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Opettgjille stressid ja uupumista aiheuttavia asioita on tutkittu paljon. Omassa
tutkimuksessamme halusimme selvittda opettgien jaksamista ja hyvinvointia
positiivisemmasta nékokulmasta. Tyohyvinvoinnin tukemisen edistdminen on
gjankohtainen haaste jokaisessa tyoyhteisissa. Opettgjien tyon moninaistuessa on
opettgjien jaksamiseen Kkiinnitettava erityigd huomiota. Tutkimustent&vand oli
selvittéd, mista opettajat saavat voimavaroja tyohonsa. Tutkimuksessa tarkasteltiin
Sitd, miten opettgat kokevat opettguuteen ja tyoyhteisbon liittyvien asioiden
vaikuttavan jaksamiseensa ja hyvinvointiinsa. Liséks tutkimuksessa selvitettiin,
millaisia voimaantumiseen ja eldmanhallintaan liittyvia piirteita tutkittavassa
tyoyhteisdssa ja opettgissa oli havaittavissa. Tutkimus on kvalitatiivinen
tapaustutkimus. Tutkimuksen aineisto keréttiin kuudelta peruskoulun opettajalta
teemahaastattelumenetelmalla. Aineisto analysoitiin teemoittelun avulla.

Opettajat pitivét tyonsa itsendisyytta voimavarojensa kannalta hyvana asiana, mutta
toivoivat kuitenkin opettgiien valistd yhteistyota lisdd. Tutkimustulosten mukaan
tyoyhteison vuorovaikutus- ja ihmissuhteet ovat merkityksellisia opettgan
jaksamisen ja voimavarojen kannalta. Etenkin rehtorin rooli korostui tydyhteison
avainhenkilond. Rehtori voi merkittéavasti vakuttaa opettajan hyvinvointiin ja
voimavaroihin suhtautumalla opettajiin myonteisesti, antamalla tukea ja palautetta
seka luomalla tydyhteisbon avointa keskustelukulttuuria. Opettajat eivat mielestdan
saaneet palautetta rehtorilta eivéatkd tyokavereiltaan. Tarkedks tutkimustulokseksi
nousi oppilailta saatu, tai oikeastaan otettu palaute. Oppilaiden iloiset ilmeet ja into
koulunk&yntiin antoivat opettajille voimavaroja ja saivat heidét tuntemaan itsensa ja
tyonsd tarkedksi. Tyoyhteisdssa oli  havaittavissa voimaantumiseen ja
elamanhallintaan liittyvid piirteita. Mielipiteet voitiin tyoyhteisdssd tuoda esille ja
autonomia ilmeni vapautena toimia ja paéttaa itsendisesti tyohonsa liittyvisté asioista.
Tyoyhteisoon liittyvien asioiden rinnalla erittain térkedks tutkimustulokseksi nousi
opettgjan oman gjattelun ja asenteiden merkitys voimavaroja vapauttavana tekijana.
Opettgat olivat oppineet kuuntelemaan itsedan. Opettgien omat pohdinnat omissa
gjatuksissa ja asenteissa tapahtuneista muutoksista kertoivat opettgiien kyvysta
hallita omaa elaméansa
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Opettgjien tydssa jaksamista, stressid, tyOuupumusta ja tyon psyykkista
kuormittavuutta on tutkittu viimeisten kahden vuosikymmenen aikana paljon eri
kouluastellla (Rajala 1988, Kinnunen 1989, Kalimo & Toppinen 1997, Viinamaki
1997, M&kinen 1998, Kulmala 2000, Santavirta ym. 2001). Opettgan tyon nurja
puoli on ndissa tutkimuksissa tullut selvasti esille. Opettgien kokemasta stressista ja
uupumuksesta on puhuttu  jo vésymiseen asti. Vasta viime vuosina
hyvinvointitutkimuksessa on tapahtunut painopisteen sirtymia Tyduupumuksen
selvityksistd on siirrytty jaksamisen pohtimisen kautta hyvinvoinnin moniulotteiseen

arvioimiseen.

Perehtyessamme opettgien tyohyvinvointia postiivisemmasta nakokulmasta
kasitteleviin tutkimuksiin (Siitonen 1999; Siitonen, Repola & Robinson 2002), herasi
meill& kiinnostus selvittdd, mista opettajat saavat voimavaroja tyohonsd. Opettajan
tyd on muuttunut aiempaa kompleksisesmmaks ja muun kuin opettamisen osuus
opettgjan tydssa on liséantynyt. Tyon moninaistuessa nousevat opettajien kokemat
voimavaratekijat entistd tarkedmpaan asemaan. Hyvinvoivan ja jaksavan opettgjan
merkitys ulottuu opettgjan itsensa lisdksi myos koko tyoyhteisbon, oppilaisiin ja
yhteiskuntaan lagjemminkin. Opettgan tyohon kohdistuvista muutoksista huolimatta
on opettgjan tydssa tarkeinté kuitenkin edelleen oppilaan paras. Taman toteutuminen
edellyttéd ennen kaikkea hyvinvoivaa, itsestddn ja muista léhteistéa voimavaroja
hyodyntdvéa opettgaa. Taman vuoksi opettgan hyvinvointia ja voimavaroja
vapauttavien tekijoiden tutkiminen ja niihin panostaminen on térkedd. Opettgjien
tyon ollessa tiukasti sidoksissa yhteiskuntaan ja sen muutoksin, saattavat myos
opettgjien tyossdan tarkedks kokemat voimavaratekija muuttua itse tyon luonteen
muuttuessa. Tasta johtuen tutkimuksia opettajan hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
el varmaankaan tehda liian tihedan. Kun opettgjien tarkedksi kokemia voimavarojen
lahteita tuodaan esille, voidaan niita lahted kehittamdan ja painottamaan omassa

tyoyhteisossa.

Opettgan tyohyvinvointiin ja jaksamiseen vaikuttavat luonnollisesti monet asiat.
Opettgian tyd eroaa monista muista ammateista, ja siks opettgien jaksamista

késiteltadessa tulee tarkastella my6s opettajan tyon erityispiirteita ja siiné tapahtuneita



muutoksia. Monet ndista erityispiirteistd vaikuttavat opettgan jaksamiseen.
Tyoyhteisdon liittyvien asioiden on todettu vaikuttavan oleellisesti opettajan tydssa
viihtymiseen, hyvinvointiin ja jaksamiseen (Huusko 1999, Savolainen 2001). Muun
muassa tyoyhteison psykososiaalisilla tekijoilla kuten tyoyhteison ilmapiirilla,
vuorovaikutus- ja ihmissuhteilla, johtgjuudella ja yhteistyolla voi olla merkitysta
opettgien kokemaan hyvinvointiin ja voimavaroihin. Tydyhteisdon liittyy paljon
asioita, joten olemme tutkimuksessamme painottuneet ja perehtyneet tarkemmin
tyoyhteisollisten asioiden tarkasteluun.

Tyoyhteisollisten tekijoiden lisé&ksi tyohyvinvointia tarkasteltaessa on kuitenkin
tarkeda kiinnittdd huomiota myds opettajan hyvinvointiin vaikuttaviin yksilollisiin
tekijoihin. Opettgan dSisdisilla  voimavaroilla,  kuten eldmanhallinnan  ja
voimaantumisen tunteella on merkitysta sille, miten hyvin opettaja kokee voivansa.
Opettgjan tyossd jaksaminen on vahvasti sidoksissa opettgjan itselleen asettamiin
vaatimuksiin, tyohonsd kohdistamiin odotuksiin sekd kasityksiin omasta
opettgjuudestaan (Haikonen 1999, 30-31). Myonteisella perusasenteella elamaan,
toisiin ihmisiin ja tyohon on merkitystd opettgan tyossd viihtymiseen ja

hyvinvointiin (Siitonen, Repola & Robinson 2002, 28).

Tyoyhteison hyvinvoinnin  tukeminen on ajankohtainen haaste jokaisessa
tyoyhteisossa. Tyodyhteisdissd ihmisen hyvinvointi, voimaantuminen ja jaksaminen
on sekd yksiloiden etta yhteison asia Opettgan voimavaroja ja hyvinvointia
tarkasteltaessa tuleekin huomiota kiinnittéd sek& opettgan yksiléllisiin tunteisiin,
gjatuksiin ja asenteisiin etta myos tyoyhteisdon ja siihen kontekstiin, missa opettga
paivittéin tyotansa tekee. Panostamalla yht8aikaa seké yksiloon etté tydyhteisbon ja
sen kulttuuriin, luodaan parhaat edellytykset opettgjan ja koko tydyhteison
hyvinvoinnille ja t&& myota myds tyon menestykselliselle hoitamiselle.
Empowerment- eli voimaantumisorientaatio tarjoaa hyvan viitekehyksen opettajan
hyvinvoinnin tarkastelemiseen, koska se perustuu nakemykseen, jonka mukaan

tyohyvinvointia tarkasteltaessa on otettava huomioon seka yksil6 etté yhteiso.

2 OPETTAJAN TYO



2.1 Opettgjuus ja opettajan tyon luonne

Raisdsen mukaan (1996) opettgjuus kasitteena on epamadrainen. Se on enemman
kuin hallinnollisesti méaéritellyt opettajan tyotehtavat. Opettajuus viittaa opettajana
olemiseen, opettgan tyon piirteisiin seka asemaan tyoyhteisissd ja yleensd
yhteiskunnassa. My6s Luukkaisen (2004) mukaan opettajuus —kasite muodostuu
useista tekijoistd. Opettgjuus syntyy opettgan itsensd tyonsa pdaméaarda ja siihen
padsemista koskevan analyysin perustalta Tuon analyysin tekeminen on
korostuneesti yhteisollista toimintaa: yhteisté pohtimista, jossa erilaiset ndkemykset
rikastuttavat toisiaan ja erilaiset osaamiset téydentavét toisiaan. Opettguus on
kulttuurisidonnaista ja siks erilaista erilaisissa yhteiskunnissa. (Luukkainen 2004,
17, 91.)

Opettajuus kiinnittyy opettajan tyon sisaltamiin osa-alueisiin. Kyse ei kuitenkaan ole
tyon sisdltdjen luettelosta. Opettajuus on kuva opettgan tyosta Sitd muovaavat
arkityon edellyttamét taidot, mutta viel& enemman yhteiskunnan odotukset opettajan
tehtdvad kohtaan. Opettajuus on kasitteena yhtei skuntaldhtdinen, jota yksilo toteuttaa
oman ndkemyksensa mukaisesti. Kahta samanlaista opettguutta e siks ole.
Opettgjuus voidaan tiivistdd kasitykseksi opettgjan tehtévastda yhteiskunnassa
(Luukkainen 2004, 91.) Vakka opettguudesta el voidakaan puhua ehyena tai
tiettyjen pysyvien elementtien kautta hahmottuvana ilmiond, on siina kuitenkin

nahtavissa joitakin oleellisia opettgjuuteen liittyvia piirteita.

Opettgjan tyd voidaan ndhda yksilon, oppilaan tarpeista ohjautuvaks tai tehtavéaksi
kasvattaa kansalaisia yhteiskunnan tarpeita varten. Opettgan tyon paasisaltd onkin
erilaisten kasvatus- ja opetudtilanteiden jéarjestely ja sédtely. Kasvatus ja opetus
kietoutuvat luokanopettgan tyossa voimakkaasti toisiinsa. Opetus on yksi

opetuksen kasvatustavoitteista johdettavaks tarkoitukselliseksi ja suunnitelluksi
opettgjan ja oppilaan valiseksi sosiaaliseksi, vuorovaikutukselliseksi toiminnaksi,

jonka tarkoituksena on luoda oppilaalle edellytykset oppimisen avulla tavoitteiden



saavuttamiseen. Kasvatuksen Lahdes (em.) mé&arittelee toiminnaksi, joka on aina
tarkoitusperaista ja intentionaalista (Lahdes 1997, 11). Opettgjan tydon moraalinen ja
eettinen ulottuvuus on keskeinen osa opettgjan tyota. Se korostuu juuri opettajan
tehtavassa kasvattaa lapsia ja nuoria yhteiskunnan kulttuuriin. Usein opettajaksi
hakeutuvatkin henkil6t, joilla on korkeat eettiset asenteet. Opettgalta edellytetdan
moniin muihin ammattethin ndhden poikkeavasti hyvin ndkyvaa esilletuloa ja
nakyvyytta omien arvojen ja kasvatusgjatusten esilletuojana. (Kiviniemi 2000, 70.)

Oppilaiden liséksi opettgjan tyohon kuuluu yhteistyo kollegoiden kanssa seké kodin
ja muun ympérbivan yhteiskunnan kanssa. Opettgjan tyotd ihmissuhdetyona
leimaakin erilaisten ihmisten kohtaaminen ja tukeminen (Luukkainen 2004, 62;
Raisanen 1996, 16). Siitd huolimatta opettajan ammattikuvan tunnusomaisiin
piirteisin  kuuluu vankka yksintyoskentelyn perinne. Jokaisen odotetaan
pysyttaytyvan omalla erikoisalueellaan ja olemaan sekaantumatta muiden toéihin.
(K&éridinen, Laaksonen & Wiegand 1997, 38.)

Opettamisen itsendisyys suosii yksil6llistd asennoitumista. Opettajan tyon itsendisyys
on yhtadlta sen merkittéva etu. Koulun aikuisten j&senten ty6ta e juuri arvioida eika
opettgjan pedagogisia kykyja aseteta kyseenalaisiksi kuin joissain 8aritapauksissa.
Kun tyokontaktit ragjoittuvat pddasiallisesti oppilaiden kanssa kaytavaan
vuorovaikutukseen, opettglan tyd on ollut perusolemukseltaan omaan
luokkayhteisbon rajoittuvaa. Kukin voi tyoskennella luokissaan vapaasti omien
ndkemystensd mukaan. (Kohonen & Leppilampi 1994, 64.) Samalla kun tytskentely
luokassa suljettujen ovien takana on yll&pitanyt myyttia hyvasta opettgjasta, se on
my06s sulkenut tien avoimelta keskustelulta, kollegoiden yhteistyoltd ja mahdollisesti
myd&s avunsaannilta. (Kaaridinen, Laaksonen & Wiegand, 1997, 39.)

Luukkaisen ja Wuorisen (2002) mukaan opettgan tyd on asiantuntijatyotd
asiantuntijaorganisaatiossa. Asiantuntijuus ilmenee oppijan nakokulmasta opettajan
sisdlollisend osaamisena, pedagogisena taitavuutena, kykyna huomata ja kohdata
yksil6, kykynd kohdata ryhmé&, persoonana ja aikuisuutena. Talldin korostuvat
persoonallisuuden osatekijat akateemisten taitojen rinnalla (Luukkainen &
Wauorinen 2002, 96.) 1990-luvun puolivalin jdlkeen onkin tutkimuskirjallisuudessa

alkanut jélleen esiintya opettgjan persoonasta nousevien opetuksen elementtien



tarkastelua.  Professio- tarkastelun osakss on noussut uudestaan kéasite
kutsumusopettaja. (Luukkainen 2004, 63.) Viime vuosina opettajan tyd on muuttunut
yha enemman persoonaa kuluttavaksi. Oppilaiden asioiden ja ongelmien hoitaminen
edellyttda opettajalta ennen kaikkea kypséd, rajoja perustellen asettavaa aikuisuutta
Tallainen aikuisuus on Luukkaisen ja Wuorisen (2002) mukaan yhteiskunnassamme
hieman hukassa. (Luukkainen & Wuorinen 2002, 96.) Omatakseen edellytykset
tukea oppilaan kasvua ja kehitysta opettgjalla itselléan tulee olla terve itsetunto ja
vahva persoonallisuus (Luukkainen 2004, 85). Kiviniemen (2000, 72) mielesta
erilaiset opettgapersoonallisuudet tulisi ndhda rikkautena, ja jo opettajankoulutuksen
tulisi pyrkid tukemaan opettajaksi opiskelevia heidan persoonallisen opettajuutensa

[Oytamisessi.

2.2 Opettgjan tyon muutoksista

méadrin muutakin kuin pelkkda opettamista. 2000-luvun alkaessa opettgjan tyo
ndhdd&n aiempaa lagjempana sisdltéen lagjan kasvatusvastuun ja yhteiskunnallisen
tehtdvan. (Luukkainen 2004, 19). Opettajan professioon sisdltyy opettguuden liséksi
entista lagjemmin vastuuta yhteiskunnan ja koulutuksen kehityksesta. (Luukkainen
2000, 50.) Opettgan tyotodellisuuden muutokseen ovat vaikuttaneet erityisesti
muutos kohti konstruktivistista oppimiskasitysta, koulutuksen jarjestamista koskevan
padtosvallan hajauttaminen keskushallinnosta paikallistasolle, heterogeenistyva
oppilasaines seka tarve ja vaade tiiviimpadan yhteistyohon niin oppilaitosten kesken
kuin ulkopuolisten tahojen kanssa. Nama monet vaativat tavoitteet asettavat koulun

toimintatavat ja opettajan roolin suurten haasteiden eteen (Luukkainen 2004, 15, 23.)

Koulun opetusty® on muuttumassa entista vaativammaks yhteiskunnallisen

rakennemuutoksen johdosta. Pitkdlle tulevaisuuteen ulottuvia haasteita ovat

tuovat kotiensa paineita véistamétta mukanaan myds kouluun, jossa ne nakyvét



esimerkiks lisédntyvana rauhattomuutena, puutteellisena  keskittymiskykyné,
vasymyksend ja kiusaamisena. Nama lisdavédt opettgjan tyon kuormittavuutta ja
muuttavat tyon luonnetta ainakin joltakin osin sosiaalitydn suuntaan. (Kohonen &
Kaikkonen 1998, 130.) Erityisesti luokanopettajat joutuvat tydsséén kohtaamaan ja
ottamaan kantaa kotien hatdan (Huusko 1999, 95). Samalla kun opettgjille on tullut
yha enemman vastuuta eri asioista, ottavat perheet ja yhteiskunta yha vahemman
vastuuta lapsen kasvatuksellisesta hyvinvoinnista (Travers & Cooper 1996, 8).
Koulun yhteiskunnallista ja eettista tehtdvaa hoitaessaan opettgja joutuu siis olemaan
useille lapsille ensisijaisesti aikuisen malli ja kasvattga. Vasta sen jalkeen hanelld on
edellytykset toimia menestyksellisesti oppimisen ohjagjana, taitojen opettgana,
tiedon siirtgjané ja arvioinnin suorittgjana. (Kéridinen, Laaksonen & Wiegand 1997,
139.)

Kiviniemen (2000, 7) tutkimuksessa Opettgan tyotodellisuus haasteena
opettgjankoulutukselle mukana olleet opettgjat ja opettgankouluttgjat katsoivat
koulun kehittamishaasteiden olevan niissd tekijoissd, joita koulun kulttuurisen ja
yhteiskunnallisen ympériston muutokset asettavat koulun toiminnalle. Koulun
tyoskentelyyn vaikuttavina muutostendensseind opettajat toivat esille erityisesti
koulun normeja uhmaavien oppilaiden hairiokayttaytymisen ja aggressiivisuuden
lisdantymisen. Opettgat kohtaavat Kiviniemen (em.) tutkimuksen mukaan ty6sséan

yha voimakkaammaksi k&yneen koulunvastaisen alakulttuurin.

Opettgan tyon individualistiselle ja yksindiselle luonteelle ovat viime vuosina
asettaneet haasteita useat kouluun kohdistuneet uudistukset. Viimeisen kymmenen
vuoden aikana opettgjille on sirretty aiempaa enemman vastuuta tyosta ja sen
kehittdmisesta. Tyon kehittamiselld tarkoitetaan tyon muuttamista parempaan
suuntaan tal yhteiskunnaan muun kehityksen mukaiseksi. Suunnittelu- ja
kehittdmistyon lisddntyessd vaaditaan opettgjilta yha enemmédn myos
yhteistoiminnallisuutta ja yhteistyttaitoja. Kun vastuu tyon kehittdmisestd ja
opetussuunnitelmatydsta on yhteisollinen, on mahdollista, ettd opettajat oppivat

alempaa enemman toimimaan yhteisdnajaryhmina. (Raisdnen 1996, 16-17.)

Opettgjan tyon luonteen muuttuessa on myos heidan arvostuksensa muuttunut

yhteiskunnassamme. Tutkimuksista on kaynyt ilmi, ettd opettgjat kokevat tyonsa
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olevan aliarvodtettua yhteiskunnassamme. Tama nakyy muun muassa tyon
vaatimusten ja palkan epasuhtana. Lisaks siihen liittyy myds se, etté julkisuus usein
syyllistéa opettgat, vaikka koulu ja opettgat eivét voi olla kaikkivoipia eiké heidan
vaikutuksensa ulotu paljoakaan esimerkiksi koulun ulkopuolelle. (Turunen 2000, 46;
Travers & Cooper 1996, 9.) Ty6 on myds muuttunut opettajien kasityksen mukaan
niin rasittavaksi, ettd sita el voida hoitaa yhtd kokonaisvaltaisesti kuin aiemmin
(Kiviniemi 2000, 77).

3 ELAMANHALLINTA JA VOIMAANTUMINEN HENKISENA
VOIMAVARANA

3.1 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi voidaan méaritella yleiseksi tyytyvadisyydeksi elaméan ja
tyohon, onnellisuudeksi ja myonteiseksi asennoitumiseksi tulevaisuuteen (Kalimo &
Lindstrom 1989, 3). Henkinen hyvinvointi maaraytyy siitd, minkélaiset ovat ihmisen
voimavarat, miten hyvin han pystyy suojautumaan haittatekijoilta ja selviytymaan
niiden vaikutuksista. Voimavarandkokulma terveyteen ja hyvinvointiin merkitsee
Sitg, ettd se vahentda kuormittavaks koettujen tilanteiden méaraé ja kuormittavuuden
kokemista tuottamalla tehokkaampia hallinnan keinoja. Voimavaroja eldaméan on
etsttava joko ihmisesta itsestédn tai ympéristoséd. Voimavarojen kuvaus voi nan
ollen perustua ulkopuolisiin kriteereihin, yhteiskunnan ndkokulmasta tyokykya
koskevaan odotukseen tai yksilon itsensa asettamiin  kriteereihin.  Silloin
hyvinvoinnissa painottuu elamyksellisen puolen merkitys. Henkisen hyvinvoinnin
méérittelee ihminen itse. Se on tila, jossa ihminen kokee olonsa hyvaks. (M&kinen
1998, 34, 57.)

Tyontekijdn hyvinvointiin voivat vaikuttaa vaikuttavat useat eri tekijat. Hyva
tyokyky e ole pelkastdan yksilon ominaisuus eikd pysyva olotila. Tyokykyyn ja
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jaksamiseen vaikuttavat tyontekijan, hanen tyonsa ja koko tyOyhteisbn
yhteensopivuus. Parhaat tulokset — sekd hyvinvoinnin ettd tdiden sujuvuuden
nékokulmasta — saavutetaan olemassa olevista lahtokohdista késin panostamalla yhta
aikaa tyontekijdan, tyohon ja tyoyhteisoon seka yhteensovittamalla tarpeet ja
mahdollisuudet. Hyvinvoivissa tyoyhteisdissa on tietoa siita, mitka tekijat edistavét
ihmisen henkistd hyvinvointia. Tyontekijoihin panostamisen hyoty on oivallettu ja
sta kaytetddn hyvaks. (Hakanen, Ahola, Harm&, Kukkonen & Sallinen 1999, 20,
23))

Tyoyhteisoon liittyvilla tekijoilla on vaikutusta opettgian hyvinvointiin ja tyoyhteisd
voi olla joko merkittdvd voimavaran tai sitten stressin lahde. Kuitenkin myds
opettgan yksildllisilla ominaisuuksilla kuten persoonallisuudella, asenteilla ja
tuntellla on vaikutusta opettgian hyvinvointiin ja ndin ollen voimavaroihin. Nama
ominaisuudet liittyvat eldmanhallinnan ja voimaantumisen tunteeseen. Hyva
elamanhallinta voi olla merkittdva voimavara ja auttaa opettgjaa suhtautumaan
tyohonsa ja tyotovereihinsa positiivisesti. Tunne oman elaméansi hallitsemisesta on
tarkeda sekd ihmisen hyvinvoinnille ettd my6s hanen kehittymiselleen tydel&massé.
Elamanhallinnan tunne muodostuu yksilon ja ympériston vuorovaikutuksesta. Myds
empowerment- eli voimaantumisorientaatio perustuu ndkemykseen, jonka mukaan
tyohyvinvointia tarkasteltaessa on otettava huomioon seka yksil6 ettd yhteisd. Sen
mukaan voimaantuminen on samanaikaisesti seka henkilokohtainen ettd sosiaalinen
prosessi. Empowerment —orientaatio on lahtékohdiltaan positiivinen ja kannustava,
ja se ottaa huomioon useita tybhyvinvointiin  vaikuttavia asioita
Voimaantumisorientaatio tarjoaa tyOorganisaatiolle viitekehyksen hyvinvoinnin
mahdollistavan kulttuurin arvioimiseen ja kehittémiseen. (Siitonen 1999). Muun
muassa ndiden lahtokohtiensa vuoksi eldmanhallinnan ja voimaantumisorientaation
avulla on hyva tarkastella ja arvioida niita seikkoja, jotka tyontekijan hyvinvointiin

vaikuttavat.

3.2 Elamanhallintaa ja voimaantumista
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Ihmisen tarve hallita eldmaansa on syvalla ihmismielessd ja sité voisi kutsua yhdeksi
ihmisen perustarpeista. Eldaméanhallinta on viime aikoina noussut keskeiseksi
kiinnostuksen  kohteeks. Téma saataa olla seurausta yhteiskunnan
muuttunut nopeasti. Thminen el kuitenkaan ole muuttunut samaa vauhtia elka
valttdméttd pysy muutoksissa mukana. Ennakoimattomien ja hallitsemattomien
vastoink&ymisten pelko on ihmisen suurimpia turvattomuuden |dhteitd, ja téta pelkoa
vastaan héan tarvitsee tunteen, ettd han kykenee omilla ratkaisuillaan séételemaén
elamddnsa. (Keltikangas-Jarvinen 2000, 27-29.) Kasitysta ihmisesta elamédansa
suunnittelevana ja tavoitteisiinsa pyrkivana toimijana voidaan pitéad modernin ajan
ihmiskasityksena (Jarvikoski 1996, 45).

Elamanhallinta implikoi humanistista ihmiskasitystd, joka ndkee ihmisen
kayttéytymisessa vaihtoehtoja (Riihinen 1996, 22). Humanistisen ihmiskésityksen
mukaista on, ettd ihminen itse aktualisoituisi ottamaan vastuuta itsestéén ja muista ja
olis oman kehityksensé paras asiantuntija (Heikkilé-Laakso & Heikkild 1997, 370).
Psykologiassa elamanhallinnalla tarkoitetaan sitg, etta ihminen pyrkii muuttamaan
niitd ulkoisia tai sisdisia olosuhteita, jotka hén arvioi itselleen liian rasittaviks tai
voimavaransa ylittaviks (Keltikangas-Jarvinen 2000, 41). Eldamanhallinta siséltéa
ndin kokemuksen itsensd ja ympariston halittavuudesta Eldméanhallinnan
edellytyksend on, ettd ihminen sdilyttéd sisdisen autonomiansa vahvana ja etté
hénella on voimakas itsetunto ja selked positiivinen mingkuva. Taloin han voi
sdilyttdad elaméanhallintansa tyydyttéavand vaikeissakin tilanteissa. (Mé&kinen 1998,
55.)

Elamanhallinta on usein jaettu ulkoiseen ja sisdiseen hallintaan. Roos (1987) pitda
ulkoisena eldménhallintana yksinkertaisimmillaan sitd, ettd odottamattomat,
elamankulkua jarkyttavét tekija on kyetty torjumaan, ja monimutkaisimmillaan sitg,
ettd ihminen on kyennyt toteuttamaan elamélleen asettamansa tavoitteet ja
tarkoitusperét jokseenkin katkeamattomina. Aineellisesti ja henkisesti turvattu
asema, aineellinen vauraus ja taloudellinen asema ovat ulkoisen eldméanhallinnan
keskeisia ja erittain térkeita tekijoita. Sisdinen eldmanhallinta taas merkitsee, etté
ihminen, riippumatta siitd, mitd hénelle elamassa tapahtuu, kykenee sopeutumaan,

katsomaan asioita parhain péin, sisdllyttdméan elamdinsd mita dramaattismpia
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tapahtumia. Sisdinen hallinta on siis jotain, joka on opittava, vahitellen ja jo
lapsuudessa. (Roos 1987, 65-66.)

Elamanhallinta on kokonaisuus, jolla on seké sisdisia etta ulkoisia edellytyksid. Hyva
elamanhallinnan tunne merkitsee sitg, ettd yksilo ja ympéristd ovat sopusoinnussa
keskendan — ympéaristd vaatii ihmiseltd sopivasti, samoin se tarjoaa hanelle
mahdollisuuksia. (Uutela 1996, 50.) Henkil®, jonka sisdinen autonomia on kehittynyt
vahvaksi ja jolla on voimakas itsetunto ja selked postiivinen mindkuva, voi séilyttéa
elamanhallintansa tyydyttavana ankeissakin ulkoisissa oloissa, kun taas painvastaisin
Ulkoinen eldménhallinta on téssa mielessa riippuvainen sisdisesta eldmanhallinnasta.
(Riihinen 1996, 30.)

Voimaantuminen ja eldmanhallinta ovat késitteellisesti [ahella toisiaan. Niitd voidaan
tukea koulutuksen kautta ja ne vaikuttavat tydelamassa selviytymiseen. (Isosomppi
& Leivo 2003, 105.) Empowerment —kasitettd on tarkasteltu yhteisdpsykologian,
sosiologian, hoitotieteen ja liike-elaméan aloilla, mistd johtuen sen mééritelmét
vaihtelevat. Empowerment -késite on suomennettu kirjallisuudessa useilla eri
tavoilla, joista esimerkkeja ovat toimintakykyistyminen, voimistuminen,
vahvistuminen, téysivaltaistuminen ja valtautuminen. Monet tutkijat liittavét
empowerment —késitteen asioiden mahdollistamiseen, voimavarojen |6ytamiseen
seka eldmanhallintaan, toimintavalmiuksien ja toimintakykyisyyden saavuttamiseen.
Voimaantuminen, hyvinvointi ja sitoutuminen ovat yhteydessa toisiinsa. (Siitonen
2001, 65.)

Voimaantumisen eri ldhestymistavoissa korostuu pyrkimys jollakin tavalla
edesauttaa ihmisen oman voiman kehittdmista ja vastuun ottamista omasta
kehityksestdan ja tyonsa suunnittelusta (Heikkilé-Laakso & Heikkila 1997, 347).
Voimaantumisprosessit ovat prosessgja, joissa ihmiset luovat ta saavat
mahdollisuuden kontrolloida omaa kohtaloaan ja vaikuttaa omaa elamdansa
koskeviin paatoksiin. Vakuttavalla  opettgala on  uskoa  omiin
vaikutusmahdollisuuksiinsa, itsetuntoa ja —tuntemusta seka halua vaikuttaa
Opettgjan voimaantuminen nékyy parantuneena itsetuntona sekd kykyna asettaa ja

saavuttaa paamaaria. (Isosomppi & Leivo 2003, 105.)
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Empowerment —kasitetta kaytetédn tand pavana ehk& eniten muutosprosessia
kokevissa organisaatioissa, tyoyhteisjen kehittamisessd |dhinnd luovuuteen ja
innovatiivisuuteen pyrittdessa (Heikkila & Heikkila 2001, 285). Kéasitteen kaytto e
ole avan ongelmatonta Empowerment -—k&sitettd voidaan myos kayttéa
ymmartamétta sen teoreettisia |ahtokohtia, jolloin voimaantumiseen pyrittéessa
todellisen muutoksen aikaanssaminen voi estyd Empowermentin  oikein
ymmaértdminen suuntaa tarkastelun ihmiseen ja ihmisten kesken tapahtuvaan
kanssakdymiseen. Kyseessa el ole valta tai voima, power, jolla kontrolloidaan muita
Tarkoitus on kehittéd valtaa ja sisdistd voimaa omassa itsessdan, el toisten vyli.
(Siitonen & Robinson 2001, 61, 63.)

ammatillista kasvua. Tutkimuksessaan hdn my0s hahmottelee voimaantumisteorian
perusteita.  Siitonen korostaa, ettd voimaantuminen on |a8htokohtaisesti
henkilokohtainen ja yksilosta l&hteva prosessi, joka el ole siirrettavissa. Sité voidaan
kuitenkin tukea hienovaraisesti. Siitosen mukaan tdllaisia toimenpiteita tai
oppimisympériston piirteitd ovat avoimuus, toimintavapaus, rohkaiseminen seka
turvallisuuteen, luottamukseen ja tasa-arvoisuuteen pyrkiminen. (Siitonen 1999, 158-
159)) Toimintavapaus ja  autonomisuus ovat  keskeisid  kadtteita
voimaantumisprosessissa. Oman kontrollin tunteen ohella yksilon oman &nen
kuuleminen on téarkedd Sen on vakeaa toteutua ilman toimivaa yhteisod,
luottamuksellista yhteistoimintaa ja tasararvoista osalisumisen mahdollisuutta
(Siitonen 1999, 86.)

Siitosen hahmottelemaan voimaantumisen teoriaan liittyy nelja osaprosessia, joita
ovat paamaarat, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot. Naéilla
voimaantumisen osaprosesseilla on keskeinen merkitys ihmisen voimaantumisessa.
Kuviossa 1 pyritédn voimaantumisen “atomimallilla” havainnollistamaan
voimaantumisen osaprosessien keskindista yhteytta ja toisaalta keskindisten

merkityssuhteiden moninaisuutta.
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Kuvio 1. Voimaantumisen osaprosessien moniulotteinen keskindinen yhteys.
(Siitonen 1999, 158)

Voimaantumisen kannalta on térkeds, ettd ihminen voi vapaasti asettaa itselleen
tulevaisuuden unelmia. PAamaarien asettamisessa ja niihin pyrkimisessa tarvittava
voimantunne on yhteydessa ihmisen henkilokohtaisiin kokemuksiin ja uskomuksiin

toimintaympariston tarjoamista mahdollisuuksista. (Siitonen 1999, 119-120.)
Opettgjan uskomukset omiin kykyihinsd, itseluottamus, mindkuva ja ammatillinen

itsetunto ovat erittéin merkityksellisi&a omien voimavarojen vapauttamisen ja

positiivisen latauksen vahvistumisen kannalta. Ndiden kasitteiden tarkastelussa tulee
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ottaa huomioon, ettd ne ovat yhteydessa moniin  muihin voimaantumisen
osaprosesseihin, erityisesti  vapauteen, ilmapiiriin, keskindiseen luottamukseen,
kunnioitukseen ja arvostukseen sekd turvallisuuteen, ennakkoluulottomuuteen,
hyvaksyntaén, kollegiaalisuuteen, autenttisuuteen ja luovuuteen. Jos ihminen tuntee,
ettd on hyvaksytty omana itsenéén, han voi arvioida kontekstinsa tulevaisuutensa
suhteen mahdollisuuksia antavaksi. Hyvéksyvéssa ja arvostavassa ilmapiirissa
ihminen uskaltaa ottaa riskgjd. Onnistuminen tuo itseluottamusta, mika puolestaan
voi tukea itsearvostusta. (Siitonen 1999, 129-132.) Voimaantuminen on seka
henkilokohtainen etté sosiaalinen prosessi ja siksi my6s vastuu ulottuu molemmille
tasoille.  Vastuu yhteisen hyvinvoinnin  edistdmisesta on luonteva o0sa
voimaantumisorientaatiota, koska voimaantuminen tapahtuu todenndkoisimmin
hyvéksyvéssd, avoimessa, tasaarvoisuutta ja kollaboratiivisuutta arvostavassa
kontekgtissa. (Siitonen 1999, 142.)

Kontekstiuskomuksissa on olennaista se, miten kontekstin uskotaan vaikuttavan
padmaaran saavuttamiseen; tekeekd se padmadran saavuttamisen helpommaks vai
vailkeammaksi? Voimaantumisen kannalta on oleellista, millaista kontekstia ihminen
itse pitdd omiin pa@maéaariin pyrkimisen kannalta mahdollistavana, turvallisena,
tukevana, arvostavana, luottamuksellisena ja ennakkoluulottomana. Hyvassa
tyoyhteisdssd on samoja ominaisuuksia kuin voimaantumisprosessien tutkimuksissa
tehdyissd |0ydoksissa. Téllaisia ovat muun muassa avoimen, kannustavan ja
suvaitsevan ilmapiirin  tukeminen, tyontekijoiden kuunteleminen, joustavuus,
keskindinen kunnioitus, arvostus ja luottamus. Y hteistoiminnallinen, oppiva yhteiso

edistda jaseni ensd voimaantumisen tunnetta. (Siitonen 1999, 142-143.)

Emootioiden antaman tiedon ja vihjeiden perusteella ihminen tulkitsee erityisesti
kontekgtin turvallisuutta, ilmapiirid, tukea ja toimintavapautta. I|hmisen toiveikkuus
japositiivinen lataus ovat merkityksellisia omien voimavarojen vapautumisessa. Kun
opettgja arvioi kontekstin mahdollistavaksi, han todenndkoisesti 16yt8a paamaaran
saavuttamisessa tarvitsevansa voimavarat. (Siitonen 1999, 151.) Kiinnittamalla
huomio nédihin neljddn (pda@méaérdt, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja
emootiot) voimaantumisen osaprosessiin, tuetaan samalla mahdollistavan kulttuurin
kehittymista. (Siitonen 2001, 73).
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Voimaantumisen teoria jasentéd osaprosesseja ja niiden valisia merkityssuhteita,
mutta siina el pyrita osoittamaan syitd, vaikutuksia tai seurauksia. Voimaantuminen
ei ole kuitenkaan yksisuuntaista, vaan osaprosessit ovat monitasoisessa yhteydessa ja
merkityssuhteessa toisiinsa. (Isosomppi & Leivo 2003, 107.)

Siitonen, Repola ja Robinson (2002) ovat Oulun tyotieteen hallinnoimassa
tutkimushankkeessa pyrkineet selvittamadan, miten tyohyvinvointia, jaksamista ja
voimaantumisprosesseja voidaan edistdd. Taman liséksi tutkimuksen tavoitteena on
ollut sellaisten asioiden etsiminen, jotka ovat keskeisia tyduupumuksen ja jaksamisen
ongelmien ennalta ehkdisemisessd ja hoitamisessa.  Oulun  kaupungin
tutkimusyhteisoissd (kolme koulua, terveysasemapiiri ja keskusviraston yksikko)
aineisto kerdttiin laadullisin  menetelmin. Keskeisimpind aineistoina olivat
tutkittavien reflektiopdivakirjat, haastattelut  ja  tutkijoiden pitamét
havainnointipaivakirjat. (Siitonen, Repola & Robinson 2002, 6.)

