuri näkyy elokuvassa, millaisia kulttuurisia 
stereotypioita esiintyy, miten oma kulttuuri-
si ja elokuvan kulttuuri suhteutuvat toisiinsa? 
Yhteisen katsomistilanteen jälkeen käytiin 
ohjattu keskustelu. Tämän jälkeen opiskelijat 
jatkoivat itsenäistä keskustelua pienryhmissä. 

Opiskelijat kuvasivat palautteessaan työsken-
telyä muun muassa mukavaksi ja tehokkaak-
si. He pystyivät – sekä oman kertomansa että 
opettajien arvioiden mukaan – tunnistamaan 
hyvin monikulttuurisuuteen liittyviä käsitteitä. 
Osa koki työskentelyn käynnistäneen syvälli-
sen reflektion, joka koski sekä omia uskomuk-
sia ja arvoja että sitä, miten he näkevät muut 
ihmiset. Desai ja kumppanit (2018) toteutti-
vat vastaavan kurssin myös toiselle ryhmäl-
le ja analysoivat tässä toteutuksessa vaikutta-
vuutta ennen–jälkeen-kyselyin. Kulttuurinen 
kompetenssi kehittyi kurssin aikana tilastolli-
sesti merkitsevästi. (Emt.) Tulokset viittaavat 
siis siihen, että ohjattu elokuvien katselu voi 
tukea kulttuurisen kompetenssin kehittymis-
tä. Kulttuurisen kompetenssin taas voidaan ar- 
vioida tukevan työnhallintaa ja sitä kautta 
myös työhyvinvointia monikulttuurisessa 
työssä. Toisaalta on vaikea sanoa, mikä oikeas
taan tuki kehittymistä: ohjattu keskustelu, elo-
kuva vai niiden yhdistelmä. Ongelmallista tut-
kimuksessa oli myös se, että oppimistuloksia 
ja palautetta arvioivat kurssien opettajat. 

Yhteensä 39 yliopisto-opiskelijaa katsoi 
Office-sarjan jaksoja osana johtamiskoulu-
tusta. Tavoitteena oli johtamiskäsitteiden sy-
vällinen omaksuminen. Opiskelijoille esitet-
tiin kysymyksiä pohdittavaksi ennen jakso-
jen katselua, katselun aikana ja sen jälkeen. 
Menetelmällä pyrittiin mahdollisimman syväl-
liseen reflektioon. Opiskelijat kirjoittivat hen-
kilökohtaisia muistiinpanoja. Ennen katso-
mista heitä pyydettiin pohtimaan, mitä kurs-
silla esiteltyjä johtajuuskäsitteitä he arvelevat 
tunnistavansa jaksossa. Katselun aikana taas 
pyydettiin pohtimaan ja kirjaamaan vastauk-
sia seuraaviin kysymyksiin: millaisia eettisiä 
kysymyksiä huomaat, millaisia konflikteja ja 
niiden johtamista esiintyy, millaista vallan-
käyttöä havaitset, millaista muutosjohtamista 
huomaat? Katsomisen jälkeen esitettiin muun 
muassa seuraavat kysymykset: mitä ajatuksia 
ja tunteita jakso herätti, miten sarjan henki-
löt toivat esiin johtamiskäsitteitä, miten jakso 
auttoi ymmärtämään johtamista, mitä tekisit 
eri tavoin johtajana vastaavassa tilanteessa? 
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Koulutukseen liittyviä kokemuksia sekä sitä, 
kehittyikö opiskelijoiden kyky tunnistaa, ym-
märtää ja arvioida johtamiseen liittyviä kä-
sitteitä, tutkittiin laadullisesti analysoimalla 
opiskelijoiden kirjoituksia. Opiskelijat koki-
vat, että katselun ansiosta he ymmärsivät joh-
tamiskäsitteitä paremmin, koska ne yhdistyi-
vät käytännön tilanteisiin. Lisäksi he näkivät 
konkreettisia esimerkkejä siitä, miten johta-
minen ilmenee käytännön työssä. Tutkijat ar-
vioivat, että opiskelijat oppivat keskeiset joh-
tamiskäsitteet ja niiden kytköksen arkeen. 
(Wimmer ym. 2012.) Tutkimuksessa kuvatus-
sa prosessissa reflektiota käynnisteltiin kysy-
myksin jo ennen katselua – toisin kuin aiem-
min esitellyissä tutkimuksissa. Lisäksi kysy-
mykset kohdistuivat myös toimintaan, kun ky-
syttiin esimerkiksi sitä, mitä opiskelija itse te-
kisi vastaavassa tilanteessa (vrt. yleistäminen; 
Graham ym. 2004). Tulokset viittaavat siihen, 
että elokuvien katselu voi tukea johtamisen 
oppimista ja että elokuvien katselu yhdistet-
tynä reflektoivaan kirjoittamiseen voi tukea 
teorian ja käytännön yhdistämistä. Puutteena 
tässäkin tutkimuksessa oli se, että opettajat 
arvioivat itse kurssin hyödyllisyyttä. 

