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Peruskoulun opettajat tekevat tarkeaa tyota opettamalla ja kasvattamalla lapsia ja nuoria yhteiskunnan ja-
seniksi. Kun opettajat voivat hyvin, hyva olo heijastuu myds oppilaisiin. Onnellisessa tydyhteisdssa jakse-
taan paremmin, saadaan henkistd voimaa ja mahdollisuutta kokea tydniloa yhdessé. Yhteisollisyys kou-
luissa tarkoittaa parhaimmillaan yhteista tekemistd, jota ohjaa mydnteinen tunneside. Yhteisollinen tyéhy-
vinvointi vaikuttaa positiivisesti tydssajaksamiseen, joka hyvin hoidettuna ja panostettuna maksaa itsensa
takaisin. Hyvinvoiva tydyhteiso vaikuttaa organisaation menestykseen parantaen tydpaikan mainetta, hou-
kuttelevuutta ja kiinnostavuutta. Tydhyvinvointi ei synny kuitenkaan itsestdén vaan sité tulee jatkuvasti
kehittad ja péivittaa seka tydyhteison ettd johtajuuden puolelta. Nykypdivan koulut tarvitsevat yksittéisen
opettajan lisaksi tukea koko tydyhteison toiminnan kehittdmiseen ja yhteiseen tyéhon.

Tassa pro gradu -tutkimuksessa kartoitettiin peruskoulun opettajien ndkemyksia yhteiséllisyyden vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin kouluyhteisdssa paakaupunkiseudulla. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa opetta-
jien ndkemyksia yhteisollisyyden vaikutuksesta tyéhyvinvointiin ja tuottaa tietoa niisté tekijoista, joilla on
vaikutusta yhteisollisen tyéhyvinvoinnin rakentumiseen. Tavoitteena oli selvittad, millaiset yhteiset kdy-
tanteet tukevat tai haastavat opettajien tydssajaksamista sek& millaista johtamista ne vaativat taustatuek-
seen, jotta yhteis6llinen toiminta olisi Kiintednd osana ty6hyvinvointia ja edelleen sitd kautta siirtdisi hy-
vanolontunteita koko koulun toimintaan.

Tutkimus on tapaustutkimus, jossa tutkimusaineisto muodostui 12:sta peruskoulun opettajan teemahaastat-
telusta. Haastatteluja ohjasi teoreettisen viitekehyksen muodostamat teema-alueet. Tutkimusaineisto ana-
lysoitiin sisallénanalyysin avulla tutkimustehtdvan ohjatessa prosessia. Tutkimuksessa ei ollut tarkoituk-
sena tuottaa yleistettdva tietoa yhteisollisyyden vaikutuksesta tydhyvinvointiin vaan selvittaa tietyn kou-
lun opettajien ndkemyksi& heiddn omassa toimintaympéristossaan. Analyysissa koottiin opettajien nake-
myksid yhteen ja tehtiin paatelmia merkityskokonaisuuksista. Yhteisia tilaisuuksia, osallisuutta ja koko
koulun rakenteita tarkastelemalla yhteisollisyys saisi vahvemman perustan. Naiden tekijoiden huomioimi-
nen saattaa edistaa tyohyvinvointia ja tydssajaksamista.

Tutkimustuloksissa nousi vahvasti esille johtamisen ja tydyhteison tuen tarve oman jaksamisen kannalta.
Johtajan rooli oli tarked, vaikkakin se oli tullut etdisemmaéksi organisaatiomuutosten myo6ta. Oikeudenmu-
kaisuus, tasa-arvoisuus ja sosiaalisen kanssakdymisen mahdollistaminen antavat voimaa, tuovat tilaa uuden
oppimiseen ja parhaimmillaan vahvistavat yhteisty6ta sidosryhmien kanssa. Tuloksissa on nahtavissa, etta
koulun opettajilla ja johtajilla tulisi olla yhteinen késitys niin henkisen kuin rakenteellisten yhteisollisten
kaytantdjen hyodyista tydhyvinvoinnin yllapitajana. Tarkedd on tuoda nakyvaksi opettajien muuttunut tyd
sekd menestyvan koulun tulevaisuuden nakymaét, jossa oleellista on moniammatillisen yhteisen tyén mer-
kityksen tarkempi méaritteleminen.
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1. JOHDANTO

Opettajuus tarkoittaa paljon erilaisia asioita ja ilmi6ta, jotka ovat inspiroineet ihmisia jo
pitempaan mielipiteiden vaihtoon ja julkiseen keskusteluun. Salminen, J. (2012: 8) tuo
esille, miten koulukasvatus liittyy vahvasti yhteiskunnassamme tapahtuviin muutoksiin
ja on ollut erityisen paljon tutkijoiden mielenkiinnon kohteena. Nykypdivan opettajan
ty6té han kuvaa promoottorin, roudarin ja artistin hybridiversioiksi, jolloin koulu edustaa
yhteiskunnallisten toiveiden tayttymysten pohjatonta lahdettd. Koulun ajatellaan olevan
paikka, jossa rajoilla ei ole mitd&dn mé&raa vaan sielld tulee huomioida kasvatuksen kaikKki
osa-alueet ja toiminnot yht4 aikaa seka toisaalta vield erikseen. Vaatimuksia riittaa, joten
ei ihme, ettd kaikkeen ei yksi ihminen riitd vaan tarvitaan joukkovoimaa. Tydyhteisotn
kuuluminen ja yhteisollisyyden tunteen kokeminen auttavat tydssajaksamiseen seké vah-
vistavat tyontekijoiden halua auttaa toinen toisiaan. T&ssé tutkimuksessa pyritdén tuo-
maan esille taustoja, joilla on merkitystd opettajien kokemaan yhteisélliseen tyohyvin-
vointiin, yhteisollisten kaytantdjen mahdollisuuksiin ja haasteisiin seka johtamisen mer-

kitykseen yhteisollisyyden ja tydhyvinvoinnin taustatukijana.

1.1. Tutkimuksen taustaa

Suomalaista peruskoulua arvostetaan ja sen ajatellaan olevan lansimaisen sivilisaatioke-
hityksen huipputasoa (Salminen, J. 2012: 25). Hyvaa mainetta yllapitavat hyvéat oppimis-
tulokset ja opetushenkil6kunta, jotka rakentavat péivittdisella toiminnallaan koulukult-
tuuria (Kyllonen 2011: 56). Opettajat, joihin téssa tutkimuksessa keskitytaan, viettavat
paljon aikaa toissaan, joten ei ole yhdentekevaa, miten koulupdivé sujuu. Myonteinen
yhteisollisyys vaikuttaa positiivisesti opettajien terveyteen, hyvinvointiin, oppimiseen ja
tuloksellisuuteen (Lampinen, Viitanen & Konu 2013: 84). Né&in ollen hyvinvoiva ja yh-
teisollisyyden tunteen kokeva opettaja jaksaa paremmin tydsséén, tekee mielelld&dn yh-
teistyota kollegoiden kanssa ja on halukas oppimaan uusia asioita, jolloin lopputuloksena

on laadukkaat tuotokset seka hyva suomalainen koulutustaso.



Yhteisollisyys kuvastaa opettajien kiinnittymistd ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta omaa
tyoyhteisod kohtaan. TyOyhteison yhteisollisyys on paljolti yhdessdoloa, joka muodostuu
yksilon ja yhteisdssa toimivien tyontekijoiden kanssakdymisestd, vastavuoroisuudesta,
yhteis6on sitoutumisesta ja ryhméan keskindisestd kannustuksesta. Sosiaalisilla suhteilla,
kohtaamisilla ja vuorovaikutustilanteilla on nédin ollen merkittdva vaikutus opettajien
tyossa jaksamiseen ja viihtymiseen. (Kananen, Pehkonen-Karioja, Rantakokko & Suho-
nen 2015: 118).

Parhaimmillaan yhteis6llisyys tarkoittaa onnistumisen tunnetta, laheisid ihmissuhteita ja
luottamuksellista ilmapiirid. Hyvassa tyopaikassa kuuluu naurua, tullaan hyvalla mielelld
toihin, innostutaan omasta ja yhteisesta tyodsta. Hyva tydpaikka ei synny kuitenkaan itses-
tdan vaan sité tulee yllapitad, kehittadd ja uudistaa. Aikaisemmat tutkimukset puoltavat
koko tyOyhteison toiminnan kehittdmisté ei vain yksittdisen opettajan vaan koko tyoyh-
teison kannalta. (Kesti 2005: 139; Paasivaara & Nikkild 2010: 5; Salovaara & Honkonen
2013: 1; Hakanen 2014: 345; Osterberg 2015: 174-175). Tyohyvinvointiin liittyvia tut-
kimuksia pidetaan erityisen tarkeana silloin, kun halutaan tutkia tydn tekemisen tapoja,
tyossdjaksamista, uupumisen ennalta ehkéisya ja tyourien pidentamistd. (Jarvensivu &
Piirainen 2012: 80).

Tyo6hyvinvointi ei rajoitu pelkastdan tyéhon vaan siihen vaikuttavat myos esimiestoi-
minta, organisaation luonne ja henkilokohtaiset valinnat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007: 12). Lisaksi jos toissé voidaan huonosti, se heijastuu perhe-elamaan ja muuhun
vapaa-ajan toimintaan useimmiten heikentévasti. (Hakanen 2014: 345). On todettu, etta
tydpaikan yksilollisilla tyojarjestelyilld, hyvalla tyéilmapiirilla, ammatillisella kouluttau-
tumisella, keskindisella yhteisty6lla ja arvostavalla seké tukea antavalla johtamistavalla

voidaan tukea pitk&an toissa olleiden ihmisten terveyttd (Naumanen 2006: 1).

Nykypdivéna opettajien tyotd ohjaa toiminta- ja tydymparistdjen monimuotoistuminen ja
monimutkaistuminen (Salminen, J. 2012: 82). Opettajuuden tulee pysya ympariston muu-
toksissa mukana, joka tarkoittaa uusien asioiden jatkuvaa opettelua ja omaksumista.
Myos koko organisaatiota edellytetddn uudistumaan ja reagoimaan nopeasti ympariston

vaatimiin muutoksiin, jossa oleellisena pidetddn nopeutta ja tarkkaa reagointikykya.



(Kesti 2005: 71; Mannermaa 2004: 53). Edella mainitut seikat tarkoittavat organisaation
kannalta ajan hermoilla pysymistd, osaamisen jakamista ja jatkuvaa kehittdmista. Silloin
kun halutaan kehittda organisaation toimintaa ryhmamuotoisesti, oppiminen on tehok-
kainta organisaation jasenten valisessd vuorovaikutuksessa ja yhteisesti sovittujen kay-
tanteiden kautta. (Virtanen & Stenvall 2014: 190). Osaamisen kehittdmisessa pidetadn
oleellisena ihmisten ja osaamisen kytkeytymisté toinen toisiinsa, jolloin muodostuu toi-

mivia kokonaisuuksia ja yhteistd pddomaa. (Kyllonen 2011: 25, 34).

Opettajien ty6 on korvaamatonta, siksi on surullista lukea lehdistd, miten opettajat uupu-
vat tydssdan, koska he kokevat olevansa ainoita aikuisia erityista tukea tarvitsevien lasten
ja nuorten parissa. Liséksi byrokratia voi vasyttda eikd koulutus anna riittavasti evéité
lasten ja nuorten opetukseen. (Aalto 2017). Omat haasteensa opettajien tydohon tuovat yha
suuremmat ja monikulttuurisemmat koulut. Kirjoitusten mukaan joka viides vastavalmis-
tunut opettaja haluaa vaihtaa alaa muutaman vuoden valmistumisen jélkeen huonon pal-
kan, tyon vaativuuden ja uupumuksen takia. Liséksi opettajat kokevat ahdistuneisuutta
tydssadn lapsien levottomuuden ja vaativien vanhempien takia. (Kauhanen 2011). Leh-
tien kirjoitukset viestivat, ettd jotain pitéisi tehda, jotta opettajien tyon ilo ja yksinédinen
puurtaminen saisivat voimaa ja suomalaisten ylpeyden aihe “hyvéa koulu” nousisi uuteen

kunniaan.

Samaa huolenaihetta opettajien tydssajaksamisesta kertovat eri tutkimukset ja selvitykset.
Opetusalan viimeisimmaéssa tydolobarometrissé vuosilta 2015-2017 vastaajat olivat ko-
keneet tyon ilon olleen alle keskiarvon verrattuna yleisesti suomalaiseen tydeldmaan.
Toité oli koettu olevan liikaa ja ne olivat jakautuneet epétasaisesti. Lisaksi monet opetta-
jat olivat kokeneet kiusaamista ja epaasiallista kohtelua. Yha useampi opettaja oli joutu-
nut vékivallan kohteeksi tydssdén ja kokenut tydstressia. Johtamisen rooli oli selvityksen
mukaan korvaamatonta, mutta sen toiminta oli karannut yha kauemmaksi tyontekijoista.
(Lansikallio, Kinnunen & llves 2018: 26-27). Kahden vuoden valiajoin tehdyissa ope-
tusalan ty6olobarometreissé on selvésti néhtdvissa, miten opettajien tydhyvinvointi on

huonontunut vuosi vuodelta. (Lansikallio & llves 2016: 1; L&nsikallio ym. 2018: 27).
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Tutkimukset ja selvitykset kertovat karua totuutta, siksi on tarkedd vahvistaa ja tukea
opettajien tyOhyvinvointia. Opettajien kuormittuminen t0issé on tosiasia, mutta sita voi-
daan tutkimuksien mukaan lieventéd ja mahdollisuuksien mukaan yrittad ehkéista (Koli
2011). Tutkitun tiedon mukaan yhteisollisyydella on vaikutusta arjessa jaksamiseen, siksi
on oletettavaa, ettd myodnteinen yhteisollisyys saattaisi vahentdd opettajien tyOperaisia
stressioireita. (Koivumaki 2008: 10; Aura, Ahonen, Hussi & llmarinen 2015: 11). Kun
opettajat voivat hyvin, se heijastuu myds oppilaiden ja koulun muun henkilékunnan hy-
vinvointiin. Kouluissa oppiminen ei ole pelkéstaan opetusta vaan se tarkoittaa myos so-
siaalista toimintaa yksilon ja ryhmien vélillg, jonka opettajat tuovat esille omalla esimer-
killaan.

Tyoterveyslaitos on laatinut tutkittuun tietoon perustuvia suosituksi tyéhyvinvoinnin ja
tyoterveyden edistdmiseksi suomalaisilla tyopaikoilla. Suosituksissa kannustetaan jokai-
sen tyopaikan omaa vastuuta tunnistaa heikkoutensa ja laatia sen mukaisesti tydyhteisoa
parantavat kehittdmissuunnitelmat. Ohjeistuksien mukaan tydyhteisén hyvinvointiin ja
tyoterveyteen panostaminen kuuluvat tydnantajan lisaksi koko tydyhteisélle. (Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016: 21). Kouluissa se tarkoittaa niin yksittaisen opettajan kuin koko
opettajakunnan osallistumista koulun toiminnan kehittdmiseen. Johtajan rooli ndhdaan
talloin tydyhteison vetdjand, joka edesauttaa ja pyrkii realisoimaan sekd siivildimaan,
mitka kehittdmisideat olisivat mahdollista toteuttaa. Liséksi nykypdivan verkostoitu-
neissa ja monimutkaisissa organisaatioissa tarvitaan sellaista johtajuutta, joka edistaa or-

ganisaation yhteisollista kehittymisté ja yhteison oppimista. (Kyllonen 2011: 52, 60).

Edella mainittujen tutkimusten ja omakohtaisen mielenkiinnon vauhdittamana tutkijalle
herési halu selvittaa, mika on yhteiséllisyyden vaikutus opettajien tyohyvinvointiin. Eri-
laiset oppijat, koulujen yhdistymiset suuriksi yhtendiskouluiksi ja oppimisympariston laa-
juus asettavat omat vaatimuksena opettajien tyohon, siksi on tarke&éd pysahtyd mietti-
mé&én, milld keinoin opettajien tydyhteisoa ja tydssajaksamista voitaisiin vahvistaa heidan
omassa toimintaymparistossaan. (Jalkanen 2011: 2; Kyllénen 2013: 168; Ukskoski 2013:
355).
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1.2. Tutkimusasetelma ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa kasitelladn yhteisollisyytta ja sen vaikutusta opettajien tyohyvin-
vointiin suomalaisessa kouluympéristossa. Tutkimuksessa selvitetdan, miten peruskoulun
opettajat kokevat yhteisollisyyden tarjoamat mahdollisuudet ja haasteet omassa tydsséén
sekd millainen johtaminen vahvistaa yhteisollista tydhyvinvointia. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on tulkita ja ymmartéa koulussa tydskentelevien opettajien ndkemyksia yhteisol-
lisyyden vaikutuksesta tyéhyvinvointiin. Tutkimus asemoituu sosiaali- ja terveyshallin-
totieteen alueella p&éasiassa yhteisollisyyden, tyéhyvinvoinnin ja johtamisen tutkimus-
kenttadn.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mika on yhteisollisyyden vaikutus ty6hyvinvointiin opettajien ty6ssa?

2. Miten opettajat kokevat yhteisollisyyden mahdollisuudet ja haasteet omaan tydsséjak-

samiseen?

3. Millaista johtamista opettajat tarvitsevat yhteisollisyyden ja tydhyvinvoinnin tukemi-

seen?

Tutkimuksessa madritellddn yhteisollisyyttd, tyohyvinvointia, koulua organisaationa,
opettajien tyotd sekd koulussa johtamista. Kasitteiden selvittdmiseen on kéytetty artikke-
leita, tutkimuksia ja alan Kirjallisuutta. Tutkimuksen rakenne muodostuu teoreettisesta
viitekehyksesta ja empiirisesta osasta, joiden avulla pyritaan I6ytamaan vastauksia tutki-
muskysymyksiin. Tutkimuksessa ensimméinen kysymys on paakysymys, silla kirjalli-
suuden mukaan yhteisollisyys on paljolti emotionaalista ja tunteisiin liittyvaa, jonka toi-
minnan kautta voidaan kehittdd koko tydyhteison tyohyvinvointia. Yhteisollisyyden voi-
man ja vaikuttavuuden ymmartdminen tydyhteisdssa vahvistaa tydyhteison terveytta. (Vi-
rolainen 2012: 18-19).
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Toisen tutkimuskysymyksen avulla halutaan selvittdd, miten yhteisollisyyden mahdolli-
suuksien ja haasteiden tunnistamisella voidaan tukea tyossdjaksamista. Kolmannen tutki-
muskysymyksen tavoitteena on selvittdad, miten yhteisollista tyohyvinvointia voidaan
vahvistaa johtamisen kautta. Johtamista lahestytéén tarkastelemalla koulun johtamista ar-
jessa, tyoyhteison johtamista, pedagogista johtamista ja tulevaisuuteen suuntautuvaa joh-
tamista. Yhteisollisen johtamisen ajatellaan olevan eduksi opettajien tydssa, jolloin reh-
torin tehtavana on tuoda esille opettajuuden laaja-alaiset suuntaukset, tukea ja auttaa opet-
tajia heiddn omassa tydssaan seké ratkaista esiin tulevia haasteita ja ristiriitoja. Yhteisol-
lisessa koulussa rehtorin toiminta on pitkalti yhteisty6té opettajien kanssa. (Salovaara &
Honkonen 2013: 261). Kuviossa 1. esitetdan tutkimusasetelma, jonka ymparille tutkimus

rakentuu.