Hankkeessa vahvistui aiempien tutkimusten (Siitonen 1999; Robinson 1994) kasitys,
etta hyvinvointia, voimaantumista (empowerment) jatyoniloa el voida antaa toiselle.
Tybhyvinvoinnin  edistamisen kannalta keskeisimméksi ydinprosessiksi ja —
késitteeks nous havahtuminen, joka on olennainen asia tyohyvinvoinnin ja siihen
liittyvéan jaksamisen, voimaantumisen ja tydilon saavuttamisessa. Havahtumiseen on
yhteydessd 11 alakategoriaa; tunteet, mahdollistava johtajuus, perusasenne, omana
itsend oleminen, mahdollisuuksien kirjo, arvot oma aika, merkityksellisyys,
osaamisen hallinta, tydyhteisd ja mahdollistava tyokulttuuri. (Siitonen, Repola &
Robinson 2002, 6.)

Havahtuminen on pysahtymisté ja asioiden perinpohjaista uudelleenarvioimista.
Havahtumista tarvitaan tydorganisaation eri tasoilla ja Sitd tarvitaan kaikkien
tyohyvinvoinnin kannalta keskeisten asioiden ja ilmididen arvioimisessa. |hminen
tarvitsee havahtumista uupumuksen vaarojen, jaksamisen ongelman ja
tyohyvinvoinnin merkityksen ymmartamiseen. Havahtuminen voi johtaa 16yt6jen
tekemiseen tyoyhteisisss, tyotilanteessa ja ihmisessa itsessdan. (kts myos liite 2)
Siitosen, Repolan ja Robinsonin tutkimuksessa (em.) onnistuttiin myos
médritteleméddn monia asioita ja toimintoja, jotka ovat erittdin  keskeisia

empowermentin, tyonilon ja hyvinvoinnin kokemisen ja edistamisen kannalta.
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Tutkimuksen tuloksena saatujen 11 kategorian moniulotteisuus ja eritasoisuus
antavat vihjeen diitd kuinka monilla asioilla on yhteys jaksamiseen ja
tyohyvinvointiin. (Siitonen, Repola & Robinson 2002, 6, 19-21.)

Short ja Rinehart (1992) tutkivat Yhdysvalloissa sitd, mikd saa opettagjat
voimaantumaan koulutydsséan. Tutkimukseen osallistuneet listasivat asioita, joissa
he kokivat sisdisen voimantunteensa lisééntyneen. Tutkimuksessa nousivat esille
seuraavat keskeiset osa-alueet, jotka katsottiin olevan voimaantumisen kannalta
oleellissimmat (Short & Rinehart 1992, 951.):

- Padtoksenteko (decision making)

- ammatillinen kasvu (professional growth)
- asema(status)

- péatevyys (self-efficacy)

- autonomisuus (autonomy)

- vaikutus (impact)

Paatoksenteko tarkoittaa opettgien valtaa vaikuttaa sellaisiin asioihin, jotka suoraan
vaikuttavat opettgan tyohon. Usein téllaisia asioita ovat esimerkiksi talousarvio,
opettgjavalinnat, ajankayttd ja opetussuunnitelmat. Mahdollisuus osallistua
padtoksentekoon on avainasemassa opettgan voimaantumisessa. Opettgien tulee
kuitenkin kokea aidosti vaikuttavansa asioihin, toisin sanoen heidan taytyy kokea,
etta mielipitellla toddla on merkitystd Avoin ja riskejd ottava kouluilmapiiri
ronkaisee osallissumaan pédatoksentekoon. Tallaisessa ilmapiirissa  opettgjat
uskaltavat kokeilla uusia ideoita ja ldhestymistapoja. Ammatillinen kasvu viittaa
opettgjien mahdollisuuteen kasvaa ja kehittya opetuksen ammattilaisina. Koulun
tulee taata opettgille t&ydennyskoulutusmahdollisuus. Asema voimaantumisen
yhtend osa-alueena viittaa siihen, ettd opettgjilla on oltava tunne kollegojensa
ammatillisesta kunnioituksesta ja tuesta. Heilld on oltava my6s tunne, ettd muut
arvostavat heidan tietdmystéén ja osaamistaan. Opettgjat saattavat kokea, etta heidan
tyotdan el arvosteta, koska muun muassa tyosta maksettava palkka on alhainen ja
usko koulutukseen on muutenkin vaheneméssa. Pétevyydella tarkoitetaan opettgjan
tunnetta Siitg, ettd hanelld on kykyja ja taitoja auttaa opiskelijoita oppimaan ja

kehittymdan itsendisiksi oppijoiksi. Opettgan varmuus omista ammatillisista
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kyvyigdan liittyy ldheisesti oppilaan menestymiseen ja  saavutuksiin.
Autonomisuuden tunnusmerkki on opettgan tunne siitd, etta han voi jarjestella
paivittaisen tyonsa tahtonsa mukaan ja tehda tiettyja padtoksia itse. Autonomia voi
opettajan tyossa liittyd muun muassa ajankayton maarittelyyn, oppikirjojen valintaan
ja opetuksen suunnitteluun. Vaikutus tarkoittaa Sitd, ettd opettgalla on tunne, etta
hénella on valkutusta kouluelamdan. Opettgat tarvitsevat haasteita ja tukea
kasvaakseen henkisesti ja ammatillisesti. On tarkeds, etta opettga tuntee
suoriutuvansa ja selvidvansa hanelle kuuluvista toistd. Kollegoiden palautteella on
tarked merkitys opettajien tunteelle siitd, etta heilla on vaikutusta ja vaikutusvaltaa
kouluel&méén. (Short 1994, 489-491.)

4 TYOYHTEISO JA OPETTAJAN HYVINVOINTI

4.1 Y hteiso, tyoyhteisd ja yhteisollisyys

4.1.1 Y hteisd

Y hteison méarittely on aikojen kuluessa vaihdellut. Yhteisostd puhutaan nykyaan
mité& erilaisemmissa yhteyksissi ja usein on vaikeaa erottaa selvia yhtendisia piirteita,
joita yhteisdn kéasitteeseen liitetéén.  Virtuaaliyhteisdt ovat eréas esimerkki
uudenlaisesta yhteisbsta. Virtuaaliyhteisoihin jaseneksi pddsee maksamalla maksun
ta antamalla salasanan. Virtuaaliyhteisdissa ihmiset elvét valttamétta jaa samanlaisia
arvojajaidentiteettid tai ole alueellisesti 18hell& toisiaan. Muun muassa néita piirteita
on yleisesti yhteisoon ainakin aiemmin liitetty. (Grossman, Wineburg & Woolworth
2000, 6.)
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Yhteison useat ja vaihtelevat mééritelmé voidaan jakaa kolmeen kategoriaan.
kautta. Yhteison méarittely maantieteellisen alueen perusteella on ongelmallista
siksi, etta vaikka ihmiset asuvatkin samalla alueella tai samassa paikassa, eivé he
valttdmétta ole misséén tekemisissi toistensa kanssa. (Lee & Newby 1989, 57-58;
Willmott 1986; 83.)

Toinen tapa méaarittda yhteisda on sithen kuuluvien jésenten yhteinen kiinnostus
jotakin asiaa kohtaan. Talldin yhteisdon kuuluminen ja liittyminen on usein kiinni
valinnasta. Kiinnostuksen mukaan madriteltyd yhteisbd kuvaa paikan sijaan
paremmin ihmisten samankaltaiset luonteenpiirteet ja ominaisuudet. I|hmiset liittyvét
yhteen esimerkiks uskonnollisen vakaumuksen, seksuaalisen suuntautumisen,
ammatin tal kansallisen alkuperan mukaan. Kiinnostuksen mukaan méaritetyssa
yhteisissd on olennaista sosiadlinen identiteetti. (Lee & Newby 1989, 57-58;
Willmott 1986, 83.)

Y hteys on kolmas tapa méarittdd yhteisdd. Silla tarkoitetaan kiintymyksen tunnetta
paikkaan, ryhméan tai ideaan. Toisin sanoen taytyy olla yhteisollisyyden tunnetta.
Y hteisO jakaa yhteisen identiteetin. Vahvimmassa muodossa yhteydell& tarkoitetaan
syvéligd, hyvin voimakasta tapaamista tai kohtaamista - e vain toisten ihmisten,
vaan myos Jumalan ja Luojan kanssa. Yksi esimerkki vahvasta yhteydestd on
jokaisen yksittaisen kristityn hengellinen liitto Kristuksen kanssa ja sitd johtuen
myods jokaisen kristityn kanssa. Téllaisessa yhteison méirittelyssa el
maantieteellisyydella ole valttamétta mitaén tekemista yhteison kanssa, silla yhteison
tunne voi olla my6s yksildiden valillg, jotka ovat maantieteel lisesti hyvinkin kaukana
ta hgallaan toisitaan. Nama kolme eri tapaa ldhestya yhteisda voivat joissain
tapauksissa ilmetd myods samanaikaisesti, mutta ne voivat hyvin ilmetd myos
erillisind. Aina el ole niin, etta tietyilla alueilla elaminen tuottaa tietynlaisia
vuorovaikutuksen rakenteita, jotka taas tuottaisivat yhteisollisyytta tai sen puutetta.
(Lee & Newby 1989, 57-58; Willmott 1986, 83-93.) Willmott (1986, 84-55)
korogtaa, etta ihmisten keskindginen vuorovaikutus ja identiteetin tunne kulkevat
usein kasi k&dessd, koska ne vahvistavat toisiaan. Willmott (em.) kayttdakin nama

kaksi elementtid sisdltavista yhteisdista nimitysta “kiintymyksen yhteiss.”
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Cohenin (1985) mééritelma yhteisosta sopii hyvin opettajayhteisbon. Cohenin
mielestd yhteistjd voidaan parhaiten ldhestya "merkityksen yhteisingd’. Toisin
sanoen yhteisolla on tarkea symbolinen rooli ihmisen tunteelle siitd, ettd han kuuluu
johonkin ja on osa jotakin. Cohenin mukaan yhteison todellisuus sijaitsee sen
jasenten kasityksissd sen kulttuurin elinvoimaisuudesta. Hanen mielestddn yhteiso
kasittéa kaks toisiinsa liittyvéd asiaa. Ensinndkin ryhman jasenilla on jotakin
yhteistd toistensa kanssa, ja toiseksi asia, jota yleisesti kannatetaan tai ollaan
hoitamassa, erottaa heidét jollakin erityisella tavalla toisista mahdollisista ryhmista
(Cohen 1985, 12-13.) Opettgjat muodostavat oman, melko yhtendisen ja tiiviin
yhteisdn. Opettgjien yhteisbon kuuluminen ja siihen kiintea liittyminen akaa jo
opiskeluvaiheessa, jolloin opettajaksi opiskelevat liikkuvat niin koulussa kuin myds
vapaa-agjalla paljon opettgaporukoissa. Opettajia yhdistda tydsséan sama padmaara,
lasten opettaminen ja kasvattaminen. Taman tehtdvan kautta he ovat alvan oma

yhtelsinsé ja erottuvat ndin muista ryhmista

Cohenin (em.) mielesta yhteison rgjat eiva aina ole itsestdan selvia tai nakyvia ja
selvasti osoitettavissa esimerkiksi kartasta. Yhteison rgat voivat olla yhteison
kuuluvien pééssi, gatuksina ja samaankin yhteisdon kuuluvat voivat ndin ollen
mééritell& ne eri tavalla. Tatd Cohen kutsuu yhteison rajojen symboliseksi puoleksi ja
slla on térked merkitys kun yritetdén saavuttaa kuva sitd, miten ihmiset kokevat
yhteison ja yhteisollisyyden. Y hteison tai yhteisollisyyden rajojen méérittely asettaa
toiset ihmiset niiden siséén ja toiset ulkopuolelle. (Cohen 1985, 12-13.) Lee &
Newby (1989, 57) korostavat vuorovaikutuksen merkitystd yhteison rajojen
méadrittelyssd. Esimerkiksi naapurit, jotka paikan méaritelman mukaan kuuluvat
samaan yhteision, saattavat olla vain vahdisessd vuorovaikutuksessa keskenaan.
Leen & Newbyn (em.) mukaan vuorovaikutussuhteiden luonteella onkin usein
tarkedmpi merkitys yhteisbd médriteltdessd kuin esimerkiksi paikalla tai
alueellisuudella
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4.1.2 TyGyhteisd

Suomen kielen sanalle tyOyhteisd ei ole suoranaista vastinetta muissa kielissa
Yleensa késite viittaa sanana enemmankin pieneen ryhmaan, jossa vallitsee jatkuva
vuorovaikutus. Tyoyhteisolla voidaan kuitenkin tarkoittaa koko tyopaikkaa, sen
osastoa, tyOoryhméda tai tiimia Sen mita tydyhteisolla kulloinkin tarkoitetaan,
ratkaisee asiayhteys. (Koivisto 2001, 19.) Perkka-Jortikka (1998, 7) médrittelee
tyoyhteison ihmisten muodostamaksi yhteenliittyméksi, jossa ihmiset toimivat
tavoittedllisesti yhdessa ja tekevdt yhteistyota tietyissa tulossuuntautuneissa
toiminnoissa. Lindstrom (1995, 180) liséa vielg, etta yhteisen tavoitteen lisaksi
tyoyhteison ihmisilla oletetaan olevan yhteiset voimavarat seka keskindista
vuorovaikutusta ja ymmartamistd, mika synnyttéd yhteenkuuluvuutta.

Tyoyhteisd on tydelamén keskeisin  yksikkd tyontekijan hyvinvoinnin ja
konkreettisen tyon tekemisen kannalta (Perkka-Jortikka 1998, 7). TyoOyhteisolla
onkin suuri merkitys opettgan tyossd jaksamiselle ja hyvinvoinnille (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 1-3). Sosiaadlisuuden ja liittymisen tarve sek& arvostuksen
tarve ovat keskeisia inhimillisa tarpeita, joiden tyydyttdmiselle tulee olla
mahdollisuus myds tyoyhteisossd. Useimmat haluavat kokea kuuluvansa
tyoyhteisoonsg, tulevansa hyvaksytyks ja tuntevansa siiné turvallisuutta, arvostusta
jakunnioitusta ihmisiné ja tyon tekijoina (Vartia 1994, 196.) Hyva tydyhteiso tukee
jésenidgan. Se auttaa tyontekijoitd ndkemddn oman merkityksensd ja omat
mahdollisuutensa, se hahmottaa ja jasentéd heille realistisen kuvan

toimintaympéristostd ja luo perspektiivin tulevaisuuteen. (Poyhtnen 1992, 83.)

Hyytidinen (2003) on  tutkimuksessaan sudenhuoneesta opettajainhuoneeksi
selvittanyt, milla tavoin opettajainhuone ja siihen tiivistynyt kasitys opettgantyosta
ja roolista vaikuttavat opettguuteen tai opettgan ja oppilaan véliseen
vuorovaikutukseen. Tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvata opettajainhuonetta
opettgjan  eettisend toimintaympéristond. Tutkimuksessa pohditaan, miten
sudenhuoneesta vois kehittyd opettajainhuone, yhteisd jossa opettgat alkaisivat
tarkastella toisiaan kokonaisina ihmisind - yksiloing, joilla on omat persoonalliset

ominaisuutensa. Hyytidinen korostaa opettgainhuoneen sisdisen interaktion
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merkitystd, koska silla kuinka opettajat kohtelevat toisiaan on merkitystd myos sille,
kuinka he opettavat ja kohtelevat oppilaita. Hyytidisen mielesta opettajainhuoneen
merkitysta opettajan tydssa ei ole riittavasti tiedostettu. Opettajainhuone voi tukea
opettgjaa tdman kasvussa yksilong, antaa tilaa ja mahdollisuuksia tai toisaalta
tukahduttaa. Hyytidisen mukaan vain opettgainhuone, josta l0ytyy ymmaérrysta
hyvéksya erilaistakin opettgjuutta ja jossa sallitaan se, etta samaan padmaaréan voi
paastd hyvinkin erilaisia reittgd, voi tukea opettgjaa tdméan kasvussa omista
vahvuuksistaan ammentavaks opettajaksi.

Koulun opettajakunta muodostaa organisatorisen tason, joka yksittaisen koulun
tasolla toteutuu koulun yksilollisena tyoyhteisbnd (Huusko 1999, 17).
Tutkimuksessamme kiinnitdmme huomion opettgjayhteison jaseniin seka heidan
tyoyhteisdlleen ominaisiin  toimintatapoihin, vuorovaikutukseen jne. Olemme
tietoisia, etta myos muut koulun tydyhteison laajemman méaéritelman mukaan siihen
kuuluvat henkil6t, kuten oppilaat ja koulun muu henkilokunta vaikuttavat osaltaan
opettgjan voimavaroihin ja hyvinvointiin, mutta tutkimuksessamme olemme
kiinnostuneita opettgjien valisesta vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta. Téman vuoksi
emme tutkimuksessamme Kkasittele muiden tahojen vaikutusta opettgjan

hyvinvointiin.

4.1.3 Y hteisollisyys

Yhteisollisyys tarkoittaa sek&a virallista ettd erityisesti epévirallista sosiaalista
vuorovaikutusta tyoyhteisossd. Y hteisollisyyden oppiminen tapahtuu vahitellen ja
kokemusten kautta. Y hteisollisyyden tiedot jataidot siirtyvéat eksplisiittisesti, suoraan
osana keskustelua, seka impligiittisesti (ndkyméattomasti) eleind ja d@nensavyina
(Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 1-3.) Y hteisollisyys ei gsis valttamétta ole nékyvaa
ta kuuluvaa, ei liikettatai puhetta. Se on myos ddnetonta ja ndkymatonta tyopaikan
henked, yhteen hiileen puhaltamista, yhteista sdvelta tai "fiiligd’. (Perkka-Jortikka
1994, 12.)) Yhteisollisyyttd, me-henked korostavassa tyoyhteistssa tyot tehdaén
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yhteisesti ja myos tyOtovereiden tdistéa ja jaksamisesta ollaan kiinnostuneita
(Sihvonen 1996, 70).

Tyoelaman ilmiona yhteisollisyys liittyy samassa tyon organisaatiossa tyota tekevien
yhteistyon vélttaméattomyyteen, jotta tyolle asetetut tavoitteet saavutetaan.
Tavoittellla on ndin ollen suuri merkitys yhteisyyden tunteen syntymisessa eika
yhteisyyden tunnetta voi syntyd, ellei osapuolilla ole mitéén yhteistd Y hteiset
tavoitteet ovat tydssa luonnollisin ihmisia yhdistava tekija. (Leskinen 1987, 115;
Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 2-3.) Opettgjia yhdistéava tarked peruspaamaara ja

tavoite on lasten opettaminen (Vartiovaara 1996, 85).

Vartian ja Perkka-Jortikan (1994) mukaan on olemassa niin positiivista kuin
negatiivistakin yhteisollisyytta Positiivista yhteisollisyytta tydssa ilmentavét ihmisen
mahdollisuus yhteiseen identiteettiin ja yhteisiin arvoihin, rikas erilaisuuden
hyvéksyva kulttuuri ja sen traditiot sekd pyrkimys avoimuuteen ja
oikeudenmukaisuuteen.  Positiivinen  yhteisdllisyys mahdollistaa tyontekijan
olemassaolon yksilona (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 2,10.) Myds Sihvosen
(1996) mukaan yhteisollisyytta luotaessa on tarkedd kiinnittéd huomiota avoimen
vuorovaikutuksen harjoitteluun, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien
lisd8miseen, tunteiden ja tuntemusten esiintuomisen sallimiseen seka inhimillisen
johtamisen vankentamiseen (Sihvonen 1996, 70). Aito yhteisollisyys rakentuu
vapaaehtoisuudelle ja itseohjautuvuudelle. Sité ei voi yll&pitaa tiukkojen normien ja
séantdjen avulla. (Makipeska & Niemela 1999, 22.) Negatiivisen yhteisollisyyden
ilmentymia ovat ylikorostunut hierarkkisuus ja kontrolli, auktoriteettien tarve, klikit
ja henkinen vakivalta. Positiivinen yhteisollisyys edistéa seka hyvinvointia etta tyon
tuloksellisuutta, joita negatiivinen yhteisollisyys puolestaan haittaa. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 2,10.) Yhteisollisyys-ilmion merkityksen ymmaértaminen jo
sindnsa edistda hyvinvointia tydssd. Samoin positiivisen yhteisollisyyden tukeminen
ja rakentaminen edellyttdvét negatiivisen yhteisollisyyden tguamista. (Perkka-
Jortikka 1998, 14.)

Perkka-Jortikka (1998, 13) on sSitd mieltd, etta vaikka yhteisollisyys ilmenee
erityisesti epavirallisessa vuorovakutuksessa, on se koko tydtoiminnan kannalta

positiivinen ja tarked ilmi6. Se elavoittéd byrokratisoituneita ja usein luutuneita
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organisaatioita, jotka monesti enemman haittaavat kuin edistavat luovaa ja
tuloksellisa toimintaa. Tyohon liittyvéa yhtesdllisyytta ta  tyontekijoiden
epavirallisesti muodostamaa tydyhteisoa el Perkka-Jortikan (em.) mukaan voi erottaa
tyon sisdllosta tal tyopaikan sosiaalisesta vuorovaikutuksesta.

4.2 Tyoyhteison kulttuuri

4.2.1 Kulttuuri ja organisaatiokulttuuri

Organisaation identiteetti ja kulttuuri syntyvat tyoyhteisdssd. Tyoyhteison
syntyminen taas rakentuu yksiléiden yhteistoiminnan ja siita kertyvien kokemusten
varaan. Organisaatiokulttuuria el voida hahmottaa ilman tyoyhteisdjen ja niissa
toimivien ihmisten arvojen, tavoitteiden, toimintatapojen, kasitysten ja kokemusten,
siis nakymattoman, hahmottamista. (Perkka-Jortikka 1998, 10.)

Kulttuurilla tarkoitetaan yleensa niitd ihmisyhteisbn omaksumia tapoja, taitoja,
vdlineita ja tekniikoita, jotka ovat sille tyypillisia tiettyna aikana. Kulttuuri liittyy
siihen, miten todellisuus jasennetddn. Nain kulttuuri luo kayttaytymiselle tietyn
viitekehyksen. Kulttuurissa arvostetut ja ihannoidut ilmi6t ohjaavat ihmisten
valintoja ja seké ohjaavat heidan luovuuttaan ja henkista kasvuaan ndiden ihanteiden
suuntaan. Kulttuurin ja yksilon vdilla on monimutkainen yhteys. Kulttuuri on
kytkeytynyt ihmisen syvimpaan tasoon, tunteisiin, esteettisiin ja eettisiin arvoihin.
Kulttuuri yll&pitda ihmisyhteison kiinteytta luoden samalla merkityssisélttjd, jotka
vaikuttavat seka yhteison etta yksiloiden paamaariin. (Juuti 1994, 154.)

Schein (1992) on méaritellyt kulttuurin perusoletusten malliksi, jonka jokin ryhméon
keksinyt, |6ytanyt tai kehittanyt oppiessaan kasittelemaan ulkoiseen sopeutumiseen
ta sisdiseen yhdentymiseen liittyvida ongelmiaan. Tdma malli on toiminut kyllin

hyvin, jotta sité voidaan pitda perusteltuna ja siksi opettaa ryhman uusille jasenille
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ongelmia koskevana tapana havaita, gjatella ja tuntea. Koska téllaiset oletukset ovat
toistuvasti osoittautuneet toimiviksi, niitd todenndkoisesti pidetddn itsestaén
selvyyksind jane ovat siirtyneet tiedostamattomalle tasolle. (Schein 1992, 12.)

Organisaatiota ei voidakaan ymmartéa tarkastelemalla pelkéstdan niiden tavoitteita,
rakenteita, toimintoja ja resurssgja. Nakyvan pinnan alla on aina organisaation
syvarakenne, jota kutsutaan organisaation kulttuuriksi. Organisaation kulttuuri
tarkoittaa niiden hallitsevien ja merkityksellisten ajattelu- ja toimintatapojen
kokonaisuutta, jotka mddraavat sen, miten organisaatiossa todellisuudessa gjatellaan
ja toimitaan. Todelisuus saattaa olla kaukana siitd, mita organisaation viralliset
tavoitteet ilmaisevat. (Nikkila 1994, 63.)

Organisaatiokulttuuri on niiden perusoletusten ja uskomusten kooste, joita
organisaation jasenet ovat yleisesti omaksuneet pyrkiessddn selviytymaan
ymparistossaan ja pyrkiessdan séilyttamaan yhteison kiinteyden (Juuti 1994, 155).
Organisaatiokulttuuri  on kollektiivinen, osittain tiedostamaton toiminta- ja
gattelumalli, joka on syntynyt yhteisend ja opittuna ratkaisuna joihinkin
organisaatiossa esiintyneisiin tilanteisiin ja/tai ongelmiin. Organisaatiokulttuurin
yhteisten perusolettamusten, merkitysten, arvojen, normien, uskomusten, myyttien ja
rituaalien alue antaa organisaatiolle tunnusomaisen luonteen ja yhtendisyyden. Se
auttaa organisaation j&senid tuntemaan, havaitsemaan, ymmartamaan, koordinoimaan
ja arvioimaan omaa ja toisten ké&yttdytymistd. Se vaikuttaa muun muassa tyon
jarjestamiseen, tehtdvien muotoilemiseen ja ihmisten valiseen vuorovaikutukseen.
(M&kisalo 1998, 38.)

Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa eri osa-alueisiin. Ne ovat 1) perusoletukset, 2)
arvot, 3) artefaktit ja 4) symbolit. (Paaluméki 2003, 15— 18.)

1) Perusoletukset ovat sitd kulttuurin osa-aluetta, joka erityisesti on vuosien
saatossa hitaasti kehittyvéd, ja suurelta osin tiedostamatonta (Paaluméki 2003,
15). Schein (1992) lukee tdhé&n kuuluvaksi merkityksid, jotka késittelevat
esimerkiksi organisaation jasenten alitguista ihmiskuvaa, yhteison suhdetta
ympéaristoon, kasitysta todellisuudesta ja toiminnan luonteesta. Tédllaisia

perustavanl aatuisia asenteita ovat esimerkiksi ihmisen nékeminen pohjimmiltaan
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2)

3)

4)

joko motivoituneena ja ahkerana tai tyota ja velvollisuuksia karttavana.
Perusoletuksia voivat olla myos tilaa ja aikaa koskevat oletukset. (Schein 1992,
21-25))

Arvot ovat perusoletuksista jalostuneita kasityksia siitd, miten asioiden tulisi olla.
Tyypillistéa on, ettd arvot saattavat ohjata toimintaa hyvinkin ndkyméttomasti ja
hienovaraisesti ilman, etta niistd olisi varsinaisesti koskaan sovittu ta kayty
keskustelua. Yhteiset arvot eivét valttdméita tarkoita yksimielisyytta kaikkien
organisaation jasenten kesken, mutta riittavan lagjaa hyvaksyntda ja tunnustusta
tietylle arvokokoelmalle. (Paalumaki 2003, 15— 16.)

Artefaktit ovat organisaatiokulttuurin  nékyvin ja konkreettisin osa-alue.
Yksinkertaismmillaan artefakteilla tarkoitetaan kaikkia aistittavia kulttuurin
ilmauksia: konkreettista fyysista tilaa ja sen sisltamia esineitd, logoja ja muita
graafisia merkkejd; kayttéytymismalleja kuten rituaaleja ja seremonioita seka
erilaisiakielellisia ilmauksia kuten tarinoita, sloganeitatai metaforia. (Gustafsson
1994; Martin-Meyerson 1988; Schein 1987, Paaluméen 2003, 16 mukaan.) Tilan
kuten muidenkin artefaktien avulla voidaan pitéa ylla késityksia sitg, mita
organisaatiossa pidetdan hyvaksyttavana ja normaalina (Paaluméki 2003, 17).

Symbolit. Kun kulttuurinen artefakti saa merkityksen, joka ylittéad sen
sananmukaisen perusmerkityksen, voidaan puhua symbolista (Paalumaki 2003,
18). Symbolisuus muodostuu yksilon tai ryhmén ja symbolin vuorovaikutuksen
tuloksena (Smircich 1983, Paalumden 2003, 18 mukaan). Se e ole
sisdanrakennettu artefaktin ominaisuus. Symbolimerkitys on siis artefaktin ssama
"lisd’- tai " litkamerkitys’. (Ricoeur 1976, Paaluméaen 2003, 18 mukaan.) Joskus
ero artefaktin ja symbolin valilla on hiuksenhieno ja héilyva, silla symbolismi on
tilannesidonnaistas merkitykset voivat vaihdella eri tilanteissa, eri aikoina ja eri
henkil6iden kohdalla. Erééna hetkend symboliksi muodostunut ilmio voi palautua
artefaktiksi. Toisaalta symbolien tulkinnat voivat vaikuttaa artefaktien tavoin
my06s perusoletuksiin yll&pitéen niita tai haastaa niita muuttumaan. (Paalumaki
2003, 18.)
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4.2.2 Koulukulttuuri

Kouluissa, kuten muissakin organisaatioissa ja yhteisdissa on oma kulttuurinsa ja
omat perinteensa. Koulukulttuurilla tarkoitetaan koulun, tydyhteisbn (tai sen osien)
jakamia yhteisa arvoja, tapoja, uskomuksia, kasityksia, myyttejd, tarinoita,
odotuksia, normeja, rooleja, seremonioita ja huumoria. Ne sédtelevédt ja ohjaavat
usein tiedostamattomalla tavalla koulun toimintaa. Koulukulttuurilla voidaan
yleistéen tarkoittaa kaikkea sitd, mitéa koulussa tapahtuu. Se on tapa, jolla koulussa
tehddan asioita. Kulttuuri sosiaalistaa uudet tulokkaat koulun arvoihin ja perinteisiin.
Myo6s késitykset oppimisesta, oppijan ja opettgjan roolista, opettgien valisesta
yhteistyosta ja koulun johtamisesta ovat laheisesti sidoksissa koulukulttuuriin.
(Huusko 1999, 29; Kohonen & Leppilampi 1994, 61.)

Koulun kulttuuri vaikuttaa siis seka opettamiseen ettd oppimiseen koulussa. Se
muodostaa kaikille tyoyhteison jasenille ndkemyksen sek& koulusta ettd siella
vallitsevasta elaméankulusta. Koulukulttuurin kasitetta tarkastellessa voidaan puhua
myods koulun elaméntavasta, joka koostuu ryhman omaksumasta tiedosta,
vallitsevista uskomuksista, arvoista, tottumuksista, moraalista, rituaaleista,
symboleista ja kielestd Koulun kulttuuriin liittyy myds ldheisesti koulun
omaleimaisuus. (Huusko 1999, 29.) Sitd voidaan méaritelld tarkastelemalla koulun
ominaisuuksia ja tyypillisyyksi, joita ovat muun muassa toimintatavat, tottumukset,
uskomukset ja arvostukset seka gjatus siitd, minkdaisena koulun persoonallisuus
ilmenee aktiivisuuden, ulospdinsuuntautuneisuuden tai luovuuden mukaan.
(Hamaldinen & Sava 1989, 27.)

Koulun kulttuurin muotoutumiseen vaikuttavat koulun organisatoriset tekijat seka
opettgjan tyohon liittyvét tekijét. Koulukulttuuri muodostuu yhdessa tyota tekevassa,
samanlaisia vaatimuksia ja kokemuksia jakavassa kouluyhteisossd. Kulttuuri
muodostuu yhteisdn historiasta, sen luomista ratkaisumalleista. Nain ollen kulttuuri
syntyy ryhmaksi muotoutumisen kautta. Y hteiset kokemukset ja yhteinen oppiminen
luo gjattelun, uskomusten, tunteiden ja arvojen yhteisen mallin. (Huusko 1999, 30.)

Koulukulttuurin tarkastelussa voidaan myads kiinnittéa huomiota sithen, minkélaisia

29



suhteita yhteison jasenilla on (tai el ole) (Vulkko 2001, 43). Koulukulttuuria voidaan
tarkastella seké opettga- ettd oppilaskulttuurista késin (Sahlberg 1996, 86).

Koulukulttuurissa voidaan erottaa kaks keskeista elementti& kulttuurin sisalto ja
muoto. Kulttuurin sisdlté koostuu yksildiden asenteista, arvoista, uskomuksista,
tottumuksista, olettamuksista ja toimintatavoista, jotka ovat tietylle opettajajoukolle
ta lagjemmalle yhteisdlle yhteisia Koulukulttuurin sisélléista on kyse silloin, kun
puhutaan esimerkiksi eri koulumuotoihin liittyvista eroista, oppiaineiden opettamisen
kulttuureista tai eri pedagogiikkoihin erikoistuneiden koulujen kulttuureista.
Opettgjien opettamista ja tietoa koskevat arvostukset, uskomukset, kasitykset ja
olettamukset ovat niitd kulttuurin  sisdlollisia  elementtgd, jotka tekevét
koulukulttuureista monimuotoisia. Koulukulttuurin muoto taas tarkoittaa opettajien
(Ja muun kouluhenkil6ston) keskindisten suhteiden rakenteita ja yhteisyyden
muotoja. Muoto sdlittéa siis koulun henkildston vuorovaikutussuhteiden luoman
sosiaalisen verkoston ominaisuuksia. Opettgjakulttuurin muotoja voidaan tarkastella
muun  muassa  eristyneisyyden ja  yhteistoiminnallisuuden  kannalta
Opettajakulttuurin muoto ilmenee sen sisdltdjen avulla ja muoto muuttuu ja kehittyy

kulttuurin sisdltéjen muuttuessa. (Hargreaves 1994, 165 — 166.)

Koulun organisaatiokulttuurin vaikutus koulun toimintaan ilmenee usein muutosten
yhteydessa tai koulun kehittamishankkeissa. Muutoksen ja kehittémisen esteind on
pidetty opettgien asenteita, riittamattomid ongelmaratkaisuresurssgja, puutteita
koulun valtgjérjestelmésss, johtamistyylid ja henkildiden vélisia suhteita ohjaavia
normeja. Koululta saattaa siis puuttua sopivat mekanismit, jotta se voisi tunnistaa,
mita todella tapahtuu. Esimerkiksi opettgayhteisd saattaa olla kykeneméaton
sellaiseen yhteistyohon, jossa jokaisen erilainen asiantuntijuus ja kyky parhaiten
tulisivat koulun kayttéon. (Vulkko 2001, 45.)
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4.3 Tyoyhteison johtaminen

4.3.1 Johtaminen ja johtajan teht&vét

Kulttuuri ja johtaminen liittyvét laheisesti toisiinsa. Kumpaakaan niistd el pystyta
todella ymmartamaan yksindan. Johtajat luovat organisaatiokulttuureja ja yksi
tarkeimmista johtamistoiminnoista saattaakin juuri olla kulttuurin luominen, sen
johtaminen. (Schein 1992, 5.) Johtamisen osa-alueita ovat perinteisesti olleet
suunnittelu, organisointi, toimeenpano ja valvonta. Nykyisin ollaan kuitenkin léhes
yhtd mieltd sitd ettd johtamisessa painottuu yhd enemman sosiaalinen
vuorovaikutusprosessi. Johtaminen voidaan siis méritella vuorovaikutusprosessiks,
jonka avulla pyritédn vaikuttamaan ryhman toimintaan niin, etta jokin padmaara
saavutettaisiin. Tama vuorovaikutusprosess: vaatii vapaaehtoisen yhteistoiminnan
aikaansaamista ryhmassa niin, etta toiminnot organisoidaan ja toteutetaan
koordinoidusti ja padmadrahakuisesti. Johtaminen on rooli, joka edesauttaa
pddméédréhakuista toimintaa ja jossa vaikutetaan toisten k&yttaytymiseen,

organisoitumiseen, asemaan ja viestintaan. (Juuti 1999, 154-155.)

Johtaminen edellyttdd sekd ihmisluonnon rationaalisten ettd4 tunteenomaisten
elementtien huomioon ottamista. Ihmiset ja ihmisryhmét tarvitsevat struktuureja ja
tietynlaista tunnetta siitd, etta saavutetaan jarkevalta kuulostavia pddmaaria. Samalla
ihmiset kuitenkin haluavat tuntea, etté heista pidetdan ja etta heita kunnioitetaan seka
arvostetaan. Esimiehet, jotka kykenevét yhdistamaén johtamisessaan ndma keskeiset
ihmisluonnon osat onnistuneellatavalla menestyvét. (Juuti 1999, 155.)

Esimiestydon perustentdvd on luoda mahdollissmman hyvéa tyon tekemisen
edellytykset tyoyhteison jasenille (Perkka-Jortikka 1994, 44). Johtgjan tehtéavana on
jasentéda yhteisbn mielekds pddmaard ja keinot edetd sen suuntaan konkreettisten
tavoitteiden avulla. Johtajan tehtdvana on siis suurien linjojen jasentdminen. Hénen
tuliss jadsentdd toiminnan todellisia ehtoja sekd arvioida kaytettdvissa olevia
voimavaroja suhteessa tavoitteisiin. Esimiehen tulee my6s organisoida tyonjakoa,

tyGtapoja ja tyoolosuhteita. Hanen tehtavanddn on huolehtia tyon ja toiminnan
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jatkuvuudesta. Johtagjan tulisi my6s edustaa yhteison suhdetta ulkomaailmaan. Hanen
tehtdvansad on tehda hankalat pddtokset, joita tydyhteisd el muuten kykene tekemaan.
Esimiehelld on siis suuri joukko tyon rakenteisiin liittyvid, asigpainotteisia tentévia
(Heiske 1997, 174.)

Johtgjalla on myo6s joukko psykologisia tehtévid hoidettavanaan. Johtajan ehké
keskeisin tehtdva on muodostaa alaisistaan keskendan hyvin toimiva tyoryhma (Juuti
1999, 158). Hénen on yllgpidettava ja kehitettava tyoryhmén taua sen
perustehtavastd. Hanen taytyy muistuttaa tyonteosta tyoryhmés, joka pakenee sité
sosiaaliseen kanssakaymiseen tai keskindiseen riitelyyn. Tama el kuitenkaan tarkoita
vuorovaikutuksen tai tunteiden kieltamistd Johtgja voi parhaimmillaan toimia
aidillisesti tai isdllisesti, jolloin hén voi huolehtia tydéryhméstd myods joukkona
ihmisia Hanen on oltava sosiaalisesti aikuisempi tai vanhempi kuin tyéryhman
jasenten. Johtajan vanhemmuus merkitsee kykya ymmartda tyoyhteison tunteita ja
kokemusta joutumatta ryhmassd mahdollisesti vellovien intohimojen valtaan.
Johtgjan tehtavana on myos yhteisdn kulttuurin kehittaminen. Hanen on kehitettava
tervgéarkisd keskustelu-, pddtoksenteko- ja toteutustapoja. (Heiske 1997, 175.)
Esimiehen on siis mahdollistettava avoimen ja luottamuksellisen viestinndn

syntyminen ryhmassa (Juuti 1999, 159).

Ryhméan johtamiseen liittyy osin my0s jokaisen yksilon omien toiveiden ja
padmaarien huomioon ottaminen ja kehittymisen varmistaminen. Ryhmén jésenten
vdlille saattaa syntya ristiriitoja, joita johtajan on soviteltava. (Juuti 1999, 159.)
Esimiehen kuuluu vastata dita, ettéd tyOyhteisdssa on alkaa yhteisten asioiden ja
mahdollisten ongelmien kasittelemiseen. Muuten toitd pelkastéén suoritetaan ja
yll8pidetéén vallitsevaatilannetta. Taloin ongelmien késittely siirtyy usein kaytaville
ta kahvipoytiin ja tilanne mutkistuu entisestddn. (Hakanen, Ahola, Harma,
Kukkonen & Sallinen 1999, 85.) Esimiehen on pyrittava kehittaméan alaistensa
tyotyytyvaisyytta ja tydeldaman laatua (Juuti 1999, 159).