Lee ja Lo (2014) toteuttivat organisaatio
käyttäytymisen ja johtamisen yliopistokurssin, 
jonka ensimmäisessä toteutuksessa hyödyn-
nettiin deduktiivista prosessia ja toisessa in-
duktiivista. He vertasivat sekä opiskelijoiden 
kokemuksia että oppimistuloksia mainittujen 
prosessien välillä. Deduktiivisen prosessin ta-
voitteena oli soveltaa yleisiä teorioita yksittäi-
siin käytännön tilanteisiin elokuvan pohjalta. 
Ensimmäisellä yhteistapaamisella opiskeltiin 
teoreettiset käsitteet. Sen jälkeen opiskelijoil-
le jaettiin ohjeet elokuvan katsomiseen – hei-
tä pyydettiin esimerkiksi pohtimaan, millaisia 
johtamistyylejä elokuvassa esiintyy. Opiskelijat 
katsoivat elokuvan itsenäisesti pienryhmissä. 
Ajatuksena oli, että pienryhmät voivat aina ha-
lutessaan pysäyttää elokuvan ja keskustella 
häiriöttä. Myöhemmässä yhteistapaamisessa 
keskusteltiin siitä, miten teoreettiset käsitteet 
ilmenivät elokuvissa. Lopuksi testattiin, miten 
hyvin opiskelijat olivat oppineet keskeiset kä-

sitteet. Induktiivisen prosessin tavoitteena 
puolestaan oli oppia rakentamaan yleistyksiä, 
teorioita, elokuvan yksittäisten tapahtumien 
ja tilanteiden pohjalta. Ensimmäisessä yhteis-
tapaamisessa perehdyttiin teorian rakentami-
seen. Opiskelijat saivat ohjeet elokuvan kat-
seluun, minkä jälkeen he katsoivat elokuvat 
pienryhmissä. Myöhemmässä yhteistapaami-
sessa keskusteltiin ja opiskeltiin teoreettiset 
käsitteet. Lopuksi testattiin oppimistulokset. 
Itsearvioinnit osoittivat, että deduktiiviseen 
prosessiin osallistuneet opiskelijat kokivat op-
pineensa asiat paremmin kuin induktiiviseen 
prosessiin osallistuneet. Induktiivisen proses-
sin ryhmässä esiintyi vähemmän tyytyväisyyt-
tä omaan oppimiseen ja enemmän oppimiseen 
liittyviä huolia ja epävarmuutta. Testin perus-
teella he vaikuttivat kuitenkin oppineen kes-
keiset käsitteet paremmin kuin deduktiivisen 
prosessin ryhmä. Tulosten mukaan opiskeli-
jat siis pitivät ohjatusta elokuvien katselusta 
ja oppivat keskeisiä johtamiseen liittyviä kä-
sitteitä. (Emt.) Tässä esimerkissä uutta ver-
rattuna aiemmin esiteltyihin oli induktiivisen 
otteen hyödyntäminen sekä huomio siitä, että 
opiskelijoiden tyytyväisyys menetelmään ei 
ennustanut oppimistulosta. Erityistä oli se-
kin, että opiskelijat saivat ohjata itse esimer-
kiksi katselun rytmiä ja siitä käytyä keskuste-
lua. Käytössä ei ollut kontrolliryhmiä, ja myös 
tässä tutkimuksessa opettajat arvioivat vaiku-
tuksia. 