Aineiston Pohdinta

kerdg@minen

Teoreettinen
viitekehys

Aineiston analyysi

o Tutkimustulokset
 Johtopaatokset
¢ Pohdinta

o Litterointi

* Teemoittelu

¢ Aineiston
analysointi

e Luotettavuus

o Eettisyys

e Laadullinen
tapaustutkimus
¢ Teemahaastattelu

 Yhteisollisyys
* Tychyinvointi
e Johtaminen

Kuvio 1. Tutkimusasetelma.

Tutkimusasetelmassa (ks. kuvio 1) kerrotaan, miten empiirinen aineisto kerataan ja néin
saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Teoreettinen viitekehys johdattelee aineiston
keruuta, joka tutkimuksessa toteutettiin teemahaastattelemalla pd&dkaupunkiseudun perus-
koulussa tydskentelevia opettajia. Ensimmainen osio tuo nain ollen esille tutkimuksessa
kaytettyja kasitteita ja teoreettista viitekehysta. Toinen osio kertoo tutkimusmenetelmien
valinnoista, aineistonkeruumenetelmista ja siind kuvaillaan tutkimusalueena olevaa pe-
ruskoulua padkaupunkiseudulla. Kolmannessa osiossa avataan aineiston analysointi-
osuutta ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd. Neljannessa osiossa kéasi-
telldan tutkimustuloksia ja esitetddn analyysi, jolloin aineistosta nousseet paakohdat yh-
distetddn yhteiseksi kokonaisuudeksi pyrkien vastaamaan tutkimuskysymyksiin, jossa

pohdinnan aiheena on tutkimuksen laajempi merkitys.
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2. YHTEISOLLISYYDEN KYTKEYTYMINEN TYOHYVINVOINTIIN

Yhteisollisyydelle 16ytyy erilaisia kasityksié ja sillé ajatellaan olevan suurimmaksi osaksi
myaonteinen vaikutus ihmisen hyvinvointiin. Tassa luvussa selkeytetaan yhteiséllisyyden
moninaista ilmentymaa ja sen linkittymista tyéhyvinvointiin. Luvussa avataan tyéhyvin-
vointiin liittyvid kokonaisvaltaisia, erilaisia ja toisaalta samankaltaisia méaérittelyja. Li-
séksi luvussa tuodaan esille ty6ilmapiiriin, tydn imuun ja tydympéristoon liittyvia kasit-
teitd. Luvun lopussa maaritelladn organisaatiota, tydyhteisobn moninaisuutta ja opettajien

tyota.

2.1. Yhteisollisyyden méarittelya

Yhteisollisyydelle ei ole olemassa yhté oikeaa selitystd (Paasivaara & Nikkila 2020: 7).
Se, ettd on osa yhteisdd, vahintaan kolmen hengen ryhmaéssé ja kokee yhteisollisyyden
tunteen, ajatellaan kuuluvan luontaisesti ihmisena olemisen perusedellytyksiin. Yhteisol-
lisyys nayttaytyy jokaiselle ihmiselle oman henkil6historiansa kautta ja se voi muuttaa
muotoaan. K&ytdnnossa se tarkoittaa sitd, etté keskinaisella kanssakéymiselld ihmiset luo-
vat sen hetkisen ja oman nékéisen yhteisollisyyden. Yhteison jasenid yhdistavat yhteiset
arvot, paamaarét ja toiminnalliset tavoitteet. Liséksi yhteisollisyyden kokemiseen vaikut-
tavat vallalla oleva kulttuuri, joka sisdltdd padasiassa myonteisesti yhdistavéan tunnesi-
teen. (Hyyppa 2005: 20-21; Koivula 2010: 17, 22; Paasivaara & Nikkild 2010: 9-11).

Yhteisollisyys sisaltaa tavoitteiden ja vuorovaikutuksen liséksi luottamuksen ja yhteis-
hengen olemassa olon (Rovai 2002: 4). Y hteis6a voidaan rajata maantieteellisesti, jolloin
ihmissuhteet ja vuorovaikutustekijat yhdistavét (Lehtonen 1990: 20-23). My6s Antikai-
sen, Rinteen & Kosken (2013: 19) mukaan yhteisollisyyttd voidaan maaritell& alueelli-
sesti rajattuna, jolloin se muodostuu vuorovaikutuksesta ja yhteenkuuluvaisuudesta. Yh-
teenkuuluvaisuus ja yhteisyys voivat talléin olla toiminnallisia, jolloin yhteis6llisyys syn-

tyy yhteisten padmaéarien kautta. Silloin yhteisdlle on tyypillista pysyvé vuorovaikutus,
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jossa jasenten véliset suhteet vakiintuvat ja kanssakdymisen ehdot selkeytyvét. Y hteisol-
lisyys on liitetty my6s yhteiseen intressiin, jossa vallalla on valittdmisen kulttuuri (Thiz
2013: 25).

Yhteisollisessa kulttuurissa on olennaista yhteiset arvot ja kayttadytymismallit. Kun tyo-
yhteis0ssé on sisdistetty yhteiset arvot, ne helpottavat kokonaisuuden hahmottamista ja
paivittdista toimintaa. Siksi arvojen tulisi olla ymmadrrettévia, uskottavia, tydyhteisoa si-
séisesti eheyttavia ja yhteisesti tuotettuja. (Paasivaara & Nikkinen 2010: 11-14). Yhtei-
sOllisyys ja yhteisollisyyden tunne voivat olla konkreettisen toiminnan lisaksi symbolisia,
jolloin ne tarkoittavat jaettuja uskomuksia, tunteita ja kokemuksia. Talléin yhteiséon kuu-
luminen ei edellytd paikallista yhteytta ja valitonta vuorovaikutusta. (Antikainen ym.
2013: 19). Yhteisollisyydessa on néhtavissa tarked ndkokulma, jonka mukaan yhteisolli-
syyden tunteeseen vaikuttavat jasenten kokemukset toistensa merkityksellisyydesta ja yh-
teisisté ajatuksista. Silloin kun yhteison jasenet kokevat saavansa tyydytystad omiin tar-
peisiinsa, yhteisollisyyden tunne liikkuu hyvina ajatuksina erityisesti psyykkiselld osa-
alueella. (McMillan & Chavis 1986: 9)

Yhteisollisyys sisaltyy tydyhteison sosiaaliseen pddomaan, joka tekee tyosta toimivan.
Sosiaalinen pd&doma tarkoittaa yhteenkuuluvaisuuden tunnetta, sosiaalista luottamusta ja
kykyéa toimia yhdessa (Hyyppa 2011: 15). Sosiaalinen padoma vahvistaa ihmisten halua
sitoutua organisaatioon ja vahentaa tyosta johtuvia stressioireita. Jos ndissa seikoissa on
puutetta, se nakyy tydyhteison toimimattomuutena. (Koivumaki 2008: 10). Yhteisolli-
sessd tyOyhteisdssa jokaisen jasenen oma osaaminen saatetaan koko tydyhteison hyvéksi.
Osaamisen jakamiseen tarvitaan saannollistd yhteistyotd, oikeaa asennetta ja halua kehit-
taa tai kehittyd. Ihanteellisessa tydyhteisdssa arvostetaan erilaisia asiantuntijuuksia, am-

mattitaitoa ja osaamista ketddn syrjimétté tai huomioimatta. (Polkki 2015).

Sosiaalisen padoman yll&pitdminen haastaa organisaatioita hyvaéan yhteistyohon tyonte-
kijoiden ja esimiestoiminnan kanssa. Tyontekijat tarvitsevat itsensa kehittdmiseen ja op-
pimiseen myonteistd suhtautumista ja mahdollistavia kdytanteitd tytantajan puolelta.
(Luthans, Youssef & Avolio 2007: 6). Todellisen oppivan yhteison ajatellaan kehittyvan
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avoimen keskustelun ja Kkriittisen dialogin kautta, joka kdytannossa tarkoittaa aitoja koh-
taamisia, avautumista vuorovaikutustilanteissa, opettajien autonomiaa ja kenties pedago-
giseen vapauteen puuttumista. Kouluilla tulisikin olla aikaa oman toiminnan reflektoin-
tiin, silla kestava uudistuminen vaatii yhteistd mietintda ja ratkaisukeskeisia kaytanteita.
(Kyllénen 2011: 63-64).

Tutkijat ovat kuvanneet yhteiséllisyyden sosiaalista puolta tydyhteison ryhmaytymisell,
joka tarkoittaa ihmisten vélisia kokemuksia, toimintatapoja ja yhteisié ajatuksia muodos-
taen kumppanuuksia. Scott, Corman & Gheney (1998: 304) kirjoittavat identifioitumi-
sesta, joka tarkoittaa yksilon ja ryhmén valisen yhteyden syntymistd. Ryhmaan liittymi-
nen ndhdaan heiddn mukaansa yksilolahtoisend, jonka taustalla vaikuttavat jatkuvasti uu-
siutuvat vuorovaikutustilanteet yksilon ja ryhmén vélilla. Mael & Ashforth (1992: 103)
kuvaavat ryhmén jasenten kiinnittymista tyoyhteisoon organisaatiol&dhttisend, jolloin
ryhman jasenten yhteys syntyy tydsuhteen alkaessa ja saattaa muuttaa muotoaan ajan ku-
luessa. Talloin yhteisollisyys nakyy ihmisten kuulumisena organisaatioon ja ovat yhtei-
sOn jasenia olemassa olollaan, vaikka suoranaista vuorovaikutusta ei olisikaan. Edella

mainittuja tilanteita on ndhtévissa koulumaailmassa.

Tyo6hon sitoutuminen on hyvin yksil6llista, johon vaikuttavat omat asenteet, suhtautumis-
tapa ja kiinnittyminen tydhon seké organisaatioon. Organisaatioon Kiinnittymista ja tyo-
hon sitoutumista on kuvattu kahdella eri ulottuvuudella. Tydhon sitoutuminen tarkoittaa
tyontekijoiden omaa nakemysta ty0dstdan ja organisaatiostaan, kun taas organisaatioon
kiinnittyminen kohdistuu kokonaisvaltaisina ajatuksina koko organisaatioon. Tutkimus-
ten mukaan ty6honsa sitoutuneet tydntekijat viihtyvat ja pysyvét pitkdan samassa tyopai-
kassa. (Harter, Schmidt & Hayes 2002; Christian, Garza ja Slaughter 2011; Klein & Park
2016: 15). Silloin kun t6issa viihdytaan, se innostaa tyontekijat yrittdmaan parastaan ja
panostamaan organisaatiota kohti menestymisté. Talldin yhteisten arvojen ja tavoitteiden
kautta, tyontekijoille nousee tahtotila laadukkaaseen toimintaan hyvan tuloksen aikaan-
saamiseksi. (Baptiste 2008: 291-293).
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Se, miten tydyhteis0on sopeutuu, on madritelty lahtevéksi jokaisesta itsestdan. Talléin
yksilon oma-aloitteisuudella on merkitysta ryhmaan kiinnittymisessa. Aloitteellisen tyon-
tekijan on kuvattu hankkivan itsenéisesti tietoja ja esittdvan aktiivisesti kysymyksia tyo-
kavereille, jolloin mukautuminen tydyhteisoon helpottuu. (Jablin 2001: 269-270). Tal-
I6in kielellinen ja ajatuksellinen samankaltaisuus korostuu, silld tutkijat pitdvat yhteisté
kieltd merkityksellisend tekijana yhteison siséllé. Yhteisen kielen avulla yhteison ajatel-
laan saavan késityksen omasta itsestaan ja suhteestaan ymparistodn. Nain ollen vuorovai-
kutuksellisilla tekijoilla ja yhteiselld Kielellda on merkitystd, kun toimitaan eri toimijoiden
kanssa. (Paasivaara & Nikkild 2010: 16-17; Virtanen & Stenvall 2014: 27).

Tiedemaailmassa on jo 1800-luvulta 14htien keskusteltu yhteisollisyydestd. Sana yhteiso
juontaa juurensa sanasta yhdistid, jolloin yhdistdvani tekijana oli halu kuulua yhteis66n
ja yhteenkuuluvaisuuden tunne yhteison jésenten kesken. Nykypéiviand digimaailma on
mahdollistanut uusia yhteisollisyyden muotoja kuten Facebook, jolloin tietoverkkoyhteys
ja erilaiset laitteet mahdollistavat yhteydenpidon virtuaaliyhteisoihin. Tall6in maantie-
teelliselld etdisyydelld ei ole merkittdvad roolia yhteison syntymiseen. Lisédksi yhteisolli-
syys on saanut uusia tyoskentelymalleja organisaatiorakenteiden muuttuessa. Monissa or-
ganisaatioissa aikaisempi tiukka hierarkiajako on madaltumassa, jolloin tilalle on noussut
uusia tiimityoskentelymalleja, jotka yhdistdvdt ryhmén jasenid. Uusien mallien myd6ta
tyontekijit ndhddén voimanlédhteind eikd valttiméttoména panoksena tuotokseen. (Paasi-

vaara & Nikkinen 2010: 9—-10, 15; Antikainen ym. 2013: 20).

Yhteisollisyyden tydskentelymallit ovat selvasti lisdadntyneet myos kouluissa, silla on yha
tavanomaisempaa, ettd koulujen ja opettajien toimintaa ja kaytanteita pyritaan kehitta-
maan tiimityoskentelyn avulla. Pienissa ja sopivissa ryhmissa opettajien vastavuoroinen
toiminta ja dialoginen keskustelu avaavat uusia asioita, antavat tilaa pohdinnalle ja ko-
koavat jasenten tietdmyksen yhteen koko tydyhteisoa koskevaksi padomaksi. Tiedon ja-
kaminen ndhd&an erityisen tarkeand, silla se vahvistaa avointa ja luottamuksellista ilma-
piirid. (Ruohotie 2000: 233, 236). Vaikka tiimit toimivat melko itsendisesti, niiden ajatel-
laan tarvitsevan osaamisen jakamiseen ja luottamuksellisen ilmapiirin syntymiseen reh-
torin tukea ja asemaa osaamisen johtajana. Vapaan tiedon ja osaamisen siirtdminen on-
nistuu taten parhaiten turvallisessa ja avoimessa toimintaymparistossa. (Liusvaara 2014:
152).
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Yhteisen osaamisen jakaminen tyOkavereiden kesken ei synny itsestdan, vaan sita tulee
vaalia ja vahvistaa tukemalla tydyhteison yhteisollisyytta, tietoja ja taitoja (Martimo
2017: 1). Ratkaisevana nahdaan yksilon ja ryhmaén valinen yhteys sekd osaamisen kehit-
tyminen yhteiseksi osaamiseksi riippumatta siitd, mité ulkopuoliset paineet ja muutosti-
lanteet tuovat tullessaan. Osaamisen jakaminen edellyttdd seka yksilolté ettd ryhman ja-
seniltd jatkuvaa osaamisen kehittdmistd, jossa oleellisina pidetddn hyvia tieto- ja infor-
maatioteknologia taitoja, sosiaalisen median hyodyntamistd, yhteisollisyytta ja verkosto-

osaamisen taitoja. (Kyllénen 2011: 25, 34).

Yhteisollisyyttd voidaan tarkastella monista eri nakokulmista. Tydeldaméssa yhteisolli-
syys tarkoittaa toisista valittamista, terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.
Yhteisollisyyttd on maaritelty selittavien tekijoiden avulla ja yhteisollisyyden tunteen
seurauksilla, jolloin selittaviin tekijoihin luetaan kuuluvaksi yksild, yhteisty6-, vuorovai-
kutus- ja kulttuuritekijat. Tunnetekijoihin vaikuttavat sitoutuneisuus, tyotyytyvaisyys,
tydhyvinvointi ja tyon laatu. Yhteisollisyyden tunteella on suuri merkitys tydssa jaksami-
seen seké yksilon ettd organisaation kannalta. Se, ettd tuntee olevansa yhteison jasen ja
kuuluvansa tyoporukkaan, lisd4 tyohon tarvittavia voimavaroja ja nédin ollen vahentaa

tyOsté johtuvia stressitekijoitd. (Lampinen ym. 2013: 71-72).

Iso-Britanniassa tehdyssa tutkimuksessa haastateltiin lukion luonnontiedeopettajia, joi-
den mukaan luottamus ja kunnioittaminen ovat avaintekijoita ihmissuhteiden luomisessa.
Liséksi opettajat pitivat tarkeind vertaistensa l16ytamista, joilta voi saada tukea ja joiden
kanssa voi reflektoida seké tehd& yhteisty6td oman ammattitaidon lisadmiseksi. (Fox &
Wilson 2009; Lampinen ym. 2013: 71). Toisessa opettajia koskevassa tutkimuksessa vi-
deoitiin, havainnoitiin ja haastateltiin esikouluopettajia, jolloin tuloksessa nahtiin yhtei-
sOllisyyden tunteen olevan yhteydessd opettajien tyotyytyvéisyyteen ja opetusmenetel-
mien laatuun. (McGinty, Juctice & Rimm-Kaufman 2008; Lampinen ym. 2013: 71).

Yhteisollisyytta voidaan tarkastella vaestoalueeseen liittyvastd makro- tai yksiloon liitty-
vasta mikrondkokulmasta. Tydyhteis6on perustuva yhteisollisyys koostuu molemmista

tasoista, jolloin yhteisollisyys muodostuu tydpaikan henkildista yhdeksi kokonaisuu-
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deksi. Jokaisella tydyhteiséon kuuluvalla jasenelld on mahdollisuus vaikuttaa yhteisolli-
syyden toimivuuteen omilla valinnoillaan unohtamatta kuitenkaan tydyhteisdssa sovittuja
pelisédantdja ja normeja. Vaikka tydyhteisén yhteisollisyyden tunne on pitkélti henkisté
tilaa, niin se edistdd myds tyohon liittyvia arkisia, konkreettisia ja vapaaehtoisia toimin-
toja. (Paasivaara & Nikkila 2010: 12).