Esimiehen tehtdvakentta on muun henkildston tavoin kaiken aikaa moninaistunut.
Yha useamman esimiehen tyotehtavissa on paéllekkéisyyttd muiden tydyhteison
jasenten toiden kanssa. Esimerkiksi opettgien muodostamissa

asiantuntijaorganisaatioissa esimiehen on selvitettava itselleen, mink& verran han
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varaa alkaansa muiden toiden ohjaamiseen ja henkiléstojohtamiseen, minka
arvoiseksi han kokee tdméan toiminnan verrattuna muihin tehtaviin ja minka verran
hén haluaa osallistua asiantuntijatehtaviin itsekin. (Hakanen ym. 1999, 85 — 86.)

Usein suhde omaan esimieheen koetaan vaikeimpana asiana tydssa. Esimieheen
liittyy monia oikeutettuja, mutta usein my6s kohtuuttomia odotuksia. Haneen yleensa
liitetd8n kaikki se, miké& heijastaa "talon” toimintatapoja. Se, miten esimies kohtaa
héneen kohdistetut odotukset ja vaatimukset, vaikuttaa sekd hanen omaansa etta
muun tydyhteison jaksamiseen. Esimies on aina myos esimerkkina muille. Hanen
tulisi kyetad aikuiseen, kypsdan ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen. (Hakanen ym.
1999, 86.) Esimiehen on oltava aloitteellinen, eli hdnen on kyettéava luomaan uusia
toimintatapoja ja gjatuksia (Juuti 1999, 159). Tavoitteellinen, innostuva, kannustava
ja oikeudenmukaiseksi koettu seka kasityksidgdn muuttamaan kykeneva, mutta silti
selked esimies saa luultavasti myds muut mukaansa. Talloin tyontekija myos jaksaa
huomattavasti paremmin kuin tukahduttavassa ja jaykéssa ilmapiirissa. (Hakanen
ym. 1999, 87.)

Siitonen, Repola ja Robinson (2002) puhuvat mahdollistavasta johtajuudesta, joka on
henkiloston hyvinvoinnin kannalta yks téarkeimmista asioista. Keskeisend haasteena
on nimenomaan mahdollissaminen, koska johtgakaan ei voi varsinaisesti antaa
hyvinvointia toiselle. Mahdollistava johtajuus ei ole rakenteilla, ohjelmilla,
méarayksilla ja sd8nnoilla johtamista vaan avointa kommunikaatiokulttuuria tukevaa
johtamista. Tyohyvinvointia edistdmaan pyrkivélle mahdollistavalle johtajuudelle on
ominaista yhdessd agjatteleminen, asioiden uudelleen arvioiminen, jokaisen
kunnioittaminen, luottamuksen kehittdminen, omista virheistd oppiminen,
sosiadlisten  taitojen  korostaminen, yhteisen  tiedon  luominen ja

yhteistoiminnallisuuteen pyrkiminen. (Siitonen, Repola & Robinson 2002, 26.)
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4.3.2 Rehtori koulun johtajana

saavutetaan kouluorganisaatiolle asetetut ja sen itse asettamat tavoitteet. Rehtorin
tehtdvaalue jakaantuu kahdeks lagjaks osa-alueeksi, jotka ovat yhteydessa toisiinsa.
Johtgja on vastuussa ylemmille tahoille hallinnon jérjestdmisesta ja toiminnan
organisoinnista asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Organisaation johtajana hénen
tulee taas saada organisaation jasenet toimimaan niin, etta tavoitteet saavutetaan.
Rehtori toimii siis yhdessa opettgjien ja muun henkilokunnan kanssa hyddyntaen
parhaalla mahdollisella tavalla heidan tietojaan ja taitojaan. Johtaminen voidaan
jakaa ndin ollen tehtdvd ja henkilostokeskeiseen johtamiseen. Edellisessa rehtori
huolehtii  hallinto-,  opetussuunnitelma-,  suunnittelu-,  pddtoksenteko- ja
organisointitehtévien hoitamisesta. Jalkimmaisessa on kyse erityisesti ihmissuhteista
huolehtimisesta, henkildiden osaamisen yhteensovittamisesta ja yhdessa
toimimisesta. (Mustonen 2003, 100.) Tutkimusten mukaan pddosa rehtoreista onkin
ndihin paviin asti toiminut hallintotehtaviin keskittyvan sdilyttgén roolissa tai
ihmissuhteiden hoitoon ja kannustamisen keskittyvana sovittelijana ja tuen antajana
(K&éridinen, Laaksonen & Wiegand 1997, 147).

Rehtorin tyohon sisdlityy hyvin erilaisia tehtavid. Rehtori on ensinndkin viime
k&dessa vastuussa kaikesta koulun toiminnasta. Hanelle kuuluvat henkilGstOasiat,
kuten tyonhakijoiden haastatteleminen, palkkaaminen, ja virkoihin esittaminen,
virkaehtosopimus- ja virkavapausasiat ja tyontekijoiden henkilokohtaisten toiveiden
kuuleminen. Hanelle kuuluvat my6s talousasiat, kuten budjetin valmistelu ja
seuranta, koulun Kkiinteistéhoitoon ja vuokratiloihin liittyvéat asiat, opetuksen
jarjestaminen ja kehittaminen seka lukujérjestystekniset asiat ovat myods keskeisia
rehtorin  hoidettavia tehtéavia Rehtorin vastuulle lankeaa myds paljon
méérittelemattomid ja osaks héanelle kuulumattomiakin asioita. Nama tehtavéat
tulevat rehtorin hoidettavaks usein myos taysin ennalta arvaamatta. Peruskoulun ja
lukion rehtoreille onkin yleisesti ottaen keskittynyt liikaa tehtévid, kun otetaan
huomioon koulujen nykyinen itsendisyys ja vastuu. Kansainvalisissa ja suomalaisissa
tutkimuksissa on todettu, ettd rehtorin tyosta yli 80% muodostuu korkeintaan

kahdeksan minuutin mittaisista yhtenaisista jaksoista. Rehtorin on tydpéivan aikana
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kyettéva reagoimaan nopeasti hyvin erilaisiin tilanteisiin. (Ahonen 2001, 36-37, 62,
Mustonen 2003, 52.)

Yksittéisten tehtavien tehokkaan hoitamisen liséksi rehtorilla tulee olla ndkemys
gitd, millainen on hyvin toimiva koulu, mutta myds selked kasitys koulun
perustehtavasta ja sisdistynyt tavoitetietoisuus (Mustonen 2003, 102). Rehtorin tulee
muistaa, mistd koulu on vastuussa ja huolehtia, ettd koulussa tehtédva tyo olisi
sopusoinnussa perustehtévan ja sité varten luodun perusfilosofian kanssa (Ojanen &
Keski-Luopa 1998, 146). Rehtorin tehtavien menestyksekés hoitaminen edellyttda
my6s hyvin monitaitoista persoonaa. Rehtorin tyossd korosuu taito hoitaa
ihmissuhteita. (Mustonen 2003, 102.)

Taman péivan rehtorin tyossa korostuvat yhteisolliset toimintamallit. Hanen tulisi
suhtautua tasapuolisesti henkilokuntaan, oppilaisiin ja eri oppiaineisiin. Rehtorin
pitéd pystya organisoimaan ja vetamaan yhteistoiminnassa henkilokunnan kanssa
koulun kehittédmista. Hanen tulisi kyeta luomaan yhteisymmaérrysta ja yhteista mallia
koulun toiminnasta sekd sitoutuneisuutta yhteisiin periaatteisiin ja tavoitteisiin.
Koska opettgjat edustavat erilaisia persoonallisuuksia, korostuvat sosiaaliset taidot
voimakkaasti. Rehtorin tulee olla tukeva, kannustava, innostava seka virkeytta ja
ryhméahenked luova. Vahvoihin ihmissuhdetaitoihin voidaan lukea myods keskustelun
ja puhumisen kulttuurin edistdéminen ja uskallus avoimuuteen myds ”aroissa
asioissa’. Arvostus omassa tyoyhteisdssd syntyy pitkalti sosiaalisten taitojen ja
koulun toimintakulttuurin ymméartamisen kautta. Rehtorin tulee huolehtia siita, etta
koulussa kaydaén séanndllisesti arvokeskusteluja koulun toiminnan tarkoituksesta ja
yhtelsistd pelissdnndistd. Tama edellyttéd sdannollisia kokoontumisia ja aikaa
yhteiseen keskusteluun, suunnitteluun ja kehittéamiseen. (Mustonen 2003, 102.)
Y hteiset, selvésti ilmaistut arvot voivat myos yhdistéa tydyhteisda ongelmatilanteissa
glloin, kun niistd on keskusteltu seka periaatteellisella ettd kaytdnnon tasolla
(Abhonen 2001, 17). Rehtori joutuu liséksi huolehtimaan koulun ja kotien seka koulun
jasen l&hiympériston suhteiden myonteisesta kehityksesta (Kaaridinen, Laaksonen &
Wiegand 1997, 148).
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Rehtorin toimintaan vaikuttaa hdnen roolinsa ja siihen kohdistuvat erilaiset
odotukset. Rehtori joutuu taiteilemaan erilaisten ja usein hyvinkin rigtiriitaisten
ohjeiden, tavoitteiden ja odotusten viidakossa yrittden samalla johtaa koulua sen
omien tavoitteiden ja toimintaperiaatteiden mukaisesti. (Mustonen 2003, 103;
Ahonen 2001, 66.) Rehtori voi valttda tyohonsa kohdistuvat ristikkéiset odotukset ja
niiden aiheuttamat ristipaineet vain, mikali han itse selkeésti tiedostaa ja méérittelee
roolinsa koulun kentassa (Kaariainen, Laaksonen & Wiegand 1997, 148).

Monet pitavéat taloushallinnon ja koululainsd&adanndn tuntemusta rehtorin tyossa
tarkedna Tamakasitys ei kuitenkaan kohtaa rehtorin arjen todellisuutta sikali, etté se
peittéd nakyvistd monet vield haastavammiksi ja vaikeammiks koetut asiat. Etenkin
ensimmaisena virkavuotenaan rehtori voi toki kokea talouteen ja muuhun
hallinnointiin liittyvét asiat niin vaikeiksi, ettd han asettaa ne térkeysjarjestyksessa
enssimmaisiksi. Tutkimukset ja kaytdnnon kokemukset osoittavat kuitenkin, ettéa
tarkeygarjestys muuttuu yll&ttévan nopeasti. Ihmisten kohtaamiseen liittyvét tilanteet
seka koulun hyvésta hengesta ja ilmapiirista huolehtiminen nousevat rehtorin tyossa
enssimmadiselle sijalle. (Ahonen 2001, 51-52; Mustonen 2003, 102-103.)

Rehtorilta edellytetéén keskimédraréista suurempaa rohkeutta tarttua vaikeisiinkin
asioihin (Ahonen 2001, 143). Rehtorin tulisi sietéa hyvin paineita ja kestéa myos
negatiivisia asioita, eli hanella tulee olla vahva ja terve itsetunto seka tasapainoinen
persoonallisuus. Padtoksenteossaan rehtorin tulisi hyddyntéé niin opettgien ja muun
henkilokunnan ndkemykset ja kokemukset kuin koulun olemassa olevat
padtoksenteon menettelymallit, luonne ja kokemukset alemmista paétoksista
Henkil6ston tulee olla mukana seka valmistelemassa etté pdédttamassa koko koulua
koskevista asioista. On térkedd, ettda kuunnellaan kaikkia organisaation jasenia ja
pyritéan 16ytdmaan yhteinen ndkemys. Nain henkil6kunnasta muodostuu yhteiso eika
vain joukko yksil6itg, jotka opettavat, laittavat ruokaa tai siivoavat. (Mustonen 2003,
102-103.)
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4.4 Vuorovaikutus- ja ihmissuhteiden merkitys opettajan tyossa

4.4.1 TyoGtoverit ja yhteistyo

Tyopaikan ihmissuhteet ovat monella tavalla tarkeitéa sekd yksilolle etta yhteison
toimivuudelle (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 22). Tyopaikan ihmissuhteissa ja
vuorovaikutuksessa e olekaan kyse ainoastaan viihtymisestd ja mukavasta
yhdessdolosta, vaan ihmissuhteilla on myds paljon lagjempi merkitys seka yksittéisen
opettgjan ja koko tydyhteison etta tyon tavoitteiden saavuttamisen kannalta (Vartia
1994, 196). Hyvét ihmissuhteet tyOpaikalla lisddvét henkistd hyvinvointia seka
parantavat tyoviihtyvyytté ja tyon tulosta (Terve tyoymparistd 1997, 16, Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 22-23).

Opettajien tyota voidaan kutsua ihmissuhdetyoks, sillé he ovat péivittain tekemisissa
kymmenien ihmisten kanssa. Rehtorin lisdksi opettgja on vuorovaikutuksessa niin
oppilaiden, opettgakollegoiden, oppilaiden vanhempien ja koulun muun
henkil6kunnan kanssa. Siitd huolimatta opettajat ovat kouluissaan eristaytyneitd,
ammatillisesti yksindisia ja tekevat védhan tyohon liittyvia asioita yhdessa
(Syrjdainen 1994, 37). Padasiassa opettgja onkin tydsséin vuorovaikutuksessa vain
oppilaiden kanssa ja vuorovaikutustilanteet kollegoiden kanssa ovat vahaisempid
kuin useissa muissa organisaatioissa (Huusko 1999, 32). Opettgan tyosta on
puuttunut sitoutuminen ryhmand tapahtuvaan tyon analyysiin ja sen perustalta
lahtevaan oppimisen kehittdmiseen. Kollegiaalinen pohdinta ja tyon arviointi ei ole
kuulunut opettgjakulttuuriin. (Luukkainen & Wuorinen 2002, 100.)

Luukkaisen ja Wuorisen (2002) mukaan oppilaitoksissa ollaan nyt monien muiden
organisaatioiden tapaan tilanteessa, jossa kyky uudistua, keskustella, jakaa ongelmia,
etsia yhdessd haasteita ja ratkoa ongelmia on valttamatonta. Opettgjanhuoneitten on
muututtava asiantuntijayhteisoiksi, joissa osaamiset taydentavét toisiaan. Tulevaisuus
edellyttéd opettgilta yhteistyokyvyn lisdksi voimakasta yhteistyhakuisuutta.

Y hteisokeskeisessa opettgjakulttuurissa yhteistyd on lagaalaista ja useamman
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opettgjan valiga Yhteistyota tehdddn aine- ja luokkargjoja ylittéen. Tdallaisia
kulttuurgja leimaa avoimuus, joissa myds epaonnistumisia uskalletaan jakaa. Uusia
ideoita uskalletaan kokeilla, vaikka onnistuminen e téysin varmaa olisikaan.
Yhteisollinen opettgjakulttuuri  edellyttéd opettgjilta Sitoutumista,  aktiivista
yrittamistd, myos virallisen tydajan ylittamista. Y hteisbkeskeinen kulttuuri edellyttéa
myos, etta opettaja luopuu auktoriteetin roolistaan, asettuu oppijan rooliin ja on
vamis lagentamaan vuorovaikutustaitojaan. (Luukkainen & Wuorinen 2002, 96,
100.)

Y hteistoiminnan merkitys on tullut tarkedksi sekd koulun erilaisissa toiminnoissa etté
niiden kehittamisessa. Hargreaves (1994) nakee yhteistoiminnallisuuden yhtenéa post-
modernin aikakauden lupaavimmista kaytanndista, joka on ominaista suunnittelulle,
kulttuureille, kehittémiselle, organisaatioille ja tutkimukselle (Hargreaves 1994,
245). Opettgiien sosiaalinen vuorovaikutus ja siihen perustuva yhteistyd voi olla
kouluissa erilaista. Kollegiaalisuuteen liittyy kuitenkin tiettyja tyoyhteisollisia
normeja kuten ammatillinen vuoropuhelu, yhteinen suunnittelu, kollegan tyon
seuraaminen (opetuksen seuraaminen) sekd& omaan tyohon ja tydyhteisdon
kohdistuva arviointi (reflektio). (Sahlberg 1996, 118.) Kollegiaalisuus on syvempi
ilmi6 kuin tyoyhteisd- ja henkilostétason yhteisty6 tai yhteistoiminnallisuus. Siihen
liittyy yhtelsvastuu sekd yhteisestd hyvinvoinnista ettd yksilon, kollegan
hyvinvoinnista. Kollegiaalisuus on ammatillisen yhteisyyden pitkalle kehittynyt
muoto: yhteisollisyyden korkein aste. (Luukkainen 2004, 297.)

Haméldisen ja Savan (1989) mukaan varsinaisessa opetustydssa koulussa ollaan
kuitenkin vield suhteellisen tottumattomia ja arkoja yhteistyohon, esimerkiksi kahden

ta useamman opettgjan samanaikaisopetukseen ja eri luokkien oppilasryhmien

koskevat kokoukset, esimerkiksi oppilashuoltoryhmén, opettgjien ja johtgan ja
henkilokunnan tai johto- ja suunnitteluryhman kokoukset, sekd vanhempainillat
(Haméaldinen & Sava 1989, 152).
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gyitd. Muun muassa tyoskentelyn ja opettajan palkkauksen tiukka sitominen
tyojérjestykseen merkitsee monenlaisia rajoituksia. Opettgjilla ei useinkaan ole aikaa
eik& voimia tiiviiseen keskinaiseen vuorovaikutukseen opettgjatoveriensa saati muun
henkilokunnan kanssa. Téllaiset aikuiskontaktit ovat kuitenkin tarkeitéa voimavaran
lahteitd opettgalle niin tyon kehittdmisen kuin tyossd jaksamisenkin kannalta.
(Haméléinen & Sava 1989, 21.)

4.4.2 Sosiaalinen tuki

Tyoyhteison, tyotovereiden ja esimiehen tarjoama sosiaalinen tuki on térkea yksilon
voimavara ja keskeistd opettgjan hyvinvoinnin kannalta (Mé&kinen 1998, 34).
Sosadlisilla suhteilla ja tuella on eri tutkimuksissa todettu olevan keskeistd
merkitystd muun muassa ihmisen terveyden sdilymiselle. MyGs sosiaalisten
suhteiden vahaisyyden ja huonon terveyden vélisesta yhteydestd on tiedetty jo kauan
(Vahtera 1993, 13.) Toimivat ja tukea antavat ihmissuhteet ovat keskeinen yksilon
tyotyytyvaisyyden ja voimavaran ldhde (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 22-23;
Kalimo 1987, 48). Kalimon (1987) mukaan hyvét ihmissuhteet sek& tunne toisten
tyontekijoiden tuesta auttavat sietdmaan myos muista tekijoista aiheutuvaa stressia
(Kalimo 1987, 50). Sosiaalinen tuki vahvistaa vastaanottajan itsetuntoa, ja tietoisuus
saatavasta avusta liséa tilanteen hallittavuuden tunnetta. Tyotovereiden ja esimiehen
lisdksi muita sosiaalisen tuen lahteita tyopaikalla ovat erilaiset ammatillisen jérjeston
kautta muodostuneet tukiverkostot, yhteys- ja luottamushenkil6t (Leskinen 1987,
118.)

Sosiaalinen tuki riippuu sosiaalisten suhteiden olemassaolosta ja niiden rakenteesta.
Tuen antamiseen ja saamiseen voivat vaikuttaa sekd auttgan ja autettavan vélisen
sosiaalisen suhteen luonne etta sosiaalisen verkoston rakenne. Téarkeita rakenteeseen
liittyvia tekijoita on ovat muun muassa ystavyyssuhteiden méara, verkoston tiheys,
koostumus, suhteen vastavuoroisuus ja verkoston jasenten tapaamistiheys. (Vahtera
& Pentti 1995, 9.) Sosiaalinen tuki voi olla monentyyppista. Sisdllollisesti erilaiset
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sosiaalisen tuen muodot voidaan jakaa neljéan luokkaan, joita ovat emotionaalinen,
arvostusta valittava, tiedollinen ja vdlillinen. Nama kaikki tuen muodot ovat
tyoeldmassa mahdollisia jatarpedllisia. (Leskinen 1987, 118.)

Emotionaalinen tuki voi olla hyvaksymisen ilmaisemista, toisen huomioonottamista,
aitoa lasndoloa ja kuuntelemista. My6s luottamuksen osoittaminen ja uskollisuus
valittyva emotionaalisena tukena. Emotionaalinen tuki voi olla sanallista, mutta
useimmiten se valittyy ilme- tai elekielella Usein jo tyOyhteisbn kommunikaatiotyyli
paljastaa sen, saadaanko sieltd muilta emotionaalista tukea. (Leskinen 1987, 119.)
Housen (1983, 24) mukaan vdlittamistd, rakkautta ja luottamusta osoittava
emotionaalinen tuki nayttéd olevan tarkein sosiaalisen tuen muodoista. Kun ihmiset
gjattelevat toisten ihmisten antavan itselleen tukea, he gattelevat sen olevan

enimmakseen emotionaalista tukea.

Arvostusta valittava tuki tarkoittaa tyopaikalla ennen muuta palautteen antamista
tyosuorituksesta (Leskinen 1987, 119). Kanssakaymistd, joka antaa meille tietoa
itsestamme, palautetta, voi olla kiinnostus toisen ihmisen tyohon tai
persoonallisuuteen. Kuuntelemisen ja keskustelemisen tapa, katseet ja ilmeet, ovat
my06s palautetta. (Heiske 1997, 132-133.) Palaute kertoo opettajalle, kuinka hén on
suoriutunut  tehtdvastéan (Sihvonen 1996, 74). Tunnustuksen antaminen hyvin
tehdysta tyosta lammittdd mielta ja tukee itsetuntoa. Alaiselta, tyotoverilta tai
esimiehelta saatu objektiivinen kritiikki pitéa yll& todellisuudentajua ja rohkaisee
entista parempiin suorituksiin. (Leskinen 1987, 119.)

kehno johtgjuus ovat yleisia tydelaman ongelmia. Koulu ei ndin ollen muodosta
poikkeusta. (Rajala 2002, 225.) Opettagja saa harvoin tydstdan kiitosta. Oppilaat eivéat
ole tottuneet kiittamaan hanté hyvin tehdysta tydsta ja kollegoidenkin taholta tuleva
myodnteinen palaute on harvinaista. Koulunjohtajan mielesta kiitokseksi voi riittéa
yhteinen virallinen kiitos kevétjuhlan puheessa. (Himberg 1996, 49.) Myonteinen
palaute on kuitenkin tarkeda, silla se energisoi ihmistd, seké sagjaa etta antgaa, ja
auttaa synnyttamaan arvostavaa vuorovakutusta. Myonteista palautetta olisikin hyva
viljelld anteliaasti, arvostavalla silmélla katsoen, aina kun siihen tarjoutuu tilaisuus.

Palaute tulisi antaa kayttdytymisestd ja tekemisestd, e persoonasta. Korjaavan eli
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negatiivisen palautteen antamiseen on usein hyva pyytda toiselta lupa ja esittda
varsinainen asia kahden kesken. Palaute annetaan tavoitekielelld, eli puhutaan siita,
miten jatkossa olisi hyvatoimia. (Katgjainen, Lipponen & Litovaara 2003, 188-191.)
Toimivan, rehellisen ja avoimen palautek&ytannon edistaminen vaikuttaa
myonteisesti opettgjan tyossa jaksamiseen ja hyvinvointiin (Sihvonen 1996, 74).
Hyvassd yhteisissA palaute voi olla melko suoraa; aggressiivisuutta Sedetdin
paremmin ja niin kiitosta kuin kritiikkidkin tulee riittavasti ja melko rennosti.
Téallaisessa yhteisdssd omia puheitaan el tarvitse jatkuvasti tarkkailla. (Heiske 1997,
146.)

Tyoyhteisiosss, joka kehittdd méarétietoisesti omaa toimintaansa, keskustellaan
tyohon liittyvistd ongelmista. Siella vaihdetaan kokemuksia ja etsitéén yhteisesti
ratkaisuja ongelmiin, jotka koetaan koko tyoyhteison ongelmiksi. (Himberg 1996,
48.) Tiedollinen tuki €i gjatusten vaihtaminen, tietojen ja neuvojen antaminen tai
ehdotusten tekeminen ovat tydeldméssa eniten, joskaan ei riittavasti kaytettyja
sosiaalisen tuen muotoja. Yleensa ne ovat tyosuoritusten kannalta valttamattomié.
(Leskinen 1987, 119.)

Vélillista sodaalista tukea on henkiloston tarpeista huolehtiminen, ammatillisen
kehittymisen turvaaminen, tyovélineiden hankkiminen, tydympariston kehittaminen,
urasuunnittelu jne. (Leskinen 1987, 119.)

Eri tutkimuksissa hyvaks koettu tydyhteison sosiaalinen tuki on liittynyt hyvaan
seka vahdisemmaéks koettuun tyon kuormittavuuteen. (Karasek ym. 1982, Himle
ym. 1989, Kaimo ym. 1993, Vahtera 1993, Savolaisen 2001, 75 mukaan.)
Savolaisen (2001) tutkimuksessa ilmeni, ettd sosiaalisen tuen alueella néyttasi
kouluyhteisbssa  olevan  k&yttdméttomia  mahdollisuuksia. Avoimuutta,
tasavertaisuutta, keskustelua ja yhteistyota taytyis kuitenkin lisétd, jotta sosiaalinen
tuki voisi valittya kouluyhteisossa. (Savolainen 2001, 77.)
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4.4.3 Avoimuus tydyhteison ihmissuhteissa

Ty6paikan ihmissuhteissa ja vuorovaikutuksessa on tarkedd avoimuus. Sihvonen
(1996) kuvaa vuorovaikutusta tyoyhteison kivijalkana, jonka padle hyvinvointi
voidaan rakentaa. Jos kivijalka horjuu, horjuu koko rakennus. Hanen mukaansa vasta
sitten kun tydyhteison vuorovaikutus on saatu avoimeksi ja toimivaksi, mahdollistuu
my6s rohkeampi puuttuminen tyokykya edistaviin ja yllgpitaviin toimiin. (Sihvonen
1996, 71.) Avoin, luottamuksellinen ja tukea antava ilmapiiri auttaa osaltaan
tydyhteison jasenid kestdmaan paineita seka kohtaamaan vaikeuksia ja selviytymaan
niista. Tdlaisessa ilmapiirissa vaikeitakin tyohon liittyvia kysymyksia voidaan pohtia
yhdessa ja ndin ehkéista tulehtuneen ja painostavan ilmapiirin syntymistd. Koulun
pitéisi tuntua niin turvalliselta, ettéa ihmiset uskaltavat ilmaista siella ajatuksiaan ja
tunteitaan seka toimia totutusta poikkeavalla tavalla. (Hamél&inen & Sava 1989, 30.)

Heisken (1997) mukaan avoin keskustelu voi olla jotakin hyvaa, mutta silla voidaan
tarkoittaa myos jotakin ikavda. Hyvassd mielessd avoimuus tarkoittaa keskustelua,
jossa ihminen puhuu usein mindmuodossa, kertoo omia havaintojaan ja kantojaan.
Jotta omasta ndkokul masta voidaan edeté lagjempaan tai objektiivisempaan suuntaan,
on uskottava muidenkin mielipiteiden olevan mielekkaitd, vaikka nekin osaltaan ovat
subjektiivisia. (Heiske 1997, 94-95.)

Tyontekijat jaksavat tyossédn paremmin, jos he kykenevét tarttumaan suoraan
tarkeisiin asioihin (Heiske 1997, 103). Vilpittomalla ja avoimella keskustelulla
voidaan kohentaa yksinkertaisella ja parhaalla tavalla monia tyoyhteisoja Hyva
keskustelu on usein suuntautunut tiettyyn paamaaraan, jolloin keskinaiset
nékemyserot ovat toissijaisia ensisijaiseen paamadrdan verrattuna. Keskeinen tekija
keskustelun ja koko tyoyhteisbn hyvinvoinnissa on tyontekijéiden sitoutumisen
kannalta jarkeva tyon paaméddra. Onnistuneessa keskustelussa voidaan hyvaksya
ndkokantojen erilaisuus ilman, ettd osapuolten on pakko tuntea itsensa uhatuksi.
Téallaisen keskustelun l8htékohtana on oivallus ihmisten perustavasta erillisyydesta ja
mahdollisuus saavuttaa tietty yhteisyys juuri tdmén erillisyyden pohjalta. (Heiske
1997, 93, 97.) Myo6s Niskanen, Murto ja Hagpamaki (1998) korostavat tyopaikan

ilmapiirin ja vuorovaikutuksen avoimuuden tarkeytta. Kun asioista, arimmistakin,
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voidaan avoimesti keskustella, vahenee turhien konfliktien ja rigtiriitojen
todenndkadisyys. (Niskanen, Murto & Haapamaki 1998, 92.)

Puhuminen on yhteisdssa hankalaa, jos pidéttyvyys ja sulkeutuneisuus ovat
perinteisesti olleet arvostettuja tai normaali tapa toimia. Helpointa on puhua silloin,
jos puhuminen on yleinen tapa, jolloin puhuessaan tuntee, etta kayttaytyy kuten
muutkin. (Heiske 1997, 97.) Kiinnostunut, ymméartédva ja toisten mielipiteitd
kunnioittava asenne seka huomion kiinnittdminen toisen osapuolen esille tuomiin
ndkokantoihin ja asioihin ovat avoimuutta lisdévid asioita ja niiden avulla voidaan
saada aikaan luottamuksellinen yhteistyd. Myds erilaisuuden sietéminen on tarkeda.
Perinteista poikkeaminen mahdollistaa uusien luovien toimintamallien omaksumisen.
(H&améaldinen & Sava 1989, 30.) Erilaisuutta arvostava asenne nakyy kaytanndssa
kiinnostuksena yksil6llisiin asioihin, mielipiteisiin, tapaan j&sentda asioita, toimia ja
tuntea. Erilaisuuden salliminen saattaa tuottaa ristiriitoja kun kaikki eivét naekaan
asioita samalla tavalla. Jotta tdmé nahtéisiin rikkautena, on sek& esimiehen etta
tyoyhteison jasenten kyettéava avoimesti kohtaamaan ja késittelemédan esille tulevat
ristiriidat. Kun erilaisuutta siedetdan, ymmarretddn ja osataan oikealla tavalla
hyodyntda tyoyhteisdssd, se voi olla suuri voimavara ja yhteistydon mahdollistaja, ei
uhka. (M&kipeska & Niemeld 1999, 24.)

Tyoyhteison vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden avoimuuden térkea merkitys on
todettu myos useissa tutkimuksissa. Savolainen (2001) pyrki tutkimuksessaan
selvittdmaan koulun tyooloja kokonaisuutena oppilaiden ja henkiloston kannalta
seka tunnistamaan terveyttd ja tyotyytyvaisyytta tukevia ja haittaavia tekijoité
koulutydolojen  kehittamiseksi.  Tutkimukseen osadlistui 14  Tampereen
suomenkielisesta yl&asteesta 307 opettgjaa, 1441 8. luokan oppilasta ja 66 koulujen
tukipalveluja tuottavaa tyontekijéd. Koulussa viihtyi 71 % naisopettgjista ja 64 %
miesopettgjista. Kymmenesosa opettgjista ja koulun tukipalveluhenkilostosta koki
tydssa jaksamisensa huonoksi. Vaikka ilmapiiri ja yhteistyo arvioitiin yleensd melko
hyvéksi, kaikkien vastagjaryhmien kehittamistarpeet kohdistuivat useimmiten
psykososiaaliseen tekijoihin  ja niista erityisesti  tydyhteison  ilmapiiriin,
ihmissuhteisiin, yhteistydbhon ja vuorovaikutukseen. Opettagjat kokivat tyOyhteison
epdavoimeks ja keskustelemattomaksi ja halusivat tydyhteisbonsa avoimuutta ja

keskustelua. Keskustelun néhtiin mahdollistavan koulun kehittdmisen ja yhteistyon
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odotettiin tuottavan toimintamalleja opetus- ja kasvatustydon ongelmatilanteisiin.
Saamiensa tulosten pohjalta Savolainen on sitd mieltg, ettd akuisyhteistyota ja
vuorovaikutusta tulisi parantaa kouluyhteison tyotyytyvaisyyden lisdamiseks.
(Savolainen 2001, 8-9.)

Huusko (1999) on tutkinut yhden ala-asteen opettajakunnan kasityksid koulustaan ja
hahmottanut heidan kaytdnnon toimintaansa vaikuttavaa vuorovaikutuskulttuuria.
Tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus ja sihen osallistui 13 opettagaa.
Aineiston  tuottamiseksi kaytettiin  haastatteluita, observointia  seka
dokumenttiaineistoa. Tutkimuksessa tarkastellaan opettagayhteison organisatorisia
ominaisuuksia ja jasennetéan yhteisossa vallitsevaa koulukulttuuria. Huuskon (em.)
tutkimustehtavana oli perehtya kouluyhteisbssa toimivien opettgien yhdessa
muodostamaan ndkemykseen koulunsa omaleimaisista vahvuuksista. Tutkimuksessa
ilmeni, etta opettagjayhteisdn toiminnassa on tiedostamattomia kulttuurisia rakenteita,
jotka ehkédisevdt avointa yhteisdtason kommunikointia ja sSiten  myos
yhteistoiminnallisen kulttuurin syntymista. Vaikka opettgjatydyhteisd oli mielestdéan
toimiva, yhteistyokykyinen ja hyvan ilmapiirin edellytykset omaava, oli se toisaalta
kuitenkin eristédytyva ja opettgan autonomisuutta korostava. Tyoyhteisossa
tyytyvéisyyden ja yhteisdllisyyden tunnetta pidettiin ylla véttelemala omaan
mielipiteen julkituomista. Kriittista kehittamiskeskustelua el kayty koko tyoyhteison
kesken eikéd epakohtiin puututtu yhteisbtasolla vaan kehittamistyo ja keskustelu oli
siirtynyt koko yhteison tasolta pienempiin opettajaryhmiin. (Huusko 1999)

Méakisen (1998) tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ammatillisessa koulutuksessa
olevien opettgien tyon kuormittavuutta ja sen seuraamuksia. Ongelmien
selvittdmiseksi tehtiin niille oppilaitoksille, joihin tutkimugoukko kuului, kaksi
kirjallista kyselya ja niitd syventdva teemahaastattelu seka kysely opettgjien
elékkeelle siirtymisestd. Opettgalle kuormittumista aiheuttivat useat eri tekijét.
Tyoyhteisdn sosiaalisten rigtiriitojen ja muiden ilmapiiritekijoiden osalta ilmeni, etta
tyoyhteisossa esiintyy keskindista kilpailua, heikentyneita ihmissuhteita ja niihin
liittyvia ristiriitoja, perusteettomia arvosteluita seké rehellisyyden ja avoimuuden
puutetta. Muun muassa nama ongelmat haittaavat tyontekoa ja opettgien

hyvinvointia. Arvostelun helkko sietokyky ilmenee esimerkiksi tyGtovereiden



valisena huonona vuorovaikutuksena, jonka vuoks asioita el uskaleta kertoa
avoimesti. (Makinen 1998, 184-185.)

4.4.4 Ridtiriidat eli konfliktit

Jokaisessa tyoyhteisdssa on silloin talloin ristiriitoja ja ihmissuhdeongelmia. Perkka-
Jortikan (1998, 23-24) mukaan lisdantynyt vuorovaikutus merkitsee usein myo6s
rigtiriitatilanteiden  mahdollisuuksien lisdantymista.  Opettga on  péivittdin
vuorovaikutuksessa useiden ihmisten kanssa. Ei lienek&an ihme, etta han saattaa
joutua yhteentormayksiin oppilaiden, heidan vanhempiensa, rehtorin tal toisten
opettajien kanssa.

Kangas (1995) painottaa etteivét ristiriidat kuitenkaan ole pelkéastéén kielteinen
ilmid. Kun ihmiset ovat aktiivisia, rigtiriitojen médra voi kasvaa esimerkiks siita
syystd, ettd ihmiset ovat kiinnostuneita asioista. Ristiriidat pakottavat tydyhteison
perehtyméan asioihin entistd paremmin ja ottamaan niihin kantaa. Ne kehittavét
ihmisia ja koko tyoyhteisba Olennaista on se, milla tavoin ristiriidat pyritdan
ratkaisemaan. Kun konfliktit kasitelléan ja ratkaistaan oikein ja hallitusti, niista voi
poikia jotain uutta ja hyvaa. (Kangas 1995, 67.) Usein tyOpaikalla saatetaan vaittaa,
ettel tiettyd ongelmaa ole olemassakaan, koska toivotaan ongelman pysyvan
pienempangd, kun sita e myonnetd. Todeligen vaikeuksien véittaminen
olemattomiksi luo epamédaraistd ahdistusta. Hankalien asioiden neutraali tai
ystavéllishenkinen nimedminen jasentda asioita, vaikkei ongelma minnek&an
katoaisikaan. Usein erilaiset kysymykset eivét edes kaipaa taydellista ratkaisua, vaan
tyydyttava tilanne on saavutettu, kun vaikeus voidaan todeta. (Heiske 1997, 93-97.)

Ridtiriitoja voi syntya mita erilaismmista asioista. Yksi téarkeimpia ristiriitojen syit,
johtuen ihmisten erilaisuudesta ja yksilollisyydestd, ovat ihmisten erilaiset
kokemukset, ndkemykset, arvot, asenteet ja tavoitteet. Tyodyhteison arvojen ja
tavoitteiden liséksi jokaisella ihmiselld on itsellédn omat arvonsa ja tavoitteensa.

Toinen hyvin yleinen ristiriitoja aiheuttava tekija on vaarinkasitykset. Usein on
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vaikeaa, jopa mahdotonta katsoa asioita toisen osapuolen kannalta. Epamééraiset

ilmaisut merkitsevé eri osapuolille eri asioita ja toisen ilmeité ja eleitd voidaan

koulussa rigtiriitoja aiheuttavat opettgjien erilaiset ngkemykset kasvatuksellisista ja
opetuksellisista tavoitteista, koulun johtaminen seké tydyhteison vaikuttajapersoonat.
Kalimo (1987) muistuttaa, etta tyopaikalla ihmisten valisten ristiriitojen perussyyt
ovat usein pinnan alla, ja kun kiistellédn ndennéisesti jonkin tehtéavan suorittamisesta,
kampypaillaan tosiasiassa monesti etuoikeuksistajavallasta (Kalimo 1987, 97).