Yhteenveto ja pohdinta 

Tämän katsausartikkelin tavoitteena oli tarkas
tella aiemman tutkimuksen pohjalta, olisiko oh-
jatusta elokuvan katselusta työhyvinvoinnin ke-
hittämismenetelmäksi. Kuvasin erilaisia tapo- 
ja toteuttaa ja tutkia ohjattua elokuvan katselua 
sekä arvioin menetelmän hyödyllisyyttä. Tietoa 
voidaan hyödyntää työhyvinvointi-interventioi-
den suunnittelussa.

Löytämistäni tutkimuksista vain yhden ta-
voitteena oli kehittää nimenomaan työhyvin-
vointia (Lupo ym. 2013). On mahdollista, että 
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muitakin tällaisia tutkimuksia on, mutta ne 
eivät löytyneet tiedonhaussa. Mainitun tutki-
muksen oletuksena oli, että sairaanhoitajien 
vuorovaikutustaitojen parantuminen voi vä-
hentää työuupumuksen riskiä. Tulokset tuki-
vat oletusta. Vuorovaikutustaitojen kehittä-
misessä käytettiin useita menetelmiä, joista 
elokuvan katselu oli vain yksi. Elokuvan kat-
selun vaikutusta ei voitu siis erottaa kokonai-
suudesta. 

Sosiaaliset tekijät (esim. ihmissuhderisti-
riidat ja vuorovaikutustaidot), yksilölliset te-
kijät (esim. myönteisyys) ja johtamiseen liit-
tyvät tekijät (esim. johtamistyyli) vaikuttavat 
tutkitusti työhyvinvointiin (esim. Nielsen ym. 
2017; Mäkiniemi ym. 2020). Tunnistinkin elo-
kuvan katseluun vastaavat näkökulmat, jotka 
voivat olla relevantteja työhyvinvoinnin kehit-
tämisessä: ihmissuhde- ja vuorovaikutustai-
dot, yksilölliset voimavarat ja johtamistaidot. 

Miten ohjattua elokuvan katselua oli tutki
muksissa käytetty? Menetelmän käytölle oli 
tyypillistä tavoitteellisuus, kohderyhmän tar-
peiden huomiointi, perusteltu elokuvien valin-
ta sekä reflektoinnin tukeminen erilaisin kysy-
myksin ja keskustelu tai kirjoittaminen eloku-
van pohjalta. Elokuvia oli valittu esimerkiksi 
tietokannoista (esim. Eğeci & Gençöz 2017) tai 
listoilta (esim. Niemiec & Wedding 2008; Desai 
ym. 2018). Pääkriteerinä oli se, että elokuvat 
tukevat asettua tavoitetta (esim. uuden käsit-
teen tai taidon oppimista). Toisaalta esimerkik-
si Eğeci ja Gençöz (2017) pyrkivät myös siihen, 
että elokuvan henkilöt olisivat samastuttavia 
(vrt. Graham ym. 2004). Joissakin tapauksissa 
elokuvat olivat osa laajempaa menetelmällistä 
kokonaisuutta (esim. Lupo ym. 2013; Baños ym. 
2014). Vaille vastausta jäi se, mikä olisi hyödyl-
lisin elokuvan katselun ja ohjatun keskustelun 
(tai kirjoittamisen) suhde. Myöskään se ei sel-
vinnyt, pitäisikö elokuvan katselun ja keskuste-
lun tapahtua samassa tilanteessa vai olisiko ne 
parempi toteuttaa eri aikoina. 