Antikainen ym. (2013: 18-19) tuovat esille teoksessaan Tonniesin (1974) nakemykset
modernin yhteiskunnan muuttumisen nykyisen kaltaiseksi, jossa yhteisollisyys luokitel-
laan kahteen eri tyyppiin. Traditionaalisessa yhteisollisyydessa eli Gemeinschaftissa yh-
teison jasenilld on l&heiset ihmissuhteet, jolloin sosiaalinen kontrolli perustuu perintee-
seen ja ryhmaén siséisiin normeihin. Toisessa yhteisotyypissa Gesellschaftissa eli yhteis-
kunnallisuudessa voimakasta roolia nayttavat sosiaaliset suhteet, jolloin osapuolet etsivét
toisistaan hyotya ja kdyttavéat toisiaan valineind pddmaarén saavuttamiseen. Antikaisen
ym. (2013: 19) mukaan naitd molempia yhteisollisyyden ominaisuuksia on l0ydettavissa
kaikista yhteiskunnista. Tall6in tydyhteison muodostumiseen tarvitaan vahvaa sosiaalista
kanssakaymistd, jonka vaikutuksesta rakentuu yhteinen ymmarrys suhteessa toisiin yksi-
[6ihin (May 2011: 368).

Ty0Opaikan yhteisollisyys on kiinnostanut monia tutkijoita. Ty6eldamén henkista yhteisol-
lisyytta on kuvattu kuudella eri ulottuvuudella. Ensinnékin siina on kyse halusta auttaa ja
tukea tyOkaveria seka hyvéksyé jokainen tydntekija omana itsenddn. Toisena seikkana
mainitaan emotionaalinen turvallisuus, johon vaikuttaa vuorovaikutuksen méaaré ja laatu.
Kolmas ulottuvuus eli luottamus ja yhteenkuuluvaisuuden tunne ovat yhteydessé tasoon,
jonka ihminen tuntee tydyhteison kanssa. Neljantena henkisena yhteytend mainitaan ja-
ettu paivittainen toiminta, jota ohjaa etiikkaan ja arvoihin perustuvat toimintaperiaatteet.
Viides ulottuvuus kertoo totuudesta, joka tarkoittaa aitoa ja rehellistd vuorovaikutusta ja-
senten keskuudessa. Kuudennessa ulottuvuudessa puhutaan tiimiorientaatiosta, jolloin
tydyhteison jasenet ovat sitoutuneet ja tyoskentelevat yhteisen vision mukaisesti. (Bur-
roughs & Eby 1998; Lampinen ym. 2013: 73). Tyoeldman henkisesta yhteisollisyydesta
ei voi puhua liikaa, silla laheisten ihmissuhteiden on osoitettu vahentdvan ennenaikaisia
kuolemia. (Holt-Lundstad, Smith & Layton 2010: 14).
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2.2. Yhteisollisyydesta voimaa tydssajaksamiseen

Monien tutkijoiden mielesté yhteisollisyyden tunnetekijésta eli tyéhyvinvoinnista ja yh-
teistyon merkityksesta on selkeé yhteys tydssa jaksamiseen. Yhteisdstd saadaan voimaa
ja se vahvistaa yksilon kykya toimia mielekkaésti. Jos ihminen jaa liian yksin, han on
voimaton eika tieda mihin suuntaan hénen pitéisi oikeastaan kulkea. Ihmisia tulisikin kas-
vattaa jo pienestd pitden osaksi yhteisod, jolloin yhteinen padmaaré ohjaa yhdessa teke-
misté varhain lapsuudesta l&htien. Yhteis6on kuulumisen tunteen ajatellaan olevan valt-
tdmatonta ihmiselle, silla vain kuuluessaan muiden kanssa yhteyteen, yksilé voi olla
vahva ja kykenevéa toimimaan jarkevasti. (Durkheimin 1980; Antikainen ym. 2013: 17).

lIman yhteisollisyyttd ihminen voi huonosti. Samaa asiaa todistaa Lindforsin, P. (2007:
15) ajatukset, joiden mukaan yhteisollisyys on ihmisille ihmislajin syntymisen ja saily-
misen ehdoton perusta. Lindforsin ajatukset sukeltavat syvélle ihmisen minuuteen, jossa
han ajattelee ihmisen minakuvan méaaraytyvan suhteessa yhteisoon. Yhteisossa jaetaan ja
opitaan kayttaytymistd, joka mahdollistaa mukautumisen uusiin olosuhteisiin. Lindfors,
P. tuo esille, miten yhteisollisyydell& on p&&asiassa positiivinen vaikutus ihmisen hyvin-
vointiin. Silloin, kun yhteisgssa on hyva olla ja ihmissuhteet ovat toimivia, se vahvistaa

ihmisen hyvinvointia vaikeinakin hetkina (Suonsivu 2011: 24).

Yhteisollisyyttd Lindfors, P. arvostaa pehmedné arvona, silld yhteiséllisyys on vastaus
hanen mukaansa liialliseen liiketoiminnan ajatteluun, joka teknologian kehityksen mya6té
on lisdnnyt ihmisten yksindisyyttd. Vaikka jokainen ihminen kaipaa vélilla hiljaiseloa,
niin ihmissuhteiden liiallisella puutoksella, on heikentéva vaikutus ihmisen terveyteen.
Lindfors tuo vahvasti esille, miten yltioyksilollisyydesta ja yhteisollisyyden puutteesta on
tullut yhteiskuntamme suuri terveysriski, joka lisaa syrjaytyneisyytta. Valttyaksemme hy-
vinvointiamme ja terveyttdmme uhkaavalta katastrofilta seka terveyden- ja sosiaalihuol-
lon kriisiltd, yhteisollisyytta tulisi tukea entistd voimakkaammin. Stanfordin yliopistolla
tehty tutkimus opiskelijoiden yksindisyydesta tukee Lindforsin ajatuksia, silla tutkimuk-
sen mukaan, ne opiskelijat, jotka kokivat eniten yksindisyytta, karsivat myds muita enem-
méan heikosta itsetunnosta, masennuksesta ja huonoista tunnetiloista (Caccioppo & Pat-
rick 2008: 83, 88).
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Vaikka yhteisollisyys koetaan paéasiassa hyvana asiana, siihen liittyy myos nurjia puolia.
Tutkimusten mukaan ihmisen elaman Kriittisié taitekohtia ovat yhteisollisyyden sédantdjen
jayhteison sosiaalisten jarjestysten oppiminen, jolloin liiallinen yhteisollisyys saattaa olla
haitallista. Silloin kun yhteisollisyys on liian voimakasta, se voi aiheuttaa sellaisten ala-
ryhmien syntymista, joiden yhteyteen padseminen siséltad ulossulkemisen mekanismeja.
(Durkheim 1985; McMillan & Chavis 1986; Erdsaari 2009; Antikainen ym. 2013: 189).
Liséksi voimakas yhteenkuuluvaisuuden tunne voi johtaa liialliseen saman mielisyyteen,
joka estda tydyhteison kehittymisen. Myo6s ylenméardinen kontrollointi ja ristiriitojen
kasittelemattomyys nahdaén yhteisollisyytta heikentavané tekijand, joka huonontaa ih-
misten valistd kanssakdymistd ja organisaation toimintakuluttuuria. (Paasivaara & Nik-
kild 2010: 2010: 49-50). Sajovaara & Honkonen (2013: 82) kuvaavat opettajien saman-
henkisyytta ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ammatin kautta, jossa vaarana saattaa olla
ryhmépaine, joka voi muuttaa opettajien henkilokohtaisia mielipiteitd ryhmassa vallitse-

vien normien mukaisesti.

Vaikka yhteis6llisyyteen liittyy my06s huonoja puolia, tutkimukset puoltavat suurimmaksi
osaksi niiden hyvid puolia. Oikeanlainen yhdessé tyoskentely ja sopivasti yhteisollisyy-
den tunnetta lisdévit tyohyvinvointia. Ryhméssa tydskentely, jossa jokaisen kyvyt ja tai-
dot on huomioitu, edesauttaa koko ryhmén halua ponnistella kohti tavoitteita. Varsinkin
silloin, kun yhdessd sovitut pdamadrit on saavutettu ja lopputulos on palkitsevaa, se vah-
vistaa ihmisen itsetuntoa ja kannustaa hinté yksiloné eteenpéin. Yhteisen menestymisen
on osoitettu vahvistavan ihmisen halua kuulua ryhméin. (Milliman, Czaplewski & Fer-

guson 2003: 426—447; Kesti 2005: 15).

Kun asioita tehddin yhdessd, se innostaa, jolloin vaikeatkin asiat tuntuvat kevyemmilta.
Yhteisollisyys ei ole kuitenkaan itsestdédn selvyys vaan se vaatii aikaa, yhdessé tekemisti
ja ymmarrystd sithen, mitd kaikella toiminnalla tavoitellaan. Positiivinen ajattelu, turval-
linen ympdéristo ja yhteinen oppiminen synnyttivit hienoja kokemuksia, oppimista, on-
nistumisen tunteita, jotka auttavat jaksamaan eteenpdin. Hyva yhteisty6 kouluissa heijas-
tuu opettajista oppilaisiin ja oppilaista opettajiin positiivisena paralleeli-ilmiona. (Salo-

vaara & Honkonen 2013: 271; Osterberg 2015: 174 —175; Martimo 2017: 1).
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Paralleeli-ilmi6 tarkoittaa vuorovaikutuksellista perusilmiotad. Kun tydyhteisdssa opetta-
jien yhteisty0 sujuu ja vallalla on hyva yhteishenki, se heijastuu oppilaisiin ja toiste pain.
Paralleeli-ilmio tarkoittaa keskeisen mielen toiminnan tiedostamatonta suhdetta ja ela-
myksellista siirtymaa tasolta toiselle. Ryhmadynamiikka syntyy jasenten valisista jannit-
teistd, kiinnostuksen kohteista ja tunteista. (Salovaara & Honkonen 2013: 15, 53). Onnis-
maan (2010: 55) mukaan opettajahuoneen ilmapiiri heijastuu oppilaiden hyvinvointiin,
kouluviihtyvyyteen ja opetuksen laatuun, silld huonon ilmapiirin koulussa oppilailla on
havaittu olevan enemman masennusoireita ja psykosomaattisia oireita kuin hyvan tyoil-
mapiirin kouluissa. Onnismaan tutkimus on mielenkiintoinen ja heréttad ajatuksia ilma-
piirin merkityksesta tyoyhteisoissd. Myos muut tutkimukset vahvistava ajatuksia siita,
kun ihmiselld ovat asiat kunnossa, se vahvistaa yksilon terveyttd ja hyvinvointia myos

muille jaettavaksi. (Tyoterveyslaitos 2013; Ojanen 2007: 9).

Yhteisollisyyden tunnetta ja terveyttd voidaan tukea yksilo-, yhteis6- ja organisaatiota-
solla (Lampinen ym. 2013: 84). Tydyhteisdsséd kannattaa panostaa hyviin ihmissuhteisiin,
silla ne auttavat kestaméan paineita paremmin, ihmiset oppivat enemmaén ja sairastavat
vdhemman. Yhteisollisyyttd tulee kuitenkin vaalia, silla positiiviset seuraukset eivéat
synny itsestadn vaan niiden eteen tulee tehda toitg, jotta lopputuloksesta voi nauttia (Lam-
pinen ym. 2013: 84). Useat yhteisot ovat syntyneet tai syntyvét samassa elamantilan-

teessa olevien tai samoista asioista kiinnostuneiden parissa (Antikainen 2013: 20).

Monet aikaisemmat tutkimukset puoltavat yhdessé oloa, yhteistd oppimista ja halua in-
novoida uusia asioita yhdessa. Yhteisollisyys liitetddn oppimiseen, silla tydyhteison ke-
hittdmiseen kuuluu olennaisena yhteisollinen oppiminen. Oppiva organisaatio mielletaan
myd0nteiseen yhteisollisyyteen l&heisesti, sill& yhteisvastuullisesti oppiessa, se vahvistaa
tydyhteisod. (Paasivaara & Nikkinen 2010: 17). Oppimista voi tapahtua eri tavoin ja se
voi kohdistua yksilon liséksi koko organisaatioon, jolloin oppiminen vahvistaa tilanteiden
hallintaa ja tiedonhankintaa. VVuorovaikutuksellinen oppiminen pohjautuu toisiin reagoi-
malla. Silloin kun halutaan kehittdd organisaation toimintaa ryhméamuotoisesti, tehokas
oppiminen pohjautuu hyvaan vuorovaikutukseen ja yhteisesti sovittuihin kaytantéihin.

Opettajan tarkedna oppimismuotona pidetaan reflektiivista oppimista, jossa oleellista on
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reflektointi eli pohtiminen. Toiminnan parantamiseen tdhtd&véssa vahittaisessa oppimi-
sessa parhaita oppimisen keinoja ovat organisaation jasenten vuorovaikutukselliset ja so-
peutumiseen tahtadvat toiminnat. (Virtanen & Stenvall 2014: 190-191).

Sari Laineen (2018) véitostutkimuksen mukaan tydyhteisollisilla vuorovaikutustekijoilla
on merkitysta koulun henkildston hyvinvoinnin edistamiselle. Hanen mukaansa ty0yhtei-
s6llisiin vuorovaikutustekijoihin tulisi panostaa, koska niill& on erityisen suuri merkitys
tyéhyvinvoinnin rakentajana. Ty6hyvinvointia ei voida kuitenkaan kertaheitolla parantaa

vaan kehittdmiskohteiden tarkeysjérjestys tulisi pohtia.

Monet tutkimukset puoltavat sitd, etta tydssaan viihtyvét tyontekijat 16ytyvat useimmiten
organisaatiosta, joiden tuottavuus on huipputasoa. Huipputasolle on mahdotonta paasta,
jos tyossa ei viihdytd. (Kesti 2005: 139). Tyontekijat ndhdaan monissa méaritelmissa
organisaation menestystekijoind, jolloin tyontekijoiden yhteisty6 ja yhteisollisyys ovat
hyvinvointia vahvistavia tekijoita (Pakka & Raty 2010: 3; Juuti & Vuorela 2015: 15-16).
Inhimillisen padoman ajatellaan olevan entista tarkeampi vaikuttaja myds tulevaisuu-
dessa, jossa eteenpdin vievand voimana ndhdéan tyoyhteison jasenten valinen yhteistyo
ja yhteinen oppiminen (Manka 2014: 998).

2.3. Tyohyvinvoinnin méarittelya

Tyo6hyvinvointiin 10ytyy paljon erilaisia ja toisaalta samankaltaisia méaritelmia. Nauma-
nen (2006: 15) méaérittelee tydyhteison terveyden tyohyvinvoinniksi. Terveyttd edistava
tyd on luovaa, kiinnittdvaa ja innostavaa, joka parhaimmillaan vie tydyhteiséa kohti yh-
teisia tavoitteita (Hakanen 2014: 345). Silloin kun t6issé viihdyt&én, hyva olo heijastuu
my0s muuhun eldmaan. Tyohyvinvointi koostuu tyontekijén ja koko tydyhteison henki-
sestd voimasta sekd mahdollisuuksista kokea yhteista iloa. Ty6hyvinvointi ei valttamatta
tarkoita kaikille samaa, mutta siltikin se on voimakkaasti sidoksissa organisaation kult-
tuuriin ja toimintatapoihin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007: 5). Kuntien eldkeva-

kuutus liittda tyohyvinvointiin kokemusperdisen ndkdkulman, jolloin tydssa viihtymiseen
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vaikuttavat tyon jarkevyys, tyoyhteison ilmapiiri, esimiestyd, tyon sujuvuuden tunne ja
yhteiset tyon tuotokset. (Onnismaa 2010: 5).

Tyohyvinvointi ei rajoitu pelkastaan tyontekijoihin, vaan silla on vaikutusta asiakkaiden
tuntemiin kokemuksiin. Tutkimusten mukaan ainoastaan ne ihmiset, jotka voivat hyvin
tyossaan, ovat kykenevid tarjoamaan positiivisia kokemuksia asiakkaille. Tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavat myos tyontekijoiden taustatekijat, joita ovat tyon lisdksi perhe-elama ja
muu vapaa-ajan toiminta. Lisaksi ihmisen hyvélla fyysiselld, psyykkisella ja sosiaalisella
toimintakyvylla on oleellinen vaikutus tytssé jaksamiseen. Tallgin ty6hyvinvointi on
nahtévissé aktiivisena ja luovana toimintana, jota ohjaa tuotteliaat ja ty6ssdan viihtyvat
ihmiset. (Makiniemi, Heikkild-Tammi & Manka 2015: 11). Ty6hyvinvointi on oikeastaan
yksi alalaji ihmisen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, johon vaikuttavat tyon lisaksi
muu eldma ja sen tarjoamat tarpeiden tyydytykset (Danna & Grifft 1999: 359; Juuti &
Vuorela 2014: 14-15; THL 2015).

Vaikka ihmisen hyvinvointiin vaikuttavat monet eldmén tarjoamat mahdollisuudet, niin
tyonteolla on suuri merkitys yksilon tyOterveyteen ja yleiseen hyvinvointiin (Hakanen
2014: 284). Omilla taidoilla ja valinnoilla saadell&dan tydhyvinvoinnin kokemista, johon
liittyvat laheisesti oma asenne, kéytds ja havainnointikyky tulkita tapahtumia. Varteen-
otettavia tekijoita ovat lisaksi ihmisen persoonalliset piirteet, osaamisen taso, terveyden-
tila ja fyysisen kunto, joilla ohjataan tyon sujumista. Liséksi organisaation erityispiir-
teilld, johtamisella, ilmapiirilld ja tyon hallinnan tunteella seka tyontekijoiden yksilolli-
silla ndkemyksilla on vaikututusta ty6hyvinvoinnin rakentumiseen. (Manka ym. 2007: 5).
Silloin ihmisen ajatellaan voivan hyvin, kun elamén taustatekijat, ovat kunnossa ja han
kokee olevansa terve ja onnellinen (Allardt 1976: 17; THL 2015).

Tybhyvinvoinnin kannalta tydympériston kehittdmista pidetadn tarkeand, silla se edistaé
tydn sujuvuutta tehden sen myos terveellisemmaksi. Tydhyvinvoinnin fyysiseen puoleen
vaikutetaan fyysisilla tydolosuhteilla, tyon fyysiselld kuormituksella ja ergonomisilla rat-
kaisuilla. Ty6hyvinvoinnin fyysiseen puoleen kuuluvat ympériston siisteys, lampétila,
melu ja tyovalineet. Tyodssé viihtymistd voidaan kohentaa tyohuoneilla, kalusteilla, tyo-

valineilla ja yhteiselld tydskentelylla. (Virolainen 2012: 17). Vaikka tydn ergonomiset
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nahdaan tarkeind tekijoin, niin ei sovi unohtaa tydyhteison tarkeitd lamminhenkisia sosi-
aalisia kohtaamisia, silla niilla on rakentava ja hyvaa ilmapiiria vahvistava vaikutus
(Laine 2018).