Himbergin (1996) mukaan tyoyhteison riidat johtuvat ylléttavan usein siita, etta
organisaation toiminnassa on haridita ja nama hairiot huipentuvat
ihmissuhdeongelmiksi. Systeemiteorian nakOkulmasta myos yksittasta koulua
voidaan tarkastella avoimena jérjestelmand, jossa jarjestelman eri tasot ovat
erikoistuneet omaan toimintaansa, mutta kaikki tasot ovat kuitenkin yhteydessa
toisiinsa. Kun yksittaista koulua tarkastellaan organisaationa, huomion ensisijaisena
kohteena ovat organisaation toiminta-alueet ja yksiloiden véliset suhteet, evét
yksittdiset ihmiset. Himberg luokittelee koulun toiminta-alueiksi tavoitteet
(opetussuunnitelma), menetelmét (tyotavat, koulun toiminnan arviointimenetelmét),
rakenteen (tehtdvgako, johtajuus, tyodjarjestys, jarjestyssdannct), kulttuurin (koulun
arvoperusta, normit, tyoyhteison informaatiokanavat, roolit, asenteet) seka
ihmissuhteet. Nama kaikki organisaation osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Hairio
jollain aluedlla ilmenee héiriond myos muilla alueilla, mutta kaikkein herkimmin
ihmissuhteissa. Vastaavasti parannus jollain alueella heijastuu ennen pitk&& muille
osa-alueille. (Himberg 1996, 11-12.)

Ihmistenvadliset rigtiriidat ja konfliktit ovat yhteisbd eniten haittaavia ja samalla
vaikeimmin késiteltdvia ongelmia (Niskanen, Murto & Haapamaki 1998, 154).
Tyoyhteisit ovat tavallisesti tehokkaita tunnistamaan ja ratkomaan tyohon liittyvid
teknisia virheita ja ongelmia, mutta ihmisten kayttdytymiseen ja ihmissuhteisiin
liittyvét virheet ja ongelmat jaavéat ta jdtetédn havaitsematta ja korjaamatta
(Niskanen, Murto & Haapamaki 1998, 70). Suurin osa ristiriidoista menee ohi
nopeasti ja l&hes huomaamatta, ilman nakyvia tai tuntuvia seurauksia ja ilman etta
kenenk&an pitdis niihin puuttua. Osa niista saattaa kuitenkin j8&da selvittaméattomina

elamaan ihmisten vdille tyoyhteisdssi. Ratkaisematon ristiriita kasvaa ja mutkistuu
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ja seurauksena voi olla esimerkiksi tyoyhteison jakautuminen kahtia toisiaan vastaan
taisteleviksi klikeiksi. Seurauksena voi olla my6s henkinen vékivalta yksil6a tai
ryhmaéa kohtaan. (Perkka-Jortikka 1998, 23-24.)

Reilussa tydyhteisdssi osataan ehkaista, kasitella ja ratkaista ihmissuhdeongelmia
rakentavalla tavalla (PGyhonen 1992, 84). Y leensa gjatellaan, ettd asianosaiset saavat
itse sopia pienet riitansa. Jos tilanne el selviad ja se alkaa jo haitata tydoskentelyd, on
sihen puututtava. Yleensd se kuuluu esimiehelle, mutta my6s luottamusmies,
tyosuojeluvaltuutettu tai tyoterveyshoitaja voi ottaa hoitaakseen asiaa. Ikava tilanne
pyritéan hoitamaan ensin tyopaikan sisélla ja vasta sitten jos se el siella onnistu,
etsitdan ulkopuolista apua. Rigtiriitoja kasiteltéessa on ensin pystyttava myontamaan
ristiriidan olemassaolo, silld jos rigtiriitaa pyritéan tukahduttamaan, sen kielteiset
vaikutukset usein lisdantyvét. Toiseksi pyritédn selvittaméan syyt tilanteeseen,
henkilokohtaisuuksiin ei pida sortua vaan tarkeintd on pystya keskustelemaan
varsinaisesta erimielisyytta koskevasta asiasta. Jokaisella osapuolella on yhta suuri
oikeus kertoa oma ndkemyksensd ja mielipiteensd, joita myods kuunnellaan. Taman
jalkeen mietitddn yhdessd, miten tilanne ratkaistaan ja miten yhteisty6ta voidaan
parantaa. Tarkeda olis pédsta asiassa eteenpdin, pois vanhojen asioiden
vatvomisesta. (Kangas 1995, 68.)

Haikonen (1999) on tutkinut opettgjien konflikteista aiheutuvaa stressia (n=50) ja
havainnut, etta konfliktit koettiin varsin stressaavina. Opettgjan omaan persoonaan ja
opettgjuuteen kohdistuva uhka aiheutti stressid, samoin konfliktien seuraukset ja
niiden aheuttama huoli. Kollegoiden kanssa esintyvdt konfliktit koettiin
raskaampina kuin esimerkiksi oppilaiden kanssa tapahtuvat konfliktit. (Haikonen
1999, 159-162.) Haikosen (em.) tutkimuksesta kavi ilmi, ettéd konflikteilla on seka
tuhoava etta rakentava ja eteenpéin vieva puolensa. Ratkaisemattomissa konflikteissa
hyvét puolet estyvdt ja huonot kasvavat. Jos konfliktien hyvét puolet halutaan
hy6dyntada ja valttéa huonot puolet, on ne ratkaistava. (Haikonen 1999, 168.)
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5 TUTKIMUKSEN TAUSTAA

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongel mat

Tutkimuksemme alhe muotoutui yhteisen kiinnostuksemme pohjalta opettgan
tyohon. Molemmat olemme myos tehneet proseminaaritydmme aiheeseen liittyen.
Toinen meistd tutki proseminaaritydsséédn opettgjien stressid, toinen kasitteli
opettgjien tyoviihtyvyyttd Opettgan tyd on vuosen varrella muuttunut ja siitd on
tullut yhd& monimuotoisempaa. Opettgjien stressia ja uupumusta on tutkittu paljon
(Santavirta 2001; Kulmala 2000; Hakonen 1999; Viinamaki 1997; Kalimo &
Toppinen 1997.) Tutkimuksissa merkittavimmiks tyéuupumuksen aiheuttajiksi ovat
osoittautuneet muun muassa tyon liialinen mééra ja laatuvaatimukset, kuormittavat

tyoyhteison toimintatavat ja seké sosiaalisen tuen puute ja tyotyytyméttomyys.

Oman tutkimuksemme ldhtokohtana oli  tutkia opettgien jaksamista
positiivisemmasta nékokulmasta ja selvittéd mista opettgat saavat voimavaroja
tybhonsa ja tata kautta omaan hyvinvointiinsa. Aihealueen lagja-alaisuuden vuoksi
padtimme keskittya tiettyihin teemoihin. Tutkimuksessamme haluamme selvittéa
sitd, miten opettgat kokevat opettguuteen, tyodyhteisbon ja omaan
elamanhallintaansa ja voimaantumiseen liittyvien asioiden vaikuttavan omaan tyossa
jaksamiseensa. Mill& eri tavoilla ndma tekijét voivat antaa opettgille voimavaroja ja
kuinka tarkedksi opettgjat ne kokevat? Tutkimuksessamme haemme vastauksia

seuraaviin kysymyksiin:

Mista opettajat saavat voimavaroja tyohonsa?

- Millaisena opettajat kokevat taman péaivan opettgjan tyon? Mitka tekijét tyossa

antavat opettgjalle voimavaroja?

- Miten tyoyhteisd voi olla voimavarana?
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= Mitd merkitystd opettgat kokevat organisaatiokulttuurilla olevan omiin

voimavaroihinsa ja tytssa jaksamiseensa?

= Mita merkitysta koulun johtgjalla voi olla opettgan voimavaroihin? Miten

opettajat kokevat rehtorin roolin oman jaksamisensa ja voimavarojensa kannalta?

= Millaisena opettgjat kokevat tydyhteison vuorovaikutus- ja ihmissuhteiden

merkityksen omiin voimavaroihinsa?

- Mitd voimaantumiseen liittyvia piirteitd on havaittavissa tutkimassamme

tyoyhteisossa seka opettajissa?

5.2 Kvalitatiinen tapaustutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on luonteeltaan prosessiorientoitunutta. Kun
laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruun valine on inhimillinen, eli tutkija itse,
voi aineistoon liittyvien ndkokulmien ja tulkintojen katsoa kehittyvan tutkijan
tietoisuudessa vahitellen tutkimusprosessin edetessi. Laadullisen tutkimuksen eri
elementit, kuten tutkimustehtévd, teorianmuodostus, aineistonkeruu ja aineiston
analyysi, kehittyvat joustavasti tutkimuksen edetessd. Kaytanndssa ndma eri
elementit limittyvdt toisiinsa ja muotoutuvat véhitellen tutkimuksen kuluessa.
(Kiviniemi 2001, 68.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on ldhtokohtana todellisen eldaman
kuvaaminen. Tahan siséltyy gjatus, ettd todellisuus on moninainen. Tapahtumat
muovaavat samanaikaisesti toinen toistaan, ja onkin mahdollista |6ytaa
monensuuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritéan tutkimaan
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirgarvi, Remes & Sajavaara 2003,
152.) Varto (1992) esittéd, ettd laadullisessa tutkimuksessa tutkimuskohteena on
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yleensd ihminen ja hdnen maallmansa. Nama ovat kokonaisuus, johon kuuluvat
yksilo, yhteisd, sosiaalinen vuorovaikutus, arvot ja ihmisten valiset suhteet. Tutkija
ja tutkittavat kuuluvat téhédn samaan maallmaan, missd kaikki muodostuu
merkityksistg, joita ihmiset antavat tapahtumille ja ilmidille. Laadullisessa
tutkimuksessa maailmaa tarkastellaan merkitysten maailmana. Siina merkitykset
ilmenevd muun muassa ihmisten toimina, suunnitelmina ja pdaméaarina. (Varto
1992, 19-24.)

Tiedon subjektiivinen luonne tunnustetaan kuuluvan osana laadulliseen
tutkimukseen, eikd perinteisesti ymmarrettyyn objektiivisuuteen edes pyrita.
Kvalitatiivisen tutkimuksen objektiivisuus syntyy subjektiivisen tiedostamisesta
Tutkijan omat pdatelmét ja intuitiivinen gjattelu ovat oleellinen osa tutkimuksen
suunnittelua ja toteutusta. (Eskola & Suoranta 1998, 16-22.) Lahtokohtana ei ole
hypoteesien testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu.
Tutkija e ennalta maardd, mik& hanen tutkimuksessaan on téarkedtd. (Hirgéarvi,
Remes & Sajavaara 2003, 155; Eskola & Suoranta 1998, 19-20.) Kvalitatiivinen tieto
tapahtumista, tilanteista, ihmisten kokemuksista, tunteista, mielipiteigd ja
nékemyksista (Syrjdla & Numminen 1988, 80).

Tutkimuksemme sisaltda laadulliselle tapaustutkimukselle ominaisia piirteitd. Syrjala
jaNumminen (1988, 6-8) toteavat, etta tapaustutkimusta on vaikea mééritelld, koska
sita suoritetaan hyvin monella eri tavalla, eikd yhtendistd tapaustutkimuksen
mééritelméa olekaan mahdollista esittdd. Tapaustutkimusta voidaan maéadritella
esimerkiksi  sitd  luonnehtivien  ominaisuuksien avulla  Tdllaisia ovat
yksil6llistdminen, kokonaisvaltaisuus, monitieteisyys, luonnollisuus, vuorovaikutus,

mukautuvaisuus ja arvosidonnaisuus.

Tapaustutkimuksen avulla voidaan ldhestyd muutoin vaikeasti tutkittavia ilmidita,
esimerkiksi piilo-opetussuunnitelmaa, erilaisia koulun sosiaalisia suhteita ja
pedagogista arkikokemusta. Tarkastelundkdkulmana ovat tall6in tilanteeseen
osallistuvien ihmisten nékemykset ja kokemukset tietyista teoista, toiminnoista tai
ilmidistd. Tutkimusintressind ovat sosiaalisen maailman inhimilliset merkitykset.

Kvalitatiivinen tapaustutkimus on toisadta kuvailevaa tutkimusta, toisaalta siina
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pyritédn  Ioytamaan  ilmidille  my6s  selityksid  Vaikka — ndkemykset
tapaustutkimuksesta vaihtelevat, pitavdt Syrjdld ja Numminen (1988) sita
moniulotteisena ja itsendisena tutkimustyypping, jota voidaan kayttéd monien eri
ongelmien tutkimisessa. (Syrjala & Numminen 1988, 14.)

Tapaustutkimus kohdistuu useimmiten tietyssa tilanteessa olevaan yksiloon,
ryhméaan, instituutioon tai lagiempaan yhteisbon. Se soveltuu hyvin opetusta ja
kasvatusta koskevien ongelmien ratkaisuun, jolloin se kohdistuu usein tavallisen
opettgan jaltai oppilaiden arkielamdan tai heidan elamanvaiheisiinsa (Syrjdla &
Numminen 1988, 17.) Tapaustutkimusta tutkimuksemme el ole siind mielesss, etta
emme tutki kokonaista yhtd tapausta, téssi tapauksessa yhden koulun kaikkia
opettgjia, koko tydyhteisdd, vaan tutkimukseemme olemme ottaneet mukaan kuusi
opettgjaa. Koska mukana olevat opettgat ovat eri ikdisig, eri aikoja opettgana
toimineita seka eri aikoja myos kyseisessa koulussa toimineita, uskomme kuitenkin
haastateltaviemme vastausten ilmentéavan monipuolisesti myds koko tapauksen,
tyoyhteison toimintatapoja ja muita siihen liittyvia asioita. Tutkimuksemme
pyrkimyksena el ole tuottaa yleistettavda tietoa. Kohtalaisen pienestd aineistosta

pyrimme pikemminkin saamaan esille haastateltaviemme yksil6llisia kokemuksia.

Tapaustutkimuksessa kaytettavat tutkimusmenetelmé ovat strukturoimattomia,
koska tutkija on Kkiinnostunut siitd, miten tutkittavat itse hahmottavat omaa
maailmaansa ja kokemuksiaan dgita Tutkijan ja tutkittavien keskindinen
vuorovaikutus on olennainen tekija tutkimusaineistoa koottaessa. Tutkijan ja
tutkittavan valinen rooli ei ole selvasti erotettavissa toisistaan. Tutkittavat eivét ole
esineellistettyjd objekteja vaan tuntevia, toimivia ja osallistuvia subjekteja
Tapaustutkimuksessa myos tutkija on mukana hankkeessa omine subjektiivisine
kokemuksineen. Nain ollen tapaustutkimus on arvosidonnaista ts. tunnustetaan, etté
tutkija on mukana koko persoonallisuutensa voimalla, jolloin héanen arvomaailmansa
on yhteydessa siihen ndkemykseen, jonka h&n muodostaa tutkittavasta ilmiosta.
Olennaista on, ettd nama arvot tiedostetaan ja tuodaan esiin. (Syrjda & Numminen
1988, 8, 11.) Eras tapaustutkimukselle keskeinen piirre on, ettd aineistoa kerétaan
useita metodga kayttamalla. Omassa tutkimuksessamme pé&adyimme kuitenkin

kéayttdmaan vain yhta ai nei ssonkeruumenetel mag, haastattelua.
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Tapaustutkimuksen ongelmanasettelu tapahtuu vahitellen tutkimuksen edetessa.
Tutkijalla on aina ennen tutkimusta mielesséan kysymyksia ja ongelmia, joihin han
etsii vastauksia. Ongelmat tasmentyvét kentalla tutkijan havaintojen ja teoretisoinnin
pohjalta. Lahestymistapa on siten yhta aikaa induktiivinen ja deduktiivinen. (Syrjadla
& Numminen 1988, 8, 16.) Myos tutkimuksessamme tutkimustehtévé hahmottuivat
pikku hiljaa tutkimusprosessin edetessa. Itse asiassa tutkimuksen alkuvaiheessa
muodostamamme  tutkimustehtavét saivat uuden muodon haastatteluaineistoon

perehtyessamme ja sen sisdllon hahmottumisen jalkeen.

5.3 Kohdejoukko

Tapaustutkimuksen kohde voi maaraytya monista tekijoistéa kasin. Tapauksen valinta
perustuu yleensd harkintaan, jossa keskeisena valintaperusteena on mm. se, onko
kyseiseen tutkimuskohteeseen paédsy mahdollista ja voiko tutkija varmistua
luottamuksellisten suhteiden kehittymisesta ko. tutkittavan tai tutkittavien kanssa.
(Syrjda & Numminen 1988, 10.) Tutkija voi tapausta valitessaan olla kiinnostunut
jostain ongelmasta, tapahtumasta ta ihmisryhmastd, jolloin han itse valitsee
tutkimuskohteensa. Y hta hyvin lahtokohtana voi olla my6s halu kéyttda jotain tiettya
tutkimusmetodia. Tutkija voi esittéa joitakin kriteerejd, joita han haluaa tutkittaviensa
tayttdvan ja han yrittéd tdman jalkeen houkutella vapaaehtoisia osallistujia
valitsemaan itse itsensd. (Syrjdla & Numminen 1988, 19.) Tapaus on yleensa jossain
suhteessa muista erottuva, se voi olla poikkeava kielteisesti, mutta myds aivan
tavallinen (Syrjdlda & Numminen 1988, 5). Tutkimuskohde voidaan joskus valita
siten, ettéd tutkittava tapaus on mahdollisimman tyypillinen, jotta tulokset olisivat
sirrettavissa toisiin samankaltaisiin tilanteisiin. Tutkimuskohde voi toisinaan olla
kriittinen tai rajatgpaus jonkin teoreettisen mallin tai kasitegjarjestelman péatevyytta
arvioitaessa. Edelleen tutkimuskohde voi olla ainutkertainen, poikkeuksellinen tai
opettava, jotta sen avulla voitaisiin oppia tuntemaan ilmion yleisia piirteita

Tutkittava tapaus voi olla paljastava jos tutkijalla on mahdollisuus paésta kuvaamaan
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ilmiota, jota @ ole aikaisemmin ollut mahdollista l&hestya tieteellisen tutkimuksen
avulla. (Syrjala, Ahonen, Syrjdéinen & Saari 1994, 23.)

Tutkimuskohteemme valinta perustui 18hinnd omaan kiinnostukseemme tutkia ala-
asteen opettgien tyodta ja tydyhteisoon liittyvid asioita. Alkaessamme miettia
tutkimuskohdettamme tiessmme siis vain sen, ettd halusimme tutkia peruskoulun ala-
asteen opettgia. Samaan alkaan kun mietimme tutkittaviksi valittavia opettgia
kuulimme, ettéd eré8ssa ala-asteen koulussa oli alettu tehda pro gradu —tutkimusta
oppilaiden kouluviihtyvyydestd. Paitimme kysya kyseisen koulun rehtorilta
loytyisikd heidan koulustaan kiinnostusta my6s opettajien tyohon ja hyvinvointiin
liittyvaan tutkimukseen. Soitettuamme koulun rehtorille saimme hyvin myonteisen
vastaanoton tutkimuksen suorittamiselle. Rehtorin kyseltya opettgilta heidéan
kiinnostustaan tutkimukseen osallistumiseen, oli kiinnostuneita opettgia jopa
enemman kuin olimme tutkimukseen gjatelleet ottaa mukaan. Tama nakyi useiden
vapaaehtoisten ilmoittautumisena haastateltaviksemme. Monet opettgjat  myos

ilmaisivat haastattelun alkaessa mielenkiintonsa tutkimusaihettamme kohtaan.

Sovimme rehtorin kanssa aamun, jolloin kavisimme kertomassa koulun opettgille
tutkimuksestamme. Koululla kdydessamme kerroimme opettgille tutkimuksemme
aiheen ja milla menetelmalla aioimme aineiston kerdd Taman jalkeen pyysimme
tutkimukseen halukkaita opettgjia ilmoittautumaan. Olimme paéttaneet haastatella
yhteensd kuutta opettajaa, joista enssmmainen olisi esihaastattelu haastattelurungon
testaamista varten. Halukkaita tutkimukseen osallistuvia opettagjia oli kuitenkin noin
kymmenen, joten valitsmme tutkimukseemme mukaan kuusi ensiksi
ilmoittautunutta. Jalkeenpdin huomasimme, ettéd haastateltaviksi ilmoittautuneet
opettgjat olivat eri ikéisia ja eri gjan opettgina toimineita seka miehid etta naisia
Tutkimukseemme mukaan tulevat opettgat olivat myos toimineet kyseisessa
koulussa ja tyodyhteisossa hyvinkin eri pituisia ailkoja. Tama oli tutkimuksemme
kannalta hyva asia, koska gattelimme ndiden selkkojen vaihtelevuuden tuovan
tutkimuksellemme syvyytta ja monipuolisuutta. Tutkimukseemme osallistui siis

kaiken kaikkiaan kuusi peruskoulun 1.-6. luokan opettajaa.

Esihaastattelun onnistuessa  hyvin, otimme sen mukaan my6s varsinaiseen

tutkimukseen. Tutkimukseemme osallistui nelja nais- ja kaksi miesopettgaa. Toinen
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miesopettajista on toiminut kymmenen vuotta koulun rehtorina. Ennen rehtoriksi
valintaansa han oli ollut opettgjana samaisella koululla kahdeksan vuotta
Haastattelemamme opettgjat ovat idltddn 29-57 -vuotiaita. Mukana on siis opettagjan
uransa vasta aloittaneita ja jo eldkeidn kynnyksella olevia opettgjia. Opettagjina he
ovat toimineet yhdesta vuodesta jopa 32 vuoteen. Opettgjista kaks oli tydskennellyt
kyseisella koululla lahemmas 20 vuotta, yksi opettgista jopa yli 20 vuotta. Kolmen
nuoremman opettajan tyoskentely kyseisella koululla vaihteli puolesta vuodesta
viiteen vuoteen. Kyseisessa koulussa toimimisaika vaihteli siis puolesta vuodesta yli

kahteenkymmeneen vuoteen.

Haastatteluissamme tuli melko selvasti esille jako nuorempiin, véahemman aikaa
opettgjina toimineisiin ja vanhempiin, jo pidemman alkaa opettgina toimineisiin
opettgjiin. Opettajat puhuivat itse suoraan nuorista ja uusista opettgjista seké
vanhemmista opettgjista. Erot tulivat myos esille opettgjien erilaisena suhtautumisena
eri asioihin. Koska jako oli aineissossamme niin  selvg, puhumme myos tuloksia
tarkastellessamme nuorista ja vanhemmista opettgista. Nuoret opettgjat ovat ialtéan
29-32 vuotta ja tyoskennelleet opettgjina 0,5-5 vuotta Vanhemmat opettajat ovat
ialtédan 47-57 vuottajatoimineet opettajina 17-32 vuotta

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Haastattelu tiedonkeruumenetelména

Laadullisen tutkimuksen aineiston keruussa kéytetd8n menetelmid, jotka vievat
tutkijan lahelle tutkittavaa kohdettaan. Tavallisesti tutkijan pyrkimyksena on
tavoittaa tutkittavien ndkokulma, heiddn ndkemyksensd tutkittavana olevasta
ilmioésta. Tyypillisia aineistonkeruun muotoja ovat haastattelu ja havainnointi.
(Kiviniemi 2001, 68.) Haastattelun tavoite on selvittdd se, mitd jollakulla on
mielessdan. Haastattelu on erdanlaista keskustelua, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta



jaon hénen johdattelemaansa. Haastattelun idea on hyvin yksinkertainen ja jarkeva.
Yksinkertaisesti méériteltynd haastattelu on tilanne, jossa haastattelija esittéa
kysymyksia toiselle henkilolle. (Eskola & Suoranta 1998, 86.) Haastattelu ei
aineistonkeruumenetelmana kuitenkaan ole helppo. Kysymysten kysyminen ja
vastausten saaminen saattaa olla vaikeampaa kuin aluksi vois kuvitella. Haastattelu
vaatiikin tutkijalta valmistautumista paitsi henkisesti my6s tiedollisesti. (Fontana &
Frey 1994, 361; Syrja& Ahonen, Syrjdldinen & Saari 1994, 86.)

Koska tiedonkeruumenetelmien valinnan tulee olla perusteltua, e haastatteluakaan
tule valita pohtimatta sen soveltuvuutta kyseisen ongelman ratkaisuun (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2003, 192). Kun alussa mietimme, millA menetemalla
lahtissmme aineistoa kerd8méan, oli vaihtoehtonamme haastattelun liséksi
kyselylomake, joka sisdltdisi muun muassa avoimia kysymyksia Harkitsimme aluksi
kyselylomakkeen kayttamista koska agjattelimme, ettd aiheemme saattaa olla melko
arka ja omaan elaméanhallintaan ja tydyhteisdon liittyvistd asioista puhuminen voi
olla vaikeaa. Pa&dyimme kuitenkin haastattelumenetelmaén, koska ajattelimme
opettgjien yleisen kasityksen mukaan olevan rohkeita puhumaan ja ilmaisemaan
itsedan. Kaésityksemme verbaalisesti lahjakkaista ja rohkeista opettgista
osoittautuikin haastatteluja tehdessamme oikeaksi, eivétkd opettgjat mielestdmme
arastelleet vastauksia antaessaan. Haastattelu sopi aineistonkeruumenetel méksemme
hyvin, koska halusmme antaa opettgille mahdollisuuden vapaasti kertoa
késityksidan, tuntemuksiaan ja mielipiteitédn. Yksi haastattelun hyvistéd puolista
kyselylomakkeeseen verrattuna on myos se, ettd haastattelussa on mahdollista
tarkentaa lisdkysymyksilla ja perusteluilla haastateltavien vastauksia seké varmistaa
aiheessa pysyminen. Haastattelun valitsimme myos sen vuoksi, ettd tiessmme jo
ennalta, ettd tutkimuksemme aihe tuottaa monitahoisesti ja moniin suuntiin viittaavia
vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)

Tutkimusaihetta miettiessdimme tutustuimme aluksi aiempiin opettgien hyvinvointia
ja jaksamigta koskeviin tutkimuksiin sek& siihen liittyvaan kirjallisuuteen. Niiden
kautta nousi esille paljon eri ahealueita, jotka liittyva opettgien hyvinvointiin.
Aihetta oli kuitenkin jotenkin rajatattava, joten paddyimme ottamaan tutkimukseen
mukaan kolme itsedmme Kkiinnostavaa ja tutkimuksemme kannalta tarkedksi

katsomaamme teemaa. Tutkimuksessa kasitteleméamme aihepiirit ovat opettguus,
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tyoyhteisd seké opettgjan voimaantuminen (eldménhallinta). Tarkoituksenamme on
tutkia sSitd, kuinka térkedksi opettgjat kokevat niiden merkityksen omien
voimavarojensa ja jaksamisensa kannalta. Tyoyhteison merkitys hyvinvoinnin ja
jaksamisen kannalta on korostunut monissa aikaisemmissa tutkimuksissa. Olemme
huomanneet tydyhteison tarkedn merkityksen myds omien tyokokemustemme kautta,
joten halusimme tutkimuksessamme perehtya siihen syvemmin. Taman vuoks se
painottuu tutkimuksessamme enemman kuin muut teema-alueet. Koska
tutkimuksessamme ryhdyimme tarkastelemaan kolmea edell& mainittua aihepiiria eli
teemaa, katsoimme luontevaksi tavaksi hankkia aineisto teemahaastattelulla.

Teema-haastattelu on lomake- ja avoimen haastaitelun valimuoto, jota voidaan
kutsua my6s puolistrukturoiduksi haastattelumenetelmaksi (Hirgjérvi & Hurme 2000,
48). Lomakehaastattelussa kysymysten muotoilu ja jarjestys on kaikille sama. Tamén
perustana on gatus gSitd, ettd kysymyksilla on sama merkitys kaikille. Myos
vastausvaihtoehdot ovat lomakehaastattelussa valmiit. Avoimessa haastattelussa
tilanne muistuttaa kaikkein eniten tavallista keskustelua. Haastattelija haastateltava
keskustelevat tietystd aiheesta, mutta kaikkien haastateltavien kanssa ei kayda 1&pi
kaikkia teema-alueita. (Eskola & Suoranta 1998, 87.) Eskolan ja Suorannan (1998,
87) mukaan puolistrukturoidulle haastattelumuodolle el ole mitdan yhta méaritelmaa.
Puolistrukturoiduksi haastatteluksi voidaan heidan mukaansa kutsua haastattelua,
jossa kysymykset ovat kaikille samat, mutta vastauksia e ole sidottu
vastausvaihtoehtoihin, vaan haadtateltavat voivat vastata omin sanoin. Fielding
(1993, 136) on puolestaan todennut, ettd kysymysten muoto on puolistrukturoidussa
haastattelussa kaikille sama, mutta haastattelija voi vaihdella kysymysten jarjestysta
Robsonin (1993, 231) nékemys on se, etta kysymykset on méarétty ennalta, mutta
haastattelija voi vaihdella niiden sanamuotoa. Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 47)
mukaan kaikille puolistrukturoiduille menetelmille on kuitenkin ominaista, etté jokin
haastattelun ndkokohta on ly6ty lukkoon, mutta el kaikkia.

Tutkimuksessamme  sovelsmme  osittain kaikkia  edellda  mainittuja
puolistrukturoidulle haastattelulle ominaisia piirteitd Naden avulla pyrimme
varmistamaan, etta kaikki etukdteen pédtetyt teema-alueet kaytaisiin 1&pi kaikkien
haastateltavien kanssa (Eskola & Suoranta 1998, 87). Ensimmaista haastattelua eli

eshaastattelua varten temme teemahaastattelurungon, jossa emme laatineet

56



yksityiskohtaista kysymysluetteloa vaan teema-alueluettelon, joka koostui
tukisanoista. Haagtattelutilanteessa ne toimivat muistilisanamme ja tarpeellisena
keskustelua ohjaavana kiintopisteena. (Hirgjérvi & Hurme 2000, 66.) Jo kyseisen
haastattelun aikana huomasimme kuitenkin, etta pelkkien tukisanojen avulla
haastatteleminen osoittautui  hankalaksi meille haastattelun  ensikertalaisille.
Tukisanojen avulla haastatteleminen oli vaikeaa, koska emme aina muistaneet mita
aiheita kunkin tukisanan kohdalla tuli k&yda |gpi. Varsinaisissa haastatteluissa
kaytimme haastattelurunkoa, jossa oli seka kokonaisia kysymyksia ettd pelkkia
tukisanoja teema-alueista. Kysymysten muotoa ja niiden jérjestystd vaihtelimme
haastattelutilanteen etenemisen mukaan. Myds kysymysten sanamuoto oli
haastatteluissa vapaa. Jokaisesta teema-alueesta olimme kuitenkin etukateen
miettineet kysyttévat asiat melko tarkasti. Nain halusimme varmistaa, etta jokainen

asiakokonaisuus tulisi kaytya 18pi.

Eskolan ja Vastamden (2001, 24) mukaan teemahaastattelu on  erdanlainen
keskustelu, joka tosin tapahtuu tutkijan aloitteesta ja usein tutkijan ehdoilla, mutta
jossa tutkija pyrkii vuorovalkutuksessa saamaan selville haastateltavilta hantd
kiinnostavat asiat, ta anakin ne, jotka kuuluvat tutkimuksen aihepiiriin.
Teemahaastattelu on muodoltaan niin avoin, etta siind vastagja pééasee halutessaan
puhumaan varsin vapaamuotoisesti, jolloin kerdtyn materiaalin voi katsoa edustavan
vastagjien puhetta itsessdan (Eskola & Suoranta 1998, 88).

6.2 Haastatteluiden eteneminen

Suoritimme haastattelut kevaan ja kesén 2004 aikana. Haastattelutilanteessa olimme
aina molemmat mukana. Olimme jakaneet haastattelut niin, etta puolessa
haastatteluista toinen johti haastattelua toisen tarkentaessa kysymyksia tarvittaessa.
(molemmat haastattelivat kolmea opettgaa.) Juuri tdman vuoksi koimme molempien
lasndolon haastattelutilanteessa hyvéks. Haastattelupaikka ja ajankohta ovat
merkittdvia tekijoitd haastattelun onnistumisen kannata (Syrjdd, Ahonen,
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Syrjdéinen & Saari 1994, 87). Haastatteluiden gjankohdista sovimme haastateltavien
kanssa puhelimitse. Yhta haastattelua lukuun ottamatta suoritimme haastattelut
opettgjien toivomuksesta heidan tydpaikallaan eli koululla. Yks haastateltavista
halusi haastattelun suoritettavan hénen kotonaan.

Haastattelutilanteeseen el saisi liittya minkéénlaisa héiriotekijoitd, el myoskaan
haastateltavan pelkoja tai epéilyja tai epaselvyytta siitd, mihin tukija haastateltavan
sanomisia tulee kayttdmaan (Syrjdld, Ahonen, Syrjdldinen & Saari 1994, 87).
Koulussa tapahtuvat haastattelut teimme haastateltavien omissa luokissa tai
keskustella asioista tutussa ja aiheeseen orientoivassa ympéristossa. Kotona tehdyssa
haastattelussa haastateltava oli jarjestanyt haastattelutilanteen niin, ettéa han oli yksin
kotona. Olimme kertoneet haastateltaville, ettd pyrimme sdilyttdméan heidan
anonymiteettinsd mahdollisimman hyvin. Kerroimme opettgjille my6s nauhurin
kaytostd ennen haastaitelun alkamista ja kaikki hyvéksyivat sen. Tutkittavat
suhtautuivat nauhurin kayttoon luontevasti eik& se harinnyt haastattelutilanteita.

Jokainen haastattelu kesti vahint&an tunnin, useimmat jopa yli puolitoista tuntia.

Haagtattelussa pyritéén saamaan aikaan luottamuksellinen ilmapiiri, silla toisilleen
ennestéan tuntemattomat ihmiset eivdt ehka ole valmiita paljastamaan kaikkein
syvimpia tuntemuksiaan ensitapaamisella. Mennessdmme tekemaédn ensmmaista
haastattelua olimme hieman jannittyneitd, koska haastattelu oli meille kummallekin
elamamme enssimmainen. Esihaastattelutilanne oli kuitenkin luonteva ja rento, koska
haasteltava osoittautui hyvin avoimeksi ja helposti léhestyttévaksi. Ensimmaisen
haastattelun onnistuessa ndin hyvin, saimme lisda itseluottamusta ja varmuutta
seuraavien haastatteluiden tekemiseen. Myos loput haastattelut sujuivat mielestd@mme
hyvin, mutta huomasmme kuitenkin koko gan harjaantuvamme haastattelujen
edetessi. Haastattelutilanteet olivat miellyttavia ja saimme luotua luottamuksellisen
ilmapiirin haastatteluja aloittaessamme. Kaikki opettgjat olivat odotetusti, selkeita
puhujia, eika heilta keneltékdan tarvinnut " nyhtdd’ tietoja. Haastatteluiden sujuminen
niin hyvin johtui varmasti pitkalti siitd, ettd opettajat olivat mielelladn osallistuneet

tutkimukseen ja kaikki myds ilmaisivat oman kiinnostuksensa aihettamme kohtaan.
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6.3 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on luoda aineistoon selkeyttd ja siten
tuottaa uutta tietoa tukittavasta asiasta. Analyysilla pyritddn aineisto tiivistamaan
kadottamatta glti  sen gSisdtamdd  informaatiota;  péinvastoin  pyritéan
informaatioarvon kasvattamiseen luomalla hgjanaisesta aineistosta selkeda ja
mielekastd. (Eskola & Suoranta 1998, 138.) Laadullisen aineiston analyysi akaa
usein jo itse haastattelutilanteessa tutkijan tehdessd jo haastatellessaan havaintoja
ilmiésta.  Analyysitekniikat ovat moninaisia, ja on olemassa paljon erilaisia
tyoskentelytapoja. Laadullisessa tutkimuksessa onkin vain vdhan standardoituja
tekniikoita. Ei mydskéén ole yhtd oikeaa tai yht&d ehdottomasti muita parempaa
analyysitapaa. Analyysi voi tapahtua jatkumolla, jonka &ripéiksi voidaan nimeta
kuvaus jatulkinta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136.)

Laadullisen aineiston kasittely kasittéd monia vaiheita. Keskeisilta osiltaan se on
sekd analyysid etta synteesid. Analyysissa eritellédn ja luokitellaan aineistoa,
synteesissa pyritdan luomaan kokonaiskuva ja esittdméaan tutkittava ilmié uudessa
perspektiivissa. Analyysin vaiheet ovat aineiston kuvailu, aineiston luokittelu,
aineison yhdigely ja aineiston tulkinta. Haastatteluaineistoihin perustuvissa
tutkimuksissa tutkijan pyrkimyksend on pééatya onnistuneisiin tulkintoihin. Samaa
haastattelutekstid voidaan tulkita eri tavoin ja eri ndkokulmista. Onnistuneen
tulkinnan avainkriteerit ovat ding ettda myos lukija, joka omaksuu saman
ndkokulman kuin tutkija, voi |6ytéa voi 10ytda tekdista ne asiat, jotka tutkijakin
loysi. (Hirgéarvi & Hurme 2000, 143-151.) Analyysivaiheessa tutkijalle selviég,

minké&laisia vastauksia han saa ongelmiin (Hirgéarvi, Remes & Sgjavaara 2003, 207).

Aloitimme aineiston kasittelyn litteroinnilla eli nauhojen purkamisella koneelle.
Kéaytimme haastatteluiden litteroimiseen purkulaitetta, jonka avulla pystyy
sédtelemaan kirjoittamisnopeutta. Kirjoitimme aineiston tekstiksi sanasanaisesti koko
haastatteludialogista.  Jdtimme pois ainoastaan joitakin todella epdolennaisia
kommenttga, jotka eivd millddn tavalla liittyneet tutkimusaiheeseemme.
Poigétettdvien kommenttien kanssa olimme kuitenkin tarkkoja ja j&timme pois vain

Sitaattga, joiden merkityksettomyydesta tutkimuksellemme olimme aivan varmoja
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Litteroitua aineistoa kertyi kuudesta haastattelusta yhteensa noin 120 sivua. Aineisto
oli tullut mellle jonkin verran tutuksi jo itse haastattelutilanteessa ja
purkamisvaiheessa. Aineistoa oli sivuina kuitenkin niin runsaasti, etta litteroinnin
jalkeen aloimme lueskella ainel stoa kokonaisuutena. Luimme sen 18pi useaan kertaan
niin, etta meilla viimein oli muodostunut siitd melko selked kokonaiskuva. Jokaisen
lukukerran jalkeen aineistosta tuli kuitenkin esiin jotain uutta, jota emme aiemmilla

lukukerroilla olleet huomanneet.

Kun aineisto on kerdtty teemahaastattelulla, on teemahaastattelurunko aineiston
koodauksen oivallinen apuvéline. Teemahaastattelurungon rakentamisessa on jo
kaytetty yhtédltd aiemmista tutkimuksista kerdttyja teoreettisa ndkemyksid ja
toisaalta myO0s mahdollisa omaa kokemusta Tédldin aineistosta seulotaan
teemahaastattelurungon avulla esille sellaisia tekstikohtia, jotka kertovat kyseisista
asioista. (Eskola & Suoranta 1998, 153.) Eskolan (2001) mukaan
teemahaastatteluaineiston kasittelyssa ensimmainen tehtava onkin jérjestéd aineisto
teemoittain. Tama tapahtuu poimimalla jokaisesta vastauksesta teemaan liittyva
kohta. (Eskola 2001, 143.) Alleviivassmme litteroidusta aineistosta eri teemoihin
kuuluvia asioita eri véreilld. Vastauksia ja kommenttga kysymyksiin 10ytyi eri
puolilta haastattelua, joten aineisto taytyi kayda |api perusteellisesti. Alleviivauksen
jalkeen jarjestimme aineistomme teemoittain koneelle siten, ettd jokaisen teeman alla
oli perékkdn kunkin opettagjan kommentit kyseisesta aiheesta. Té&ssd vaiheessa
aineisto ei viela sanottavasti karsiutunut, vaan se jérjestyi uudelleen (Eskola 2001,
143 — 144).