Millaista hyötyä ohjatusta elokuvan katse
lusta on? Ohjatun elokuvan katselun myön-
teisten vaikutusten oletetaan syntyvän samas-
tumisen, tunteiden käsittelyn, oivallusten syn-

tymisen ja yleistämisen kautta (Graham ym. 
2004). Esittelemieni tutkimusten mukaan elo-
kuvien katselu vähensi koettuja ihmissuhde
ristiriitoja, herätti myönteisiä tunteita, auttoi 
tunnistamaan omia vahvuuksia, laajensi käsi
tystä johtamisesta, auttoi yhdistämään teo-
reettisia käsitteitä käytäntöön, tuki kulttuuri-
sen kompetenssin kasvua sekä synnytti myön-
teisiä tunteita ja uusia ajatuksia. Elokuvien 
katsojat kokivat myös samastumista, ja he nä-
kivät yhteyksiä elokuvan ja oman elämänsä 
välillä. (Ks. taulukko 1.) Epäselväksi jäi, missä 
määrin syntyi syvällisiä oivalluksia tai käyttäy-
tymisen muutosta. On tärkeää huomata, että 
useiden tässä artikkelissa tarkastelemieni tut- 
kimusten tulokset perustuvat laadullisiin haas- 
tatteluihin, epäsystemaattisiin palautekeskus
teluihin tai koeasetelmiin, joissa osallistujia 
oli vähän. Usein kontrolliryhmä puuttui. Vai
kutusten pysyvyyttä ei useinkaan mitattu (pl. 
Grobler 2012). Tutkimuksen vähäisen määrän 
ja heikohkon laadun takia tulokset ovat siis 
suuntaa antavia, ja niin sanottu näytönvahvuus 
on heikohko. Menetelmän hyödyllisyyden to-
distamiseksi tarvitaankin lisää tutkimusta. 

Olisiko ohjatusta elokuvan katselusta työ-
hyvinvoinnin kehittämismenetelmäksi? Edellä 
kuvaamani tulokset kertovat, että menetelmää 
on käytetty lähinnä työhyvinvointiin vaikut-
tavien tekijöiden kehittämiseen. Menetelmä 
koetaan myönteiseksi, mutta näyttö sen hyö-
dyllisyydestä on heikohkoa. Vastaukseni aset-
tamaani kysymykseen on varovainen kyllä: 
menetelmä voi olla hyödyllinen, mutta se kai-
paa kehittämistä.  Pohdinkin seuraavassa, mi-
ten menetelmää ja sen vaikuttavuutta voitai-
siin parantaa nimenomaan työhyvinvoinnin 
kehittämisessä. 

Ohjattu elokuvan katselu on määritelmälli
sesti tavoitteellista. Työhyvinvoinnin kehit-
tämistä tukevia tavoitteita voisivat olla työn 
imun lisääntyminen, työhön leipääntymisen 
väheneminen tai työhön liittyvän pystyvyyden 
tunteen kasvaminen. Tämäntyyppisten tavoit-
teiden saavuttaminen vaatii usein työn, työ
tavan sekä esimerkiksi ajattelun, asenteen tai 
käyttäytymisen muuttumista. Pelkkä eloku-



n 299 

A
RTIKKELIT

Jaana-Piia Mäkiniemi

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 18 (4) – 2020

vaan samastuminen tai reflektio eivät siis riit-
täne synnyttämään työhyvinvointia tukevaa 
uutta ajattelua tai toimintaa. Konkreettisten 
toimintasuunnitelmien laatiminen syntynei-
den oivallusten käytäntöön viemiseksi voisi 
lisätä menetelmän vaikuttavuutta. Myös mui-
den käyttäytymisen muutosta tukevien keino-
jen käyttö voisi olla järkevää (esim. Abraham 
& Michie 2008). 