Organisaatioiden rakenteelliset muutokset, erilaiset sdéstotoimet ja henkilstovéahennyk-
set ovat lisdnneet tydssakdyvien tyontekijoiden tyomadrad ja kuormittavuutta. Erityisesti
muutostilanteet ovat riski tyéhyvinvoinnin kannalta, silla huonosti johdetuissa organisaa-
tioissa muutostilanteet voivat johtaa organisaation ikdavansavyiseen kierteeseen. Hyvin
johdetuissa muutostilanteissa, henkildstd voi paremmin, kykenee uudistumaan ja vie-
maan uudistuksia paremmin lapi. Lisaksi hyvé johtaminen on sidoksissa tyon hyvaan laa-
tuun, tuloksiin ja positiiviseen asenteeseen sekd yhteiseen toimintaan sidosryhmien
kanssa. (Baptiste 2008: 291-304; Virolainen 2012: 24). Ty6elamén monisdikeisyys ja
kaaosmaisuus ovat haasteita tydhyvinvoinnin kokemiseen nykypaivan hetkisessa maail-
massa (Armstrong & Taylor 2014: 450).

Virolainen viittaa (2012: 24) kirjassaan Allenin (1977) tekemaan tutkimukseen, jossa tut-
kittiin tyontekijoiden sosiaalista tyohyvinvointia. TyOntekijoiden fyysisen etdisyyden
kasvaessa yhteydenpito kauempana oleviin tyontekijoihin véheni. Huoneiden sijoituk-
sella oli selva yhteys vuorovaikutuksen méaéaraan, jolloin fyysisesti l&ahelld olevat tyoka-
verit pitivat enemman yhteyttd my0os vapaa-ajalla. Suosituimpia vapaa-ajan viettotapoja
olivat baarireissut ja yhteiset syémiset. Yhteyttd pidettiin padasiassa puhelimitse tai sah-
kopostiviestien avulla. Tutkimuksen mukaan 10 % tyontekijoista oli kokenut ristiriitati-
lanteita kaverisuhteissa seka esimiehen ja alaisen vélista suhdetta karsastettiin. Liian 1a-
heiset suhteet tydntekijan ja esimiehen kanssa olivat herattaneet epailyja esimiehen puo-

lueettomuudesta.

Fyysisen tyohyvinvoinnin lisédksi muita ty6hyvinvoinnin osa-alueita ovat Virolaisen
(2012: 9) mukaan psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi. Kuvio 2 esittd4, miten
osa-alueet liittyvét oleellisesti toinen toisiinsa. Jos joku ndista osa-alueista ei toimi hyvin,
se heijastuu herkésti myods muihin osa-alueisiin. Thminen voi silloin hyvin, kun kaikki

osa-alueet ovat mahdollisimman hyvassa tasapainossa keskenéan.
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Sosiaalinen
tyohyvinvointi

Fyysinen Kokonaisvaltainen Psyykkinen

tyohyvinvointi ty(‘jhyvinvointi tyohyvinvointi

Henkinen
tyohyvinvointi

Kuvio 2. Tybhyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Virolainen 2012: 12.)

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueilla on suuri merkitys ihmisen kokemaan kokonaisvaltaiseen
terveyteen ja elamiseen. Tarkedna tekijana pidetaan turvallista toimintaymparistod, jossa
voidaan henkisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti ja fyysisesti hyvin. Ihmisen itsetunnon aja-
tellaan saavan voimaa tydajan ulkopuoliseen elaméan, kun tydhyvinvointi ja tyon ristirii-

tojen selvittdminen ovat luontevasti kohdillaan. (Seligman 2011: 171-181).

Yhteiskunta, organisaatio ja yksilo ovat kaikki vastuussa omalta osaltaan kokonaisvaltai-
sesta tydhyvinvoinnista. Yhteiskunnan tehtdvana on luoda hyvat puitteet ja edellytykset
tyokyvyn yllapitamiselle saadellen lakeja ja tukemalla toimintaa, joilla edistetdédn tyota
tekevien terveyttd, oppimista, tydssa osaamista seka tyonteon kannattavuutta. Y hteiskun-
nan harteille j&& my0s yhteisten ja moraalisten periaatteiden yll&pitdminen, joiden avulla
tyontekijat kokevat olevansa yhteison jasenié. (Virolainen 2012: 12-13; Antikainen ym.
2015: 17). Tyéhyvinvoinnin kannalta on olennaista, ettd yhteiskunnassamme olevat kan-

sainvaliset sopimukset sek& Suomen lainsdadanto ja tyoterveyttd ettd tydsuojelua koske-
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vat linjaukset ovat kohdillaan. Erilaisilla sopimuksilla ja lainvoimalla on paljon merki-
tystéd johtamiseen, tydyhteisoon, tyontekijaan, tydhon ja tydymparistoon, silla tydhyvin-
vointi on tyénantajan, tydntekijan ja tyoterveyshuollon yhteisesti suunniteltua toimintaa.
Vaikka tydnantajan tulee huolehtia tyontekijan turvallisuudesta ja terveellisyydestd, niin
Suomen lain mukaan ty6turvallisuudesta ja tydssa esiintyvista vaaroista vastaa myos tyo-

suojelu. (Kdmaréinen 2011)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on vuorottelua eri tahojen kanssa. Organisaatioilla on
oma vastuunsa huolehtia tyopaikan turvallisuudesta, noudattaa tyontekoa koskevia lain-
sédadantoja seké rakentaa miellyttava tyoskentelyilmapiiri. TyOntekijoiden tulee huoleh-
tia omista elintavoista, silla tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tydpaikan, tydnteon
ja tydyhteison lisdksi ihmisen omat elintavat ja terveydentila sekd muu elaméntilanne.
Kun tyon liséksi perhe-elama ja eldménasenne ovat kunnossa, niin tydnteosta ajatellaan
I6ytyvan silloin eniten iloa. (Virolainen 2012: 12-13). Tyohyvinvointia pidetdan hyvéana
investointina, jolla on vaikututusta organisaation kilpailukykyyn, taloudellisiin seikkoi-
hin ja maineeseen. Tydssa viihtymisen ajatellaan maksavan ajan myo6ta itsensa moninker-

taisesti takaisin (Ty0terveyslaitos 2018).

Tyoilmapiirilla on merkitystd tyohyvinvointiin, silla myonteinen ilmapiiri edistaa tyoyh-
teison vireystilaa. Liséksi tyontekijoiden omilla tuntemuksilla on vaikutusta tydyhteisén
hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehit-
tamista sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja koke-
massa tyoniloa. (Otala & Ahonen 2005: 28). Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoivassa
tydyhteisdssd kannustetaan, sallitaan, seka koetaan yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Hy-
van tyoyhteisdn ominaisuuksiin luetaan kuuluvaksi avoimuus, luottavaisuus ja téiden hoi-
tuminen ajallaan. Lisaksi hyvin tehdysta tydsta saadaan palautetta, uskalletaan ottaa myds
arat asiat puheeksi ja toimintakyky pysyy ennallaan muutostilanteissa. Motivoitunut, vas-
tuuntuntoinen tyontekija osaa néin ollen hyddyntdd omia vahvuuksiaan ja osaamistaan
tilanteessa kuin tilanteessa ollen samalla tietoinen siitd, mitd omalla ty6lla on tarkoitus

tavoitella. (Tyoterveyslaitos 2018).
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Opettajien kokema tychyvinvointi on jaoteltavissa korkean tai matalan virittyneisyyden
ja mielihyvén tai mielipahan mukaisesti. Tyohyvinvoinnin osalta pitkélle edennytta tyo-
uupumista edeltad vahéinen virittyneisyys ja mielipaha. Tyon imu taasen tarkoittaa ak-
tiivista suhdetta ty6hon, innostuneisuutta ja virittyneisyytta. Tutkimusten mukaan opetta-
jat ovat yleensa olleet tyytyvaisia ty6hons, jolloin tyon imu on ollut voimakkaampaa
kuin ty6uupumus. (Hakanen 2006: 30-32). Valitettavasti viime aikaiset kyselyt ovat
osoittaneet my®os toista, silla opetusalan tydolobarometrissa vuosilta 2015-2017 oli todet-
tavissa, miten tyon henkisella kuormittuvuudella on ollut viime aikoina yhteyttd opetta-
jien ty6uupumukseen (Lé&nsikallio ym. 2018: 26-27). Stressin kokemus n&hdan olevan
yksil6llista, jolloin sen syntyyn vaikuttaa myos jokaisen omat voimavarat (Lazarus &
Folkman 1984: 11-21; Ahola, Tuisku & Rossi 2018). Tyduupumus on yhteydessd mie-
lenterveydenhaéiridihin, tuki- ja liikuntaelinsairauksiin seka sydan- ja verisuonisairauk-
siin. Edella mainitut sairaudet ovat yleisimmat syyt jadda ennen aikaiselle elédkkeelle.
(Ahola 2007: 8).

Tyo6n imua on kuvattu erilaisilla sanoilla kuten positiivisuus, myonteisyys, pysyvyys ja
tunne- ja motivaatiotila (Schaufeli & Bakker 2004: 295). Nina Bjorklund (2017) kirjoittaa
Uralehdessa tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessorin Jari Hakasen mietteistd tyon
imusta. Tyon muuttuessa yha vaativammaksi ja kuormittavammaksi, sen hallittavuuteen
tarvitaan monenlaista yhteistd ymmarrystd ja toimintamalleja. Artikkelissa mainitaan
ihanteelliseen tyohon kuuluvan positiivisuuden, innostuneisuuden, tyén mielekkyyden ja
sopivan haasteellisuuden. Silloin kun ne kaikki ovat tasapainossa, voidaan puhua tyon
imusta. Kirjoituksessa korostetaan sité, ettd vastoink&ymisidkin voi tulla, mutta niiden ei
tulisi antaa lannistaa. Artikkelin mukaan tyéhyvinvoinnin muutos voi lahteda hyvinkin
pienista asioista. Kirjoittajan toiveena oli, ettd jokaisen ihmisen ty6 voisi edes joskus tar-

jota onnistumisen kokemuksia.

Tyo6n imua on kuvattu yhteisollisend kéasitteend, jossa tydyhteison jasenten kanssakdymi-
nen kaynnistyy tyon sisdltd ja heijastaa toimintaansa toisten kautta (Bakker & Leiter
2010: 5). Hyvan ilmapiirin syntyyn voi jokainen tyontekija vaikuttaa omalla toiminnal-

laan, silla tyon imu liitetddn vahvasti tehtévien suorittamiseen (Christian, Garza &
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Slaugher 2011). T6issa viihtymiseen vaikuttavat monet seikat kuten johtaminen, tyon or-
ganisointi, yhteisesti sovitut pelisadnnét, osaaminen, vuorovaikutustekijét ja positiivinen
ajattelu. Tydelamassa hyvinvointia yllapitavind arvoina mainitaan oikeudenmukaisuus,
arvostuksen tunne ja tdysiarvoinen jasenyys tyoyhteison sisalla, silla niilla kaikilla on
merkitysta tyon imuun. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010: 7). Positiivinen psyko-
logia liitetddn tyon imuun mielihyvén kasitteelld, jolloin onnistumisen tunne antaa voi-

maa, vaikka toité olisi paljon (Martimo 2017: 2).

Opettajien tydssa viihtyminen vaikuttaa myonteisella tavalla opettajiin, opettajien perhe-
elaméan, muuhunkin eldmaan, tydyhteiséon ja oppilaisiin tai keneen tahansa keiden
kanssa he tydskentelevat. Opettajien tyon imua on kuvattu parhaalla mahdollisella tyhy-
vinvoinnin tilalla, jonka edistamiselld vaikutetaan inhimillisiin asioihin. Tydn imua ku-
vaavia sanoja ovat hyvan olon tunne, tyon laatu ja menestyminen tyfelamassé. Tyossdén
viihtyvét opettajat saavat paljon aikaiseksi, ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia tyds-
séan. Lisaksi heidan ajatellaan auttavan mielellaén tydtovereitaan ja he ovat tyéhonsé si-
toutuneita. Suunnitteilla saattaa olla pitka tyoura. Kirjallisuus kertoo, etta tyon imua ko-
kevat opettajat ovat terveempid ja kokevat tyon rikastuttavan myods muuta eldman laatua
sekd ajattelevat olevansa tyytyvaisempia muihin arkieldman rooleihin kuin tyéhonsa kyl-
lastyneet. (Salovaara & Honkonen 2010: 138-139).

Tydssajaksaminen on koettu tarkedna seikkana seké yhteiskunnan ja ettd yksilon kan-
nalta. TOita tulisi jaksaa tehd&d mahdollisimman pitk&an, siksi on varteenotettavaa, etti
tyon siséltd, tydolosuhteet, tydyhteison ihmissuhteet, ilmapiiri, henkilén osaaminen ja
omat eldméntavat seka johtaminen ovat kohdillaan. (Juuti & Vuorela 2015: 23-24). Ty6-
hyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitaan seké johtajia etta henkilokuntaa. T6ita tulisi saada
tehda turvallisessa, hyvinvointia lisddvassé ja tuottavassa tydssd, jossa ammattitaitoisten
osaajien kanssa ty0t sujuvat joustavasti. Silloin kun ty¢ on mielekasta ja palkitsevaa, siita
saadaan tukea eldamanhallintaan. (Tyo6terveyslaitos 2018). Tutkimukset kertovat, ettd kun
tyostd jaksaa olla innostunut, on tarmokas ja on uppoutunut tyéhonsa, silla on selvé yh-

teys tyokykyyn ja jaksamiseen myos pitkaan jatkuneessa tydsuhteessa (Airila 2015: 13).
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Tyon hallinnalla on selke& yhteys tydntekijan terveyteen ja hyvinvointiin. Vahteran, Ki-
viméen, Ala-Mursulan & Pentin (2002) tutkimuksen mukaan tyon hallintaa ja tyonteki-
joiden terveytta edistad paatoksentekoon mukaan ottaminen, jolloin he voivat itse vaikut-
taa tyonsa sisaltoon ja tydolosuhteisiin. Kirjoittajat mainitsevat myds, miten tarkedéd on
tyon hallinnan kannalta tarpeeksi monipuolinen ty6, joka mahdollistaa tyontekijat kayt-
tdmaan tietojaan ja taitojaan tarkoituksenmukaisesti. Jos ty6hon liittyvat lilan suuret vaa-
timukset eiké siihen voida itse vaikuttaa, silla on terveytté heikentéva vaikutus. Tyon vaa-
timuksilla ja seka tyon ettd ihmisen voimavaroilla on merkitysta tyontekijoiden tyéhyvin-

vointiin pitkalla aikajaksolla.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa myos osallistamisen mahdollisuudet ja ty6hon sitoutuminen,
silla niilld on todettu olevan yhteyttd tyotyytyvéisyyteen ja henkiléston hyvinvointiin
(Boxall & Macky 2014: 971-972). Airilan (2015: 14) tutkimuksen mukaan motivoitunut
ja sitoutunut tyontekija, jolla on paljon voimavaroja, alhaiset henkiset ja fyysiset tyon
vaatimukset, voi paremmin ja on terveempi kuin vahemmin sitoutunut tyontekija, jonka
ty6té varjostaa huonot tydolosuhteet ja heikommat voimavarat. Vaikka kaikkeen ei voi
itse vaikuttaa, niin tydhyvinvointia kohottaa optimistinen suhtautuminen tulevaisuuteen

ja terveellisset elintavat, joiden avulla vaikutetaan myds itsetuntoon.

Psyykkinen tyéhyvinvointi on noussut viimeisten vuosien aikana yhé keskeisempéaan ase-
maan. Tydsta aiheutuva psyykkinen pahoinvointi on lisdéntynyt ja silla on oleellinen mer-
Kitys sairauspoissaolojen syntyyn ja tydssa viihtymiseen. Psyykkinen tyéhyvinvointi tai
pahoinvointi korostuu erityisesti asiantuntijatehtévissa, silla niiden syntyyn vaikuttavat
tyon stressitekijat, tyopaineet ja tydilmapiiri. Kiire mainitaan yhdeksi kuormittavimmista
tekijoistd, jolla on vaikutusta psyykkiseen tydhyvinvointiin. Psyykkisté tydhyvinvointia
tulisikin edistaa tukemalla henkilGstod, jakamalla tasaisesti toita seké henkilon tulisi itse
huolehtia riittavasta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta. (Virolaisen 2012: 18).

Tyotehtdvien mielekkyys ja tunnekokemukset liittyvat oleellisesti psyykkiseen tyohyvin-
vointiin. Mielekés ja mielenkiintoinen ty0 edistéa yksilon mielenterveyttd. Ihmisen luon-
nolliseen eldm&én kuuluu emotionaaliset tunteet ja niiden esille tuominen, siksi jokaisella

tyopaikalla tulisikin olla mahdollisuus ilmaista tunteitaan. TyoOntekijoiden puutteelliset
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tunnekokemukset ja mahdollisuudet ilmaista itseddn, on osoitettu heikentévén tyéhyvin-
vointia. Tunteiden tukahduttaminen aiheuttaa ahdistuneisuutta ja tyépahoinvointia, silla
tydttdmien henkildiden mielenterveyden on nahty olevan heikompi kuin tydssakayvien.
(Virolainen 2012: 18-19). Tyoterveyslaitos (2013) tuo esille, miten henkildstévahennyk-
silld on ollut kielteisid vaikutuksia tyontekijoiden itsensé kokemaan terveydentilaan. Laa-
jat rakenteelliset muutokset ja tyon epavarmuustekijat ovat selvésti lisdnneet tyontekijoi-
den sairastumisriskia, jolloin tyonsa epavarmemmaksi kokevilla on todettu olevan suu-

rempi riski sairastua sydantautiin kuin tydsuhteensa varmemmaksi kokevilla.

Sosiaalinen ty6hyvinvointi pitéa sisalladn mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakaymiseen
tydyhteison jasenten kesken. Mankan (2012: 116) mukaan sosiaalinen pddoma tarkoittaa
yhteisollisyytté ja sen jasenten valista vuorovaikutusta, jolla on vahvistava vaikutus tyo-
yhteison toimintaan edistden luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Virolai-
sen (2012: 24) mukaan hyvassa ja sosiaalisesti myonteisessa tyopaikassa voidaan keskus-
tella vapaasti tyoasioista, tyontekijoiden valit ovat toimivia ja tydkavereita on helppo l&-
hestyd. Mikali tydssa on jatkuvaa kiirettd, saattaa sosiaalinen kanssakayminen jaada liian
vahaiseksi. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy osaltaan my6s ihmisen halu tutustua tytka-
vereihin ihmising, jolloin tyokavereiden harrastuksiin ja perheisiin tutustuminen on lisén-
nyt yhteisollisyyden tunnetta. Kun tyokaverin tuntee henkilokohtaisella tasolla, hanta on

helpompi lahestyd myds tyodasioiden puitteissa.