Teemoittamisen jalkeen luimme taas aineistoamme riittavan monta kertaa ja aloimme
jo tehdd alustavaa tulkintaa. Teimme muistiinpanoja aineiston reunaan ja
alevilvasimme ne haastatteluiden kohdat, jotka vaikuttivat mielenkiintosilta ja
merkittavilta. Teimme viela kasitekartat teemoista ja niiden kohdalla
merkityksellisiksi nousseista asioista. Kasitekarttoihin lisdssimme sen, ketka
haastatetavista olivat mistdkin asiasta maininneet. Poimimme aineistosta asioita,
jotka useampi opettga oli maininnut, mutta myds sellaisia asioita, jotka evét
valttdmétta esiintyneet kuin yhden kerran yhden opettgjan mainitsemana, mutta
tuntuivat muuten merkityksellisiltd ja mielenkiintoisilta. Analyysin tehtdvana on

Eskolan (2001, 146) mukaan jotenkin tiivistdd aineistoa; tiivistds, jarjestda ja
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jasentdd se sellaisella tavalla, ettd mitéén olennaista @ jda pois. Kerdsimme eri
teemojen kohdilta merkityksellisiksi nousseet haastateltavien sitaatit koneelle.
Taman katsoimme helpottavan ja selventévan tulevaa analysointia ja tulkintaa. Kun
haastateltavien kommentit tietysta aiheesta on koottu yhteen, pystymme hyvin
tekemdan johtopddtoksia ja meidan on myds helppo poimia haastateltavien suoria

lainauksia teoriapsaamme.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen l&htokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen
myontaminen, ettd tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvéline.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pagasiallisin luotettavuuden kriteeri onkin tutkija
itse. (Eskola & Suoranta 1998, 211.) Tastd johtuen kvalitatiiviseen aineistoon
perustuvan tapaustutkimuksen luotettavuuden arviointi on koko tutkimusprosessia
koskeva kysymys, josta eri tutkijat ovat edttdneet erilaisa nakemyksia
L uotettavuutta on pyritty méarittelemaddn kvantitatiiviseen tutkimukseen kehitettyjen
reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla tai useimmiten muuntaen niitd ensin
tapaustutkimukseen soveltuviksi. Syrjda ja Numminen (1988) ovat todenneet
Gubaan ja Lincolniin (1981) viitaten, etta taloin voidaan puhua mieluummin
uskottavuuden osoittamisesta seka tulosten soveltamisesta ja
toistamismahdollisuuksista. (Syrjdlda & Numminen 1988, 135.)

Validiteetilla tarkoitetaan yleensa tieteellisten [0ydosten tarkkuutta €i sitd missa
méaarin tutkimuksessa tehdyt johtopaétdkset vastaavat todellisuutta josta ne on saatu.
Usein puhutaan erikseen sisdisesta ja ulkoisesta validiteetista. Sisdisen validiteetin
arvioimiseksi on tutkijan jaltai tutkimusraportin lukijan arvioitava, havainnoiko ja
mittasiko tutkija todella sitd, mita han gatteli havainnoivansa ja mittaavansa.
Sisdisessd validiteetissa on siis kyse siitd, missa méarin tutkimusraportti vastaa
Numminen 1988, 136.) Olimme testanneet haastattelurungon eshaastattelussa ja

havaitssmme sen toimivaksi. Haastattelurungon teemojen ja kysymysten avulla
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pystyimme hyvin kartoittamaan tutkimiamme aihealueita sek& tavoittamaan haluttuja
merkityksid. Suorat lainaukset haastatteluista tuovat esiin  haastateltaviemme
mielipiteet ja kokemukset sellaisinaan. Ne mahdollistavat myds lukijan omat
padtelmat tutkimuksen ja tulosten luotettavuudesta. Kuten Hirgjarvi ja Hurme (1988)
toteavat, pyrimme mekin tutkimuksessamme tavoittamaan tutkittavien ilmididen
vivahteita siten, etté ne valittéisivat haastateltavien todellisia gjatuksia ja kokemuksia
(Hirgjarvi & Hurme 1988, 128).

Ulkoisen validiteetin arviointi puolestaan edellyttda sen tarkastelua, missa maarin
tutkijan tutkimuksensa perusteella muodostamat oletukset ja kasitteet ovat
girrettavissa toiseen tilanteeseen tai toisia ryhmia koskeviksi. Kyse on sis
yleigettdvyydestéa ja tulosten kayttokelpoisuuden arvioimisesta. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa yleistettdvyys ndhdaan kayttokelpoisuutena vastaanottgjan kannalta
eika tilastollisena todenndkdisyytend. (Syrjdd & Numminen 1988, 136, 142.)
Kirjallisuus ja aiemmat tutkimukset opettgien hyvinvoinnista ja voimavaroihin
vaikuttavista asioista tukivat pitkalti tutkimuksemme tuloksia, joten voidaan sanoa,

etta tutkimuksemme on myds ulkoisesti validi.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, johdonmukaisuutta tai
sisistd yhtendisyyttd. Toisin sanoen reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, miten
samanlaisiin tuloksiin toinen tutkija voi pdasta samoja metodga kayttden.
Reliabiliteetin kannalta on tarkedd, etta tutkija raportoi tutkimusprosessin eri
vaiheineen ja menetelmineen mahdollisimman tarkasti. Toistettavuutta on
kéaytanndssa |ahes mahdotonta toteuttaa, koska kasvatustilanteet ovat tuskin koskaan
toteutettavissa samanlaisina.  (Syrjdla & Numminen 1988, 143.) Olemme
tutkimuksessamme pyrkineet kuvaamaan kaikki siihen kuuluvat vaiheet
mahdollisimman tarkasti. Tutkimuksemme on reliaabelia myds siind mieless, etta
tutkimuksen on suorittanut kaks tutkijaa. Nakemyksemme eri asioista olivat usein
yhtenevié ja gatusten vaihtaminen selkeytti usein omia gjatuksia. Tutkimus on sita

luotettavampi mit& useampaa tukijaa kaytetaan.

Tapaustutkimukselle ominaista on monimetodisuus, jolloin tutkija kerda tietoa esim.
havainnoiden, haastatellen ja eilasa dokumenttiaineistoja  kayttaen.

Monimetodisuus lisda tutkimuksen luotettavuutta, jos erilaisin menetelmin saadaan
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samat tulokset tutkittavasta ilmiosta (Syrjdld & Numminen 1988, 78.)
Tutkimuksemme luotettavuutta saattaa heikentdd se, ettd hankimme tietoa vain
yhdellda menetelmdlld, teemahaastattelulla. Haastattelutilanteet olivat  kuitenkin
ilmapiiriltdan miellyttavia ja rentoja, ja saimme haastatteluiden avulla syvélliga ja
monipuolista tietoa opettgien tyosta ja heidan hyvinvointiinsa ja voimavaroihin
vaikuttavista asioista. Pyrimme kysymaan asioita niin, etteivdt ne johdattelisi
tutkittavien vastauksia mihinkd8n suuntaan. Olimme molemmat jokaisessa
haastattelussa mukana. Tama oli térkedd, dlla toisen huomatessa, etta jotain
olennaista ja kysyméttd pystyi toinen aina kysyman lis&kysymyksia tai
tarkentamaan kysymyksid. Haastatteluissa kaytimme nauhuria, joka mahdollisti
haastatteluiden sanatarkan puhtaaksikirjoittamisen. Nauhurin kayttd mahdollisti

my06s epaselviksi jaaneiden haastattelukohtien tarkistamisen jalkikéteen.

Eettisyys on tarked ndkokulma tutkimuksen teossa. Jokaisen tutkijan on tehtéva
tutkimuksessaan lukuisia eri paétoksid, joissa tutkijan etiikka joutuu koetukselle
lukemattomia kertoja tutkimusprosessin aikana. (Eskola & Suoranta 1998, 52.)
Kvalitatiivista tutkimusta tekevan on tehtava eettisia ratkaisuja kaikilla tutkimuksen
tasoilla ja usein odottamattomissa tilanteissa. On pohdittava omia paamaaridan
tutkijana, tutkimuksensa tavoitteita, tutkimusongelmiaan, metodisia ratkaisuja,
tutkittavien valintaa sekd ennen muuta, mitd voi julkistaa ja mita ei. Eettiset
kysymykset  padtyvdt lopulta pohdintoihin  ihmisen  tahdonvapaudesta,
vastuullisuudesta, oikeuksistaja velvollisuudesta. (Syrjdla & Numminen 1988, 160.)

Hyytidinen (2003) muistuttaa, etta tutkittaessa ihmisia ja inhimillista kulttuuria, ei
tutkimuksesta saa aiheutua haittaa tutkimukseen osalistuneille. Tutkimukseen
osallistuvien on myos tiedettdvd, mihin he sitoutuvat tutkimukseen osallistuessaan ja
tutkimukseen osallistumisen tulisi olla vapaehtoista. (Hyytidginen 2003, 219-220.)
Esittdimme tutkimuksemme ja kerroimme tutkimuksemme tarkoituksesta
opettgjainhuoneessa, jonka jadkeen pyysmme vapaaehtoisa opettgia
ilmoittautumaan mukaan tutkimukseen. Vapaa-ehtoisten opettgjien ilmoittautuessa

tutkimukseen, oli myds heidan suostumuksensa siithen luonnollisesti saavutettu.

Tutkittavien ja tutkijan valilla ei saa vallita sellaista riippuvuussuhdetta, joka voi

vaikuttaa olennaisesti tietojen antamisen vapaaehtoisuuteen. Tallainen suhde voi olla
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esimerkiksi opettgan ja oppilaan, tai terapeutin ja potilaan valilla (Eskola &
Suoranta 1998, 55.) Tutkijan ja tutkittavan vuorovaikutukseen perustuvissa
tutkimuksissa oleellisinta on molemminpuolinen luottamus ja rehellisyys. Jos
tutkittava voi luottaa tutkijaan, han voi vapaammin kertoa myos sellaista, mika ei
muuten tulisi esille. (Syrjdld & Numminen 1988, 164.) Olimme selvittaneet
tutkimukseen osallistuneille tarkasti tutkimuksen tavoitteen. Kerroimme tutkittaville
myos, ettd heidan anonymiteettinsa pyritéan séilyttamaan. Haastattelutilanteissa
opettgjat kertoivat avoimesti opettguuteen, tyoyhteisoonsd ja jopa omaan
elamanhallintaan ja voimaantumiseen liittyvistd asioista Luottamus meidan
tutkijoiden ja haastateltavien valilla onkin varmasti syy yks sille, etta haastattelut

onnistuivat niin hyvin.

Luottamuksellisuuden séilyttdmisesta ja anonymiteettisuojasta tulee pitédd huolta
myos tietoja julkistettaessa (Eskola & Suoranta 1998, 57). Tuloksia julkistettaessa
olemme pyrkineet tdhan nimedmala suorien haadtattelusitaattien jalkeen
haastateltavat tunnuksilla opettgja 1, opettgja 2 jne. Nain olemme pyrkineet tekeméan
haastateltavien henkil6llisyyden paljastumisen vaikeammaksi. Emme myodskéaan ole
lisAnneet tunnistetietoihin opettgjien ikda tai koulussa toimimisaikaa, koska tama
olis helpottanut henkildiden tunnistamista. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan
tapaustutkimuksen ongelma eettisyyden kannalta syntyy juuri sitd, etta tutkittavan
tal tutkittavien anonymiteettia on vaikea taata. Tama johtuu siitg, etta vaikka tuloksia
julkaistaessa ei yksityisia henkilditd mainitakaan nimiltd, ovat tiedot muuten niin
yksityiskohtaisia, ettéd ainakin tutkittavien ldhipiiri saattaa tunnistaa joitakin
tutkittavia. (Eskola & Suoranta1998, 57.)



7 OPETTAJUUS TANAAN

7.1 Enemman aikuisuutta, enemman kasvatusta

Tutkimamme opettgjat kokivat opettajana toimimisen nykypdivan yhteiskunnassa
haasteellisena, vaativana ja vastuullisena, mutta pitivat tyotdan kuitenkin
mielekkaéna ja antoisana. Tyohon haasteellisuutta tuovat, niin positiivisessa kuin
hieman negatiivisemmassakin  mielessd, yhteiskunnassa ja sen rakenteissa
tapahtuneet muutokset. TyO koettiin raskaaksi muun muassa oppilashuollollisten
ongelmien lisddntymisen ja ryhmakokojen suurentumisen vuoksi. Kaikki
haastattelemamme opettgat olivat yksimielisia siitg, etta opettgan tydssa painottuu
nykyédn yhad enemman oppilaiden kasvattaminen. Opettajat kokivat oppilaiden
kasvatusvastuun siirtyneen yha enemman vanhemmilta ja perheilta kouluille ja
opettajille.

Travers ja Cooper (1996, 9) korostavat erilaisten muutosten mukanaan tuomaa
opettajan roolin moninaistumista. Opettajan odotetaan samaan aikaan tayttavan niin
ystavan, kollegan, kuin auttgjankin roolit. Uudet roolit eivét aina valttamétta ole
sopusoinnussa arvioijan ja kurinpitgan roolien kanssa, jotka perinteisesti opettajalle
ovat kuuluneet. Haastattelemamme opettgat kokivat tyonsd ja roolinsa
moninaistuneen.  Yhteiskunnan muutoksen mukanaan tuoma kasvatustyon
painottuminen ja yha enenevassa maérin ilmeneva oppilashuollolliset ongelmat
sdvyttavat vahvasti opettgan tyotd Opettgjat kokivat tyonsa muuttuneen yhéa
enemman sosiaalitydks ja kertoivat ammattiinsa liittyvan nykyaan enenevassa
méaarin piirteitda myos psykologin ja tukihenkilon toimenkuvasta. ” Taytyy olla niinku
psykologi ja kaikkea muutaki siind sivussa’, (opettaja 5) kuvaili erés opettgjista

moninaistunutta tyénkuvaansa.
Luukkainen ja Wuorinen (2002) toteavat, ettd lasten ja nuorten opettgiien tyossa

"aikuisuus’ on viime vuosina korostunut. Aikuisuudella he tarkoittavat kypsag, rajoja

perustellen asettavaa kokenutta ihmistd, jonka toiminnan tarkeimpia piirteita ovat
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luotettavuus ja johdonmukaisuus. (Luukkainen & Wuorinen 2002, 96.)
Y hteiskunnassamme on giirrytty eparoimattomasta kasvatuskulttuurista eparéivaan
kasvatuskulttuuriin, rajoista rajattomuuteen, vahvasta kasvattajuudesta demokratiaan.
Lisdks lapsuuden ja aikuisuuden harsuuntunut rgja ja vanhempien/opettgien
pyrkimys ”olla kaveri” lapsille/nuorille on hamértanyt aikuisuutta. Sen seurauksena
kasvattgjan auktoriteettiasema on osin muuttunut ja murtunut. Tastd seuraa
ammattikasvattgiien voimistuva tarve ja rooli. Kun tarve tulla hyvéksytyksi on
varsinkin lapselle ja nuorelle hyvin vahva ja kun vertaissyhma on oppilaitoksessa
koko gan lasnd, ovat nakemyksellisyys ja johdonmukaisuus opettgjan ja
opettajayhteison valttaméttomida onnistumisen perustoja. (Luukkainen 2004, 273.)
Kokemukset aikuisuuden merkityksesta ja kasvatuksen painottumisesta tulevat esille
seuraavista opettgien sSitaateista. Lasten vanhemmat saivat osalta opettgjista
osakseen melko ankaraakin kritiikkia juuri kasvattamiseen, tai oikeastaan

kasvattamattomuuteen liittyvissa asioissa.

” Taman paivan lapsethan ne tarttee hirveesti aikuista. Ne tarttee hirveesti aikuista ja
sitten ne tarttee rajoja ja ditte toisaalta kaikille e se tyonteko oo aina hirveen
mielekagta ettd opettajan pitas aina hirvedn paljon olla semmonen muutaki ku
opettaja. Vahan semmonen tukihenkil6.”

-Opettaja 1-

" ...aka paljon tullee sitten tuota hyvin erilaisia oppilaita. Ja sitten tietylla lailla
nakee omista luokan lapsista ettd ne e 0o saanu vanhemmuutta ja ne e 00 saanu
lapsuutta. Tietylla lailla niissa kasvaa jo niinku semmonen aikuinen...ettd niita

lapsia on enemman.” -Opettaja 3-

"Onhan tassa aika suunnaton vastuu sen kasvatuksen vastuu...viela suurempi
nykyaikana minun mielesta, ettd se tahtoo olla ettd osalla € 00 perheessa

minkaanlaista kasvatusta eiké periaatteita patkaakaan.” -Opettaja 4-

Santti (1997) on selvittanyt paékaupunkiseudulla tydskentelevien luokanopettajien
ammattiin sijoittumista, koulutuksen antamia valmiuksia ja téydennyskoulutusta.
Kyselyn perimmaisend tarkoituksena oli pyrkimys muuttaa opettgjankoulutusta

vastaamaan paremmin koulumaailman vaatimuksia yhteistytssa opettajien ja koulun

66



johdon kanssa. Kasvatusvastuusta kysyttaessa oli sekd opettgjilla etta rehtoreilla
yksimielinen késitys: kouluilla todettiin olevan liiallinen vastuu lasten kasvatuksesta
tdla hetkellg, ja kodin toivottiin ottavan enemmén osaa yhteiseen kasvatukseen.
Selvityksen mukaan, pitivét opettajat siita tai eivat, kasvattava toiminta on nykyaan
kuitenkin valttamatonta. Nykyinen oppilasaines ei tutkittavien opettgien mielesta ole

virittéd oikealle aaltopituudelle. (Santti 1997, 59-60.)

My6s Luukkaisen (2004) mukaan opettgjia on varsinkin viime vuosikymmenen
alkana hammentényt opettamisen ja kasvattamisen suhteen selkeda siirtyma
kasvatuksen suuntaan, ainakin joidenkin opiskelijaryhmien ja yksittaisten
opiskelijoiden osalta (Luukkainen 2004, 85). Kasvatus on kuitenkin aina ollut
keskeinen ja térked osa opettgjan tyota kaikissa koulutusmuodoissa. Mietimmekin,
onko opettgjan tyon kasvattava osuus juurikaan lisdantynyt, vai onko se vain opittu
hokema, jonka katsotaan olevan seurausta yhteiskunnan rakenteissa tapahtuneista
muutoksista. Muutokset yhteiskunnassa, perherakenteissa jne. ovat varmasti osaltaan
vaikuttaneet opettgjan tyohon, mutta voidaanko niiden kuitenkaan sanoa aiheuttaneen
opettgjan tyon muutoksen ja painottumisen kasvatukseen, josta opettgjan tydssa

kuitenkin aina on ollut kyse?

7.2 Itsendista tybta omaa persoonaa hyodyntéen

Autonomia merkitsee itsendisyyttd, mutta el eristaytymista tai riippumattomuutta.
Autonomiaan liittyy ajatus siitd, ettd on olemassa erilaisia vaihtoehtoja ja nédista
vaihtoehdoista voidaan valita. (Siitonen 1999, 221.) Autonomialla on opettgjan
voimaantumisen ja hyvinvoinnin kannalta tarked merkitys. (Short & Rinehart 1992;
Siitonen 1999; Siitonen, Repola & Robinson 2002). Opettgjan tyon itsendisyys ja
persoonapai notteisuus tulivat opettajien vastauksissa selvasti esille. Tyon itsendisyys
koettiin  myoOnteisend asiana, joka mahdollistaa suuren tekemisen ja

valinnanvapauden muun muassa opetustyylillisissa ja —menetelméllisissa asioissa.
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Opettajat kokivat tyon itsendisyyden myotd, ettd heihin luotetaan ja ettéa he saavat
tehda tyotansa ilman suurempaa valvontaa. Opetussuunnitelma ja budjetti asettavat
jonkin verran rgjoja tdysin itsendiselle toiminnalle. Nama opettgan tyolle rajoja
asettavat raamit olivat tutkimiemme opettgien mielestd kuitenkin melko valjia
Huomionarvoista on kuitenkin se, ettd vaikka opettgjat olivat tyytyvaisia tyonsa
itsenaisyyteen, kaipasivat he kuitenkin enemman yhteistyota kollegojen kanssa.
Y hteisty6ta opettgien valilla el heidan mielestéan ollut tarpeeksi.

" Kyllahén opettajan homma on, jos sen haluaa teha taysin ite ni sen pystyy
tekemdan vuoden, ettel tarvi olla ku opettajankokouksissa, ettd senhan pystyy
tekemaan taysin itsenaisesti. Ja sehén siind on osa hienouttaki etta pystyy tekemaan,
se tekemisen vapaus on niin valtava. Eihan tata oikeestaan milldan lailla
valvota.. tietysti on niinkd opetussuunnitelmat ettd valvotaan etta opetus menee
perille, mutta etta kyll&hén se opetustapa ja kaikki on ihan tysin vapaita.”
—Opettaja 4-

"kylla se on ihan hyvd et on se itsendisyys et siihen niinku luotetaan siihen

opettajaan et se osaa hoitaa sen hommansa...” —Opettaja 5-

”Onhan tietyt raamit olemassa. Esimerkiks budjetti on olemassa jota taytyy
noudattaa. Kunnasta ja opetushallituksesta tulee ohjeita ja maarayksia joita pitaa
noudattaa. Mut se itsendinen tydskentely tarkottaa sitd etta tAmmdnen koulutasolla
niin sua e 00 kukaan vahtimassa et mitd si teet siella.. téddlla saa tyotaan teha
rauhassa...sita se itsendisyys varmaan on. Ei tarvi olla koko ajan kysymassa etta
voiko ndin tehda ja saako nédin tehdd.” —Opettaja 6-

Autonomisuuden tunnusmerkki on myos opettgjan tunne sitd, ettda han voi tehda
tiettyja paatoksia itse. Padtoksenteko tarkoittaa opettgjien valtaa vaikuttaa sellaisiin
asioihin, jotka suoraan valkuttavat opettgan tyohon. Mahdollisuus osallistua
padtoksentekoon, on avainasemassa opettgjan voimaantumisessa. (Short 1994,
Siitonen 1999) Tutkimuksemme opettgjat kertoivat omaavansa omassa luokassaan
paljon valtaa. He kertoivat saavansa pdéttad itsendisesti muun muassa siitg, mita ja
miten luokassaan opettavat. Kaikki opettgjat kokivat ssavansa osallistua tydyhteison

padtoksentekoon. He olivat sitd mieltd, ettd saavat ilmaista mielipiteensd melko
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vapaasti muun muassa opettajankokouksissa, joissa my6s yhdessa paatetddn monista
kouluun ja opettajiin liittyvistd asioista. Midlipiteillansi opettgjat kokivat olevan
myos merkitysta. Sillg, ettéa opettgjat saavat ilmasta mielipiteensd ja kokevat myds
tulevansa kuulluksi, on tarkea merkitys hyvinvoinnin edistamisen kannalta.
(Siitonen, Repola & Robinson 2002; Short 1994)

" Esimerkiks opettajankokouksissa, se mita paatetadn yhessa ni kylla mulla on
semmonen tunne etta tulen kuulluksi.” —Opettaja 3-

"lhan tasapuolisesti tuolla opettajankokouksissa etta siella kuullaan kaikkien
mielipiteet yleensa ettd mitd mielta kukakin on mista ja...kylla sen saa sen mielensa
kuuluviin.” —Opettaja 4-

Tyon itsendisyys antaa opettgjille mahdollisuuden kayttéd omaa persoonaansa
opetuksessa. Opettgat  kertoivatkin  tekevansa tyotdnsa vahvasti omalla
persoonallaan. Tama on ollut kautta aikojen ominaista opettajan tydlle, mutta etenkin
viime vuosikymmenell&a opettgjan persoonallisuutta on alettu jélleen korostaa koulun
vuorovaikutustilanteiden kannalta (Luukkainen 2004, 85). Persoonan korostuminen
saattaa ainakin osittain johtua opettgan liséantyneesta vapaudesta pééttad omaan
tyohon liittyvistd asioista. Oma persoona on opettajille térkea tyovaline, jonka kautta
he rakentavat omaa opettguuttaan. Tyon itsendisyydesta johtuen opettgjilla on
valittavinaan suuri mahdollisuuksien kirjo toteuttaa tydtansd. Opettgan persoona
padsee eslle heidan voidessaan itse pééttdd muun muassa opetustyyleista, -
menetel mista seké -valineista. Naiden kautta jokainen opettaja padsee tyossaan itselle

ominaisellatavallatoteuttamaan itsedan jatarkeina pitdmiaan asioita.

" ..Jos sina oot jostaki aiheesta erityisen kiinnostunu tai ndin niin sda voit ottaa
paljo enemmén ja sitte vahan jattaa jonku toisen asian véhemmalle. Min& oon ite
semmonen, ettd mulla e esimerkiks 0o lukujarjestysté luokassa muuta ko oppilaat
tietdd millon on litkuntaa. Ja min& pietan sitte fiiliksen mukaan.”

-Opettaja 2-

Krokforsin (1998, 80) mukaan opetuksen taito on erilaista eri opettgjilla, silla he

kayttavéat persoonallisuutensa ominaisuuksia yksilollisesti. Opettgien erilaisista
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tyGtavoista johtuen hyvan opettgan ominaisuuksia on vaikea l&htea méarittelemaan.
Tutkimamme opettgayhteison rehtori pitikin jokaisen opettgjan erilaisuudesta
johtuen térkednd sitg, ettd opettgat saisivat tehda tyotansa omalla persoonallaan.
"Hyvan opettgjan tai opettguuden” médaritteleminen liian tarkkaan johtaa rehtorin
mukaan kaikkien opettgien toimintatapojen yhtendistdmiseen ja opettgien
vasymiseen. Hyva opettajuus lahtee rehtorin mukaan siitg, ettéa osaa hyddyntééa omia
vahvuuksiaan ja valttada heikoksi tiedostamiaan puoliaan.

” Mita mind haluan korostaa aina, etta opettajat tekee omalla persoonallaan téita. Ja
me ollaan kaikki niin hirveen erilaisa. Niin pitda antaa tilaa jokaisen tehda sita
omalla persoonallaan. Koska se, ettéa jos me ruvetaan maaritteleméan esimerkiksi
hyvaa opettajuutta niin tarkoilla saéannoilla, etta ajetaan porukka tdmmbseen etta
tastda nyt pitdd mennd niin sa oot hyva opettaja, niin hetken padsta ne on kaikki
piipussa tai sitten se menee semmoseksi robottihommiksi. Elikka kylla ma nakisin
hyvana opettajuutena sen, ettd osaa omia vahvuuksiaan kayttaa ja valttda omia

heikkouksiaan.” -Opettaja 6-

Siitosen, Repolan ja Robinsonin tutkimuksessa (2002) yhdeks keskeiseksi
jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta asiaksi nousi omana itsen&én oleminen. Omana
itsena oleminen on mahdollista kulttuurissa, jossa ihmisen omaleimaisuutta pidetéan
voimavarana ja arvokkaana luovuuden léhteend. Kun erilaisuutta siedetddn
tyoyhteisdssd, se voi olla suuri voimavara ja yhteistyon mahdollistaja, el uhka.
Tutkimuksemme opettgjat  suhtautuivat  erilaisuuteen melko suvaitsevaisesti.
Opettgat ja rehtori kertoivat tydyhteisdssa olevan hyvinkin erilaisia ihmisia
Opettajien mielesta vaikeita tai voimakkaita persoonalisuuksia on joskus vaikea
ymmértdd, mutta yleisesti ottaen opettgat olivat kuitenkin sitd mieltd, etta

erilaisuutta ainakin pyritéén tyoyhtei sossa ymmartamaan ja sietamaan.

"Kylla minusta ihan hyvin siedetddn (erilaisuutta). Ettd kaikkihan me ollaan
omanlaisia. Stte on tietenki meissd opettajissa semmosia arsyttavia tyyppg 4, joista
e niin hirveesti tykkaa valttamatta. Mutta sitte kuitenki kyllahan sit nyt siedetdan ja
annetaan kaikkien kukkien kukkia ja ei nyt 00 mitdan semmosta syrjintda minusta.”
-Opettaja 2-
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” No kaikkihan on erilaisa omalla tavallaan, mutta ettd kylla opettajat, koska niinko
opettajat on aika suvaitsevaisia, koska oppilaissakin on niin erilaisa taas sitte, etta
siihen on niin tottunu.. .ettei kaikki voi olla samanlaisa semmosia...samaa mielta ja
samassa muotissa. Kylla mé uskon etta se on aika lailla hyvassa asemassa taalla,
ettd kylla kaikki ymmértaa ettd kaikki e 0o aina samanlaisia.” -Opettaja 4-

" ..Mindittesilla lailla nauran aina vaan.. .sille erilaisuuelle. Musta on hyvéa, ettéa on
niitd erilaisiaihmisia..."” -Opettaja 5-

Erés opettgja pohti erilaisuuden problematiikkaa seuraavasti:

" Niin se on vaikea asia ajatella silla lailla etta...Kyllahan me jokkainen ajateltas
ettd se toinen olis jollakin lailla vahéan saman tyylinen ja arvostais vahan
samanlaisia asioita kuin ming, mutta sitten etta kylla meilla rehtorikin monesti sita
sannooki silla lailla ettd me opittas niinku sietdamadn Sitd erilaisuutta ja
hyvéksymadn ja arvostamaan sita erilaisuutta, ettd se onki rikkaus elka niinku
semmonen...en tiig, jokkainen omalla kohallaan kdy siina erilaisuuessaan sita

prosessia varmaan...” —Opettaja 1-

Rehtorin mielestd erilaisuuden hyvaksymisessd ja ymmartamisessd on aina
parantamisen varaa, varsinkin  kun tyoyhteisd on taynnd niin erilaisia
persoonallisuuksia. Rehtori oli sitd mieltd, etta tyoyhteisossd on kuitenkin jo nyt

tapahtunut kehitysta erilaisuuden ymméartamisessa.

” Sina on koko ajan oppimisen paikka ja parantamisen varaa, mutta maa sanoisin
ettd siind on menty kovasti eteenpéin ja meilléakin on erittéin erilaisa ihmisia...on
kylla laidasta laitaan etta...valilla niita rajoja koetellaan ja vahan kovistellaan,

mutta kyll& siin& niinku koko ajan mennaan eteenpéin.” -Opettaja 6-
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7.3 Muutosten pohdintaa

Opettgat eivat, myoskéan vanhemmat opettgjat, olleet kokeneet mitdan suurempia
muutoksia uransa aikana. Tekniikan kehitys ja koulutusgjattelussa ja sita kautta
opetusmenetel missa tapahtuneet muutokset ovat luonnollisesti vaikuttaneet opettajan
tyohon. Opettgiien suhtautuminen muutoksiin - on  yksilélliga  Opettgan
uudistushalusta ja vastaanottavaisuudesta riippuen muutokset vaikuttavat opettajiin
vaihtelevasti. Erds haagtattedlemamme, jo pitkdan opettgana toiminut opettga
kertoikin, ettd opettgjan perustyd ei ole paljon muuttunut, jos ei anna muutosten

vaikuttaa liian paljon omaan tyohonsa.

Kysyttéessa opettgjilta tydssd tapahtuneista muutoksista, osasivat vanhemmat,
pidemp&an opettgan tyota tehneet opettajat kertoa muutoksista luonnollisesti
paremmin kuin nuoret, vasta vahan aikaa opettgjana toimineet opettgjat. Vanhempien
opettajien vastauksista kavi ilmi, ettd suurimmat ty0ssa tapahtuneet muutokset ovat
kasvatuksen ja oppilashuollollisten ongelmien lisddntymisen ja opettgan tyon
moninaistumisen lisdksi olleet opetusmenetelmien ja —valineiden muuttuminen.
Tama on seurausta yhteiskunnassa ja kouluissa tapahtuneesta kasvatusgjattelun
muutoksestajatekniikan kehityksesta.

"Opetusmenetelmat on...no esimerkiks semmonen ettd e enndd ole Sitd, ettd
opettaja-oppilas —vuoropuhelua vaan ettd se pitda niinku samanaikasesti pystya
tyollistamaan niita niinku tunnilla...niin elhén sita tuu mittda jos yks puhhuu

kerrallaan.” -Opettaja 1-

Luukkaisen ja Wuorisen (2002, 108) mukaan erés tulevaisuuden muutoksen
mukanaan tuoma haaste on opettgjien yhteistyon lisdantymisen valttaméattomyys.
Myads tutkimuksemme koulun rehtori katsoi muutosten edellyttévan opettgjilta hyvia
yhteistyotaitoja. Esimerkiksi opetusmenetelmien muutokset asettavat rehtorin
mukaan  opettgille vaatimuksia yhteistyohon.  Opetuksen  siirtyminen
luokkahuoneesta yhd enemman myds sen ulkopuolelle vaatii opettgjilta aktiivisuutta

jayhteisty6taorganisoida erilaisia asioita.
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"No esimerkiksi koulun sisélla siten, ettd opetusmenetelmat on muuttuneet silla
tavalla, etté sen verran paljo enemman tehdaan luokan ulkopuolella. Sllon se vaatii
opettajilta yhteisty6té organisoida tiloja, paikkoja, aikoja...-Opettaja 6-”

" Yhteistyttaidot on talla hetkella mita tarvitaan...opettajat ovat perinteisesti olleet
sellaisa yksinpuurtajia. Jokainen omassa loosissaan tuolla oven takana tekee sita
omaa tyotdan...” -Opettaja 6-

Nuoremmat opettgat katsoivat muutosta 18hinnd oman elamantilanteensa ja siina
tapahtuneiden muutosten kautta. He eivéa olleet vield opettgan uransa aikana
kokeneet suurempia opettajan tyohon kohdistuvia muutoksia, mutta olivat jo nyt
ymmartaneet sen, etta opettagjan tyd on niin vastuullista ja vaativaa, etta kaikkia
asioita ei tarvitse tai ole kenties mahdollistakaan tehda niin téaydellisesti. Tdméan asian
olivat oivaltaneet kaikki opettgat, niin nuoret kuin vanhemmatkin. Opettgien
mielesta suurimmat heidan tyéhonsd kohdistuneet muutokset olivatkin seurausta
omissa gjatuksissa ja sitd myota toimintavoissa tapahtuneista muutoksista. Opettagjat
kertoivat siitd kuinka opettajan tyon alkuvaiheessa ty6téa suunnitteli viimeisen péélle
ja kantoi t6itd kotiin ja yomyohdan mietti seuraavaa tai seuraavia péivid. Lapsen
syntyminen, oman talon rakentaminen tai muut omassa elamantilanteessa muutoksia

aiheuttavat asiat olivat saaneet opettgjat tajuamaan, etta kaikkea el tarvitse tehda

” Se on muuttunu nyt mulla vahan niinku tama ajatus ettd maa sillon heti ku aloin ni
se oli aivan hirved se tydmadrd mitd maa tein kotona. Stte viela iltasin kahta
kolomea tuntia suunnittelin ja niinku tosissaan elin sen tyon kautta, ja tuota nyt ku
on omaa perhettd niin on ollu pakko jattaa nad kotihommat (tybdasiat, joita kantaa
kotiin) vahemmalle.” —Opettaja 2-

" Mutta toisaalta sitten myds ik&da mydden myoskin oppii suhtautumaan niihin
asioihin eri tavalla. Ettéa nuorempana ehké otti kantaakseen kaikki maailman asiat ja
oli hirveen tunnollinen ja tarkka ja yritti liikaa. Mutta nyt sitte tajuaa, on ymmartany
sen, ettéq vahemmalla yrittamiselléki tulee ihan sama tulos. M& oon siita vapautunu

etté tietylla tavalla kaikkia asioita el voi eiké tarvitse etté jotaki asiaa vahan ja jotaki
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vaha enemmén. Ettad tuota silla lailla mua on se helpottanu. Etta kaikkea ei tarvii

niin kauheen lagjasti...eika voikkaan, etta riittda kun on kasitelty.” -Opettaja 3-

Opettgjien pohdinnat omassa tyon tekemisessa tapahtuneista muutoksista viittaavat
opettgiien pyrkimykseen hallita omaa elaméansid. Keltikangas-Jarvisen (2000, 41)
mukaan elamanhallinnalla tarkoitetaan juuri sitd, ettéd ihminen pyrkii muuttamaan
niitd ulkoisia tal siséisia olosuhteita, jotka han arvioi itselleen liian rasittaviksi tai
voimavarat Vylittaviks. (Keltikangas-Jarvinen 2000, 41). Sitonen, Repola ja
Robinson puhuvat havahtumisesta, jolla he tarkoittavat yksilon pysdhtymista ja
asioiden perinpohjaista uudelleen arvioimista. Tutkijoiden (em.) mukaan ihminen
tarvitsee havahtumista uupumuksen vaarojen, jaksamisen ongelman ja
tyohyvinvoinnin merkityksen ymmartamiseen. (Siitonen, Repola & Robinson 2002,

21.) Tdlaista havahtumista oli selvasti tapahtunut myos tutkimillamme opettgilla

Tutkimiemme opettgjien mukaan tyokokemus vaikuttaa siihen, ettei tyo el vie niin
paljon voimavaroja kuin vasta aloittaneena. Opettgien mielestd tyokokemuksen
myéta tyohon el endé tarvitse uhrata niin paljon aikaa ja voimia. Kokemuksen
karttuessa opetus akaa sujua rutiinilla, eika sité tarvitse endé niin tarkasti suunnitella
ja miettia. Tyohon tulee kokemuksen karttuessa pidemman gjan tavoitteellisuutta

Kokemus auttaa myos nékemaan, mikatyossatodela on térkedé.