Ohjattu elokuvan katselu on nimensä mu-
kaisesti ohjattua. Katsausartikkelini esimer-
keissä ohjausta kuvattiin vain vähän. Apua 
menetelmän kehittämiseen voisi saada niin 
sanotusta ohjauskirjallisuudesta (esim. Vehvi
läinen 2014) ja perehtymällä siihen, miten 
osallistujien toimijuutta voidaan vahvistaa. 
Myös ohjaajan vuorovaikutustyyli voi tukea 
motivaatiota ja muutosta. Käytännössä tämä 
voisi tarkoittaa itsemääräämisteorian mukais-
ten autonomian, yhteenkuuluvuuden ja hallit-
tavuuden perustarpeiden huomiointia ohjauk-
sessa (ks. Standage ym. 2018). Mikäli menetel-
mällä tuetaan oppimista, on myös hyvä poh-
tia tarkemmin, mikä edistää syvällistä oppi-
mista. On esimerkiksi havaittu, että sellaiset 
ryhmässä tapahtuneet työhyvinvoinnin pa-
rantamiseen tähtäävät johtamiskoulutukset, 
jotka olivat hyvin vuorovaikutteisia ja edel-
lyttivät runsaasti reflektointia, tukivat sekä 
oppimista että työhyvinvointia (Watson ym. 
2018). Esittelemissäni tutkimuksissa ei juuri
kaan keskustelu menetelmän eettisyydestä tai 
elokuvien tekijänoikeuksista. Eettisyys liittyy 
esimerkiksi siihen, että elokuvat herättävät 
tunteita. Menetelmän soveltajan onkin hyvä 
varautua tähän ja pohtia, riittääkö oma oh-
jaustaito vahvojenkin tunteiden käsittelyyn. 
Vahvojen tunteiden heräämisen mahdollisuu
desta lienee hyvä keskustella jo etukäteen 
osallistujien kanssa.  

Ohjattu elokuvan katselu laajemman orga
nisaatiointervention osana eroaa oletettavas- 
ti sen käytöstä yksilöohjauksissa. Organisaa
tiointerventio on suunniteltu, toiminnallinen 
ja teoriaperustainen hanke, joka kohdistuu 
työn organisointiin, suunnitteluun tai johta
miseen ja jonka tavoitteena on parantaa 

osallistujien hyvinvointia (Nielsen & Noblet 
2018). Sillä on tyypillisesti viisi vaihetta: val-
misteluvaihe, tilannearvio, toimintasuunni-
telman laatiminen, toimeenpano ja arviointi. 
Vaikuttavissa organisaatiointerventioissa 
työntekijät osallistuvat intervention suunnit-
teluun. Johdon osallistuminen ja intervention 
sopivuus organisaatioon ovat tärkeitä onnis-
tumisen kannalta. (Nielsen & Noblet 2018.) 
Tässä artikkelissa esitellyissä tutkimuksissa 
osallistujat eivät vaikuttaneet ottavan osaa in-
tervention suunnitteluun tai sen tavoitteiden 
asettamiseen. Prosessiarviointia ei raportoi-
tu. Prosessiarvionnin tärkeys on tunnustettu 
sekä terveys- ja hyvinvointi- että organisaatio
interventioiden arvioinnissa (Moore ym. 2015; 
Nielsen & Noblet 2018). Seuraavat prosessiar-
viointiin liittyvät kysymykset voisivat olla jat-
kossa olennaisia: toteutuiko elokuvan katselu 
tarkoitetulla tavalla, millaisten mekanismien 
kautta vaikutus syntyi (esim. vaatiko oivalluk-
sen syntyminen myönteisen tunnekokemuk-
sen), mitkä intervention osat olivat vaikutta-
vimpia (esim. katselu, kirjoittaminen vai kes-
kustelu), mitkä tekijät edistivät ja mitkä esti-
vät vaikuttavuutta, ketkä erityisesti hyötyvät 
ohjatusta elokuvien katselusta (vrt. Moore ym. 
2015; Nielsen & Noblet 2018)? 