Sosiaalisen pddoman merkitystd ei voida olla korostamatta, sill& se selvastikin edistaa
terveyttd. Paljon sosiaalista pddomaa olevissa tyOpaikoissa tyontekijat kokevat tervey-
tensa paremmiksi kuin véhemmaén sosiaalista pddomaa olevissa tydpaikoissa. Sosiaalinen
padoma kuvaa tydyhteison sosiaalisen vuorovaikutuksen maaraa ja laatua. (Oksanen
2018). Myo6s Manka (2012: 118) vahvistaa ajatusta siitd, miten tarkeda on tydyhteison
sosiaalinen pddoma. Yhteiset arvot, luottamus, aktiivinen toiminta ja vastavuoroisuus
vahvistavat kaikki sosiaalista pddomaa. Mankan mukaan tydyhteisdssé tarvitaan avoi-

muutta, osaamista, tieto- ja tunnepohjaa, jotka vahvistavat tyoyhteison terveytta.

Tyopaikkoihin liittyy my6s vahvasti henkinen hyvinvointi, joka ilmenee kohtaamisina,

yhteistyona ja asiakastyytyvaisyytend. Henkisyys nékyy tarkedna itsensa toteuttamisena
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ja henkil6kohtaisena kasvuna. lloisen ihmisen ajatellaan nauttivan tydstddan. Henkista
hyvinvointia tunteva tyontekiji tukee ja arvostaa tyOkavereita, jolloin yhteisollisyyden
tunne voimistuu tydkavereiden, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa. Henkiseen
tyéhyvinvointiin liitetddn arvomaailma, jolloin tydyhteisdssé on néhtévisséd harmoninen
tasapaino, joka leijuu organisaation ylla. Henkisella hyvinvoinnilla on myds laajemmat
vaikutukset yhteiskuntaan ilman hyétytavoittelua. Henkinen pahoinvointi on silloin ky-
seessd, kun organisaation arvomaailma on ristiriidassa tyontekijan oman arvomaailman

ja moraalikasitysten kanssa. (Virolainen 2012: 25).

2.4. Koulu organisaationa

Organisaatioille 16ytyy erilaisia maéaritelmi& riippuen siit4, milta kannalta tai mista néko-
kulmasta niit4 halutaan tarkastella. Suomalainen koulu on julkinen organisaatio ja ihmis-
ten muodostama yhteiso, joten sitd voidaan kuvata Weberin klassisen organisaatioteorian
mukaan sosiaalisena ja kulttuurisena ilmiond, joka on olemassa tiettyé tarkoitusta varten.
(Peltonen 2010: 53-55). Koulu organisaationa koostuu eri yksildistda muodostaen yhtei-
son, jolla on tarkkaan sovittu pdaméaéara. Kouluja voidaan pitdd myds pienempinéd ryhmina
tai joukkoina isossa organisaatiossa, jossa organisaation jasenet ndhdaan tyota tekevina

yhteison jasenina suuressa koulujarjestelmassa. (Collinson & Cook 2007: 8, 31-32).

Organisaatiota on méaaritelty yksinkertaisimmillaan ihmisryhmaksi, jonka sisélla yhteiset
padmaarat ja toimintatavat auttavat saavuttamaan ne asiat, joita kohti pyritd&n. Organi-
saatiokulttuuri pohjautuu yhteison ja yksilon omista ndkemyksista ja yhteisymmarryk-
sestd, normeista, sdadoista seka kayttaytymismalleista. Koulujen ja tydyhteisojen tulee
osata kehittyd ja oppia uutta, sill& yhteistyon sujuessa mahdollistuu avoimet keskustelut
ja asioista uskalletaan olla myds eri meiltd. (Kyllénen 2011: 53, 64).

Ihmiset muodostavat organisaation sosiaalisen rakenteen, johon ajatellaan kuuluvan ar-
voja, normeja ja rooliodotuksia. Toiminnalliset rakenteet ovat syntyneet teknologiasta,

organisaation ympaéristosta, ihmisisté ja tavoitteista, jolloin jokaisella organisaatiolla on



33

omanlaisensa ja pdaméaaraan tahtaavat tavoitteensa seké jatkuva uudistumisen tarve. Nai-
hin kaikkiin tavoitteisiin paasemiseksi tarvitaan tyon, vallan ja kommunikaatio vastuun
jakamista. Se tarkoittaa sitd, ettd organisaatioilla tulee olla valtakeskuksia, joiden avulla
on mahdollista kontrolloida ja ohjata organisaaton toimintoja laaja-alaisesti. Toimintata-
vat voivat olla joko epavirallisia tai virallisia ja niihin vaikuttavat ympéristotekijoiden
muutokset. Toimintarakenteen muutosvalmiuteen ajatellaan olevan eduksi joustava ja

avoin organisaatio. (Salmisen, A. 2009: 16-17).

Pesonen (2009: 12) viittaa vaitoskirjassaan Juutin & Lindstromin (1995: 1-2) ajatuksiin,
joiden mukaan muuttuviin olosuhteisiin soveltuu orgaaninen organisaatioajattelu. Se tar-
koittaa sitd, ettd organisaatiot ovat avoimia jarjestelmié ja jatkuvassa vuorovaikutuksessa
ymparistonsa kanssa. Orgaaniset organisaatiot ovat nopeasti ja helposti muuttuvia, joiden
toiminta td4htdd ongelmien ratkaisuihin p&éasiassa projektimaisesti. Talldin jokainen pro-
jekti on ainutlaatuinen, jossa ponnistellaan tavoitteiden kautta kohti padmaaréé. Nopeasti
muuttuvat organisaatiot tarvitsevat rinnalleen sellaisia johtamistapoja, joiden avulla pys-
tytddn seuraamaan ja uusiutumaan jatkuvasti uusiin toiminta-ajatuksiin ja kulttuureihin.
(Juuti 1992: 208-209).

Orgaaninen organisaatioajattelu soveltuu taten nopeasti muuttuviin ja ymparistoon rea-
goiviin organisaatioihin, joita myos koulut edustavat. Kyllosen (2011: 53) mukaan ym-
paristdtekijoiden muuttuessa, toimintarakenteelle syntyy muutoksen tarvetta, miké tar-
koittaa joustavaa ja avointa organisaatiota. Mannermaa (2000: 32—33, 54) tuo esille, mi-
ten sellaisten yritysten ennustetaan pérjadvan parhaiten tulevaisuudessa, joiden skenaa-
rioissa ja strategioissa on otettu huomioon lisadntynyt ympariston monimutkaisuus ja eri-

koistumisen ilmiot.

Koulujen on tarkeéé pysya yhteiskunnan kehityksessa mukana ja pyrkié vastaamaan ym-
paristobn muutospaineisiin. Muutokset voivat olla yllattavia, nopeita ja saattavat lisatd
kompleksisuutta koulujen toimintoihin. Vaikka koulujen liian nopeaa muutosta pyrkivét
ohjaamaan Suomen lait, asetukset, sopimukset ja poliittiset paatokset, niin koulujen
omalla toiminnalla on merkittdva osuus suunnan nayttajana. Tarkeana pidetdan koulujen

omaa valmiutta pysyd muutoksissa mukana luomalla luettavia ja ennakoivia suunnitel-
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mia. (Kyllénen (2011: 56). Organisaatioita kohtaavat muutokset eivat ole helppoja ei-
vatka niihin aina kaikki suunnitelmat p&de. Tall6in organisaatioiden mutkikas jarjestelma
voidaan nahda sopeutuvana ja itsedan ruokkivana jarjestelmana, vaikka sen kayttaytymi-
sesté ei voida olla varmoja. Kompleksisuusajattelu kuvaa organisaatioita suurena koko-
naisuutena, joka kayttaytyy sen hetkisen tilanteen mukaisesti. (Vartiainen, Ollila, Raisio
& Lindell 2013: 54-55).

Koulun toimintaymparist6 rakentuu koulun ymparistosté ja sosiaalisista suhteista, joihin
luetaan kuuluvaksi erilaisia kohtaamisia, vuorovaikutussuhteita, yhteisty6ta ja koulun toi-
mintakulttuuria. Fyysiseen toimintaympdristoon kuuluvat koulurakennukset, tilat ja ope-
tusmateriaalit. Pedagogisesti yhtendinen peruskoulu tarkoittaa sitd, etta koulun toiminta
keskittyy yhteen kouluun sisaltden seka ala- ettd ylaasteen toimintaa. (Opetushallitus
2004: 16; Sahsltedt 2015: 49). Koulu voidaan n&dhdd laajana oppimisympéristond, jossa
oppimisymparisto tarkoittaa opettajien nakokulmasta myods tyoymparistoéd. Luokkahuo-
neen liséksi oppimisymparistona kéaytetadn yha enemman koulujen ulkopuolisia ympa-
rist6ja, liikutaan luonnossa ja vieraillaan museoissa ja yrityksissa. (Opetushallitus 2004:
16). Oppilaille koulu on luonnostaan oppimisympéristd, kun taas oppilaiden huoltajille
se nayttaytyy lisdksi tapahtumapaikkana, jossa opetetaan ja toimitaan yhteisty0ssé opet-

tajien sekd mahdollisesti myds koulun muun henkilékunnan kanssa. (Sahsltedt 2015: 49).

Suomalaiset koulut ovat olleet pitkdan hyvamaineisia, vaikka viime aikaiset tilastot ker-
tovat, ettd jonkinnakoista eriarvoisuutta on nahtavissa oppilaiden oppimistuloksissa eri-
tyisesti paakaupunkiseudulla. (Tilastokeskus 2018). Suomen kuvalehdessa julkaistiin kir-
joitus professori Hannu Simolan (2017) ajatuksista, jonka mukaan koulujen valiset erot
ovat kasvaneet erityisesti padkaupunkiseudulla ja my6s muissa suurissa kaupungeissa.
Jotta jakautumista suosittuihin ja ei niin suosittuihin kouluihin tulisi, pidetédan tarkeana
sopivan kokoisia yhtendiskoulujarjestelmid, jossa samassa hallinnollisessa ja toiminnal-
lisessa kouluyksikdssd annetaan seka esiopetusta ettd perusopetusta vuosiluokilla 1-10.
(Tanttu 2006: 112; Tanttu 2008: 122).

Karikoski (2009: 271) viittaa Kuuselan (2002) tutkimukseen, jossa tutkittiin Helsingissé

sijaisevien koulujen ala- ja yldasteita. Tutkimuksessa oli ndhtavissa se, ettd heikomman
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tulo- ja koulutusasteen koulualueilla lasten sosiaaliset ongelmat olivat suurempia ja kou-
lujen suoritukset olivat heikompia kuin paremmin tienaavien ja kouluttautuneiden alu-
eilla. Kuuselan (2003: 23) mukaan oppilaaksi ottoalueiden vaestorakenteelliset tekijét se-
littdvat noin puolet koulujen valisisté eroista. Koulujen eroihin vaikuttavat lisaksi moni-
mutkaiset perhesuhteet ja monikulttuuristen oppilaiden maéran lisdantyminen. Kouluym-
paristd, jossa johtaminen kohdistuu vaikeisiin oppilashuollollisiin kysymyksin ja van-
hemmuuden tukemiseen, vievat paljon aikaa ja voimia rehtoreilta. Kaiken sen ajatellaan
olevan pois koulun kehittdmisestd, silla hyvalla alueella toimiva rehtori voi keskittyé te-
hokkaammin koulun kehittdmiseen ja oppimistulosten parantamiseen sen sijaan, etta han

joutuisi jatkuvasti puuttumaan oppilashuollollisiin kysymyksiin koulun sisalla.

Vaikka tutkijat ja tilastot kertovat jonkin nékoistd karua totuutta koulujen nykyhetkesta
janékyvissa on alkavaa eriytymista koulujen arvostuksesta, niin monet tutkimukset puol-
tavat edelleen suomalaisten koulujen arvostusta luotettavina, korkeatasoisina ja asiantun-
tevina organisaatioina. Virtanen & Stenvall (2014: 48) kirjoittavat siit4, miten hyva maine
Suomen kouluilla on ollut ulkomaita myéten, silld Suomessa ammattia harjoittavien hy-
vasta tietdmyksesta pidetédan jatkuvasti hyvaad huolta, joka tarkoittaa laadukasta ja ajan

tasalla olevaa osaamista oman alansa saralta.

Perusopetuslain mukaisesti koulujen perustehtavéna on tukea oppilaiden kasvua ihmisyy-
teen ja eettisesti vastuuta kantavaksi yhteiskunnan jaseneksi. Liséksi koulujen tulee antaa
tarpeelliset tiedot ja taidot, joilla edesautetaan lasten oppimisedellytyksid. (Rautiainen
2008: 19). Vuosi 2016 toi uusia tuulia opettajien tydhon, kun kouluissa otettiin asteittain
kaytantoon uudet perusopetussuunnitelmat. Niiden avulla pyritadn uudistamaan koulujen
toimintatapoja ja rakentamaan toimintakulttuuria, joilla edistetddn oppimista, osalli-
suutta, demokratiaa, hyvinvointia sekd kestdvaa elaméntapaa. Koulun toimintakulttuurin
kehittdmista ohjaavat periaatteet korostavat koulua oppivana yhteisona, joka luo edelly-
tykset yhdessd oppimiseen. Perusopetussuunnitelmien tarkoituksena on varmistaa yhte-
naiset ja tasa-arvoiset linjat kouluihin jattaen tilaa kuitenkin koulujen yksil6llisille kehit-
tamistarpeille. Perusopetussuunnitelman mukaisesti uusi ilmidépohjainen oppiminen ja
teknologia kuuluvat tdman paivan opetukseen. Opettajan tulee tehd& valintoja siitd mité,
missé ja miten opetetaan sekd tarvittaessa toimia yhd enemmaéan monissa rooleissa, jotta

oppilaalla on hyvé olla. (Opetushallitus 2016).
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2.4.1. Tybyhteison méarittelya

Koulumaailman sisalla tydyhteisdja voidaan mééritella ja kokea eri tavoin. Pienemmassé
tydyhteisdssé opettajakunta kasitetddn opettajakunnan tydyhteisoksi, jossa opettajien ole-
tetaan pystyvan hyviin ihmissuhteisiin ja sopeutuvan tilanteiden vaatimalla tavalla. Laa-
jemmassa merkityksessa opettajien tydyhteisoon kuuluvat kaikki sielld tydskentelevéat
henkilt mukaan lukien oppilaat ja opiskelijat. Talldin eri asiantuntijoiden tavoitteena on
tydskennelld yhdessé ja joustavasti omien arvojen, kédytanteiden ja roolien ohjaamina.
(FOrbom 2003: 57-58).

Silloin kun koulun kehittdmiseen osallistuu opettajien lisdksi muu henkilékunta, voidaan
maaritelld koko kouluyhteisd kasvatusyhteisoksi. Kasvatusyhteison yhtena tehtdvana on
tukea opettajien tydskentelyd oppilaiden parhaaksi. (Lintukangas 2009: 166). Sahin
(2009: 93) kasitykset koulujen tydyhteisoisté ovat paljolti yhteyksissa edelliseen késityk-
seen, silla hanen mukaansa koko koulun tydyhteisolla ja yhteisty6lla on merkitysta kou-
lun toimintaan. Tall6in eri hallintokunnista koostuvan moniammatillisen tydyhteison ta-
voitteena on vahvistaa ja tukea koko koulua avoimessa ja luottavaisessa ilmapiirissa
(Rauramo 2012: 105; Rasanen & Trux 2012: 58).

Nykypaivéana kouluissa saadaan yhteisollista voimaa tiimeistd. Tiimeissa muodostetaan
pienempié ryhmid, joiden avulla pyritaén kehittdmaan koulun toimintaa. Liséksi yhdessé
toimiminen helpottaa sopeutumista jatkuviin ja ennalta arvaamattomiin muutoksiin. Tii-
meissd vastavuoroinen keskustelu avaa monia asioita, antavat uusia nékokulmia asioihin
ja mahdollistavat reflektoinnin sekéd kokoavat tiimin jasenten tietdimyksen yhteen kaik-
kien yhteiseksi pddomaksi. Tiedon jakaminen on koettu erityisen tarkeéksi, sill4 se vah-
vistaa avointa ja luottamuksellista tydyhteis6d. (Ruohotie 2000: 233, 236). Tiimit tarvit-
sevat osaamisen jakamiseen rehtorin tukea ja asemaa osaamisen johtajana, silla vapaan
tiedon ja osaamisen siirtdminen onnistuu parhaiten luottamuksellisessa, turvallisessa ja

avoimessa tyoskentelyilmapiirissa (Liusvaara 2014: 152).

Kouluissa tydskentelee opettajien lisdksi monia muita ammattiryhmia. Kettusen (2017:

165) tutkimus kouluyhteisosta kertoo siitd, miten kouluyhteisod pidetddn erittdin vaati-
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vana ty6yhteisona. Ristiriitoja 10ytyy helposti opettajien ja muiden ammattiryhmien kes-
ken. Kettusen mukaan eri alojen asiantuntijat toimivat omien ohjeidensa ja sadnt6jensa
mukaan, jotka eivat ole valttamatta yhtenevaiset opettajien ajatusten kanssa. Myos Virta-
sen & Stenvallin mukaan (2014: 49) mukaan organisaatioissa saattaa olla ongelmallista
eri alojen kapea-alainen tydskentely omien rajojensa sisélla, jolloin oma osaaminen tulee
esille vain oman ammattikuntansa lahtokohdista. Siksi he pitévét tarkednd yhteista kes-
kustelua koko koulun henkildston kanssa, jotta paastaisiin parhaaseen tulokseen. Kettu-
sen (2017: 165) mukaan kouluun tulisi kuulua yhteisia tyokayténteitd, kasityksia ja vuo-

rovaikutuksia, jotka haastavat koko koulun tydyhteistjé niiden yhteen sovittamiseen.

Todellinen oppiva yhteisd kehittyy avoimen keskustelun ja Kriittisen dialogin kautta.
Kéytdnnosséd se tarkoittaa aitoja kohtaamisia, avautumisia vuorovaikutustilanteissa ja
olennaisten asioiden esille tuomista. Jotta koulu kehittyisi oppivaksi organisaatioksi, silla
tulisi olla aikaa oman toimintansa reflektointiin. Kestédva uudistuminen vaatii aikaa, yh-
teistd mietintad, ongelmien ratkomista, vastuun kantamista nykyhetkesta ja tulevaisuuden
nakymistd. Myds oppilaiden ja huoltajien ndkokulmasta tdma on merkityksellista, silla
parhaimmillaan oppivan organisaation periaatteella toimiva yhteisollinen ja osallistava
koulu vahvistaa vanhemmuutta sek& ehkaisee eristaytymista ja sosiaalista eriarvoisuutta.
(Kyllonen 2011: 63-64).