"Nyt tietylla tavalla ku sité ty6ta on tehny ja ndhny ettd mika on térkeda sen tyon
oppimisen kannalta ja sitte myoskin oman ittensa kasvun kautta. Etta mikd on se
metsd mika on nahtava puilta. Etta ne térkeimmét asiat alkaa sielta niinku erottua.”
-Opettaja 3-

" Sllon vastavalamistuneena sitdhan niinko ehka teki eri tavalla ne asiat, otti hirveen
vakavissaan ne asiat ja el ollu semmosta pitk&najan katsontaa, tai semmosta niinku
tavotteellista toimintaa...ennen sitd teki niinku hirveen tarkkaan kaikki ja turhiin

asioihin painottu.” -Opettaja 5-

Makisen (1998, 34) mukaan voimavaroja elamaén on etsittdva ihmisestd itsestéén tai
ympéaristosta Ihmisen eldméanhallinnan tunteeseen vaikuttavat niin sisdiset kuin

ulkoisetkin asiat. Tutkimiemme opettgiien suhtautuminen tyohon, tyon asettaminen
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oikeisiin mittasuhteisiin suhteessa omaan eldmantilanteeseen, on merkki vahvasta
sisdisesta eldméanhallinnasta. Eréas opettgja kiteytti omaan hyvinvointiinsa
olennaisesti vaikuttavan asian seuraavasti: ” Musta se ensmmainen on se, etta pyrkii
tekemdan sen tyon hyvin ja etta rajaa sita tyota kans, ettel anna sille tydlle liian
suurta valtaa. Etta pyrkii tekemdan sitd niissd omissa mittasuhteissansa. Ei vaadi
iteltdan liitkoja.” -Opettaja 3-

Roosin (1987) mukaan sisdisella elamanhallinnalla tarkoitetaan sitd, ettd ihminen,
riippumatta siitd, mita hénelle elamassa tapahtuu, kykenee sopeutumaan, katsomaan
asioita parhain pain ja sisalyttdmédan elamdansa mita dramaattisimpia tapahtumia
(Roos 1987, 65-66). Elamanhallinta sisdltda kokemuksen itsensid ja ympériston
hallittavuudesta (Makinen 1998, 55). Opettajat olivat ymmartaneet, ettd he pystyvét
omilla ratkaisuillaan saéételeméddn eldmaénsi. Tehdyt valinnat ja ratkaisut vaikuttavat
merkittavasti opettgjan hyvinvointiin ja voimavaroihin. Kun opettgan tyé on varsin
itsendistd ja sallii henkilokohtaisen vapauden, on opettgan itselleen asettamilla
vaatimuksilla suuri rooli paineitten muodostumisessa. (Hailkonen 1999, 27, 30;
Kiviniemi 2000, 88-89).

Valkka opettgat kertoivatkin vahentdneensa tyonsa suunnittelua kokemuksen
lisdantyessa tai kotiasioiden ja yksityiselaméan liittyvien asioiden vaatiessa
enemman aikaa ja voimia, korostivat he kuitenkin edelleen suunnittelun térkedé
merkitystd omalle tydssa jaksamiselleen. Suunnitteluty6ta saisi opettgien mielesta
aina tehdd enemman. Opettgjat, varsinkin nuoremmat, kokivat suunnittelemisen
edistdvan asioiden etenemista ja sujumista luokassa. Erés opettgista mainitsi, etté
ison ryhméan kanssa tyoskentelemisessa suunnittelemattomuuden huomaa luokassa
helposti: ” TAammdsen ryhman kanssa jos et oo ihan varma siita, ettd mita opetat ni se
levida aika nopeaa kasiin sitte. Et sitd (suunnittelua) sais aina tehd enemman jos
vaan jaksais...” -Opettaja 4- MyOs kauemmin opettgjana toimineet pitivét
suunnittelua tarkednd asiana. Suunnittelun katsottiin  olevan avain tydssa
onnistumiseen: ” Maa koen sen hirveen tarkeend omassa tyossi jaksamisessa, etta
maa jaksasin paneutua tarpeeks siihen suunnitteluun, koska tietylla lailla sen kautta

tulee onnistuminen. -Opettaja 3-
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7.4 Opettgjuuden merkitys

Keskusteltaessa tyon ja ithmisen hyvinvoinnin vélisestd suhteesta gjaudutaan aina
lopulta kysymykseen tyon tarpeellisuudesta tai merkityksesta ihmiselle yleensa
Tyon merkitys painottuu kun arvioidaan, millaisia virikkeita ja haasteita,
kehittymismahdollisuuksia, ihmisille on tarjolla eri elamanalueilla. Thminen viettéa
vuorokaudestaan suurimman osan tyopaikalla. Ainakin gjallisesti tyd voi néin ollen
olla aikuisen ihmisen elaméssa keskeisin virikkeitd ja kehittymismahdollisuuksia
tarjoava toiminto. (Leppénen 1989, 5.) Kysyessamme opettgjilta mitd opettajuus
heille merkitsee, kertoivat he opettajuuden olevan vain yksi osa eldméaansa. Tyo oli
opettajille tarkedd, mutta he listasivat sen tarkeygérjestyksessa tulevan vasta muun
muassa kodin, perheen ja terveyden jalkeen. Kutsumustyona ei tyotdan kokenut

kukaan opettajista.

"Etta se on tosi kiva tyo, etta nautin siité kuitenkin, etta e oo mittéd semmosta etta
ois inhottava lahtea toihin. Etta se on tos tarkedd, mutta tuota se on kaukana
kolmosena varmaanki ...etta ensin on perhe ja terveys ja tammadset asiat ja Sitte vasta
se tyd, mutta se on ihan valttaméttomyys. Etta ei se ny mikédan kutsumusammatti ole
ollu, en ole mikdan kutsumusopettaja etta tekisin hengellani ja verellani tata tyota..
se on nyt semmonen ettd palkka nyt tulee ja.. sitte hyvin parjaa silleen.”

—Opettaja 2-

” Se on aika iso 0sa mun elaméani ja niinku ma joskus sanoin etta toiset sanoo etta
he on niinku kutsumusopettajia, ettd maa en ole kutsumusopettaja ensinkadn, etta
méa oon ihan sattuminen kautta joutunu koulutukseen, tai niinku PAASSY
koulutukseen, mutta sitte ma& oon kylla 16ytany sen opettajuuen itestani ja nautin

tyostani!” -Opettaja 3-
"On se, on se tarked asia (opettajuus)...se on niinkd semmonen, se on oma rooli

tietenki, mutta en voi silla lailla sanoa et se on hirvean tarkea. Koti menee aina eteen

jaseperhe.” -Opettaja 5-
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Raisdnen (1996) on tutkinut luokanopettajan tyon kokemista ja tydorientaatiota.
Tavoitteenaoli selvittéd, miten eri syistd luokanopettajan ammatin valinneet opettajat
kokevat tyonsa ja kuinka he orientoituvat siihen. Tutkimuksen mukaan
luokanopettgiien ammatinvalinta on yhteydessa professionaaliseen kayttaytymiseen
ja kehitykseen. Varma ammatinvalinta johtaa yleensi motivoituneeseen opiskeluun
opettajankoulutuksessa seka jatkuvaan professionaaliseen kehitykseen. Epévarma
ammatinvalinta on yleensa yhteydessd heikosti motivoituneeseen opiskeluun ja
vahédiseen professionaaliseen kehitykseen. Tulosten mukaan tyohonsa tyytyvaisia
ovat opettgjat, jotka arvostavat tyon sisdisia palkkioita: tyoté lasten kanssa ja itsensa
toteuttamisen mahdollisuutta. Ammatti- ja kutsumusorientaation omaavien opettajien
tyOorientaatioon eivat heikentyneet tyoolot ole paljoakaan vaikuttaneet.
Luokanopettajat tiedostavat, ettd tyon kokeminen sopivaksi tai sopimattomaksi
riippuu kaikkein eniten opettgasta itsestdan. Mitd enemman ty6td ideoidaan ja

suunnitellaan, sitd enemman tyo tekijaansa palkitsee.

Tyo6 oli tutkimillemme opettgille téarkedd, kuten aiemmin jo k&vi ilmi. Kuitenkin
tyon katsottiin tulevan elaméassa térkeysjdrjestyksessd vasta noin kolmantena
Hyvinvoinnin kannalta merkittavéd on se, etta opettgat osasivat lukea ja kuunnella
itsedan. Omat voimavarat tiedettiin rgjallisiksi. Opettgjat tiesivat tyonsa olevan niin
vaativaa ja monipuolista, ettd jos pyrkii tekemddn kaikki tehtavat téydellisesti ja
ratkeamaan joka paikkaan, on vasymys ennen pitk&4 edessad. Sill, etta opettgat
pitivat tyotéén eldmassédn vasta kolmanneks térkeimpana asiana, on varmasti
vaikutusta siihen, ettd he suhtautuivat tyon vaatimuksiin hieman kevyemmin. Taman
el tarvitse tarkoittaa valinpitdméattomyyttd, vaan se on varmasti hyvdks kaikille
osapuolille. Parempi on varmasti keskittyd yhteen tai pariin asiaan kerrallaan kuin
yrittda hoitaa sataa asiaa samaan aikaan. Opettgjille tyo oli vain yksi osa elaméa.
Tyo6ta tehtiin ja siihen suhtauduttiin melko vakavasti, mutta kuitenkin omat
jaksamisen ragjat ymmértden. Opettgat olivat ian ja jo lyhyenkin kokemuksen

karttuessa oppineet rajaamaan tyotaan.
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8 TYOYHTEISOSTA KUMPUAVAT VOIMARATEKIJAT

8.1 Kulttuuri toimintatapojen yhtendistgjana

Haastattelemamme opettgat  médrittelivat  tydyhteison  kulttuuriin - kuuluvaksi
tyoyhteison toimintatavat, arvot, s88nnGt ja ilmapiirin. Erés kyseisessi
kouluyhteistssa pidempaan tyoskennellyt opettgja kertoi myos, ettd kulttuuri syntyy
tyoyhteisdssa pitkan gjan kuluessa. Hanen mielestéan yhteisissé tyoskentelevat ovat
sisdistyneet kulttuuriin niin, ettd heilld on vaikea kertoa asioita, jotka siithen kuuluvat.

" Tassa talon sisalla pitkan ajan kuluessa syntyy se kulttuuri. Joka niinko pitk&an on
samassa talossa ollu, niinko iteki, sita e ehka...tuohon kulttuuriin on silla lailla
sisaistyny, ettel sieltd osaa nostaa jotaki semmosia asioita...” —Opettaja 6

Jokaisessa koulussa voi havaita kayttaytymismuotoja ja toimintatapoja, jotka
ilmentavét yhteison sdantdja ja normeja Nama normit méarittelevdt, mik& on
kyseisessd yhteisdssa hyvéksyttavaa toimintaa ja heijastavat siis yhteison arvoja ja
uskomuksia. Kun Kkiinnitetddn huomiota koulun tyoskentelytapaan arkipéivan
tilanteissa, voidaan mahdollisesti 10ytéa myds toiminnan taustalla vaikuttavat arvot ja
uskomukset — toisin sanoen koulun kulttuuri. (Vulkko 2001, 43.)

Huuskon (1999, 29) mukaan koulun kulttuuriin liittyy l8heisesti koulun
tyypillisyyksig, joita ovat muun muassa toimintatavat, tottumukset, uskomukset ja
arvostukset seka agatus sSitd, minkdlaisena koulun persoonallisuus ilmenee
Sava 1989, 27.) Haastatteluista kavi ilmi, ettd kyseisessa kouluyhteisbssa on monia
eri perinteitajatapoja. Koulussa on tapana viettéé kaikille kouluille perinteisid juhlia,
kuten joulu- ja kevétjuhlia Téarkeimpind perinteind nousivat kuitenkin esille

perjantain kahvihetki, johon jokainen opettgja vuorotellen tuo leivonnaisia. Opettajat
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pitivéat perjantain kahvihetkea merkittdvang, koska se kokoaa kaikki opettajat samaan
aikaan opettganhuoneeseen. Kahvihetki koettiin rentona tilaisuutena, jossa el puhuta
tydasioista.

"Meilla on semmonen hyva perinne perjantaina tamé kahvitteluhomma niin se on
minusta hirvean kiva. Se kokoaa sitte yleensa kaikki sinne opettajanhuoneeseen. Slla
on sillai aika paljonki merkitysta just etta kaikki on siiné yhessé ja se on hyvin rento
tilaisuus. Sind e niinku yleensd kauheesti puhuta sitten niinko oppilaista tai nain,
ettd siina keskustellaan niista antimista ja talla tavalla.” -Opettaja 2-

Kaikkein tarkeimpand koulun pitkdn ajan perinteend nous esille hyvéatapaisuuden
korostaminen ja kova kuri. Haastateltavat pitivdt koulussa vaadittavia
kayttaytymistapoja hieman vanhanaikaisina mutta tarpeellisina Koulun oppilailta
vaaditaan opettajien ja vanhempien ihmisten kunnioittamista. Koulussa vaalitaan
my06s Sit, ettd oppilaat osaavat toimia ja kayttaytya suuressa joukossa, esimerkiksi
juuri eri juhlissa ja tapahtumissa, joissa koko koulu on mukana. Eréén nuoremman
opettgjan mielesta onkin joskus jopa huvittavaa, kuinka kovaa kuria koulussa
vaaditaan.

" Valilla naurattaa ittedki ku taalla on niin kova kuri... Pojat vetaa katta lippaan...”
-Opettaja 4-

" .. .ettd ennen kaikkea tuo kayttaytyminen, et se nostetaan esille joka paikassa. Et

ollaan niinku kohteliaita. Ja arvostetaan vanhempia ihmisid.” -Opettaja 5-

Opettajat ndkivat téllaiset yhteiset kayttaytymissdannot tarkeing, koska ne helpottavat
heidan tyoskentelydan. He pitivat térkeédna sitd, ettd kaikki, niin oppilaat kuin
opettgakin, sitoutuvat sovittuihin sdantéihin ja toimivat myds niiden mukaan. Kun
sddnnot ovat selvat ja kalkille samat, kaikki opettgat tietavdt mitd oppilailta
vaaditaan. Kayttéytymissaantdjen ollessa kaikille samat, on opettgien myos
helpompi menn& opettamaan luokkaa kuin luokkaa. Se, etté kaikki tietavét yhteiset
toimintatavat, luo turvallisuuden tunnetta seka viihtyisyytté yhteisbon (Huusko 1999,
30).
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" ...meill& aika paljon korostetaan meidan koulussa, etté oppilaat osaavat kayttaytya
ettd sita...se on sillai itella niinku koko ajan mielen paalla, etta tadlla liikutaan
niitten rajojen ja sdantdjen mukaan, etta yhessa puhalletaan saman hiileen...niin se
on tarkedd.” -Opettaja 2-

Koulussa vallitsevien tapojen ja perinteiden voidaan katsoa heijastavan myos
tyoyhteison arvoja. Kysyessamme opettgilta mitd heidan tydyhteisdsséan
arvostetaan, tuli kaikkien opettgjien vastauksissa esille juuri hyvakaytoksisyyden ja
kurinpidon térkeys. Opettgjat ja koulun rehtori arvostivat myds tasmallisyyttd,
tietynlaista jamptiytta tyonteossa. Opettajien mielesta on tarkedd, ettd lupaukset
pidetaén ja sovitut asiat hoidetaan.

" No kyll& se on varmaan semmonen jamptiys, se etta asiat hoidetaan mita on sovittu.
Isossa talossahan on paljo sellasta etta jaetaan tehtavia ja pitaé luottaa siihen etta
asat syjuvat. Ne asiat, mitka ite kullekki kuuluu etté ne hoidetaan.” —Opettaja 6-

Hamdldisen ja Savan (1989) mukaan kouluissa on niitd leimaavien yleisten
tottumusten lisdks monia alakulttuurgja. Esimerkiksi eri aineryhmien tai asteiden
opettgjat, tupakoivat ja tupakoimattomat, miehet ja naiset tai uudet ja vanhat opettgjat
voivat muodostaa omia ryhmittymiéén omine arvoineen ja tottumuksineen. Taman
vuoksi jokaisessa tydyhteisissd, myos koulussa, syntyy helposti ” nokkimisjarjestys’.
Opettgjan asema maaraytyy esimerkiks ian, sukupuolen ja nykyisessd koulussa

toimimisajan mukaan. (Hamaldinen & Sava 1989, 28.)

Haastatteluisamme nousi selvasti esille eras téllainen alakulttuuri: tydyhteisdn
jakautuminen nuoriin, melko uusiin opettgiin ja vanhempiin, tyodyhteisossa
pidempdan olleisiin opettgiin. Monissa asiayhteyksissd nakyi mielipiteiden
eroaminen nuorten ja vanhojen opettgjien valilla Opettgat puhuivat myods itse
suoraan vanhoigta ja nuorista opettgjista ja heidan eroavaisuuksistaan. Nuoremmat
opettgjat arvostivat vanhempia opettgjia ja heidan kokemustaan ja asiantuntemustaan.
Nuorten ja vanhempien opettgjiien valilla oli kuitenkin havaittavissa myods pienta
jannitettd.  Tama johtui juuri nuorten ja vanhempien opettgien erilaisista
toimintatavoista ja tottumuksista. Nuoret toivoivat vanhemmilta opettgjilta enemman

aktiivista ideoidensa esille tuomista ja yhteistyota. Vanhemmilla opettgjilla on omat
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pitkan uran seurauksena vakiintuneet opetustavat. He saattavatkin kokea, etté nuoret
uudet opettgat astuvat heidan varpailleen tuodessaan esille tuoreita gjatuksiaan ja
ideoitaan. Tosiasiassa nuoremmat opettgjat ovat omaksuneet yhteistoiminnallisen
toimintatavan, jossa asiat ja ideat jaetaan kaikille. Vanhemmille opettgjille tallainen
toiminta saattaa olla hyvinkin vierasta.

Himbergin (1996) mukaan uusi jésen vaikuttaa aina yhteison toimintaan. Kauan ty6ta
tehneilla opettgilla on valtaisa kokemusméara opettamisesta, opetusmenetelmista,
tyorauhan yll&épitamisesta luokassa, oppilaiden ongelmista ja niiden ratkaisuista seka
tyossd jaksamisesta. Kun nuori opettga ottaa tdman huomioon eika osoita liian
selvésti omaa tietdmystaan ja patevyyttaén, hanet hyvaksytdan nopeasti yhteisbon ja
hénen ideoitaan kuunnellaan. (Himberg 1996, 23-24.) lhannetapauksessa uusi
opettga mukautuukin koulun toiminnan kannalta vattamattomiin kulttuurin
piirteisiin, mutta sailyttéd samalla myds omaperdiset toimintatapansa ja voi ndin
rikastuttaa koko yhteisbn toimintaa. (Hamédénen & Sava 1989, 28)
Haagtatteluistamme nuorempien opettgjien kanssa kavi ilmi, ettd he halusivat oppia
tyoyhteisdlle ominaiset toimintatavat ja padsta ndin siséan tyoyhteisdon kulttuuriin.
Vaikka omia mielipiteitd el téysin avoimesti tuotukaan esille, olivat nuoret opettgjat
kuitenkin aktiivisiatydyhteison jasenia. Tunteita, gjatuksiaja mielipiteitd ei tarvinnut

piilotella, vaan ne pyrittiin tuomaan esille hienotunteisesti.

8.2 Tyoyhteison johtaminen

8.2.1 Rehtorin rooli tydyhteisissa

Rehtorin merkitys opettagjayhteisdssa painottui selkeasti eri asiayhteyksissa. Opettajat
katsoivat, etta rehtori pystyy toiminnallaan vaikuttamaan merkittavasti opettgjien
hyvinvointiin ja voimavaroihin. Haastatteluista nousi selvasti esille se, ettéa opettgjat

pitivét téarkeana rehtorin roolia sosiaalisten suhteiden hoitagjana. Rehtorin toiminnalla
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katsottiin olevan paljon vaikutusta tydyhteison ilmapiiriin ja henkeen. Opettajat
painottivat etenkin rehtorin térkeda roolia rigtiriitojen esille ottgana ja niiden
selvittgana  Opettagien mielestd rehtorin  tuliss  viime k&dessa puuttua
rigiriitatilanteisiin ja ottaa ongelmat yleiseen kasittelyyn kun opettgien omat
voimavarat ja keinot eivét tilanteen ratkaisemiseksi endariita. Opettaat pitivat myos
tarkednd sSitg, ettd rehtori pitéd heiddt gan tasalla koulun asioista eli tiedottaa
opettgjia heita ja heidan kouluansa koskevista asioista. Haastatteluista kdvi myos
ilmi, etteivét opettgjat mielelldan itse haluaisi rehtorin paikalle. He perustelivat sita
muun muassa silla, etta rehtorin tyd on stressaavaa ja etté rehtorilla on niin paljon
tekemista.

Koulun johtaja kantaa usein yksin vastuun koko ihmissuhdeverkon hoidosta. Hénen
rooliinsa kuuluu helposti ulkopuolisen tarkkailijan ndkokulma ja oman tydyhteison
ihmissuhteiden tarkastelukulma. (Péssila & Niinikuru 1993, 41.) Tutkimuksemme
opettajien mielesta rehtorilla on tarkea tehtava tydyhteison ihmissuhteiden hoitgjana,
erityisesti  kriisitilanteiden hoitgjana. Heidan mielestédan rehtorin tulee purkaa
tyoyhteisossa esiintyvat ratkaisemattomat ongelmatilanteet eli hanen tulee ottaa

ongelmarasiat esille esimerkiksi opettgjankokouksissa.

” Minun mielesta hyva rehtori on semmonen, joka ndma henkil6asiat hoitaa hyvin.”
-Opettaja 1-

" Stte on tarked nuo sosiaalisten suhteiden hoitaminen opettajanhuoneessa. Etta

rehtorihan ne purkaa ne tammadset kriisitilanteet, jostuleejotaki...” —Opettaja 2-

My0Gs rehtorin itsensd mielestd hénen tydssdan painottuu paljon ihmissuhdeasiat.
Ihmissuhdeasioiden hoitamisen korostuminen rehtorin tydssa olikin tullut hanelle
yllatyksend hénen aloittaessaan tyotdan rehtorina. Han koki olevansa usein
valikéena eri henkildiden tai ryhmien valilla Tama valikéend toimiminen on

rehtorin mukaan asia, joka vie hanelta eniten voimia.

" Etta sité on tavallaan semmonen suodatin talossa. Sta on suodatin oppilaitten ja
opettajan valillg, sitte sitd on suodatin vanhempien ja opettajien valilla, sitte sita on

suodatin opettajan ja opettajan valilla, sitte sitd on suodatin opettajan ja muun
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henkilokunnan valilla, sitte sitd on suodatin keittiovéen keskindisissd asioissa,
siivoojien keskindisissa asioissa, talonmiesten keskindisissa asioissa. Stte sita on
suodatin jonku kerrostaloalueen ihmisten ja omakotialueihmisten ku niill& on, jos
niilla on hankaluuksia lapsilla keskenadn, siind olen suodattimena valissa. Elikka
sun pitda niinku, joka paikasta sinuun otetaan yhteyttd ja toivotaan etta [ytys joku

ihme laéke etté ku rehtori sanoo jotaki niin seasia on silla selva.” —Opettaja 6-

Ahosen (2001) mukaan monissa kouluissa kaytet&dan riittamattomasti ailkaa asioiden
késittelyyn yhdessa. Y hteisten asioiden kasittely luo ihmisten mieliin myos yhteista
todellisuutta, jonka puuttumisen rehtori usein kokee ongelmaksi. Eri tyota samassa
organisaatiossa tekevien ihmisten on oleellisesti helpompaa hahmottaa itsensa
tarkedks osaksi kokonaisuutta, jos he voivat olla mukana myds niiden asioiden
késittelysss, jotka eivét suoranaisesti ole heidédn hoidettavinaan. Mita paremmin
opettgjat hahmottavat koulun kokonaistilanteen, sitd helpompi heidan on luottaa
sihen, ettd rehtori pyrkii ratkaisuissaan oikeudenmukaisuuteen ja téa kautta
listdmaan heidan osadlisuuden kokemustaan. (Ahonen 2001, 65.) Myos
tutkimuksemme opettgjat pitivét rehtorin tarkeana tehtéavana asioista tiedottamista ja

opettgjakunnan osallistuttamista.

" Ja ditte se on niinku tarkedd siina etta rehtori niinku ottaa sen opettajakunnan,
osallistuttaa opettajakuntaa silla tavalla ettd kaikki tavallaan on tietosia ettd mita
meill& mennee ja mitd me hankitaan ja mitd seuraavaks ja silla lailla. Etta se on

semmonen oikeestaan yhteyshenkil6.” —Opettaja 1-

Yleensdkin rehtorilta toivottiin enemman avointa keskustelua eri asioista. Avoimen
keskustelun ja opettgjia koskevista asioista tiedottamisen katsottiin vahentévan
ovat kouluun ja tyodyhteisbonsa liittyvista asioista, vaikuttaa olennaisesti heidén
hyvinvointiinsa: ” Mitd enemman me tiietdan naistakin tavallisista asioista, niin sitéa

parempihan meilla taalla on olla.” -Opettaja 1-

Opettgien mukaan rehtorin térkeéna roolina on myds toimia tydyhteisdn hengen ja
ilmapiirin luojana. Tahan rooliin liittyy olennaisesti myds se, milla tavalla rehtori

kohtelee opettgia. Jos rehtorin toiminta opettajia kohtaan on tasa-arvoista ja
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oikeudenmukaista, vaikuttaa se koko kouluyhteistn ilmapiiriin ja Sitd kautta myos
opettgien jaksamiseen ja hyvinvointiin. Rehtori on ty6yhteisdssd tarked
yhteyshenkil6, joka kokoaa opettajakunnan yhteen.

"Ja kylld musta rehtori luo sen hengen. Et mink&laista... jos hdn on hirveen
oikeudenmukainen ni sillon aina vahempi puheita selén takana ja kilpailua
esimerkiksi.” —Opettaja 3-

"Et jos rehtori on semmonen lempea ja kuitenki tekee tyonsa hyvin, ettei oo
semmonen lepsukka...niin tuota se vaikuttaa kyll& siihen opettajanhuuoneen
ilmapiiriin. Ja opettajienki tyomotivaatioon sitte.” —Opettaja 5—

" Musta rehtori on semmonen niinko tietylla lailla tydyhteisbn semmonen punainen
lanka siella ettéd se on sielld joukossa ja on tietylla lailla niinko sitd porukkaa
viemassa niinkd yhteen. Etta se on niinko semmonen joka kokoaa sen porukan.”
-Opettaja 3-

kulttuurin luojana on erittéin térked. Koulun toiminta vaatii vahvaa johtgjuutta, silla
johtajan téytyy kantaa vastuu koko koulun toiminnasta ja toimivuudesta. Jotta rehtori
voisi seurata tyontekijoidensd tilaa, hanen téytyisi jatkuvasti pitda ylla yhteytta
heihin. Silloin kun rehtori keskustelee tyontekijoiden kanssa epévirallisesti heidan
tyostddn ja voinnistaan, hédn kykenee auttamaan heitd rgjaamaan tehtévidaan ja
tarvittaessa han voi tukea heité tehtévien suorittamisessa. (Haméldinen & Sava 1989,
180—181.)



8.2.2 Rehtori jaopettagjien jaksaminen

Rehtorin tulisi pyrkia olemaan opettajia tukeva, kannustava, innostava seké luomaan
ryhmahenked ja virkeyttd opettajien keskuudessa. Hanen tuliss myds suhtautua
tasapuolisesti henkilokuntaan. Opettajakunnan koostuessa erilaisista
persoonallisuuksista, korostuu rehtorin tydssa voimakkaasti sosiaaliset taidot.
(Mustonen 2003, 102.) Tutkimuksessamme kysyimme opettajilta rehtorin téarkeimpia
ominaisuuksia ja sitd, miten rehtori voi toiminnallaan vaikuttaa opettgjien
jaksamiseen. Tarkeimpina asioina esille nousivatkin juuri oikeudenmukaisuus ja
opettajien erilaisuuden hyvaksyminen seka opettajan tukeminen, kannustaminen ja

positiivisen palautteen antaminen.

” Minun mielesté ihannerehtori on semmonen etté se on tasapuolinen. -Opettaja 1-

" Musta se on tdmé oikeudenmukasuus ja tuota t&mmonen joka arvostaa alaistensa

tyota ja sanoo sen.” -Opettaja 3-

" Minusta rehtori pystyy vaikuttamaan silla lailla hirveen paljon ettd hadn on
tavallaan niinku kiinnostunu jokaisen opettajan siita tyosta ja kuuntelee ja antaa

joskus jopa tunnustusta.” -Opettaja 1-

Rehtorin tehtédvand on tukea koulussa muiden onnistumista (Ahonen 2001, 140).
Hamdldisen ja Savan (1989) mukaan johtajan tukiessa opettgjia kasvatus- ja

opetustyssa han luo tydyhteisdon turvallisuutta ja myonteista ilmapiirid, ja ndin voi

" Et tietylla lailla kuitenki olis opettajan rinnalla siind. Koska tulee tilanteita missa

tarvii semmosta rinnalla olijaa ja tukijaa.” -Opettaja 3-

" Kuuntelija, rohkaisija ja mutta myds sitte semmonen joka uskaltaa puuttua

ongelmiin.” -Opettaja 1-

85



" St josrehtori pystyy antamaan palautetta kaikille sopivasti ni kylléhan se palkitsee
kummasti.” -Opettaja 3-

Rehtorilta itseltd kysyttéessa sitd, miten han voi olla vaikuttamassa opettajien
jaksamiseen, nous esille samansuuntaisia asioita kuin opettgien vastauksissa. Han
ndki tarkeimpina asioina opettgien erilaisuuden hyvaksymisen, resurssien

turvaamisen opettgjille seka opettgan tukemisen arjen eri tilanteissa.

Kyll& méa uskon et silla on iso merkitys (omalla toiminnalla opettajien jaksamiseen).
Esimerkiks se, ettd ku alussa sanoin etta kaikki opettajat on erilaisa. Niin sita
opettajan jaksamista pystyy silla lailla auttamaan, ettda osaa niinkun tulla sille
samalle, miten sen nyt sanois... samalle pihalle sen kunkin opettajan kans. Jokaisella
on se ymparisto vahan erilainen. Etta syntyy semmonen keskustelu, ettd ymmartaa.
Se on se ensmmainen... Ja toinen on sitte se, ettd turvata Sitte ne resurssit, joita
opettaja tarvitsee sen arjen pyorittamiseen. Oli se ditte joitaki valineité tai tiloja tai
tammosa, Ja sSitte se, etté jos opettajalla tulee semmosia tilanteita, etta han el
niinkun jonkun oppilaan kans parjaa tai vanhempien kans parjaa, niin sitten tulla

tavallaan siihen kaveriksi.... -Opettaja 6-

8.3 Tydtoverit, yhteistyo ja sosiaalinen tuki

8.3.1 Tyotoverit ja yhteistyo

Tutkimuksemme opettgat pitivat tyoyhteisba ja tyokavereita térkeina ja
merkityksellisind.  Tutkimassamme opettgien tydyhteisossa on pitkéén ollut sama
tyoporukka. Vagta viime vuosina tyodyhteisbon on tullut mydés muutama uus,
nuorempi opettga. Etenkin pidemp&an tyoyhteisdssd mukana olleet korostivat

tyokavereiden merkitysta. Tyokaverit koettiin |aheisiksi ihmisiksi, joiden kanssa oli
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vuosien varrella jaettu myds henkilokohtaiseen elaméaan liittyvia niin iloisia kuin
aurullisiakin asioita

" Ne tyokaverit on aika laheisid ihmisia. Etta me tiietddn hyvin pitkalle toistemme
perheista ja elamagta. Etta me el olla pelekdstaan sillai niinku vieraita ihmisid vaan
ettd muistetaan toisia sillon ku on joku ilon tai surun paiva...Etta tyGkaverit on
oikeestaan aika tarkeita kun nain pitkdan on ollu samojen ihmisten kanssa.”
-Opettaja 1-

" Mie olen ollu niin pitkdan tassa, talla tyopaikalla, etta silla lailla alkaa olla aika
pitkaikas a tyGtovereita etta kylla ne on tullu silla lailla aika tarkeiksi, mutta harvan
kanssa olen vapaa-aikana tekemisiss kuitenkaan...Etta monia asioita on jaettu

yhess4, etta kylla se tydyhteisd on mulle hyvin tarked.” —Opettaja 3-

My®6s nuoret opettajat pitivét tyokavereiden merkitystéa omalle tyossa jaksamiselle

tarkeind. Etenkin tyoyhteisolté saatava tuki ja arvostus nahtiin térkedné.

” On tama tyoyhtei S0 tavallaan tuki, etté saa keskustella niistd ongelmista ja tietysti
tuleehan siella keskusteltua kaikista muistaki asioista ettéa se on hirvean tarked.”
-Opettaja 2-

" Sehén luo ne tyokaverit sille koko tyossd jaksamiselle sen pohojan. Etta jos
tyokaverit on semmosia arsyttavia tai e tulla toimeen ni sittehan se on se tydssa

jaksaminenki paljon hankalampaa.” —Opettaja 5-

Vakka tyokavereita pidettiinkin térkeédna oman jaksamisen kannalta, tekivét
opettgat yhteistyota keskengén kuitenkin melko vahan. Sahlbergin (1996, 118)
mukaan kollegiaalisuuteen liittyy tiettyja yhteisollisia normeja kuten ammatillinen
vuoropuhelu, yhteinen suunnittelu, kollegan tyon seuraaminen seké omaan tyohon ja
tyoyhteisbon kohdistuva arviointi. Téallaisia yhteissydon muotoja tutkimiemme

opettgjien valilla ei juurikaan ollut.

Tutkimuksemme  opettgien yhteistyd naytti  jadvan  sd8nndnmukaisiksi

yhteistyomuodoiksi,  kuten  kokouksiin  ja  erilaisiin  suunnittelupéiviin
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osallistumiseksi. Opettgjat sanoivat yhteistyon olevan pitkélti epavirallista, asioista ja
ongelmigta keskustelua tyokaverin kanssa. Vartiovaaran (1996) mukaan jo se, etta
kollegat kertovat ongelmistaan, helpottaa usein yksittdisen opettajan huonouden,
avuttomuuden ja voimattomuuden tunteita (Vartiovaara 1996, 173). Tyokavereiden
kanssa keskusteltiinkin usein esimerkiksi kurinpidollisista asioista tai ihan yleisista
maailmanmenoon liittyvisté asioista: ” Se on semmosta epavirallista semmosta etta
jos joku ongelma tullee ja toinen nékkee ettd jaa tuolla on luokan ovi auki ja ettd mie
meen, menndan istumaan ja siind jutellaan ja parannettaan maailmaa ja sSitte
lahetddn kottii.” -Opettaja 1- Siitosen (1999) tutkimuksen mukaan kollegiaalinen
asema opettgjayhteisissi avasi opiskelija-opettgjalle monia mahdollisuuksia, ja se oli
merkityksellinen voimaantumisprosessin kannalta. Opettgainhuoneen keskustelut
kollegoiden kanssa olivat merkityksellisia keskindisen luottamuksen, arvostuksen,

kunnioituksen ja hyvaksymisen rakentumisessa. (Siitonen 1999, 151.)

Y hteisty6té opettgjat tekivét erilaisissa suunnitteluasioissa kuten juhlatoimikunnissa
ja juhlavamisteluissa. Yhteistyd opettgien vdilla oli kuitenkin useimmiten
satunnaista ja projektiluonteista. Vakka opettgjat olivatkin tyytyvaisia tyonsa
itsendisyyteen, kaipasivat he kuitenkin lisda yhteistyota tyokavereidensa kanssa
Y hteistydbn hyvind puolina opettgat nékivdt muun muassa sen, ettd sen avulla

vastuuta opettgjien kesken voidaan jakaa ja yhteistyo koettiin muutenkin antoisana.

"No e sitd (yhteisty6td) ole tarpeeks silla lailla. Etta kylla sitd vois monta asiaa
tehd paljon vahemméalla tydlla ku kaikki tai useampia henkilGitd ois siind

suunnittelemassa. Kylla se ois minusta kauhean antosaa.” —Opettaja 2-

” Musta se on hyva asia (yhteisty®). Maa enempiki tekisin yhteistyota.” —Opettaja 3-

Etenkin  nuoremmat  opettgjat  toivoivat lisda yhteistydta esimerkiksi
opetusmateriaalien ja —valineiden hytdyntamisessi toisiltaan. Nuoremmat opettgat
toivoivatkin enemman avointa keskustelua opettgjanhuoneessa siitd, mika jakso
kenellakin on opetuksessa menossa. Avoimen keskustelun katsottiin helpottavan
opetusvélineiden ja —materiaalien vaihtelemista ja lainaamista opettgjien kesken.
" Jos kysyn joltaki ettd onko sulla niita kalvoja vaikka tuohon yltin aiheeseen niin se

saattaa sitte antaa jotaki materiaalia, mutta hyvin paljon sita teh&an yksin sita tyota
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etta.. et se vois olla enka enemméanki semmosta et siitd niinku avoimesti puhuttas
tuolla opettajanhuoneessa vaikka et hel, mulla on nyt menossa ylitin jakso, et oisko
kelladn mitdan hyvaa materiaalia tédhan ja sitte koottas ne yhteen etta sitte voitas
yhessa rakentaa etta sen vois sitte vetad, tai sitd materiaalia ees koottas yhteen.”
-Opettaja 5-

Asioiden ja ideoiden esille tuomista pidettiin térkedné. Erds nuorempi opettaja koki
asioiden ja ideoiden esille ja néytille tuomisen olevan luontevampaa nuorille
opettgjille. Kaikille jakaminen oli opettgan mielestd saanut alkunsa opiskelugjoilta,
jolloin kaikki jaettiin kaikille. Erés nuoremmista opettgista oli sitd mielts, etta
vanhempien opettgjien on vaikeampi tuoda ideoitaan yhteisesti esille.

" Etta se on niinko ihan hyva tai mina ainaki koen sen, ettd jos jonku asian tekee
jonku uuden jutun mukaan, niin tois sen sitte muillekki naytille eika vaan hauo sitéa
selld omissa oloissansa. Se on meilla nuoremmilla opettajilla varmaan enempi
semmonen tulossa semmonen tapa. Tai opiskeluista lahtdsin jo, etta aina jaettiin
kaikki. Se on ollu néille vanhemmille vahan vaikea asia tuoda ne ideat niinku

tavallaan kaikille. Etta tuota sitd varmaan viela kehittyy siind ja...” —Opettaja 2-

Tutkimamme opettgat toimivat niin sanotussa kaksisarjaisessa koulussa, jossa
kutakin luokka-astetta on kaksi. Rinnakkaisluokan opettgjan kanssa tyoskentely
vaihteli huomattavasti. Osa opettgjista koki rinnakkaisluokan opettgjan kanssa
tydskentelyn voimavarana. Erds nuoremmista opettgjista kertoi tekevansa yhteistyota
oikeastaan vain ja ainoastaan rinnakkaisluokan opettgjan kanssa. Heilla synkkasi
hyvin, ja hén koki nuorena ja uutena opettgjana rinnakkaisluokan opettajan olleen
suurena apuna jatukena eri asioissa. Toiset tekivét rinnakkaisluokan opettgjan kanssa
jonkin verran yhteistyotd, mutta toivoivat siindkin lisda yhteistyota Toiset opettgjista
eivéat puolestaan tehneet rinnakkaisluokan opettajan kanssa juurikaan yhteisty6ta

Rinnakkaisluokan opettgjan kanssa tehtiin enemméan yhteisty6td, jos hanen
tydskentel ytapansa ja persoonansa muutenkin olivat samantyyliset kuin itselld Myos
rinnakkaisluokan opettgjan idlla tuntui olevan vaikutusta yhteistyblle ja sen
laguudelle. Suurin piirtein samanikdisen opettgjan kanssa tydskentely koettiin

helpompana. Nuoremmat opettgat mainitsivatkin  vanhemman rinnakkaisluokan
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opettgjan kanssa tydskentelyn hieman vaikeaksi erilaissta tydtavoista ja -
tottumuksista johtuen. Y hteisbkeskeiselle opettgjakulttuurille ominaista useamman
opettgjan valist ja aine- tai luokkargjoja ylittévéa yhteistyota e tutkimassamme
opettgjayhteisbssa ilmennyt, vaan opettgien sosiaaliset suhteet painottuivat
oppilaiden lisdksi samaa ainetta tai luokkatasoa opettaviin kollegoihin (Luukkainen
2004, 104).