Prosessiarvioinnilla saataisiin ehkä tietoa 
siitäkin, millaisten psykologisten mekanis-
mien kautta menetelmä tukee työhyvinvointia, 
jos tukee. Tähän ei ole vielä vastausta. Yksi po-
tentiaalinen mekanismi on (työhön liittyvän) 
pystyvyyden tunteen (ja sitä kautta työhyvin-
voinnin) lisääntyminen, mikä voi tapahtua vä-
lillisen oppimisen kautta (vrt. Bandura 1997). 
Toinen mahdollinen mekanismi voisi liittyä 
myönteisiin tunteisiin (vrt. Smithikrai 2016). 
Myönteisyys voidaan tulkita yksilölliseksi voi-
mavaratekijäksi, joka edistää työhyvinvointia 
esimerkiksi suojaamalla kuormituksen kiel-
teisiltä vaikutuksilta (vrt. Nielsen ym. 2017). 
Toisaalta myönteisten tunteiden on huomat-
tu ”avaavan ajattelua” (Fredrickson 2001) eli 
tukevan uusien ideoiden syntyä. Myönteisyys 
voi siis sekä edistää suoraan työhyvinvointia 
että tukea epäsuorasti sen kehittämistä.  
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Kuvaileviin kirjallisuuskatsauksiin liittyy 
aina rajoituksia. Tyypillisenä ongelmana pide
tään tiedonhaun ja aineistonkäsittelyn epäsys-
temaattisuutta ja subjektiivisuutta (Ferrari 
2015). Olen avannut valintojani ja viitekehys-
täni, jotta lukija voisi ymmärtää, millaisesta 
subjektiivisesta positiosta käsin katsaus on 
laadittu. Kirjallisuuskatsausta ei tule pitää kat-
tavana kuvana aiheesta. Yksi syy siihen, että 
katsaus ei ollut systemaattisempi, oli hakusa-
nojen vakiintumattomuus. Ohjattuun eloku-
van katseluun viitataan monin eri käsittein. 
Lisäksi tutkimuksia jäi löytymättä oletetta-
vasti siksikin, että elokuvan katselu on voinut 
olla pieni osa laajempaa interventiota, jolloin 
sitä ei mainita esimerkiksi hakusanoissa tai 
abstraktissa. 

Yhteenvetona totean, että ohjattu elokuvan 
katselu on pidetty menetelmä mutta sen hyö-
dyistä on vasta vähän tietoa. Vain yksi tutki-
mus (Lupo ym. 2013) käsitteli eksplisiittisesti 
työhyvinvointia. Mitä lisäarvoa elokuvan oh-
jattu katselu tuo verrattuna muihin menetel-
miin? Millaisten psykologisten mekanismien 

kautta ohjattu elokuvan katselu voisi tukea 
työhyvinvointia? Nämä ovat esimerkkejä lu-
kuisista avoimista kysymyksistä. Vastauksia 
saadaan vain käyttämällä menetelmää työhy-
vinvoinnin kehittämiseen ja tutkimalla syste-
maattisesti sen vaikutuksia.
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ENGLISH SUMMARY

Jaana-Piia Mäkiniemi
Could films be a method for developing well-being at work? A narrative literature review 
of guided film viewing 

A variety of methods are used to enhance em-
ployee well-being. The current article propos-
es that one potential new method could be a 
guided film viewing. The aim of the current 
narrative review is to present different ways 
of utilising guided film viewing. Three differ-
ent approaches were identified regarding em-
ployee well-being and film viewing. Based on 
previous studies, the strengths, weaknesses, 
and efficiency of the method were analysed. 
The results showed that guided film viewing 

raises and supports in particular positive emo-
tions, identification, and reflection. However, 
the quality of the evidence is poor, and it is not 
clear whether it also supports attitude and be-
haviour changes. I conclude the article by con-
sidering how the efficacy of the method can be 
improved by making action plans, improving 
motivating counselling strategies, and utilising 
experiences from evidence-based organisation-
al interventions. 
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