Koulujen tulevaisuudessa ajatellaan olevan yhda vahvemmin esill& yhteisen tekemisen,
kulttuuri ja siihen liittyva pedagoginen johtaminen. Opettajien luottamus toisiinsa, tilan-
teisiin mukaan meno ja oman panoksensa antaminen ovat silloin tarkeité seikkoja. Opet-
tajien yhteinen tekeminen koostuu opetustilanteista, palavereista, projekteista tai mista
tahansa arjen hetkisté ja kohtaamisista. Talloin yhdessé olo vaatii jokaiselta tyGyhteison
jasenelté rohkeutta, uskallusta ja luottamusta omaan itseensa seka ty6tovereihin. (Salo-
vaara & Honkonen 2013: 270)

Koulukulttuuri syntyy koulun tydyhteison tavasta toimia ja tehdd asioita tietylld tavalla
(Scheinin 1999: 27). Kouluissa se tarkoittaa sovittuja sdantoja, arvoja, normeja ja merki-
tyksid, joiden mukaan kouluissa toimitaan ja tuotetaan palveluja (Kaikkonen 1994: 81—
82). Jokaisella koululla on oma kulttuurinsa, johon liittyy arvoja ja uskomuksia oppilaista

jaopetuksesta. Ne heijastuvat koulun tavoitteisiin séadellen kaikkea sen toimintaa, jolloin
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erityisen tarkeand pidetédédn yhteisiin arvoihin sitoutumista my6s muutosten yhteydessa.
(Uusikyla 2006: 13). Hyva tyodyhteiso vaatii kaikkien tydyhteison jasenten halua ja pa-
nostusta, jolloin yhteisesti sovitut sdéannét, hyvén yhteishengen etsiminen, tiimityd ja sii-
hen keskittyminen kuuluvat kaikille tydntekijoille. Yhteiset ja sovitut toimintaohjeet kos-

kettavat sek& tyontekijoité ettd esimiehid. (Jarvinen 2009: 79).

Sari Laineen vaitostutkimus (2018) todistaa yhteisen tekemisen tarkeyttd, silla tydyhtei-
sOllisilla vuorovaikutustekijoilla on merkitystd siihen, miten koulun henkildsto jaksaa.
Laineen mukaan tydyhteisollisiin vuorovaikutustekijoihin tulisi panostaa, koska niilla on
erityisen suuri merkitys tyohyvinvoinnin rakentajana. Tyohyvinvointia ei voida kuiten-
kaan kertaheitolla parantaa vaan kehittdmiskohteiden térkeysjarjestys tulee pohtia. Han

pitdd myos johtajien sitoutumista kehittamistydhon elintarkeéna.

2.4.2. Opettajien tydn moninaisuus

Opettajien ammatillista identiteettid on kuvattu késiteelld uusi asiantuntijuus, jossa ko-
rostuu tutkiva ote ty6hon, eettinen osaaminen ja oman toiminnan arvioiminen osana ty6-
yhteis6d (Luukkanen 2005: 34-35). Opettajan ty6téd on madritelty sitoutumisena oppilai-
siin, oppimisen tukemiseen, ohjaukseen ja vastuuseen oppimisen johtamisesta. Menesty-
akseen tyossa, opettajien tulee pitad huolta omasta osaamisestaan ja pedagogisista tai-
doistaan, joka tarkoittaa paljolti omien kdytanteiden reflektointia ja kokemukseen perus-
tuvaa oppimista. Opettajien ty0td ohjaavat lisaksi valtakunnalliset opetussuunnitelmat,
joka tarkoittaa sitd, ettd opetuksessa tulisi kayttaa eri oppiaineille ominaisia menetelmié

ja tyotapoja, jotka vahvistavat oppilaiden oppimista. (Opetushallitus 2004: 9).

Opettajuus on jatkuvasti uusiutuvaa toimintaa, jonka tavoitteena on kehittyéd tyoelaman
ja yhteiskunnan esittdmien tarpeiden mukaisesti. Opettajien ammatillinen identiteetti
omaksutaan jo opiskeluaikana, jonka jélkeen se edelleen vahvistuu saaden uusia ulottu-
vuuksia tyonteon aikana. (Vertanen 2002: 3). Opettajien tyd koostuu yhteiskunnan edel-
lyttdmésta suuntautumisesta opettajan tehtavaan, joka muuttuu yhteiskunnallisten vir-
tausten mukana (Jokiniemi 2006: 25). Opettajuus kasite voidaan tiivistdd yhteiskunnal-
liseksi tehtdvéksi kahdella eri ulottuvuudella. Ensinndkin yksittaisen opettajan tulee suun-

tautua yhteiskunnan edellyttdmien kriteereiden mukaisesti tehtdvaansa, kun taas toisaalta
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opettajalla on oma roolinsa ty6yhteison sisélla. Talloin opettajuuden osatekijét ovat sisél-
I61tadn ja painotuksiltaan sidoksissa vallitsevaan aikaan, vaikka historiaa tarkastellen
opettajuuteen voidaan aina liittda tietyt osatekijat. Opettajan ty6ta ovat kautta aikojen
seuranneet ihmis-, tiedon- ja oppimiskasitys seké sisallon hallinta, eettisyys, itsemaaraa-
misoikeus ja rooli yhteiskunnallisena toimijana, jossa oleellista on ty6taitojen jatkuva ke-
hittdminen. (Luukkanen 2005: 17-20, 53)

Opettajuuteen kuuluvia osatekijoita, arvoja sekda ammatillisia tavoitteita ja vaatimuksia
on paljon. Siséllon hallinta ja oppimisen edistaminen kuuluvat luontaisesti opettajuuden
osa-alueisiin. Eettisen pddmaaran ajatellaan ohjaavan opetusty6té ja se on tulevaisuuden-
hakuista. Nykyisin yha tarkeammaksi opettajuuden osatekijaksi mielletadn myds yhteis-
tyokyky seka tyon jatkuva kehittdminen oman kehittymisen rinnalla. (Luukkanen 2005:
54). Opettajien ty0 ei ole pelkéstdén opettamista vaan siihen vaikuttavat perheiden moni-
muotoiset ongelmat, jotka nékyvéat oppilaiden kautta kouluissa. Opettajien ty0ssé se tar-
koittaa uusia- ja laajentuneina tehtavakenttia. (Syrjalainen 2002: 94; Santti 2008:7). Sal-
minen, J. (2012: 8) kuvaa teoksessaan Tommi Hoikkalan ajatuksia nykyopettajan tyosta,
jonka mukaan opettajan tulee olla moniottelija, kommunikaatioakrobaatti, oppimisen pe-
rustelujen, mielen ja edellytysten luoja, tunnevastuun kannattelija, tiedollinen asiantuntija
ja neuvotteleva virkamies. Armon ja Richel (2007: 44) nimeévat tutkimuksessaan ope-
tustyohon sopivien opettajien persoonallisia ominaisuuksia, joista he mainitsevat oleelli-
sina hyvat tiedot ja taidot opetettavasta asiasta. Opettajien persoonallisia piirteitd on myds
kuvattu sanoilla lampdinen ihmistyyppi, vastuuntuntoinen ja originelli (Uusikyld 2006:
63-64).

Opettajan tulee olla siis varsinainen moniosaaja ja muutoksiin sopeutuva asiantuntija,
jonka heikkona puolena Salminen, J. (2012: 8) nékee opettajan tyohon liittyvat puutteel-
liset koulukeskustelut. Koulut kohtaavat tilanteita ja vaatimuksia kouluviranomaisten,
poliittisten paattdjien, tiedotusvalineiden ja huoltajien puolelta, mutta liian vahélle pu-
heelle ja&vat kuitenkin koulujen kehittdmiskeinot vaatimusten saavuttamiseksi. Salmi-
nen, J. tuo esille, miten eniten paineita kohtaavat yksittdiset koulut, rehtorit, opettajat ja
oppilaat, jotka valttdmatta eivat voi tehda mitdan vaadituille asioille.
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Vaikka opettajien tyotd leimaavat monet ongelmat, siind on paljon hyvéa. Parhaimmillaan
opettaja voi toteuttaa ty0ssa itsedan, kokea osallisuutta, onnistumisen tunnetta ja oppia
jatkuvasti uutta (Laine & Ollila 2017: 47). Yha enemman ollaan sitd mieltd, ettd opetta-
jana toimiminen tarkoittaa toimijaverkkojen yhteisollista osaamista, jossa arvostetaan ih-
misten erilaista tietamysta. Talloin sosiaalisilla kaytannailla, yhdistavilla ja valittavilla
kaytanteilla seka yhteisissa kulttuuritapahtumissa opettajien ja muiden asiantuntijoiden
tiedot voidaan saattaa yhteiseksi hyvéksi. Kouluissa ne voivat olla yhteisia palavereja,
Kirjoittamista, suunnittelua, yhteista oppimista, vertaistukea ja ohjaamista, jolloin osallis-
tujat saavat mahdollisuuden peilata yhdessa toistensa kanssa omia ty6tapojaan ja usko-
muksiaan. (Ukskoski 2013: 356). Ty0ajalla ja yhteisdssé tapahtuvaa oppimista kuvataan
osallistumisena tydpaikan sosiaalisiin suhteisiin ja kulttuurisiin kaytantéihin (Hakkarai-
nen, Lonka & Lipponen 2004).

Opettajuuden késite on kulttuurisidonnaista ja vaihtelee yhteiskunnittain, jolloin niita ei
voi verrata keskenaan (Luukkanen 2005: 17). Suomen koulut ovat saaneet eniten vaikut-
teita Saksan, Yhdysvaltojen ja Pohjoismaiden koulujarjestelmista (Salminen, J. 2012:
10). DuBoisin & Silverhornin (2005) tuovat esille yhteisen koulukulttuurin tarkeyden,
joka voi olla jaettua, opittuja toimintamalleja tai k&yttaytymistd. Kulttuuri mahdollistaa
kasvun ja kehityksen, jonka avulla on mahdollista kasvaa ja olla mukana normaalissa
arjen toiminnassa. Y hteinen kulttuuri on oikeastaan hyvin laaja-alainen kokonaisuus, joka
pitaa sisallaén tietoa, uskomuksia, taidetta, moraalia, lakeja, tapoja seka yhteiskunnassa
sovittuja taitoja ja tottumuksia. N&in ollen ihminen itsessdén on luomassa ja taydenté-

massa omalta osaltaan koulukulttuuria.

Ihmisryhmaan kuuluminen on tarkedd myos opettajuuden kannalta, silla kuuluessa johon-
kin vuorovaikutteiseen ihmisryhmaan, se antaa voimaa, mahdollistaa tasa-arvoisen ih-
missuhteen ja lisd4 hyvinvointia. Sosiaalisen suhdeverkoston laadulla ajatellaan olevan
vaikutusta opettajien kuten kenen tahansa ihmisen itsetuntoon ja sosiaaliseen arvostuk-
seen. (Ukskoski 2013: 353—-354). Hyvéllad mielell4 oleva opettaja on avoin ymparistolle,
joka mahdollistaa uudet oivallukset ja avartaa havaintokykyd. Haavemaailmaan ei saa
kuitenkaan uppoutua, sill& vaikka opettajan tyohon liittyy paljon odotuksia, niin hanen

tulisi olla realistinen omassa toimenkuvassaan. Ristiriitaiset odotukset omasta tyodstaan
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suhteessa yhteiskunnan odotuksiin, voivat aiheuttaa stressid ja mieliharmia opettajan tyo-
hon. (Manka (2014: 998).

Opettajan tydssajaksamiseen vaikuttavat ennen kaikkea luottamus tydkavereihin ja joh-
taminen. Avoin ja luottavainen ilmapiiri liséa ty6hyvinvointia. Lisaksi ndhdaan, etté tyon-
teon menestykseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon sisaltd, vaatimukset, tydyhteiso,
yksilon osaamisen ja organisaation tasapaino. Opettajan tydssa se tarkoittaa syvallista
asiantuntijuutta omaan tyohon ja valmiutta yhteystyohon. (Lipponen, Hirvensalo & lima-
nen 2017: 100; Rauramo 2012:105). Lis&ksi tydhyvinvointiin vaikuttaa tyotehtévien so-
pivuus, perehdytys, koulutus ja saanndlliset kehityskeskustelut seké tieto siitd, mité kun-

kin on tarkoitus toiminnallaan saavuttaa. (Manka 2012: 118)

Opettajien yhteistyon ja yhteisollisyyden merkitykset ovat nostettu esille monissa tutki-
muksissa. Onnismaan (2010: 20) mukaan yhteisollisyyttd kouluissa tulisi parantaa. Lind-
strom (2014: 115) kirjoittaa, ettd vuorovaikutus on koettu yhdeksi tarkeimmaéksi tyotyy-
tyvéisyyttd kohentavaksi seikaksi. Hamaélaisen (2005: 24) mukaan rakentavien ja hyvien
asioiden esille nosto tydeldmassa luovat pohjaa tydntekijoiden hyvinvointia tukeville ih-
missuhteille ja sit4 kautta edelleen vahvistaa toimivia vuorovaikutussuhteita. N&in ollen
pessimistinen tyontekijd myrkyttdd omalla tavallaan tydymparistod, joka voi pahimmil-

laan johtaa henkisiin traumoihin ja tulehtuneisiin ihmissuhteisiin.

Jokaisella ihmisilla on kaytettavissd omanlaista energiaa, kykyja ja osaamista, joita voi-
daan hyodyntéa tavoitteisiin paasemisessa. Tutkimusten mukaan yhdistettdessa kaksi
yhtd voimakasta kykya ilman ristiriitoja, syntyy kaksinkertainen patevyys. Hallinnan
tunne n&hdaan silloin tarkednéd osana omaa persoonallisuutta. Asioiden hallinta voi olla
sisd- tai ulkosyntyistd, jolloin sisalta pain ohjautuva persoona uskoo pystyvansa vaikut-
tamaan asioiden kulkuun, kun taas ulkoa pain ohjautuva persoona on enemman ulkopuo-
lisen ohjauksen varassa. Sisalté pain ohjautuvan persoonan uskotaan myos jaksavan pa-
remmin tydssaan. (Kesti 2005: 73; Sihvonen 1996: 51.)

Opettajan ammatissa ei valttdmatta viihdyta pitkaan, silld jo muutaman vuoden valmistu-
misen jalkeen, osa opettajista haluaisi vaihtaa muihin tehtdviin ylisuuren tyomééaran

vuoksi. Karut luvut kertovat, ettd joka viides vastavalmistunut opettaja haluaisi vaihtaa
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tai on ajatellut vaihtavansa alaa muutaman vuoden kuluttua tydssé olonsa jalkeen. Né&in
ollen jotain tulisi tehda, etta opettajat viihtyisivét tydssadan mahdollisimman pitk&an ja
kokisivat tyonséd mielekk&and. Monien tutkimusten mukaan yhteiséllisyys, kollegiaali-
suus ja toinen toistensa vahvuuksien tunnustaminen ovat avainsanoja opettajien tyohy-
vinvoinnin vahvistajina. (Fullan 2001: 115; Almiala 2008: 20; Kumpulainen 2016: 176).

Myos vaeston ikadntyminen ja tyoikaisten vdheneminen haastavat organisaatioita huo-
lentimaan tyossd kdyvien tyohyvinvoinnista yhd enemman. Tilastot kertovat, ettd
maamme tydvoima on idkk&ampad kuin aikaisemmin. Tydssé kdyvien perusopetuksen
opettajien keski-ika oli painottunut yli 40 vuotiaisiin, joita oli 71 % kaikista peruskoulun
opettajista. (Kumpulainen 2017: 41). Tutkijoiden mukaan piilevaa ikasyrjintaa esiintyy
maamme tyopaikoilla melko runsaasti, joka puolestaan ohjaa ihmisia jaaméaan herkem-
min pois ty6elaméstd (Juuti & Vuorela 2014: 15). Kirjallisuuden mukaan koulun toimin-
nalle on edullista, etté sielld olisi erilaisia ja eri-ikéisia opettajia. Ikdjakautumalla on eri-
tyisesti merkitysta koulun pitkajanteisen kehittdmisen kannalta. Vanhemmilla tydnteki-
joilla on pitkdan kokemukseen perustuvaa ammattitaitoa, nuorilla taasen on viimeaikaisin

koulutus ja oppiaineiden ja taustatieteiden tuorein tuntemus. (Kumpulainen 2016: 11, 41).

Opettajien tyd on muuttunut yksin tydskentelystd yha enemman yhteistydskentelyyn. Tut-
kimusten mukaan opettajan kannattaa tehdé yhteistyota ainakin yhden kollegan kanssa.
(Salovaara & Honkonen 2013: 269). Opettajien yhteisopetuksen muotoja I6ytyy monia,
joita kuvaa kuvio 3. Yhteisopetuksen edellytyksené pidetdén keskindisté yhteisvastuulli-
suutta, tasavertaisuutta, vuorovaikutteisuutta, tavoitteellisuutta, opettajien yhtendista ar-

vomaailmaa seka yhteistydprosesseja, jotka sisaltavat positiivisen yhteistydéhalun.
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( \ (Tiimiopetus: tyopari jakaa\

Taydentdva opetus: toinen vastuun opetuksen
opettaja tehostaa toisen toteutuksesta kaikille
opettajan antamaa yleista oppilaille samassa tilassa.
ohjetta tai opetusta Tiimiopetuksessa opettajat
esimerkiksi kuvittamalla, hyodyntavat toistensa
muokkaamalla ohjeita tai vahvuuksia ja
varmistamalla, ettd oppilaat asiantuntijuutta. Onnistunut
ovat ymmartaneet annetut tiimityoskentely vaatii
ohjeet. opettajilta johtamisen ja
\ j \ tukemisen vuorottelua )

4 N\ )

Tukea antava opetus: toinen

opettaja antaa ohjeita . Rinnakkaisopetus: opettajat
oppilaille ja opettaa koko opettavat samassa tilassa
ryhmaa, toinen opettaja omille ryhmilleen eri asioita.

avustaa hanta.

\- AN J

Kuvio 3. Yhteisopetuksen muotoja (mukaillen Salovaara & Honkonen 2013: 269).