" Olen, yhteistydossa olen taman rinnakkaisluokan opettajan kanssa. Sind méaa
kaipaisin enemman yhteisty6ta, mutta tietylla lailla se meijan tyon tekemisen rytmi
on niin erilainen. Mutta se on ollu mulle kuitenki tietylla lailla se voimavara hanen
kanssaan tyoskentely. Et me ollaan pitkaan tehty toita ja silla lailla. Mie koen, etta
meilla on siina kuitenki ihan hyva yhtelsymmérrys. Han pittaa jalat maassa ja mina

leijailen pilvissd! Me tasapainotamme toisiamme.” —Opettaja 3-

" Mutta e oikeestaan semmosta selekeda yhteistyttad oo kenenkdan muun kanssa ku
rinnakkaiduokan opettajan kanssa, mikd nyt on ihan hyva. Jokaisella on
kuitenki.. tassaki ku joka luokka-astetta on kaks, niin kyllahan se on selevag, etta
kutoset tekee yhteistytta ja...” —Opettaja 4-

" Ettei mellla oo sillai yhteisty6ta esimerkiks medn rinnakkaisluokan kans, et me
tehtasiin sillai niinku aina samaa asiaa tai samat tunnit ja nain etta...mina teen omat

asat ja han tekee omat asiat...” —Opettaja 5-

Opettgat nakivat yhteistydon vaikeana esteena ja ongelmana yhteisen tyOajan
puutteen. Yhteista aikaa el j84 asioiden yhteiselle suunnittelulle ja kehittéamiselle.
Luukkaisen ja Wuorisen (2002, 102) mukaan opettajien ammattikuntaan on vahvasti
liittynyt periaate, ettd kakki tekevét tyotd yhtd paljon (oppituntien lukumadra on
ainoa vaihtelutekijd ja yhta hyvin. Tyon arviointi ja tulospalkkaus tulee kuitenkin
vaisamattd myos opetusalalle. Tutkimiemme opettgien mielestd kokonaistybaika
olis ratkaisuna yhteistyon lisdantymiselle ja onnistumiselle. Yhteinen aka

kehittamiselle.
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" Mut se pitds olla tdmmodnen kokonaistyGaika. Mind nakisin, etta kokonaistydaika
varmasti...ettd jos olis tyopéaivan jalkeen niin ku semmonen yhteinen aika. Niin
varmasti sillon pystyttds monia asioita kehittdméan kouluyhteisdssa. Kehitys el
hirveesti |1ahe etteenpéin ennen ku 10ytyy yhteinen aika, yhteinen tyGaika...Slle ei ole
aikaa, elka tilaa. Pitasolla niinkun etta jos olis esimerkiks etta kun oppitunnit on ohi
niin sitte oltas vaikka kolmeen neljdan kaikki. Niin sillon niita pystyttas
kehittAmmaan naita systeemegd ja...” —Opettaja 1-

" Seriippuu siitéki aika paljon se yhteistyo etté kuinka paljon on niinku aikaa...sopia
vaikka koulupaivan jaldkeen ettd jadhampa nyt tekemdan, etta mietitddn tuo ens

syksyn asia tai nain etté...se on siité ajasta kiinni aika paljon...” -Opettaja 5-

Opettgjien yhteistyon lisdantyminen tulee olemaan varmasti pitkdn oppimisen ja
totuttelemisen prosessi, vaikka opettgjilla yhteistyohalua olisikin. Opettajat ovat
perinteisesti tottuneet tekemdan tyoténsd yksin ja itsenaisesti. Tutkimassamme
opettgjayhteisissa opettgien selked jakaantuminen nuoriin ja vanhempiin opettgiin
on varmasti erés yhteistyota vaikeuttava, tai ainakin totuttelemista ja opettelemista
vaativa asia. Eri ikdiset opettgat ovat tottuneet tekemddn asioita eri tavalla
Yhteistyon lisd8miseksi, olisi niin nuorten kuin vanhempienkin opettgien
joustettava. Omien toimintatapojen liséksi myds toisenlaiset tavat tehdd asioita
voivat olla yhtd hyvig, elleivdt jopa parempia. Yhteistyossa voi kokemusten ja
gjatusten vaihtuessa oppia paljon uutta, vanhemmat opettajat nuorilta ja toisin pain.
Sen lisdksi, ettd muutos yhteistoiminnallisempaan suuntaan edellyttéd muutoksia
opettgjissa itsessddn, on muutoksia tapahduttava myos koulun toiminta- ja
gjattelutavoissa, kulttuurissa. Y hteisbkeskeiselle opettgjakulttuurille ominaisia
piirteitd ovat muun muassa avoimuus, myos epaonnistumisia uskalletaan jakaa.
Y hteisdllinen kulttuuri edellyttéd opettgilta myos sitoutumista, aktiivista yrittdmista
jamyos virallisen tydajan ylittamista. (Luukkainen & Wuorinen 2002, 100.)
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8.3.2 Sosiaalinen tuki

Opettgat ovat tyossadn paivittain tekemisissa kymmenien ihmisten kanssa. Naihin
ihmissuhteisiin kuluu l8heisesti oppilaiden liséksi myds tyoyhteison aikuisten valiset
suhteet. Opettajat tapaavat kollegoitaan opettajanhuoneessa ja koko koulun yhteisissa
tapahtumissa ja tilaisuuksissa. Voisi ainakin olettaa, etta tdllaisessa ihmissuhteita
téynné olevassa kouluyhteisbssa sosiaalista tukea olisi aina tarjolla. Tutkimamme
opettgjat kertoivatkin saavansa tytkavereiltaan tukea sita tarvitessaan. Tukea el aina
saa kaikilta tyoyhteison j&seniltd, mika on varmasti aivan luonnollista. Térkeda on
kuitenkin, ettd jokainen opettgja tuns saavansa tarvittaessa tukea ainakin joltain
tyoyhteison jaseneltd. ” Saan. (tukea) Ja tietylla lailla luulen ettel sita saa niinko
koko tyOyhtei soltd, mutta joltaki aina. On semmosia joitten kanssa voi sité asiaa sitte
puhua..ja ihan silla lailla luottamuksellisesti ja avoimesti.” - Opettaja 3- Tuen
saaminen ei kuitenkaan siind mielessa ole itsestdan selvaa, etta pari opettajaa oli sité
mieltd, ettd tukea e sag, jos el itse Sitd pyyda tai kysy. Nain ollen tuen saaminen
riippuu opettgjien mielesta myos tuen tarvitsijan aktiivisuudesta; tukea ja apua pitéa
rohkeasti kysyd. Tuen tarvitsijan tulee pystya luottaa sihen, etta han voi kaantya

tyGtovereiden puoleen asiassa kuin asiassa.

" No tietenki oma aktiivisuushan siina on ihan ykkonen. Etta jos et sind itte kerro
mita sulle tapahtuu péivan mittaan ni kukapa sita voi toinen auttaa sitte tai olla siind
tukena. Ettd me e naha sinne luokkaan tai kuulla etté jokainen tekee niin siella

omassa tilassaan sité tyota.” —Opettaja 2-

" Se on ihmisesta kiinni, se on persoonasta kiinni, ettd kuinka empaattinen on ja
kuinka paljon jaksaa kuunnella ja kuinka paljon ottaa vastaan palautetta... se on
ihmisestd kiinni ettd uskaltaako menna pyytamaan apua...etta osaa ndyrtya siihenki
ettel valttamatta tajua kaikkea ja etta uskaltaa kysya ja sitte se, etté se kenelta kysyy
jos se osais jopa vastatakki siihen silla lailla halveksumatta...ettd se on niinkd

molemminpuolista sitte...” —Opettaja 4-

Vaikka opettgien védlinen yhteistyd onkin melko vahdistg, tukivat he toisiaan

opettgjanhuoneessa, luokissaan ja kaytavilla jutellessaan. Tiedollinen tuki, joka
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Leskisen (1987) mukaan tarkoittaa muun muassa gjatusten vaihtamista ja tietojen ja
neuvojen antamista, naytti olevan yleisin tuen muoto opettgien valilla Etenkin
nuoremmat ja uudet opettgjat painottivat avun ja neuvojen saamisen térkeyttd
kéytdnndn asioissa. Vanhempia opettgjia arvostettiin - juuri  heidan pitkén
kokemuksensa tuoman viisauden vuoks. Kollegoja autettiin ja ohjattiin eri
tilanteissa. Opettajien valilla oli myds emotionaalista tukea ilmentédvaa kuuntelevaa

jaymmartavaa kokemusten vaihtamista.

" Noo se on monestikki semmosta, etta kerrotaan vahan vastaavia esimerkkga etta
on kayny nain mullekki ja tammosta, ettd sita kautta. Se on hyvin antosaa just naitten
vanhempienki kans keskustella, ettd miten vois niinku ratkasta sen tilanteen. Ja niin
monesti on ihan hyvia ehdotuksia, ettd ottaa vastaan niita.” —Opettaja 2-

" No kyll& se lahtee siita, etté jaksetaan kuunnella mika toisella on hatana tai mika
on. Ja sitte jos on selked ohje antaa ni sitte pyrkii neuvomaan. Mutta sitte jos e 00,
jos itekk&a el osaa neuvoa etta sitte joko ohjaa eteenpain ettéd mistd neuvoa saa tai
sitte niinku tyynnytell& kuitenki etta kylla se tasta selvitelldan ja katotaan.”

—Opettaja 6-

Arvostugta vélittavda tukea, joka tarkoittaa ennen kaikkea palautteen antamista
tyosuorituksesta, opettgat eivét toisilta opettgjilta juurikaan kokeneet saavansa.
Niukka palautteen antaminen ja saaminen onkin yleinen ongelma kouluissa. (Rajala
2002; Himberg 1996). Koulun rehtori tiedosti myds palautteen antoon liittyvan
ongelman. " Kylla talla alalla on varmasti yleinen ongelma se, ettd palautetta, ja
nimenomaan myonteisté palautetta niin me el osata toisillemme antaa. Et se tahtoo
olla yleensi et jos on jotain huomauttamista niin siitd muistetaan sanoa. Ja sama se
on meilla lapsiakin kohtaan, ettd kylld me ollaan hirvedn huonoja kiittdmaan

lapsia.” —Opettaja 6-

Véahédinen palaute opettgjakollegoilta ja rehtorilta on toisaalta ymmarrettavas, koska
opettgjat tyoskentelevét suljettujen ovien takana omissa luokissaan. Moni opettaja
miettikin sitd, kuinka toisille opettgjille vois antaa palautetta kun ei ole koskaan
padssyt ndkeméan kollegoiden opetusta. He toivoivatkin, ettd voisivat enemman

kierrella toistensa luokissa seuraamassa opetusta. Tdlainen toimintatapa koettiin
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kuitenkin melko vieraaksi ja kenties myos mahdottomaksi toteuttaa. Eras opettgjista
oli sita mieltg, ettd palautetta opettgatoverille vois antaa enemmaén vaikka luokan
seindlla olevista hienoista kuvaamataidon toistd, tai vaikka opettgjatoverin uudesta
paidasta. Téalaiset, melko pienetkin toisen huomioimisen liittyvét asiat piristéisivét
opettagjien mielesta mieltd jatavallistaarkea.

" Ett& harvoinhan me annetaan kiitosta niinku toisillemme, ettd paljo enemméan pitas
huomioija ja ihan henkilokohtasestikki vois joskus sanoa ettd ompas sulla kivat
vaatteet tai nain, niin sehan niinku piristad kuitenki paivaa. Etta ma ainaki ite paljo

yritan silla lailla huomioija niita toisia.” —Opettaja 2-

Erd8n vanhemman opettaan kommentista kay hyvin ilmi se, miten harvinaista
kiitoksen ja palautteen saaminen opettajan tydssa todellakin on: ” Mietin tassa justiin,
ettd montakohan kymmenta vuotta mullaki meni ennen ku miné ekaa kertaa niinku
opettajan tydssa sain julkisen kiitoksen tai tammésen...en nyt muista mika se oli,

mutta miten mahtavalta se tuntu...” —Opettaja 1-

Opettajat ndkivét palautteen merkityksen erittain tarkeand oman tyossa jaksamisen ja
voimavarojensa kannalta. Kollegan palautetta ja arvostusta pidettiin tarkedna ja
Opettgjat toivoivat sitd enemman. Shortin ja Rinehartin (1992) tutkimuksessa yhdeksi
opettgjan voimaantumisen kannalta térkedks osa-alueeksi nousi vaikutus, joka
tarkoittaa opettgjan tunnetta sitd, ettd hellla on vaikutusta koulueldmaan. Juuri
kollegojen palautteella on tarkea merkitys opettgan tunteelle siitd, ettd heilla on
vaikutusta ja vaikutusvaltaa kouluelamaan. Toinen tarkea Shortin ja Rinehartin (em.)
tutkimuksessa esille tullut voimaantumiseen liittyva osa-alue on asema, joka viittaa
siihen, ettd opettajilla on oltava tunne kollegojensa ammatillisesta kunnioituksesta ja
tuesta. Heilla on myds oltava tunne, etta muut arvostavat heidan osaamistaan. Myos
Siitosen (1999) mukaan opettgan uskomukset omiin kykyihinsd ovat aina

riippuvaisia siitéd kontekstista ja niista ihmisista joiden kanssa han toimii.

" Ei gitd (palautetta) saa sillé& tavalla niinku toisilta opettajilta etta. Etté se on hyvin
paljon oppilaitten palautteen varassa. Ja sita tosissaan kaipaa niinku sita kollegan
arvostusta ja tukea ja nain kaikkeen, moneen tyohon etta tuota itte nyt ko mina oon

esimerkiksi musiikkipainotteisia vetany ja konsertteja piettany ja muuta niin kyllapa
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sielld e niinku kovin montaa opettajaa 0o ollu kuuntelemassa...mikéa minua niinku
sillaa harmittaa. Vanhemmilta nyt ja ndin, mutta jotenki se ois kauhean kiva kun on
ammattilaisia muitaki, ettd ne nékis vahan eri asioita sitte siind etta...se ois ihan
kiva jos sitd semmosta sais’ —Opettaja 2-

Etenkin rehtorilta toivottiin tukea, kannustusta ja palautetta eri asioissa. Osoittamalla
kiinnostusta jokaisen opettgjan tyota kohtaan, kuuntelemalla ja antamalla tunnustusta
rehtori voi opettajien mielestda vaikuttaa merkittéavasti opettgjien jaksamiseen.
Himberg (1996) toteaa, ettd koulunjohtajan mielesta kiitokseksi voi riittda yhteinen
virallinen kiitos kevétjuhlan puheessa. Eras vanhemmista opettgjista mainitsikin, etta
rehtori toki kiittéa kakkia opettagjia yhteisesti lukukausien lopussa, mutta opettajan

mielestd viela tarkeampaa pal autteen saaminen olisi arjen keskella

" Niin ja onhan siis silla lailla etta kyllahan niinku rehtori niin kylldh&n han aina
lukukausien lopussa kiittdad meitd tehysta tyosta ja tammosta ndin. Mutta sitte etta
sind arjessa. Sllon ku saattaa olla oikeen vasyny ni saattais olla paikallaan
enemmanki tulla sita ja sitte me voijaan toisia tyokavereita sillai niinku antaa sita

hyvaa palautetta.” —Opettaja 1-

" Tai git jos rehtori pystyy pystyy antamaan palautetta kaikille sopivasti ni kylléahan
se palkitsee kummagti.” —Opettaja 3-

Opettgjat tyoskentelevat suurimman osan paivasta oppilaiden kanssa ja ovat nain
ollen my6s vuorovaikutuksessa pddosin heidan kanssaan. Opettga el voi tehda
ty6taan ilman oppilaita. Parhaimmillaan opettgjat saavat voimaa tyohonsa juuri niisté
onnistumisen elamyksista, joita he kokevat kanssakaymisessdan oppilaiden kanssa.
Opettgan tyon sisdiset palkkiot ja onnistumisen elamykset voivat olla opettgan tyon
keskeisind voimavaroina, joiden avulla jaksetaan tehda tyota (Kiviniemi 2000, 75;
Syrjdéinen 1994, 39-40.) Myos tutkimuksessamme mukana olevat opettgjat olivat
lahes yksimielisia siitg, etta heidan tyostéan saamansa palaute oli pitkalti oppilaiden
palautteen varassa. Myds oppilaiden vanhemmilta opettajat kertoivat saavansajonkin
verran palautetta. Oppilailta saatu palaute ei ole suoraa sanallista palautetta, vaan
oppilaiden avoimuus, iloiset ilmeet ja innokkuus antavat opettgalle voimavaroja ja

vaikuttavat ndin merkittavasti opettgan hyvinvointiin. Tallainen palaute myos lisda
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opettgjan tunnetta Siitd, ettd han tekee merkittéavaa ja arvokasta tyotd; oppilaiden
menestyminen koulussa auttaa opettgia jaksamaan ja Saamaan onnistumisen
elamyksid omassa tyossaan.

" No kyll&a sité niinkd ihan tulee niita semmosia onnistumisen elamyksia paivittain ja
palautehan tulee tulee heti aina oppilailta etta...ettd se kai sitte varmaan niinko
kantaa etta jaksaa teha...Se on se oppilaitten onnistuminen tietenki siind tehtavassa
ja kun ndkee ettd ne oppii uusia asioita ja tuota edistyy..ja ettd ku ne tulee
onnellisesti kouluun eika ole silla tavalla mitdan pelkoa tai mitdan...” —Opettaja 2-

" No jotkut hyvéat keskustelut lasten kanssa...taikka sitten kun ndkee ettd ne tekee
innolla téita ja oikeen silmét hehkuen palaa. Ovat onnellisia siitd osaamisestaan tai
tuotoksestaan tai oivaltavat jonkun asian. Ne on helmihetkid aina ku ne ekaluokalla
oppii lukemaan.. ja kyll& niita onnistumisen elamyksia tulee myéhemminki.. ja sitte
se on niinku ihanaa ndha ku laps yrittda ja rohkasta siihen yrittamiseen. Et méa
niinku otan sen palautteen aika lailla lapsilta. Et se vaikuttaa siihen, et miten méaa

koen tyoni opettajana.” -Opettaja 3-

"Lasten ilmeet ja se palaute mika lapsilta tulee..lapset lahtee mieelaan
kouluun...” -Opettaja 6-

Osa opettgjista mainitsi, ettd koska suoraa palautetta tyosta saa niin véhan, on se
opittava ottamaan jostain. TallGin juuri sisdisen palautteen merkitys nousee tarkedksi.
Sisdisestd palautteesta, ja Siitd, etta opettgjan tyossa palaute on opittava ottamaan
jostain, kertoo seuraava opettgja: " Musta tuntuu et se palaute homma on...se on vaha
semmonen juttu etta ik&a myote on oppinu ettd se pitda ottaa jostaki. Sta e tuu
hirveesti kukkaan tyrkyttdmmaa. Etta se vaan taytyy ottaa tuota lapsista.. .Etta sité ei
tarvi olla koko aikaa...se taytyy niinko ite...ainaki mie koen, ettd se taytyy vaan ite
|Oytéa ja ottaa etta sité el tulla aina sanomaan... Se on tarkeda. (palaute) Mutta etta
kuitenki tietylla lailla sen ite niinko sisallansa tuntee, millon on onnistunu ja millon
e. Kylla sen ite tietda. Tietenki tuntuu hyvalta ku toinenki sen sannoo. Mutta etté se

taytyy niinko l6ytya taalta sisaltépain.” -Opettaja 3-
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Palautteella, ja etenkin positiivisella palautteella on iso merkitys opettgan tyossa
jaksamiselle ja hyvinvoinnille. Tunnustuksen ja positiivisen palautteen saaminen
lammittéa mielta ja kohottaa itsetuntoa. Positiivinen palaute rohkaisee myos entista
parempiin suorituksiin. (Leskinen 1987) Nama asiat tulivat térkeimpina esille myos
kysyessamme opettgilta positiivisen palautteen merkitysta

" No jos semmosta positiivista palautetta saa niin sehan on aivan loistavaa. Sis
sehan auttaa jaksamaan ja yrittdmaan ihan hirveesti.” -Opettaja 1-

" No positiivinen palautehan aina kohottaa itsetuntoa ja auttaa aina jaksamaan ja
sehan tottakai, jos kuulee ettd on tehny jonku asian hyvin ni sen sitten tekee kahta

paremmin seuraavana paivanad.” -Opettaja 4-

" Kylldhén se aina kohottaa itsetuntoa. Mut el meilléa koskaan niin hyva itsetunto oo
etteiko tarvis jotaki palautetta tai ettd...ihan kyll& se on niin trked asia etté...sen

harvoin ko saa, niin on ihan hyva...” -Opettaja 2-

8.4 Avoimuus jatyoyhteisdssd ilmenevét ristiriidat

Avoimuus on téarkeda tyopaikan ihmissuhteissa ja opettajan hyvinvointiin vaikuttaa
merkittavéasti se, kuinka avoimesti han kokee tyoyhteisbssda saavansa ilmaista
mielipiteitédn ja agatuksiaan. Vuorovaikutus- ja ihmissuhteita voidaan pitda
tyoyhteison kivijalkana, jonka paalle hyvinvointi voidaan rakentaa (Sihvonen 1996,
71). Kun tyoyhteisissé voidaan keskustella avoimesti aroistakin asioista, vahenee

myas turhien ristiriitojen todenndkdisyys (Niskanen, Murto & Haapaméki, 92).

Tutkimuksemme opettgien mielipiteet siitd, kuinka avoimesti tyoyhteisissa asioista
puhutaan ja ditd, voiko eslle ottaa vaikeitakin asioita, vaihtelivat jonkin verran.
Opettgat kokivat, ettd saivat tuoda mielipiteitéan esille melko avoimesti ja vapaasti,

mutta olivat kuitenkin sitad mieltg, ettd taysin avoimia tyoyhteisossa el olla. Osa
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opettajista mainitsi, ettd sanomisia harkitaan melko tarkkaan, eika ihan kaikkea mité
mieleen ensimmaiseksi tulee sanota 88neen. Asiat pitéa ilmaista niin, ettelvét toiset
loukkaannu. Pari nuorta opettgjaa mainitsi, ettd selan takana puhumista ja
kuppikuntia esiintyy tyoyhteisossa jonkin verran, mutta niista kuitenkin aktiivisesti

yritetdan paésta eroon.

" Min&a saatan sanoa ihan, sanon yleensi sen mita ajattelen. Mutta tietysti se pitéa
sanoa sl tavalla ettd siitd el loukkaannuta, etté sitd pitad miettid aina miten sanoo
sen asian. Mutta kyllahan se on silleen et el ihan mitd sylki suuhun tuo niin heti
sanota. Aina kannattis vahan miettid etukateen, valmistautua, jos on kokous ja tietéa
et jostaki asiasta keskustellaan, niin miettid niin etta tastéa asiasta vois puhua ja
sanoa sen...” -Opettaja 2-

" No, ehk& sitd niinkd harkihtee mitd sanoo, ehka sitte sanoo jos on joku hankala
tilanne ni sanoo vararehtorille ja vararehtori ottaa sitte sen asian puhheekstai...”
—Opettaja 1-

Erés nuoremmista opettgjista kertoi tydyhteisissa olevan paljon puhetta siitéd, kuinka

tapahtuvaa avointa keskustelua ei kuitenkaan tunnu syntyvan.

"No e kylla taysin avoimia oo...(ihmissuhteet) ettda se e o0o...ettd vahan kylla
semmonen kuva on, ettei ihan puhuta niin avoimesti mitd pitds puhua. Paljon on
semmosta sardaantd kuulunu koko ajan, etta pitas saaha puhuttua asiat halki ja pitas
puhua saman poyan aaressd, mutta ku tuntuu etté kaikki vaan puhuu mutta ku mitda
el tapahu... -Opettaja 4-

Kaikki haastattelemaamme opettgjat olivat huomanneet, ettd avoimuudessa oli
viimeisen vuoden aikana kuitenkin menty eteenpain. Ilmapiiri oli opettgien mielesta
muuttunut avoimempaan suuntaan ja omia gatuksia ja mielipiteitd voitiin tuoda
esille koko persoonalla. Opettgat puhuivat uskalluksesta tuoda rohkeasti omia
mielipiteitédn ja ehdotuksiaan esille. Eras vanhempi opettga kertoi, ettd oli vasta

viime aikoina rohkaistunut ilmaisemaan omia mielipiteitédn. Taméan han koki
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vapauttavana. Silld, meneek® ehdotus [4pi el opettgan mielestd ollut niink&an

merkitysta. Térkedmpana han piti sitd, etta saa ja uskaltaa tuoda gatuksiaan esille.

" Itte olen kokenu semmosen tarkeand, ettd MINUN ehdotus el ole térked menna | &pi,
mutta se, ettd mind saan ja uskallan sanoa, mda olen osallistunut asiaan. Ja se
riittdéd mulle. Etta ehka sillon aikasemmin ajattelin, sillon nuorempana, ettd ne muut
0saa sanoa, etta niilla on ne paremmat semmoset jutut joitten mukkaan pittéa
menng, mutta nyt sitte mydhemmin on sitte rohkastunu itekki sanomaan ja monia
asioita on tehty niinku oon ite ehottanu ja monet on j&any siihen vaan
ehotustasolle...se on minusta etta jos jokainen niinku sen asian oivaltas itessaan, etta
Min& voin sanoa, mutta sSiita e tartte jdaha sitte niinku ettd minun mielipije ei

mennykkaa 1api...” -Opettaja 1-

Ihmissuhteiden ja ilmapiirin avoimuuden lisdantymisesta ja kertoo myos seuraava

opettga

”On se nyt vahan niinké avoimemmaksi menny tuo ilmapiiri sillai, ettd uskalletaan
sanoa mita ajatellaan elkd mietita sitte niissa pienissa kuppikunnissa...ettéa niinku
uskalletaan tuoda esille niita ajatuksia. Ja mulla on tandki vuonna ollu semmosia
vaikeita aiheita niin on keskusteltu ja onhan siell& jotku itkua tihrustanu ja nain. Etta
kylla se silla tavalla tulee kaikki tunteet esille...Sllaa on menty eteenpdin, etta

uskalletaan tosiaanki tuoda ihan koko persoonalla esille asioita.” -Opettaja 2-

Opettgien liséksi myds rehtori puhui uskalluksesta ilmaista omia ajatuksiaan ja
mielipiteitédn. Myos han kertoi lukuvuoden aikana tapahtuneesta edistyksesta
avoimuudessa: " Mellla voidaan sanoa asioita, keskustella asioista. Ei tartte
kenenkddn pelatd ettd joutus mitenkda...Tassd justiin ku ollaan lopeteltu tata
lukuvuotta niin tuli paljon palautetta esim. siita, etta tama lukuvuosi on ollu siina
mielessa erittdin hyva, ettd on padsty paljo eteenpéin ettd tammoset aremmatki
opettajat on uskaltanu tulla esille ja kertoa mielipiteensd.” -Opettaja 6-
Kuunteleminen ja avoin kommunikaatio ovat yhteydessd tyoyhteisbon jasenten
valisen keskindisen kunnioituksen ja luottamuksen rakentumiseen. Johtgjat ovat
tassdkin avainasemassa. Kannustava, avoin ja kunnioittava johtaminen on tukemassa

hyvinvointia ja havahtumisen mahdollisuutta. (Siitonen, Repola & Robinson 2002,
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22.) Koulun rehtori korostikin kuuntelemisen térkeyttd Kuten yks opettgjista
alkaisemmin sanoi, oli rehtorikin sita mieltd, ettd vaikkei mielipide vaikutakaan
lopputulokseen, on erittéin tarkedd, etta opettgja kokee kuitenkin tulleensa kuulluksi,
ja etta hdnen mielipidettdan arvostetaan. ” Nimenomaan se, ettd jos sanoo oman
mielipiteensd niin voi luottaa siihen, ettd sen saa sanoa ja se kuullaan vaikkel se
valttaméatta vaikuta lopputul okseen niin kuitenkin sitd arvostetaan. Etté el sanota etta
" elanyt viitti” ...” -Opettaja 6-

Opettgien, etenkin vanhempien, mutta myds nuorempien ja uudempien opettgjien
haastatteluista kay ilmi, etta tyoyhteisdssa on aiemmin ollut pahoja rigtiriitoja ja
kuppikuntia. Nuoret opettgjat eivat itse ole pahimpien ristiriitojen akaan
tyoyhteisossa edes tydskennelleet, mutta ovat kuullet ja aistineet aiempien vuosien
ristiriidoista vanhemmilta opettgjilta. Joskus myds vanhat, selvittamétta jaéneet
ristiriidat ovat nousseet tyoyhteisdssa uudestaan pinnalle. Kiristyneet suhteet alkavat
opettgiien mukaan pikku hiljaa, opettgakunnan uusiutuessa ja uusien opettajien
tullessa vanhojen tilalle, muuttua paremmiksi. Eras vanhemmista, pidempaan
tyoyhteisdssa ollut opettga miettiikin avoimuutta suhteessa entisiin aikoihin: ” Kyll&
minusta tana paivana ihmissuhteet on aika avoimia. Niin  mina ainakin uskon ja
sillai niinku koen. Et koko ajan on menty avoimempaan ja parempaan suuntaan...on
me ndistd juteltu joittenki kanssa, ettd kuinka mukavalta tuntuu tehd toitd ja
muisteltu niita entisia aikoja.. .niitten valossa. Niin tietylla lailla tdssd on semmonen

vappaus ja semmonen jokaisella on oma paikkansa.” -Opettaja 3-

Mielipiteiden esille tuomiseen ja avoimuuteen vaikuttivat opettgien mielesta
opettgjan ikd ja se, kuinka kauan opettgana oli toiminut. Vanhemmat opettgjat
gjattelivat, etteivat nuoret opettgjat, joilla e ole vakituista virkaa, uskalla tuoda
mielipiteitddn niin avoimesti esille kuin tydyhteisissa pidempédan olleet opettgat.
Nuoret opettgat olivat samoilla linjoilla Vakka he kertoivatkin pystyvansa
ilmaisemaan mielipiteitddn ja saavansa osallistua tydyhteison padtoksentekoon,
kokivat he kuitenkin liian innokkaan asioiden esille tuomisen hieman arveluttavana.
Viran koettiin tuovan turvallisuutta ja viranhaltijana vaikeitakin asioita koettiin

olevan helpompi tuoda esille.
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" ..ja dtte tietenki tAmmosessd tyodpaikassa jos ajattelee ettd johon tulee uusia
ihimisia niin enka vanhemmat jotka on taalla vakinaisesti ja turvatussa paikassa niin
tuota ehk& uskaltavat sitte sanoa enemman ku ne jotka hakevat paikkaa etta eivét
uskalla ottaa kantaa tai sillai niin...vaikka tana péaivana nuoret ihmiset varmaan
enemman ottaa kantaa ku aikasemmin. -Opettaja 1

" joo, kylla sen mink& kehtaa ilimasta (mielipiteitd). Etta eihan sitd uutena opettajana
kauheasti uskalla vield molistakkda asioista, ettd mita on mieltd.” -Opettaja 4-

Yks nuoremmista juuri viran saaneista opettgjista kertoi, kuinka viran saamisen
jdkeen asioista sanominen ja erilaisten asioiden vaatiminen todellakin on
helpompaa. H&n my6s sanoi ymmartévansa uusia opettajia ja heidan pelkoaan tulla
leimautuneeksi  "hankalaks  tapaukseksi” mielipiteidensd lilan  hanakalla

esiintuomisella ja asioihin puuttumisella.

” Mutta nyt voin sanoa sen, etta kun on virka, niin kyllahan sitd paljon helpommin
VoI sanoa ..ja vaatia erilaisa asioita. Etta kylla méad ymmarran oikeen hyvin sitte
semmosia, joilla e ole virkaa, niin e sitd tuu sanottua. Sta kuitenki aattelee aina,
ettd mitd tastd nyt seuraa, jos mina nyt meen tan sanomaan. Etta tuleeko minusta

semmonen hankala tapaus ja nain. Etta se niinko luo turvallisuutta. -Opettaja 2-

Tyoyhteisdn reagointi ja rehtorin rooli korostuivat kysyessdmme opettgjilta milla
asioilla on vaikutusta siihen, ettd pystyy ottamaan esille vaikeitakin asioita. Yleisella
ilmapiirilla ja tyotovereiden suhtautumisella koettiin olevan merkitysta siihen, miten

asioitavoi esille tuoda.

" No kyll& se on oikeestaan se kokonaisilmapiiri , etta miten toiset suhtautuu. Niinko
arvostetaanko ja kunnioitetaanko sua. Etté jos sind jotakin sanot, niin toivothan sind
siihen myo6s jotaki vastausta. Etta jos sut jatettas sitte tavallaan huomiotta, niin eithan
se oikeen ditte kannattas ettd...Ja kyllahan siina rehtorin rooli korostuu, etta

uskalletaanko sanoa vai ei...ja puhua vaikeistaki asoista.” -Opettaja 2-

101



" No siihen vaikuttaa esimieh...rehtorin kayttaytyminen ja rehtorin henki, semmonen
ettd onko han miellyttava ja voiko hanta lahestya niin se vaikuttaa kaikista enite.
Rehtori vaikuttaa opettajanhuoneessa hirveen paljo.” -Opettaja 5-

Kuten tyoyhteisbissa yleensdkin, myonsivét kaikki haastattelemamme opettajat, etta
my6s heidan tyoyhteisissaan ilmenee aika gjoin rigtiriitoja. Rigtiriitojen ilmeneminen
ndhtiin  normaalina asiana, oikeastaan opettgat olivat dSta mielta etta
epanormaalimpaa olisi, josrigtiriitoja el esiintyisi ollenkaan.

Opettgien mielestd rigtiriitoja aiheuttivat yleisimmin erilaiset kaytdnnon asiat.
Opettgjat mainitsivat, etta ristiriitojen syntyminen saa alkunsa jonkin asian
hoitamistavasta. Ristiriitoja alheuttavat asiat Saattavat erasta opettajaa lainaten olla
" ailka semmosia kumminki pinnallisia, ettel mittdan kauheen vakavia...” -Opettaja 2-
Téllaisia asioita ovat esimerkiksi kun tavarat eivét olekaan omilla niille kuuluvilla
paikoilla tai kun kukaan el huolehdi opettganhuoneen kahvikupeista, jotka lojuvat

poydilla kenenkaan laittamatta niitéa koneeseen.

Usein rigtiriidat saavat alkunsa erilaisissa jarjestelyissa ja aikatauluissa tapahtuneista
muutoksista. Tédlaista saattaa tapahtua esimerkiksi silloin kun toinen opettagja on
suunnitellut jonkin reissun tai omia tuntejaan oppilaiden kanssa, jotka menevét toisen
opettgjan suunnittelemien tuntien péélle. ” Vasta tuliki ristiriita et ku meill& on niinkd
lilkunnassa uintia oli vasta niin taa joka vastaa litkunnasta ni oli jarjestany naita
aikoja oppilaille eri luokka-asteille ni sitten téad kyseisen luokan opettaja ei ollu sitte
tiennykk&a ettd hanen luokallaan on niinku.. .tai ettd hdnen kuviksen erikoitunnillaan
ois uintiaika sillon, et hdnen tuntgiaan peruuntu mahottomasti kevaan aikana...et
tammosesta tulee sit ristiriitoja. Et jos sovitaan niinku toisen opettajan tuntien pa&alle
jotain toista toimintaa. Etta se pitds olla se tiedotus sitte niin semmosta. . .etté ne ei
ole vaan niinku tuolla ilimotustaululla ne asiat vaan etta ne tulee niinku nokatusten

edlle” -Opettaja 5-

Rigtiriidoilla voi kielteisten seurausten liséksi olla myds myonteisia vaikutuksia. Kun
ristiriidat todetaan ja huomioidaan ja ennen kaikkea pyritéén ratkaisemaan, voi niista
poikia myo6s jotain uutta ja hyvad. (Kangas 1995; Heiske 1997; Hailkonen 1999)

Luukkaisen ja Wuorisen (2002, 101) mukaan toimivassa tyoyhteisdossd ongelmat
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otetaan késittelyyn, niitd el lakaista maton alle. Tutkimuksemme opettgien mielesta
tyoyhteisissa ilmenevét rigtiriidat pyritdan ainakin jollakin tavalla nostamaan esille
ja kéasittelemaan. Kuitenkin opettajat mainitsivat, etté kaikkia asioita ei aina nosteta
esille. Toisilla opettgjilla on tapana selvittéa asiat heti, toiset taas eivét valttamétta
aina halua esille tulleita ongelmia selvittéd. Ristiriitojen kasitteleminen ja niihin
puuttuminen riippui opettgjien mukaan siita, kuinka monta ihmista ristiriitaan on
osallisena. Jos osapuolia on esimerkiksi vain kaksi, yrittdvét asianomaiset ensin
kesken&an ratkaista ongelman, ja jos se el onnistu, apua kaivattiin yleensa rehtorilta.
Jos ristiriita koskee useampaa opettgjaa tai koko tyoyhteisdd, kasiteltiin asioita
tutkimassamme opettajayhteisossa opettajanhuoneessa tai opettgjankokouksissa,

joissa kaikki saivat ilmaista mielipiteensa ristiriitaa atheuttavasta asiasta.

" Nooh, toiset kasittelee vahan toisella tavalla ku toiset. Ja jotkuthan sanoo ihan

niinku suoraan etta mité ajattelee.” -Opettaja 2-

" Joo ehottomasti, etta ne (ristiriidat) pyritdan niinko opettajanhuoneessa puhumaan
ne kaikki asiat mita on tullu niinko mieleen ettd jais pois semmonen selan takana

puhuminen.” -Opettaja 4-

" Taalla on silla tavalla hirveen ihana et jos meille tulee semmosia skismatilanteita
tai semmosia ni ne kyll& pyritdan heti niinko ettéd ne tuuaan silla tavalla niinko

vastatusten nain.” —Opettaja 5-

Véaarinkasitykset aiheuttavat usein rigiriitoja ja niiden valttamiseksi on tarkeda, etta
asioista keskustellaan avoimesti. Kuten Kangas (1995, 68) toteaa, on ristiriitoja
késiteltdessd ensin myonnettéva ristiriidan olemassaolo jonka jalkeen on pyritéén
etsmaan syyt tilanteeseen. Jokaisella osapuolella on oltava oikeus kertoa oma
nékemyksensa erimielisyyttd koskevasta asiasta. Taman jalkeen mietitddn yhdesss,
miten tilanne ratkaistaan. Koulun rehtori painotti nditd samoja asioita. Rehtorin
mukaan ristiriitojen ratkaisun kannalta on erittéin tarkedd se, ettd asiat kaydaan 18pi

niin, ettd kaikki tietdvéat mistéd on kysymys, jolloin vérét olettamukset jéévét pois.