Yhteisopetus voi olla toinen toistaan tdydentavaa parityoskentelyd, vastuun jakamista op-
pilaista, ohjaavaa tai rinnakkaisopetusta. Yhteisopetuksen onnistumista lisadvat ihmis-
suhdetaidot, yksilollinen vastuu ja keskindinen luottamus. Toiselta opettajalta saama tuki
ja kannustus peilaavat omaa ty6ta sekd mahdollistavat palautteen saamisen. Yhteisista
keskusteluista ja yhdessé tekemisestd voidaan saada virikkeitd, ideoita ja uudenlaisia ta-
poja opettaa oppilaita. Oleellisena pidetaddn yhteista keskusteluaikaa, silla liian vahéinen
pohdinta saattaa johtaa roolittomuuteen. (Salovaara & Honkonen 2013: 268-269). On-
nismaa (2010: 56) puoltaa toimivan ammatillisen oppimisyhteison keskeiseksi piirteeksi
jaetun vastuun kantamista oppilaiden oppimisesta. Lisaksi hdn pitaa tarkeand henkilo-
kohtaista ja yhteista ammatillista oppimista, reflektiivistd ammattikaytant6a, avoimuutta,
luottamusta, kunnioitusta, keskindisté tukea, verkostoa ja kumppanuuksia, joilla kaikilla

on merkitysta hyvan yhteistyon rakentumiseen.
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3. YHTEISOLLINEN JOHTAMINEN KOULUSSA

Yhteisollinen johtaminen koulussa on paljolti yhteisty6ta opettajien ja rehtorin kanssa.
Yhteisollisyytté vaaliva rehtori on kuin joukkueen valmentaja, joka keskustelee, palkitsee
ja ohjaa joukkueen jé&senia kohti parasta lopputulosta. Koulussa johtamista tapahtuu pai-
vittdisissa kohtaamisissa joko ryhméamuotoisesti tai yksilollisesti. Tassé luvussa kerrotaan
koulun johtamisesta arjessa, tydyhteison johtamisesta, pedagogisesta johtamisesta ja kou-
lun johtamisen tulevaisuuden nékymistd. Luvussa avataan yhteisollisen johtajan hyvia

ominaisuuksia, jotka ovat eduksi yhteisolliseen toimintaan.

3.1. Johtaminen koulun arjessa

Kahta samanlaista koulua tuskin 16ytyy, joka tarkoittaa myos sité, ettd johtajuus on oman
koulunsa nékoistd. Koulussa johtaminen on ympéristoon sidonnaista, jolla on vaikutusta
koulun normaaliin arkeen. (Pennanen 2006: 176). Vaikka kouluissa on omat yksilolliset
piirteensd, niiden ongelmat ja ristiriitaisuudet koskettavat kaikkia oppilaitoksia ja kou-
lussa tyoskenteleviéd ihmisié tavalla tai toisella. (Salminen, J. 2012: 10). Koulujen johta-
mista on madritelty toiminnaksi, jonka tavoitteena on varmistaa yhteisten pdamaéarien ja
tavoitteiden saavuttaminen seka luoda suotuisat olosuhteet kaikille tydyhteison jasenille.
Toiminnan tavoitteet nousevat koulun sisélté ja sen julkishallinnollisesta tehtévasta, jol-
loin koulun toimintaa haastavat monenlaiset vaatimukset ja osaamisalueet. (Vuohijoki
2007: 173). Nykypéaivana koulujen johtamisessa korostuu normaalin toiminnan yllapita-

minen erilaisten muutosten keskella (Nivala 2006: 129).

Koulujen johtajina toimivien rehtoreiden tyonkuvaan kuuluvat henkilostéjohtamisen li-
séksi hallinnolliset ja taloudelliset asiat sek& pedagoginen johtaminen. Rehtorin tehtdvéna
on kertoa sdannollisin véliajoin opettajille, mihin koulussa tdhdataan, mitka ovat yhteiset
tavoitteet ja auttaa opettajia padseméaan néihin tavoitteisiin. Valveutunut rehtori hallitsee
institutionaaliset velvoitteet, opettajien tydnkuvan reunaehdot, ndkee isot linjaukset, mah-
dollistaa, tukee ja auttaa opettajia seka ratkaisee esiin tulevia ongelmakohtia tuntien sa-
malla vastuuasiat. (Salovaara & Honkonen 2013: 261; Kyllénen 2011: 72; Ojala 2007:
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132). Katriina Tolonen (2014: 67) ottaa esille tutkielmassaan Makelan (2007) vaitoskir-
jan, jonka mukaan rehtorit kayttivéat eniten aikaa hallinto- ja talousjohtamiseen, sen jal-
keen henkildstojohtamiseen ja vahiten pedagogiseen johtamiseen. Makeld pitdd pedago-
gista johtamista huolestuttavan vahaisend, silla sitd on pidetty koulun selké&rankana.
Myo6s monet muut tutkimusten puoltavat samaa nakemystd, joiden mukaan rehtoreiden
aikaa kuluu yhd enemman kasvaviin hallintotehtaviin. (Ojala 2003: 77—78; Mékel& 2007:
198-200).

Johtajuusteorioiden mukaan johtaminen on yha etenevissd méarin yhteisollista johta-
mista, kun kyseessa on organisaatioiden tai johtamisen tutkimuskenttd. Johtajuuden aja-
tellaan liittyvan vahvasti koulun toimintakulttuuriin ja se on kehittdmiseen tahtaavaa toi-
mintaa. Nykyjohtamisessa pidetaén tarkeéna rehtorin ja opettajan vuorovaikutuksen laa-
tua seka jaettua johtamisvastuuta. Rehtorin erityistehtévéksi jaa kuitenkin koulun talous-
asioista huolehtiminen, vastuunkanto ja resurssien ohjaaminen oikeaan suuntaan. (Lius-
vaara 2014: 20, 29). Liséksi johtajien merkitystd korostaa laheiset ja luottamusta herétta-
vat suhteet tyontekijoiden kanssa, silld niilla on havaittu olevan merkitysta tyohyvinvoin-
tia vahvistavana tekijané (Baptiste 2008: 302—-303).

Vaikka koulussa johtamisen tehtdvana on tukea koko tydyhteisod, niin se ei sulje pois
yksittdista opettajaa vaan johtaminen tarkoittaa yksilondkdkulman linkittymista yha suu-
remmassa maarin koko ryhman toimintaan. (Northouse 2004: 2-3; Helakorpi 2001: 127).
Nykyaikainen, moderni johtaminen on palvelevaa, kuuntelevaa ja inhimillista johtamista.
Koulun rehtorin tulee toimia kuin kulttijohtaja, joka luo uskoa ja innostusta opettajiin,
ettd kaikesta selvitaan, vaikka vaatimukset ja odotukset ovat suuret. Hyva rehtori ei lan-
nistu vaan pyrkii luomaan joustavan ilmapiirin, joka kannustaa opettajia salliviksi, yh-
teistyotaitoisiksi ja mahdollistaa sosiaalisten suhteiden syntymisen huolimatta siitd, etté
uudet tehtavat, tehokkuus ja tuloksellisuus nayttaytyvat suurena osana tydyhteison toi-

mintaa. (Jarvinen 2014: 2).
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3.2. Tybyhteison johtaminen koulussa

Koulussa johtaminen voidaan maiiritelld vuorovaikutusprosessiksi koko henkilokunnan
kesken (Helakorpi 2001: 4). Yhteisollisesti johdetussa tyOyhteisossd on olennaista kehit-
tyminen, jonka taustalle tarvitaan hyvan ryhméhengen luojaa, tunne- ja vuorovaikutustai-
toja vahvistavia kaytint6jd sekd osaamisen kehittimisen mahdollisuuksia (Vanhala &
von Bondsdorff 2012: 136). Rehtorin rooli on ennen kaikkea koko koulun kokonaisuu-
desta huolehtimista, jolloin hanelld tulee olla kykya 16ytdd opettajien erilainen osaami-
nen, sitouttaa, kuunnella ja toisaalta olla tiukka paitosten suhteen. Rehtorin tulisi myds
osata huomioida jokaisen opettajan henkilokohtaiset tarpeet ja sovittaa ne yhteen organi-
saation osaamistarpeiden kanssa. Rehtori on toimivien kdyténtdjen toimeenpanija, joiden
pohjalta rakennetaan tydyhteison hyvinvointia. (Salovaara & Honkonen 2013: 261; Sy-
dédnmaalakka 2014: 44-45).

Vanhala & Bondsdorff (2012: 134-135) tuovat esille Gerhartin (2005) ja Linnan (2008)
nakemykset, joiden mukaan oikeudenmukaiset esimiehet, jotka arvostavat ja kunnioitta-
vat tyontekijoitaan, vahvistavat samalla laadukasta tyon tulosta, josta edelleen saadaan
voimaa tyossdjaksamiseen. Oikeudenmukaisuutta pidetdan yhtenéd keskeisempana seik-
kana hyvassa esimiestydssa. Kirjallisuuden mukaan rehtorin arvoilla ja toiminnan laadun
hyvyydell& on selva yhteys organisaation toiminnalle ja johtamisen periaatteille. Arvoi-
hin kytkeytyy olennaisina tekij0ina taustalla olevat ké&sitykset ja pelisdannot, joiden
avulla organisaatiota pydritetddn. Yhteiset pelisdanndt, tydyhteison taidot, positiivinen
palaute, mahdollisuus oppimiseen ja kokemus osallisuudesta vahvistavat hyvaa yhteis-
henked. Hyvé johtaja ei pelottele vaan johtaa positiivisella karismalla. (Salovaara & Hon-
konen 2013: 261-262).

Johtaminen tarkoittaa pienid ja pysahtyneitd kohtaamisia arjen toiminnassa. Ratkaisevana
pidet&an hetken johtamista, jossa johtaminen nousee esille arvostavana asenteena ihmisié
kohtaan. Hetken johtamisen arvellaan olevan jopa palkkaakin tarkedmpi motivaatiotekija,
joka on tutkimusten mukaan vahentdnyt sairauspoissaoloja. (Salovaara & Honkonen
(2013: 261-263). Rehtorin vuorovaikutusosaamisesta on tuotu esille viisi asiaa, jotka tuo-
daan esille kuviossa 4. Niilld kaikilla on merkitysta tyontekijoiden hyvénolon tunteeseen.
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Lasna oleva
kuuntelu

Tilanteesta ulos

astuminen, asian

nakeminen toisen
nakokulmasta

Arvostavan
palautteen
antaminen

Kunnioittaminen
ja my6tétunnon
esittdminen

Itsensa
ilmaiseminen

Kuvio 4. Vuorovaikutusosaaminen mukaillen Leppénen & Rauhala (2012).

Alaisten kohtaamisessa ensinnékin vuorovaikutustilanteet ndhdéaan tarkeina, jolloin reh-
torin tulisi olla aidosti 14snd eik& tehdd samalla muita asioita. Kun ongelmia pohditaan,
niin maltti on valttia, silld monissa tilanteissa riittdd pelkk& rehtorin myotatunto ja alaisen
kuulluksi tulemisen tunne. Keskustelutilanteissa on kaikille osapuolille eduksi taidok-
kaasti asetetut kysymykset, jotka mahdollistavat oivallusten ja omaehtoisten vastausten
syntyd. Yhteiset ratkaisut, keskustelut ja pohdinnat vahvistavat opettajan omaa identiteet-
tid. Rehtorin toisena osaamistaitona mainitaan taito asettua toisen asemaan ja nahda sel-
keasti keskustelukumppanin tilanne ja varmistaa, ettd asiat on ymmarretty oikein ja yhte-
nevéisesti. (Leppanen & Rauhala 2012; Salovaara & Honkonen 2013: 263).

Kolmas asia, joka tuodaan esille rehtorin vuorovaikutusosaamisessa tarkoittaa kunnioit-
tavaa ja empaattista asennetta ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Neljantena asiana
néhd&an rehtorin taito ilmaista itsedén rehellisesti ja avoimesti, silla puolustuslinjalle tai
hyokkéysasentoon jamahtaminen ei vie kenenkaén asioita eteenpdin. Viidentend seikkana
rehtoreilta odotetaan arvostavaa palautetta. (Salovaara & Honkonen 2013: 263). Hyvéan
palautteen avulla tyontekija pystyy oivaltamaan oman tyénsa tulokset ja néin kantaa itse

my0s vastuuta omasta tyostaan.
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Osaava ja hyva rehtori luo osaltaan koulun tydyhteisoon ystavéllismielista ilmapiirid.
Myonteinen ilmapiiri synnyttdd myonteisié tunteita, jotka saavat opettajat innostumaan.
Motivoitunut opettaja on tehokkaampi, oppii ja on halukas kokeilemaan uusia asioita kuin
tydhonsa vasynyt. Néin ollen rehtorin pitéisi osata innostaa, haastaa opettajia ajattele-
maan laajemmin, kekseliddmmin ja antaa itse esimerkkid innokkaasta toiminnasta. (Kark-
kainen 2005; Leppénen & Rauhala 2012; Salovaara & Honkonen 2013: 261, 264).

Yhteisollisesti johdetussa koulussa erilaisuus on vahvuus, jolloin sallivassa ja oppimiseen
orientoituneessa tydyhteisdssa ei ole yhta totuutta vaan asioita voidaan ndhda monin eri
tavoin. Aito vuorovaikutus lisdd luottamuksen ilmapiirid, joka edelleen virittdd syventy-
mistd keskusteluun, kuunteluun ja ymmarryksen tahtotilaan. Kun rehtori hyvaksyy eria-
vat mielipiteet, virheet sallitaan, se lisaa luottamuksen ilmapiiria ja sité kautta luo tilaa
yhteisty0lle ja hyvinvoivalle tydyhteisolle. Onnistuminen ja menestyminen vaativat dia-
logia, vdittelyd ja suoraa palautetta, sill& ei ole olemassa oikeita tai vaarid vastauksia.
Yhteistyd ja avoin vuorovaikutus edellyttavat luottamusta, oli sitten kyseessa rehtori tai
opettaja. (Salovaara & Honkonen 2013: 261, 264).

Luottamus ei synny itsestadn vaan siihen tulisi panostaa. Opettajien kokemukset yhtei-
sOllisyydesta liittyvét paljolti johtajien paatoksiin ja vallankéyttdon erityisesti silloin, jos
kaskyja on annettu perustelematta niitd. Avoimuus ja lapinakyvyys valtaan liittyvissa asi-
oissa vahentdvat kateutta ja epaluuloja johtajuutta ja johtamista kohtaan. (Raina 2011;
Salovaara & Honkonen 2013: 264-265). YhteisOllisessd koulussa rehtorin yksi tavoit-
teista on saada opettajat itseohjautumaan. Se, ettd uskoo omiin alaisiinsa ja ndyttaa sen
lisadmalla vastuuta ja paatoksentekovaltaa, edesauttaa oma-aloitteisuutta. Esimieheltd
odotetaan toisaalta myds paattavaisyytta ja johdonmukaisuutta, silla tydyhteison luovan
toiminnan ja joustavuuden rinnalla taytyy olla jotain jo olemassa olevaa. Pddmaératietoi-
suus rehtorin tydssa merkitsee pysyvia toimintatapoja joissakin tarkeissa kysymyksissa
ja sitoutumista tiettyihin asiasiséltéihin. Johdonmukainen johtaminen lis&& luotettavuu-

den tunnetta tydyhteisossé. (Salovaara & Honkonen 2013: 263-265).

Johtamisen pitéisi olla kestévaa siitd huolimatta kuka koulua johtaa, silla on nahty, etté4

hyviksi havaittujen johtamiskdytéantdjen tulisi sdilyé ja kehittyd aina vain paremmiksi.
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Yksi edellytys kestavaan johtamiseen on jaettua johtamista, jonka avulla halutaan var-
mistaa hyvét ideat ja kdyténteet kaikkien tyontekijoiden tietoon ja kayttoon, vaikka reh-
tori itse ei olisi paikalla. Kestavéssa johtajuudessa on kyse myos johtajien omasta jaksa-
misesta ja hyvinvoinnista. Huonosti voiva johtaja kykenee padasiassa lyhyen téhtdimen
strategioihin ja tavoitteisiin, jolloin tulevaisuus ja& liian vahalle huomioille. (Hargreaves
& Flink 2004: 7; Karikoski 2009: 269).

Opettajien tehtavé on tukea yhta lailla johtamista kuin rehtorin tehtéva on tukea opettajia.
Kirjallisuuden mukaan pienryhmissé ja tiimeissé voidaan kayttdd sopimusjohtajuutta,
jotka ovat usein tiimien valitsemia. Sopimusjohtajat pitavat siitd huolta, ettd aikataulut
pitavét ja suunta pysyy oikeana. (Salovaara & Honkonen 2013: 266). Yhteiseen tiimiin
osallistuminen tarkoittaa yhteista tekemista ja eri yhteistyémuotoja. Osallistumisella on
nahty olevan selva yhteys organisaation sitoutumiseen ja sitd kautta myos osallisuuteen.
Osallisuuden kokemiseen tarvitaan mydnteisia tunne- ja motivaatiotiloja. (Laine & Ollilla
2017: 46-47). Silloin, kun henkil6std osallistuu toimintansa suunnitteluun, se on todettu
vahvistanut tyoyhteisén vuorovaikutussuhteita ja kehitysta positiiviseen suuntaan (Not-
kola 2002: 3-5).

Johtaminen on paljolti viestintad. Johtajan ajatuksilla ja reagointitavalla on vaikututusta
tydyhteisoon. Koulun toiminnalle on eduksi, etta rehtori tuntee toimintaymparistonsa ja
toimii kulttuurin sallimissa rajoissa, jolloin tydyhteisosséa oleminen on hénelle luontevaa.
Yksi rehtorin tarkeimpié tyokaluja on olla nékyvilla opettajien joukossa. Sdhkoposteilla
ja tekstiviesteilla johdettu esimiestoiminta on koettu liian yksipuoliseksi, silla rehtorin
lasndolo koulussa ja nékyvilla paikoilla ohjaa ja motivoi seka antaa tunteen, ettd tyolla on
merkitystd ja johtoa kiinnostaa aidosti tyontekijoiden toiminta ja hyvinvointi. (Moisalo
2010; Salovaara & Honkonen 2013: 266). Kun rehtori liikkuu koulussa, on opettajien
myo6s helpompi lahestya hanté vaikeissakin asioissa. Rehtorilta tulisi 16ytyé aikaa taval-

listen ja arkisten kuulumisten rupatteluun. (Salovaara & Honkonen 2013: 266).

Esimiehend oleminen on ty6tehtavé, jossa viestintd on paljolti myds merkitysten ja ohjei-
den antamista. Hyvin toimiva, samalinjainen ja yhdenmukainen esimiesviestintd parantaa

luottamusta ja sitoutumista tyohon. (Salovaara & Honkonen 2013: 266). Y hteentorméyk-
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set kuuluvat vaistdmattd normaaliin arkeen, mutta se, miten ristiriidat havaitaan ja rat-
kaistaan, vaikuttaa ty0yhteison toimivuuteen. Ristiriitojen varhainen tunnistaminen ja
ennaltaehkéiseminen ovat kaikkien etu. (Hyyppa & Maki 2003: 770-779; Salovaara &
Honkonen 2012: 7, 70, 170; Virolainen 2012: 9). Epakohtien huomioiminen ja nopea
puuttuminen vaativat rehtorilta taitoa ja ymmarrysta ihmisten vélisista riippuvuussuh-
teista. (Kananen ym. 2015: 118).