"No kyll& ne ainaki kaydadn lapi...ettd vaikken sano etta 10ytyyko sita ratkasua,

mutta kuitenki ettd ne asiat puretaan... Se on kuitenki tarkedé etta sillai kaydaan
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asiat lapi ettei kellekkaan jaa vadraa kasitystd. Useinhan lahtee puheet, huhut ja
juorut ja muuta niin se paisuu ja muuttuu se asia ja sillon saattaa se todellisuus
haipya. Mut se etté kerrotaan, kydaan lapi etté jokaisdle tulee selvaks faktat, mita
tassd on tapahtunu ja mité kukin on sanonu tai mita kukin on tehny. Ja sen jalkeen
gitte on, vaikka gita el paastaskdan yksmielisyyteen tai ratkasuun, niin se on
kuitenki kaikilla tiedossa mitd todella on tapahtunu. Niin se vahentdd jo
huomattavasti sita jalkipyykkia koska siitd jaa ne ol ettamukset pois...” —Opettaja 6-

" Elikk& jos faktat on ensin saatu selville, se mistd on kysymys niin sitte vaan pitaa
lahted  keskustelun kautta hakemaan sita kompromissia.  Tammdsessa
rigtiriitatilanteessa niin aina pitas lahted siitg, ettéa kukaan semmosesta tilanteesta ei
saa lahtea sillé lailla pois, etta jais semmonen tunne ettéd minut on lyoty vaan kaikilla

pitéda olla semmonen tunne etta on...ettd minua on kuultu.” -Opettaja 6-

My0Os seuraava opettgja korostaa avoimen keskustelun ja omien tuntemusten esille
tuomisen térkeytta ristiriitojen ratkaisemisen kannalta: ”No se on se avoin keskustel u.
Tosiaanki etté sitte asianosai set tuo sen asian esille ihan just niin milta se tuntuu ja
nain. Ja siina vaiheessa ku sita yritetadn selvittaa, niin el sitte niinku pelata tai tehda

jotain hankalaks etta ei niinku voi sanoa sitte.” -Opettaja 2-

Opettagjat pitivét rehtorin roolia ristiriitojen kasittelyn ja ratkaisun kannalta térkeéna.
Rehtorista riippui opettgjien mielestd pitkalti se, késitellaanko ilmitulleet ristiriidat
tyoyhteisossa. Jos rehtori on haluton puuttumaan asioihin, ne jdavét helposti

hautumaan.

" No kyllahan se koulunjohtaja on se...etté jos se e halua kagitella niita asioita niin
kyllahadn ne sillon j&a sinne hautumaan ja jos €@ niistd puhuta. Jos niista sitte
menndan sitte yksitellen valittamaan rehtorille ja e puhuta niinko sille jolle pitas
puhua niin sillonhan se on huono tilanne jo lahtdkohdiltaan olla jo siella, et se on
riita jo siind vaiheessa pystyssa...Niin, ettd mun mielesta se on rehtorin tehtava sitte
ottaa ne esille opettajankokouksissa...etta tammosestda asiasta on puhuttu ja etta

tasta voisihan avoimesti puhua...” -Opettaja 4-
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"No siina vaikuttaa taas se rehtorin asenne hirvean paljon. Et jos rehtori on
semmonen etta haluaa ottaa kaikki opettajat huomioon ja pitaa kaikki opettajat tasa-
arvoisina ni se vaikuttaa hirveen paljon siihen etd ne asiat saahaan ratkastua. Etta
se vaikuttaa niinkd hirveén paljo.. ja sitte kaikki .. jokaista opettajaa kuunnellaan ja
jokainen saa sen oman mielipiteen tuua...se on tarkedd.” -Opettaja 5-

Myos tutkimuksemme opettgjat olivat yksimielisia siitg, etta rigtiriidoilla voi olla
my0s positiivisia vaikutuksia mikdli ne saadaan selvitettya. Ristiriidan selvittdminen
luo tyoyhteisdon kollektiivisen onnistumisen kokemuksen giitg, ettd on onnistuttu
yhdessé ratkaisemaan jokin ongelma. Tama nostaa yhteishenkeé ja tunnetta siitg, etta
tyoyhteisossa ilmenevét ristiriidat kyetaén selvittamaan rakentavasti. Nain selvitetyt
ristiriidat saattavat vieda kehitysta eteenpain merkittavalla tavalla tuomalla ihmisia
|ahemméaksi toisiaan (Kohonen & Leppilampi 1994, 95).

9 POHDINTA

9.1 Opettgan tyo ja siihen kohdistuneet muutokset

Tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittdd mistd opettgat saavat voimavaroja
tyohonsa ja tétéa kautta omaan hyvinvointiinsa. Aihealueen lagja-alaisuuden vuoksi
keskityimme tiettyihin teemoihin. Halussmme selvittdd, miten opettgat kokevat
opettgjuuteen ja tyoyhteisdon liittyvien asioiden vaikuttavan omaan jaksamiseensa.
Taman liséksi tarkoituksenamme oli  pohtia, mitd voimaantumiseen ja
elamanhallintaan  liittyvia piirteita tutkimassamme tyoyhteisdssa ja siella
tyoskentelevissi opettgjissa on havaittavissa. Tutkimuksessamme selvitimme sitg,
miten nama eri tekijdt voivat antaa opettgjille voimavaroja ja kuinka térkedksi

opettgjat ne kokevat.

opettgjan roolin  moninaistuminen sek& kasvatuksen lisdantyminen. Kaikki
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tutkimuksemme opettajat kertoivat, etta heidan tydssddn nykypdivana painottuu yha
enemman lasten kasvattaminen ja vahva akuisuus. Muun muassa
oppilashuollollisten ongelmien lisdantyessa he kokivat, ettd joutuvat ty0ssdan
toimimaan mita erilaisimmissa rooleissa. Opettgat kokivat usein olevansa
esimerkiksi oppilaidensa tukihenkil6ité tai joskus jopa psykologeja.

Kasvatuksen painottuminen opettgiien vastauksissa sai meida pohtimaan, miksi
kasvattava osuus opettgjan tyossa on lisdantynyt. EikO opettgjan tyd kuitenkin aina
ole ollut paéasiallisesti opettamista ja kasvattamista? Kuten Luukkainen (2004, 19)
pysyvasti. 2000-luvun opettgan tyd nahdéén aiempaa lagjempana sen siséltdessa
lagjan kasvatusvastuun ja yhteiskunnallisen tehtvéan. Opettajan tyo on nykyaan yha
monimuotoisempaa, elkd sen voida gjatella olevan pelkkda opettamista. Muuttuvat
toimintaympéristot, aempaa yhteiskuntaldhtdisemman opettajankoulutuksen
kayneiden opettgjien osuuden kasvaminen opettgakunnassa ja ohjauksen signaalit
toivottavasta muutoksesta ohjaavat opettguutta aiempaa dynaamisemman ja
jatkuvamman muutoksen suuntaan. Vanhempien opettgjaikaluokkien voi olla vaikeaa
kohdata muutosta, silla he ovat eléneet oppilaitoksissa aikaa, jolloin opettajuus on
ollut tarkkojen ja hallinnosta tulleiden méadrdysten tarkkaa noudattamista ja
tarkastuskulttuuria. (Luukkainen 2004, 306.)

Voisko opettgien korostama kasvatuksen lisdantyminen olla seurausta yleensdkin
opettgjan tyossa tapahtuneista moninaisista muutoksista? Kasvatuksen painottumisen
korostaminen voi olla opettgille my6ds jollakin tavalla opittu ja perinteinen
gjatusmalli, jota he eivét ole edes erityisemmin eritelleet ta pohtineet. Opettgan tyo
el ole enda pelkk&a opettamista, ja tdman vuoks kaikki lisdtyd ja uudistukset
saattavat tuntua opettgjista ikéén kuin ylimaaréisiltd. Tama voi olla myoés jonkinlaista
suojautumista liiallisia opettgjan tyohdon kohdistuvia muutospaineita kohtaan.
Kasvattaminen el varmaankaan sinansd ole liséantynyt, vaan pikemminkin sen
painottuminen opettgien vastauksissa saattaa olla seurausta muista lagjoista
opettgjan tyohon kohdistuneista muutoksista sekd niiden alheuttamasta opettajan
tyomaaran lisdantymisesta. Voisiko gjatella, etta opettgiien tydméaran ja tehtévien
lisdantyminen veisi ailkaa itse kasvattamiselta, johon opettgjilla kenties aiemmin oli

enemman aikaa paneutua?
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Opettgjan tyon moninaistuminen asettaa vaatimuksia nykyiselle
opettgjankoulutukselle. Niemen ja Tirrin (1997) mukaan opettgankoulutus ja
opettgjat eivét ole kuitenkaan pystyneet muuttumaan samaa tahtia kuin yhteiskunnan
muutos olisi edellyttanyt. Opettajat koulutetaan edelleenkin liiaksi luokkahuoneissa
tapahtuvaan opetukseen, ja oppituntien ulkopuoliset tehtavat jaévéat vahemmaélle
huomiolle. Opettgat saavat heikosti vamiuksia hallinnollisiin  tehtaviin,
oppilashuoltoon,  yhteistyohon vanhempien kanssa sekda kouluyhteisossa
toimimiseen. (Niemi & Tirri 1997, 43-45, 60-61.) Nd&iden asioiden kuuluessa
tulevaisuudessa yha enemman opettgjan toimenkuvaan, olisi opettajien saatava niihin
koulutuksessa valmiuksia. Tama olisi térkeda opettgjan jaksamisen ja voimavarojen
kannalta. Vield opettgjankoulutus el ole ehtinyt vastata yhteiskunnan asettamiin
haasteisiin. Muutoksista huolimatta tulevai suuden opettgja on kuitenkin ensisijaisesti
kasvattga. Han on rohkaisija, jonka ensimmainen tehtdva on kasvattaa oppilaista
hyvia ja tasgpainoisia, eldmanhaluisia ihmisid, joilla on valmiuksia osallisua
yhteiskunnan rakentamiseen. (Niemi & Tirri 1997, 43-45, 60-61.)

Opettgjan tyo on kautta aikojen ollut itsendista ja opettgjat ovat tydskennelleet melko
eristyksissd omissa luokissaan. Myos tutkimuksemme opettgat painottivat tyonsa
itsendisyytta ja persoonapainotteisuutta. Tyon itsendisyys antaa opettgjille melko
paljon valtaa pdéttéd opetukseen ja luokkatydskentelyyn liittyvistd asioista. Tyon
itsendisyys koettiin voimavarana, koska se antaa opettgjille vapauden tehda tyotéan
ilman valvontaa lisdten my6s opettgan tunnetta gitd, ettda haneen luotetaan.
Autonomialla on térked merkitys opettgjan voimaantumisen ja hyvinvoinnin
kannalta. (Siitonen 1999; Siitonen, Repola & Robinson 2002) Autonomisuuteen
liittyy keskeisesti juuri valinnanvapaus seka opettajan tunne siitd, etta hén voi tehda
tiettyj& padtoksia itse.

Opettgjan tydn persoonagpainotteisuus tuli myods vahvasti esille opettgien
vastauksissa. Tyon itsendisyys antaa opettgjille mahdollisuuden toteuttaa opetusta
omalla persoonallaan. Luukkaisen (2004, 85) mukaan etenkin viime
vuosikymmenelld opettgjan persoonallisuutta on alettu jalleen korostaa koulun
vuorovaikutustilanteiden kannalta. Vakka opettgat olivat tyytyvaisd tyonsa
itsenaisyyteen, kaipasivat he kuitenkin enemman yhteisty6ta opettajakollegoiden
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kanssa. Yhteiskunnan muuttuessa yha verkostomaisemmaks oppilaitoksilta ja
opettajilta myos vaaditaan yha enemman yhteisty6taitoja. Perinteisen yksinpuurtajan
rinnalle on noussut ihanne yhteistoiminnalliset taidot omaavasta opettgasta, joka
pystyy tiimityoskentelyyn. Luukkaisen (2004, 102) mukaan opettgjan konkreetin
tyon erds keskeisemmistd muutoksista onkin juuri koulutason tyoskentelyn
lisdantyminen suhteessa luokkatyoskentelyyn.

Kollegiaalisuuteen perustuvalle opettgayhteisolle on tyypillista
yhteistoiminnallisuuteen kuuluva yksildiden vélinen mydnteinen keskindinen
rilppuvuus. Se on tarkedd seka koulun kulttuurin sosiaalisten normien, kuten
luottamuksen, tuen ja auttamisen luomisessa ettd koulun kehittémisessa oppivaksi
organisaatioks. (Sahlberg 1996, 118.) Opettgan tyohon syvdlle juurtunut yksin
tekemisen perinne el varmaankaan ole helposti murrettavissa. Yhteistyon ja
kollegiaalisuuden lisdantyminen opettgan tyossa vaatii perusteellisia muutoksia
opettgjatyokulttuurissa.  Vanhojen gjattelumallien, asenteiden ja toimintatapojen

tilalle téytyisi oppia uusiatapojatoimia.

Tutkimuksemme opettgat olisivat tehneet enemman yhteisty6ta
opettgjakollegoidensa kanssa. He ndkivat yhteistydon voimavarana, jonka avulla
monia asioita voitaisiin tehda pienemmalla vaivannédlla vastuun jakautuessa
ussammalle opettgalle. Opettgien vastauksista ilmeni, ettd yhteistydon yhtena
suurena esteend on yhteisen gjan puute. Y hteistydlle pitéisi opettgjien mukaan varata
erillinen aika, esimerkiks tyopdivan jakeen. Opettgien mieletd tamékdan ei
kuitenkaan ole riittava ratkaisu yhteistyon lisédntymiselle, koska tydajan jalkeen
tapahtuva yhdessa tyoskentely el sisdltyisi heidén viralliseen tybaikaansa ja olisi nain
ollen palkatonta. Ahonen (2001) onkin sitd mieltd, ettd vasta muutos opettajien
palkkaug&rjestelméssa mahdollistais yhteistyon, yhteisten asioiden suunnittelemisen
jatoteuttamisen. On vaikea vaatia opettgjia kayttamadn enemmén aikaansa yhteisten
asioiden hoitamiseen ja yhteistyohon, ennen kuin opettgien palkan maaréytymisessa

voidaan ottaa huomioon kaikki onnistuneeseen koulunpitoon liittyvét tehtavét.

Y hteiskunnan ja koulun jatkuvasti muuttuessa ovat eri ikdiset opettajat saaneet myos
erilaisen koulutuksen ja tottuneet hyvinkin erilaisiin toimintatapoihin. Eri ikéisten

opettgiien yhteistyd tulis ndhda rikkautena, vaikka yhteistyon onnistuminen ei

108



k&ytannossa valttamétta helppoa olekaan. Tutkimuksessamme tuli ilmi, ettd nuoret
opettgjat arvostivat vanhempien opettgjien kokemusta, mutta toivoivat heilta
kuitenkin enemman omien ideoidensa esille tuomista ja niistd yhdessa keskustelua.
Vanhempien opettgjien vastauksista oli tulkittavissa, ettd he saattoivat vierastaa
nuorempien opettgjien uusia toimintatapoja ja yhteistoiminnallisempaa otetta tyohon.
Voi mybs olla, ettda vanhemmat opettgat kokevat ammatillisen itsetuntonsa
vaarantuvan nuorten opettgien tuodessa esille uusia gatuksiaan ja ideoitaan.
Y hteistyon onnistumiseksi eri ikdisten opettgjien tulisi tulla toisiaan vastaan yrittéen
ymmartéd eri lahtokohdista johtuvat erot ajatuksissa ja toimintatavoissa. Talléin

yhteistydlle luotaisiin paremmat mahdollisuudet toteutua

9.2 Opettaa, tyoyhteisd ja eldmanhallinta

Koulun ja tydyhteison kulttuuri ilmentéd kayttaytymismuotojen ja toimintatapojen
valityksella yhteison sdéntdja, normeja ja arvoja. Varsinkin vanhemmat opettgjat
kokivat vaikeaksi hahmottaa tyoyhteisonsa kulttuuria, koska he olivat olleet
tyoyhteisdssd niin kauan ja jo niin sisdlla kulttuurissa, ettd siind korostuvien
piirteiden esille tuominen oli hankalaa. Opettgjien vastauksista sai kuitenkin selvan
kuvan esimerkiksi siitd, mita tydyhteisossa arvostetaan. Kaikkien opettgjien mielesta
heidan koulussaan vallitsi melko tiukka kuri. Oppilailta vaadittiin hyvia tapoja kuten
tervehtimistd ja vanhempien ihmisten kunnioitusta. Yhteiset séanntt helpottivat
opettgjien mieletd heidan tydtédn kalkkien vetdessa yhteistd linjaa
Opettgjayhteisissa oli monia tapoja ja perinteita. Tarkeimpind perinteind opettajat
perjantaisin oleva kahvihetked. Etenkin kahvihetkella oli tarkea merkitys
tyoyhteison, opettgakollegoiden vélisille suhteille ja tydyhteison ilmapiirille.
Kahvihetki koettiin rentona tilaisuutena, jossa opettgjat yleensa juttelivat keskendan
yleensa kaikesta muusta kuin oppilaista ja tydasioista. Kulttuuri on lagja késite ja

sithen vaikuttaa monet eri asiat. Tyoyhteison kulttuuria ilmentévét siella olevien
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ihmisten asenteet ja gattelutavat. Naiden myodta kulttuuri tulee esille ihmisten

toiminnassa ja heidan valisessi vuorovaikutuksessa.

Opettgjat kokivat tydyhteison vuorovaikutus- ja ihmissuhteet merkityksellisina oman
jaksamisensa ja voimavarojensa kannalta. Etenkin tyodtovereiden ja esimiehen
tarjoama sosiadlinen tuki on térked yksilon voimavara ja keskeistd opettgan
hyvinvoinnin kannalta. Tutkimuksemme opettajat kertoivat saavansa tyOkavereiltaan
niin emotionaalista kuin tiedollistakin tukea aina tarvittaessa. Emotionaalinen tuki
opettgiien valilla ilmeni muun muassa tyokaverin huomioonottamisena ja huolien
kuuntelemisena. Etenkin vanhemmat opettajat kokivat pitk&an samassa tydyhteisbssa
tyoskennelleiden tyOkavereiden merkityksen térkednd, koska heidan vélilleen oli
muodostunut hyvinkin laheisia ja luottamuksellisia suhteita. Vaikeistakin asioista
pystyttiin keskustelemaan, ja opettgjat kokivat voivansa tuoda asioita esille tunteitaan

peitteleméttd, omana itsendan.

Tiedollista tukea ilmeni opettgjien antaessa toisilleen neuvoja ja apua muun muassa
tyohon ja opettamiseen liittyvissa k&ytannon asioissa. Varsinkin nuoremmat ja uudet
opettgjat arvostivat kollegoilta saatuja neuvoja ja apua eri asioissa. Opettgat pitivat
tarkedand Sitd, ettd pystyivat tyodyhteisosséan keskustelemaan kokemuksistaan ja
yleensakin erilaisista tyohon liittyvista asioista tyokavereidensa kanssa. Opettajat,
etenkin nuoremmat, toivoivat kuitenkin enemman esimerkiksi ideoiden vaihtamista

jaopetusmateriaalien yhteista hyodyntamista.

Arvostugta vélittavda tukea, joka tarkoittaa ennen muuta palautteen antamista
tyosuorituksesta, opettgjat eivat kokeneet toisilta opettgilta eivatka rehtorilta
saavansa. Palautteen saaminen on koulumaailmassa yleinen ongelma. Opettaja saa
harvoin kiitosta tyostdan. Palautteella, etenkin myonteisella palautteella on monia
positiivisia vaikutuksia opettajan tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin. T&man vuoksi
jokaisen opettgjan tulisi saada palautetta aika gjoin. Etenkin juuri opettgjakollegoilta
saadulla arvostuksella ja ammatillisella kunnioituksella seka palautteella on térkea
merkitys opettgian voimaantumisen kannalta. Kollegoiden palautteella on térkea
merkitys opettgjan tunteelle sitd, ettd heilld on vaikutusta ja vaikutusvaltaa
kouluelaméén ja ettd heiddn osaamisellaan ja tietdmyksellddn on merkitysta
(Siitonen, Repola & Robinson 2002, Short 1994) Opettajien mielesta jo pienetkin
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eleet tyokavereiden huomioimiseksi ovat térkeita Positiivinen palaute esimerkiksi

tyokaverin uudesta paidasta tai hiustyylista piristdd mielté jatavallista arkea.

Osa opettgjista koki palautteen annon kollegoille vaikeana muun muassa siksi, etta
he eivét koskaan p&ase nakemaan esimerkiksi toisten opettajien opetusta ja toimintaa
luokkatilanteessa. Opettgjat tapaavat toisiaan pdivan aikana padasiassa vain
oppituntien valissa olevilla lyhyilla valitunneilla opettajanhuoneessa tai koulun
kéytavilla. Pari opettaaa katsoi palautteen vaikean antamisen ja myos
vastaanottamisen  juontavan  juurensa  suomalaisesta  kansanluonteesta.
Kansanluonteeseen vetoaminen ei kuitenkaan ole kovin perustavanlaatuinen syy,
eikd varmasti ainakaan edista kouluyhteison palautteenantokulttuuria. Jayhélla
kansanluonteella voi olla osuutta asiaan, mutta palautteenantoa voi myos tietoisesti
kehittdd. Opettajien yhteistyon lisdédntyminen voisi osaltaan lisdtd mahdollisuutta
my06s sosiaalisen tuen ja palautteen saamiseen toisilta opettgjilta. Kuten Vahtera ja
Pentti (1995, 9) toteavat, sosiaalinen tuki riippuu sosiaalisten suhteiden
olemassaolosta ja niiden rakenteesta. Opettgjatydyhteisdssd on yleensa runsaasti
sosiaalisia suhteita, mutta yhteisdn yksintyoskentelya ja itsendisyyttd korostava
rakenne el valttamétta edista sosiaalisten suhteiden kehittymisté ja ndin ollen tuen
saatavuutta. Tuen saaminen olis vield helpompaa, jos tyoyhteisdon rakenne olisi

yhteistoiminnallisuutta suosivampi.

Palautetta opettgjat kertoivat saavansa oppilailta ja jonkin verran oppilaiden
vanhemmilta. Opettgjan jaksamisen ja voimavarojen kannalta merkittavaksi
tutkimustulokseksi nousi juuri oppilailta saatu, tai oikeastaan otettu palaute. Oppilaat
eivat useinkaan anna opettajalle suoraa palautetta tdman tyosta. Opettgjat kertoivat
oppineensa ottamaan palautteen oppilaiden iloisista ilmeistd, oppimisen innosta ja
onnistumisen kokemuksista. Opettgjat saavat voimavaroja tyohonsa ndhdessaan
oppilaidensa tulevan mielelld8n kouluun ja nauttivan koulutyostd. Koska opettajat
eivat saa palautetta muuten, on heiddn voimavarojensa kannalta erityisen tarkedd,
etta he ovat oppineet itse ottamaan sen tyonsa kohteelta, eli oppilailta. Loppujen
lopuksi parhaan kannustuksen tyohonsa opettaja saa oppilaidensa menestymisen

kautta.
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Tutkimuksemme opettajat kokivat, etta rehtori voi monin tavoin ja merkittéavasti
vaikuttaa heidan tydssa jaksamiseensa ja voimavaroihinsa. Tama tuli ilmi useiden eri
asioiden yhteydessa. Rehtorin rooli tydyhteison yleisen ilmapiirin ja hengen luojana
korostui opettgiien vastauksissa. Opettgjien mielestd rehtorin  suhtautuminen
opettajiin on tarkeda. Oikeudenmukaisella ja tasapuolisella kohtelulla seké opettajien
erilaisuuden hyvdksymisella rehtori voi olennaisesti vaikuttaa opettgjien
hyvinvointiin ja tyoyhteison ilmapiiriin. Myos rehtori itse piti toiminnassaan
tarkedna Sitd, ettd han pystyisi tydssédn huomioimaan opettajat yksilGing, erilaisina
persoonallisuuksina. Siitosen, Repolan ja Robinsonin (2002) tutkimuksessa selvisi,
ettd mahdollistava johtajuus on henkildston hyvinvoinnin kannalta yksi téarkeimmista
asioista. My6s mahdollisuus olla omana itsendén tyossa on keskeista jaksamisen ja
hyvinvoinnin kannalta. Omana itsendan oleminen on mahdollista kulttuurissa, jossa
ihmisen omaleimaisuutta pidetéén voimavarana ja arvokkaana luovuuden lahteena.
Tama vapauttaa voimavaroja. (Siitonen, Repola & Robinson, 2002) Opettgjan
ammatissa persoona on tarkea tyovaline; jokainen opettgja tekee tyoténsa omalla
tyylilléan, omaa persoonaansa hytdyntéen. On hyva, etté rehtori, jolla eittamétta on
iso vaikutus myos tyoyhteison kulttuuriin, arvostaa opettajien erilaisuutta elka pyri

yhtendistamaan heidan toiminta: ja gjattelutapojaan.

Rehtorin tydssa korostuu taito hoitaa ihmissuhteita (Mustonen 2003). Rehtorin taytyy
useiden eri tehtaviensa liséksi kyeta huolehtimaan tydyhteisbnsd ihmissuhteiden
myonteisesta kehittymisestd. Opettgat odottivat rehtorilta enemman tukea,
kannustamista ja palautetta eri asioissa. Etenkin rehtorin antama myonteinen palaute
kannustaa opettgjia yrittdmaan ja tekemaén tyotansa yha paremmin. Jos rehtori antaa
opettgjille rennosti ja avoimesti palautetta, tyoyhteisdon palautteenantokulttuuri voi
kehittya myonteisempéén suuntaan; palautteen antamisesta tulee tydyhteisossa
luonnollinen tapa. Opettgjat korostivat myos rehtorin antaman tuen téarkeytta
Rehtorin rinnalla oloa toivottiin etenkin silloin, kun opettgat joutuivat ristiriita- tai
ongelmatilanteisiin oppilaiden, heidan vanhempiensa tai tyotovereidensa kanssa.
Rehtori pystyy opettgjien mukaan vaikuttamaan heidéan jaksamiseensa puuttumalla
vaikeisiin ongelmatilanteisiin silloin, kun opettajan omat taidot ja voimavarat
tilanteen hoitamiseksi eivd enda riitd Opettgien mielestda rehtori on
ristiriitatilanteissa avainhenkild, jolle viime kadessa kuuluu vastuu tyodyhteisdssa

ilmenevien kasitteleméttomien rigtiriitojen esille ottamisesta ja niiden ratkaisemiseen
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pyrkimisesta Tutkimassamme tyGyhteisdssa rigtiriidat pyrittiin yleensa ottamaan
esille jaratkaisemaan. Ristiriitojen myonteiset vaikutukset tulevat esille juuri silloin,
kun ne kasitellédn ja ratkaistaan oikein ja hallitusti. Usein jo pelkka asioista
keskusteleminen parantaa tyoyhteison ilmapiiria ja vaikuttaa ndin myos opettajien

jaksamiseen.

Avoin ja keskusteluun kannustava tyokulttuuri tukee tyontekijoiden jaksamista ja
hyvinvointia. Kuunteleminen ja avoin kommunikaatio ovat yhteydessa tydyhteison
jasenten vdalisen keskindisen kunnioituksen ja luottamuksen rakentumiseen.
Rehtorilla on merkittava osuus siind kuinka avoimeks tydyhteison kulttuuri
muodostuu. Tutkimuksemme opettajat toivoivat rehtorilta avoimempaa keskustelua
ja tiedottamista eri asioista. Kun opettgjat ovat tietoisia tydhonsa ja kouluun
liittyviga asioista, he kokevat olevansa tarkea osa tyoyhteisbd. Tutkimuksemme
opettgjat kokivat voivansa ilmaista mielipiteitddn melko avoimesti. Opettgien
vastauksista kéavi kuitenkin ilmi, ettd kaikkia asioita el tuotu esille suoraan, vaan
joidenkin asioiden ilmaisemista harkittiin hyvinkin tarkkaan. Mielipiteiden
ilmaisemiseen vaikutti muun muassa se, oliko opettgjalla vakituinen virka vai ei.
Viran koettiin tuovan turvallisuutta omien gjatusten ja mielipiteiden esille tuomiseen.
Opettgat, joilla e ollut virkaa, pelkésivéa liian kérkevan mielipiteidensa esille
tuomisen leimaavan heida tyoyhteisossa "hankaliksi tapauksiksi”. Hankalaksi
leimautumisen he gjattelivat puolestaan voivan vaikeuttaa viransaantiaan

tulevaisuudessa.

Vaikka opettgat pitivatkin tyoyhteisba ja siihen liittyvia asioita tdrkednd oman
jaksamisensa kannalta, nousi opettgien vastauksissa selvasti esille myds oman
itsensa kuuntelemisen tarkeys voimavaroja vapauttavana asiana. Opettgjan tydssa
tapahtuneista muutoksista kysyttéessd painottui opettgjien vastauksissa enemman
omissa gatuksissa ja asenteissa tapahtuneet muutokset, jotka olivat puolestaan
aiheuttaneet muutoksia omaan tyohon ja siihen suhtautumiseen. Nuorena, opettajan
uransa alkuvaiheessa opettgjat kertoivat vaatineensa itseltéan lahes taydellisyytta
Kaikki asiat piti tehda viimeisen péélle, eika itselle juurikaan annettu armoa. Muun
muassa omassa elamantilanteessa tapahtuneet muutokset ja kriisivaiheet olivat
saaneet opettgat kuitenkin pohtimaan elamdansa ja laittamaan asioita oikeaan

tarkeysarjestykseen. Niin nuoret kuin vanhemmatkin opettajat olivat ymmartaneet,
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ettei kaikkia asioita voi eika tarvitse tehdd Tyota oli opittu rgjaamaan, eika se
muutenkaan ollut opettgille eldman keskeisin sisdltd, vaan esimerkiksi perhe ja
terveys menivdt opettgien elamdssd aina tyon edelle. Siitosen, Repolan ja
Robinsonin  (2002)  tutkimuksessa tyOhyvinvoinnin  edistaémisen kannalta
keskeissimmaks ydinkasitteeksi osoittautui havahtuminen, joka kuvaa hyvin myods
tutkimuksessamme esiin tullutta opettgjien tapaa pohtia omaa tyotddn ja sen
uudelleen arvioimista Havahtumista voi tapahtua itselle merkityksellisen asian
edesséd — suuren, pienen, tarkedn tal pelottavan. Havahtuminen voi tapahtua myos
hiljentymisen tai oravanpyorastd ulos ajautumisen, pdasemisen tai hyppddmisen
yhteydessi. (Siitonen, Repola & Robinson 2002, 21.) Ty6n rgjaaminen ja asioiden
arvottaminen kertovat myds opettgjiien pyrkimyksestd ja kyvysta hallita omaa

Havahtuminen on itsensd havahduttamista ja yhdessd havahtumista. Se on
samankaltainen kuin voimaantumisen prosessi, seka yksilollinen ettd yhteisollinen
kokemus ja ilmi6. Ei riitd, ettd yhteisdssd on valmiudet, yksilon on myos itse
havahduttava. Voimaantuminen el ole siirrettdvissa, mutta sitd voidaan kuitenkin
tukea hienovaraisesti. (Siitonen, Repola & Robinson 2002, Siitonen 1999.) Opettajan
tyohyvinvointiin ja voimavaroihin vaikuttaa olennaisesti siis tyoyhteisdoon liittyvét
asiat. On kuitenkin muistettava, etta vaikka asiat tyoyhteisossa olisivatkin kunnossa,
el opettgja valttamétta voi hyvin, jos hdnen omat gjatuksensa ja asenteensa eivét ole
hyvinvointia mahdollistavia ja voimavaroja vapauttavia. Myonteinen perusasenne
eldamaan, toisiin ihmisiin ja tydhon lisd tyossa viihtymista ja opettgjan hyvinvointia
(Siitonen, Repola & Robinson 2002, 28). Havahtuminen tukee ei-syyllistévan,
vdlittdvan, tunteiden  ilmaisemisen ja  kuuntelemisen  mahdollistavan
keskustelukulttuurin kehittymisté. Kaikkien tydyhteisossa olevien jasenten tulisi aina
silloin talldin pyséhtya miettimédan asioita, keskustella itsensa kanssa ja muistuttaa

itse8an esimerkiksi palautteen antamisen merkityksesta.

Tutkimassamme tyoyhteisdssa ja opettgissa oli havaittavissa voimaantumiseen
liittyvid piirteitd. Koska aiheemme on lagja, emme pystyneet, eiké tarkoituksenamme
ollutkaan perinpohjainen voimaantumisen alueiden kartoitus. Tavoitteenamme ei
myodskadn ollut selvittdd, onko tutkimamme tybyhteisd ja sielld tyoskentelevét

opettgjat voimaantuneita. Pikemminkin halussmme muiden osa-alueiden tarkastelun
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yhteydessa pohtia myos sitd, ilmenikd opettgjien vastauksista voimaantumiseen ja
omaan eldménhallintaan liittyvi& asioita. Siitosen (1999) mukaan voimaantumiseen
liittyvia toimintaympériston piirteitd ovat muun muassa avoimuus, toimintavapaus,
rohkaiseminen seka turvallisuuteen, luottamukseen ja tasa-arvoisuuteen pyrkiminen.
Kuten jo aiemmin on kaynyt ilmi, oli tydyhteisiossi ja opettgissa havaittavissa

ainakin joitain naista piirteista.

Tyoyhteisdssa ihmisen hyvinvointi, voimaantuminen ja jaksaminen on seka
yksildiden etta yhteison asia. Kaikki asiat vaikuttavat toisiinsa. Térkeintd on
hyvinvoinnin ja voimaantumisen mahdollistaminen, koska niitd el voi antaa toiselle.
Tyoyhteisd ja sen kulttuuri sekd ihmissuhteet voivat kaikki osaltaan vaikuttaa
opettgjan  hyvinvointiin. Tyoyhteison kaikkien jasenten on havahduttava
voimaantumiseen liittyvien eri asioiden kohdalla. Asioita pohdittaessa ja
reflektoitaessa tyoyhteisd voi oppia ndkemdan asioita eri ndkokulmista. Tama
mahdollistaa opettgien ja koko tydyhteison hyvinvoinnin ja voimavarojen
lisB8ntymisen. Opettagjan tydssa ja tyoyhteisdssa olevat voimavarojen lahteet on
tarked tunnistaa, koska nédiden asioiden esille nostaminen voi auttaa omaa
kehittdméan  tybyhteisbd ja parantaa  opettgien tyossd  jaksamista
Voimavaratekijoiden ja niiden merkittévyyden selvittdminen voi auttaa jatkossa
tyoyhteisod, rehtoria ja opettgjia panostamaan néaihin seikkoihin ja havahtumaan eri

voimavaratekijoiden kohdalla

Tutkimuksessamme saimme vastaukset kaikkiin  tutkimuskysymyksiimme.,
Tutkimuksen aikana huomasimme kuitenkin, ettd aihe on todella lagja, emmeka
pystyneet kéasittedlemaédn kaikkia asioita aivan niin syvallisesti kuin olisimme
halunneet. Aiheen tiukemmalla rajaamisella painottaen tarkemmin vain jotakin
tutkimuksemme osiota, olisimme voineet saada asiasta vield syvallisempéa tietoa
Haastattelun rinnalla olisimme voineet kéyttéd esimerkiksi kyselylomaketta
saadaksemme aiheestamme viela monipuolisempaa tietoa. Opettgan tyossa
jaksamiseen vaikuttavat useat eri asiat. Omassa tutkimuksessamme olemme
keskittyneet tutkimaan opettgien voimavaroja tyoyhteisollisestd sekd opettgien
elamanhallinnan ja voimaantumisen ndkokulmasta. Mielenkiintoista olisi myds
selvittdd, kuinka térkedna opettgjat kokevat tyon ulkopuolisten tekijoiden tai

tyoympériston fyysisten puitteiden vaikutuksen hyvinvointiinsa ja voimavaroihinsa.
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Liitel

Teemahaastattel urunko

Taustatiedot

- sukupuoli
- ika

- opettgjana toimimisaika (kokonaisuutenalkysei sessa koulussa)

Opettajuus/opettgjan tyo

- opettaminen ammattina
- opettgjuuden merkitys
- opettgjan tyossa tapahtuneet muutokset

Tybyhtelsd

- tyGyhteison mérittely

- kulttuuri

- kulttuurin méérittely

- kulttuurin sisdlto (arvot, asenteet, uskomukset, tottumukset, olettamukset,
toimintatavat yms.)

- kulttuurin muoto (opettajien keskindisten suhteiden rakenteet ja yhteisyyden

muodot)

- johtaja
- rehtorin rooli jatehtavéat
- hyvan rehtorin ominaisuudet

- rehtori voimavarojen mahdollistajana
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- vuorovaikutus- ja ihmissuhteet
- tyGtovereiden merkitys
- yhteisty6
- avoimuus
- sosiaalinen tuki
- ristiriidat
- ilmeneminen
- mistd johtuvat?
- kasittely/ratkaisu

Elaménhallinta ja voimaantuminen

- henkisen hyvinvoinnin méérittely

- mindkuva

-itsensd tunteminen (vahvuudet/heikkoudet, osaaminen, mihin elamassa pyrkii)

- itsetunto
- haasteet ja niista suoriutuminen
- pettymysten sieto, (vastoinkdymiset) luottamus itseensa

- tyokokemus ja koulutus (ammatillinen itsetunto)

- autonomia (itsemaardamisoikeus)

- vaikutusmahdollisuudet tydssa
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Liite 2

Tutkijatiimin (Siitonen, Repola & Robinson 2002) tiivistetty nékemys
havahtuminen-késitteesta:

HAVAHTUMINEN

Vv Miten havahtumista tapahtuu? Mit& havahtuminen on?

Y hdessd havahtumista tai itsensa havahduttamista:
Kuuntelua, ndkemistg, 10yt0ja tyoyhteisossa, tyotilanteessa tai ihmisessa itsessdan
Pysahtyy miettimaan, keskustelee itsensi kanssa, muistuttaa itsedén
Havahtuminen hyvinvoinnin ennakointiin
Pitkallinen prosessi (esim. koulutuksen vaikutus) tai valahtéava ahaa-elamys
Itselle merkityksellisen asian (suuri, pieni, tarked, pelottava?) edessa havahdutaan
Pysdhtyminen
Hiljentyminen, hypp&aminen oravanpyorasta ulos
Hyppy tuntemattomaan asenteella ” tutki tuntematonta’
Havahtumista tapahtuu erilaisissa kommunikaatiotilanteissa (esim. spontaanit
kaytavakeskustelut)
Lisavaloatilanteeseen, jonka on ndhnyt vain tietyllatavalla
Nakokulman tuoreutuminen tai muutos

Toivorikkaus

Herkkyys

Uteliaisuus

Intuitio

I hmettely

Tunnetietoisuus

Riskinotto haasteiden vastanottamiseen
Havahtuminen voi johtaa kriisiin, mutta kriisi voi avata myds uusia nakdaloja ja
mahdollisuuksia.

Havahtuminen voi johtaa perusarvojen tarkasteluun ja minakasityksen uudelleen
arviointiin

Havahtumisesta tulee intoa ja energiaa mutta se voi myos johtaa

muutostarpeeseen, johon el siind yhteisissa ole mahdollisuus paasta.
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v Minkalaista havahtuminen on luonteeltaan?

Vaikeasti méariteltava mysteeri, joka madriteltaessa kasitteellistetdan kuolleeksi
Mielen noyryys:. tiedan, etten tieda kaikkea (Siitonen, Repola & Robinson 2002,

23)
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