Johtamista ja sen suhdetta organisaatioympéristdon voidaan tarkastella kulttuurin néko-
kulmasta, jolloin tehtdvien ja toimintatapojen lisaksi esille nousevat erilaiset merkitykset,
oletukset, tarinat, tunteet ja niiden tulkinnat organisaatiossa. Organisaatiokulttuuri on osa
jatkuvasti muuttuvaa ja kehittyvaa organisaatiota. Johtaminen nousee esille vaikutuksena
organisaation toimintatapoihin ja ilmapiiriin, jolloin tieto ja tietdmys nousevat johtamisen
keskeisiksi nakokulmiksi kulttuurin muodostamisessa ja muutoksessa. Tieto liittyy kult-
tuuriin ja se on kontekstisidonnaista, johon liittyy vahvasti vallankayttd. Liséksi jokaisen
tyontekijan omilla késityksilla ja valmiuksilla on merkitysta kulttuurin syntymiseen, jol-
loin johtaminen ja kehittdminen nousevat yhdessa organisaation menestyksen avainteki-
joiksi. (Rissanen & Lammintakanen 2011: 166; Niiranen, Seppanen-Jarvel&, Sinkkonen,
Vartiainen 2010: 23-24; Seeck 2008: 216-217; Stenberg 2012: 249-252)

Esimiestoiminta on vaativaa ja moniulotteista toimintaa. Johtamisen taidoilla on merki-
tysta tydhyvinvoinnin johtamisessa, jolloin tarkeimpia johtamisalueita ovat ammatillinen
osaaminen, vuorovaikutustekijat, osaamisen kehittdminen ja hyvinvoinnin tukeminen ko-
konaisvaltaisesti. Lisaksi hyva johtaja nakee tyonsa kokonaisuutena, ohjaa tyota padmaa-
ratietoisesti, jossa tuloksellisuus, valmentaminen ja muutosten johtaminen ovat tarkedssa
roolissa. (Sydédnmaalakka 2014: 44-45). Suomessa johtajia arvostetaan, silla suurin osa
tyontekijoista on kokenut saavansa tukea tai apua johdon suunnalta, jos on sitd kokenut
tarvitsevansa (Virtanen & Sinokki 2014: 9).
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3.3. Pedagoginen johtaminen

Pedagoginen johtaminen voidaan ndhdé kokonaisvaltaisena johtamisena kouluymparis-
tossé siséltden myds talousasioita sekd hallinnollisia ratkaisuja, joiden tavoitteena on tur-
vata oppilaan oppimisen edellytykset. (Kyllénen 2013: 72—73). Pedagoginen johtaminen
on sosiaalinen prosessi, jossa esimiehet vaikuttavat alaisiinsa ja heiddn oppimiseensa.
Rehtorin omakohtaiset pedagogiset taidot vaikuttavat tydyhteison ammattitaitoon, silla
omien taitojen yllapitdminen vahvistaa tyontekijoiden osaamista. (Taipale 2004: 72-73;
Taipale 2007: 330-332)

Pedagogiseen johtamiseen vaikuttavat vahvasti ymparilla olevat rakenteelliset tekijat, ku-
ten kunnan talous, hallintomalli, kehittdmisstrategiat, koulutuspolitiikan linjaukset, kou-
lutusorganisaation reunaehdot ja opetussuunnitelma. Rehtorin tulkinnat koulua sééatele-
vistd mekanismeista ja puitteista opetus- ja kasvatustyolle ja sen kehittamiselle liittyvat
olennaisesti pedagogiseen johtamiseen. (Salovaara & Honkonen 2103: 238). Pedagogi-
nen johtajuus on yksil6llista, jonka olomuotoon vaikuttavat myos eri aikakaudet (Lius-
vaara 2014: 35). Myo6s Kyllonen (2013: 69, 73) tuo esille samaa ajatusta pedagogisen
johtamisen yhteydesta aikaan ja paikkaan, silld hd&nen mukaansa siihen vaikuttavat peda-

gogiset virtaukset ja yhteiskunnalliset muutokset.

Pedagoginen johtaminen on varmistuskeino opetus- ja kasvatustavoitteille, jotka ovat l1ah-
toisin opetussuunnitelmasta, sen toteutumisesta sekd oppimistuloksista. Kouluissa tarvi-
taan pedagogista keskustelua, silla se edesauttaa muutosprosessien viemista koulujen
opetus- ja kasvatustodellisuudessa. Keskeisena tekijana siinéd pidetdan koulun toimintaa
ohjaavaa opetussuunnitelmaa, johon opetushenkiléstd voi heijastaa omaa toimintaansa.
Opetussuunnitelman tavoitteiden ja oppiainesisaltdjen madrittelyjen liséksi pedagogisen
johtamisen tehtdvana on yllapitdd koulutuspoliittista ja pedagogista keskustelua siité,
mika tieto koulussa on tarkeéd, millaiseen ihmiskasitykseen kasvatus- ja opetustyo perus-
tuvat sek& millaista yhteiskuntaa ollaan rakentamassa. Rehtorin yksi keskeisimmista teh-
tavista on tehdd aloite pedagogiselle keskustelulle ja pitaa sité aktiivisena ylla. (Salovaara
& Honkonen 2013: 238)
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Pedagogiseen johtamiseen sisaltyy vahvasti ajatus oppivasta organisaatiosta ja yhteisosta
seka onnistuneesta muutoksen johtamisesta. Pedagogisen johtamisen tarkoituksena on tu-
kea koulun toimintaa ja tuoda helpotusta muuttuviin olosuhteisiin. Se on mahdollista-
mista, rajaamista, suuntaamista ja valintoja. Pedagoginen johtaminen on dialogista ja ja-
ettua johtajuutta, jolloin johtamiseen osallistuu myds muu henkilokunta. (Salovaara &
Honkonen 2013: 237-338). Liusvaara (2014: 35, 154) madrittelee pedagogisen johtami-
sen olevan yhteydessd oppivaan organisaatioon, tiimeihin ja erilaisiin verkostoihin. Pe-
dagogisessa johtamisessa on kyse kokonaisuuden hallinnasta, ohjeiden, ihmisten, asioi-
den ja tietdmyksen ohjaamisesta kohti toivottua padmadaréé, jonka taustalla on yhteisolli-
nen ja uudistusmielinen tydyhteisd. Liusvaara toteaa jaetun johtajuuden vaikuttavan
myonteisesti opettajien innostuneisuuteen ja sitoutumiseen koskien koulujen yhteisia ta-
voitteita. Opettajien kehittdmismydnteisen toiminnan tukeminen vaatii ndin ollen taus-

talle voimaannuttavan, jaettuun johtajuuteen pyrkivén rehtorin.

Pedagoginen johtaminen on ndin ollen laaja kasite, joka siséltaa henkildstdjohtamisen li-
séksi strategisen johtamisen. (Kyllénen (2013: 69). Pedagoginen johtaminen kuvaa kou-
lun johtamisen erityisyytta. Opettajien ja rehtorin suhteessa on ammatillista yhteenkuu-
luvuutta, silla Suomessa rehtorit ovat pohjakoulutukseltaan opettajia. Pedagoginen johta-
minen on tarked lahtokohta erityisesti opettajien, opettajien tydyhteison ja oikeastaan
myo6s koko koulun toiminnan kannalta, silld asioiden tulee hoitua ajallaan, ty6lle on oltava
selkeét tavoitteet ja pddmaara seké sitd tulisi tehdd yhteisten periaatteiden mukaisesti.
(Liusvaara 2014: 35).

Pedagoginen johtaminen liitetddn arvosidonnaiseen kasvuun, oppimiseen seka vuorovai-
kutusta tukevien tyGtapojen ja menetelmien johtamiseen. Koulun perustehtdvan nakokul-
masta melkein kaikki, mitd koulussa tehdaan, kuuluu pedagogisen johtamisen alaan. Kas-
vatuksen ja opetuksen moraalinen ja eettinen perusta edellyttaa, etta rehtorit ja opettajat
pohtivat ja arvioivat séanndllisin véliajoin millaisia kasvatuksellisia kokemuksia koulu
tarjoaa ja mihin toiminnalla pyritaan. Sen pohjalta koulun toimintaa pyritaén kehittdmaan.
(Salovaara & Honkonen 2013: 236).
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Pedagoginen johtaminen toteutuu parhaiten avoimessa ja oppimismyonteisessa organi-
saatiossa. Johtaja kdyttad pedagogisia taitoja saadakseen tydyhteison toimimaan yhtei-
sOnd, joka on sitoutunut toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen. Pedagogisessa johtajuu-
dessa vuorovaikutuksen laadulla on merkitysta, sill& johtajan tulisi onnistua luomaan toi-
mivat kommunikaatiorakenteet ja -kanavat, jotka edistdvat pedagogisia prosesseja orga-
nisaatiossa seka organisaation kykyé oppia ja uudistua. Pedagogisen johtamisen tavoit-
teena on koko tydyhteisdn osaamisen ja hyvinvoinnin edistdminen siten, ettd myods hen-
kilostolla on mahdollisuus kehittyd osaamisen taidoissa tehtévien vaatimalla tavalla. (Tai-
pale 2008; Kyllonen 2013: 74).

Mahdollistavan johtajuuden nakokulmasta rehtorin tarkeimpid pedagogisia tehtavid on
luoda rakenteita, jotka mahdollistavat yhteista vastuunottoa ja yhdessa luomista. Mahdol-
listava johtaja rakentaa aitoa yhteistoimintaa opettajien, koulun muiden aikuisten, oppi-
laiden, kotien ja koulun yhteistydkumppaneiden kanssa. Tdmé vaatii kykyé olla lasné ja
vuorovaikutuksessa sekd kuunnella ja mahdollistaa ideoiden ja ajatusten esille tuloa.
Mahdollistava johtajuus kehittdd yhdessa luomista ja antaa tilaa kaikille tyoyhteison ja-
senille. (Salovaara & Honkonen 2013: 238).

Nykyajan koulut vaativat moniasiantuntijuutta, dialogeja ja kykya nahda asioiden moni-
naisuus. Tiedon suhteen se tarkoittaa tiedon jakamista ja haltuun ottoa eri asiantuntijoiden
kesken, silla koulun johtaminen on yhd enemman moni&énisyyteen tukeutuvaa, integ-
roivaa toimintaa seké erilaisten ihmisten, ryhmien ja ryhmittymien saattamista yhteen.
Tama vaatii rehtorilta aktiivista otetta seké kykya kommunikoida ja pohtia asioita yhdessa
opettajien ja muiden kollegoiden kanssa. Johtamisen muuttuminen edellyttaa valtakysy-
myksen arvioimista uudelleen, silld yhteisty6td mahdollistava osallistava johtaminen
edellyttad uudenlaisia johtamistapoja. (Salovaara & Honkonen 2013: 239; Pahkin, Kurki,
Maki & Lindstrom 2014: 7).

Pedagoginen johtaminen velvoittaa opettajia sitoutumaan keskeisiin linjauksiin. Opetus-
suunnitelmat ohjaavat tarkemmin opettajien tekemié valintoja, jolloin rehtorin tehtavaksi
jaa niiden valvominen sovittujen linjausten mukaisesti. Koulun rehtorilla tulisikin olla

nédkemys koulun kehittdmisen suunnasta ja siita, miten opettajien ty0yhteiso toimii am-
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matillisena tyoyhteisona. Pedagogisena johtajana h&nen tulisi kannustaa opettajia reflek-
toimaan toimintaansa pedagogeina ja ndkemain oma toiminta laajemmassa merkityk-
sessd. Keskusteluun tulisi siséllyttaa opettajien tyén monikirjavuus suhteessa koulun pe-
rustehtavaan. (Salovaara & Honkonen 2013: 239-240).

Opettajat ovat koulussa yhtendinen ja pedagoginen ryhmé4, jonka toiminta edellytt&a yh-
teisOllisyytté tukevia rakenteita ja pedagogista johtamista. Koulun johdolla on merkittava
rooli rakenteiden ja kdytanteiden luomisessa, jotka pitavat samalla yll& perustehtavan to-
teutumista kuin myos pedagogista kehittamistd. Talloin yhteisolliset rakenteet, tiimimaéi-
nen tydskentely, keskustelut, yhteinen aika ja hyva henki lisdavét vuorovaikutusta, luot-
tamusta, asiantuntijuuden jakamista ja toisilta oppimista. (Salovaara & Honkonen 2013:
237). Tiedon jakaminen ja siihen liittyvien toimintojen vahvistaminen koulussa edellyt-
tavat rehtorilta voimaannuttavaa ja osallistavaa johtajuutta, silla kdskemalla kukaan ei
avaa hiljaista tietovarantoaan muiden kaytt6on. Osallistaminen ja tyon merkityksellisyy-
den kokeminen auttavat opettajia sitoutumaan hiljaisen tiedon ulosantiin. (Liusvaara
2014: 152). Opettajien pedagogista yhteisty6ta auttaa rehtorin antama malli, yhteinen
suunnittelu ja véaylien avaaminen laajemmillekin keskusteluille, joissa opettajien ty0 on

yksi tyd muiden joukossa. (Salovaara & Honkonen 2013: 237-238).

3.4. Tulevaisuuden suunnan nayttaja

Tulevaisuudesta ei voi sanoa mitddn varmaa, muuta kuin sen, ettd se on epavarmaa. Il-
massa vareilee epdvarmuuden tekijoitd ja maailmaa uhkaa katastrofit toisensa jalkeen.
Osittain ndin kuvailee Syddnmaalakka (2015: 179-182) tulevaisuuden ndkymié, jotka ei-
vat valttaméttd aina ennusta hyvaa. Hanen mukaansa tulevaisuutta tulisi katsella pitkalti
eteenpdin ja pitda tand hetkend hyvéaa huolta tulevista sukupolvista. Sydanmaalakka pu-
huu vision&érisista johtajista, joiden ammattitaitoa tulevaisuudessa tarvitaan. Maailmaan
tarvitaan viisaita johtajia, joilla on haaveita paremmasta elamésté, jotka nékevat todelli-
suuden aidosti, joilta 16ytyy uskallusta heittdytyd, uudistua, uudistaa ja tehdd se oman

sydamensa danta kuunnellen.
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Kauniita ja toisaalta hammentévié sanoja. Tulevaisuudesta ei tiedd, mutta siitd voi haa-
veilla, ennustaa ja seurata tarkasti aikaansa. Oli niin tai ndin, niin suomalainen koulu on
tarked vaikuttaja yhteiskunnallisissa keskusteluissa, silla koulujen tehtévat ja johtaminen
ovat paljolti sidoksissa yhteiskunnallisiin muutoksiin. (Liusvaara 2014: 30). Kyllésen
(2011: 4) mukaan koulun ulkorajoja madrittavat yhteiskunnan tapahtumat, koulun arvos-
tus ja merkitys yhteiskunnassa seka valtion suunnalta kuin paikalliselta taholta tuleva oh-
jaaminen, miten koulun toimintaa tulisi saadelld. Koulun sisalla onnistumisen mahdolli-
suudet I0ytyvaét siitd, miten koulu kehittyy organisaationa sekd avautuu ympardivaan yh-
teiskuntaan. Koulut tarvitsevat toimintansa taustalle hyvaksynnéan oppilailta, vanhem-
milta ja lahiymparistostd, jotta oppilasméaarat pysyvat kohtuullisina ja koulut pystyvat ra-

hoittamaan toimintaansa (Valijarvi 2011: 11).

Avoimuus ja vuorovaikutteisuus ndhdaén tarkeana tulevaisuuden koulun merkkipaaluna.
Lisaksi opettajien korkeatasoisen, muuttuvan ja laadukkaan ammattitaidon séilyttdminen
nahdaan tarkeédna tekijana. Kansainvalistyminen ja globalisaatio, informaatioteknologian
nopea kehittyminen, arvojen muutos kuten pyrkimys kestavan kehityksen mukaiseen toi-
mintaan vaikuttavat vaistamattd myods koulun toimintaan. Lisaksi ihmisten koulutuksen
tason nousu, vaeston ikdantyminen, ympariston uhat ja sukupolvien valinen tyGskentely,
kulutukseen ja elamantapoihin liittyvat erot tuovat omat haasteensa nykypaivan tyoela-
maan. (Juuti 2013: 56).

Tulevaisuuteen suuntautuneessa johtajuudessa on kyse yhteison johtamisen taidoista,
mika Kyllgsen (2011: 4, 69) mukaan tarkoittaa jaetun johtajuuden mukaista tydskentelya.
Johtajuuden laadun ratkaisevat yhteiset paddmaérat ja arvot, jotka ovat vahvasti sidoksissa
arvojohtamiseen. Tulevaisuuteen suuntautuneessa johtamisessa ihmissuhteet ja vuorovai-
kutustaidot korostuvat. Johtajalta vaaditaan taitoa olla kannustajana, pdaméaarannaytta-
jand, osaamisen vahvistajana seké tydelaman kehittajana. (Seeck 2008: 326; Viitala 2002:
68-73).

Koulun merkitys tulevaisuudessa herattdd monenlaisia ajatuksia. Mékelan (2007) vaitos-
tutkimuksessa jo vuonna 2007 havaittiin, ettd koulun johtaminen oli muuttunut yhteistyo-
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verkostojen, henkildstdjohtamisen ja hallinto- ja talousjohtamisen suuntaan, jossa jai va-
hiten tilaa pedagogiselle johtamiselle. Saman n&koista suuntausta on nykyaankin ole-
massa, silla tutkimusten mukaan rehtoreiden ty6ta kuormittaa yha enemman hallinnolliset
ty6t ja moniongelmaiset koulut. Yhtend tulevaisuuden koulun keskeisimpind haasteina
pidet&én sitd, miten kouluissa pystytaan vahvistamaan yhteisollista kulttuuria, sillé tutki-
musten mukaan suomalaisissa kouluissa on edelleen vahvana yksin tekemisen kulttuurin
periaate. Yhteisollisen oppimisen muotoja, rakenteiden uudistumista, yhteisollisyytta ko-
rostavien ja vaikuttavien toimintatapojen ndkyminen tulisi saada enemman osaksi arki-
paivéaa. (Fullan & Hargreaves 1992: 55-56; Laine 2004: 250).

Valijarvi, Mannonen, Huttunen, Ojanen & Koskelo (2018: 170) tuovat esille, miten tule-
vaisuuden koulu tarvitsee paikkaa, jossa opetellaan yhdessa ja tyoskennell&dén tasavertai-
sesti yhteisten pddmadarien eteen. Tall6in koulun johtajan tulisi olla olemassa kaikille kou-
lun jasenille, jolloin toiminta olisi avointa ja vuorovaikutteista toimintaa. Tulevaisuuden
koulu pitéisi sisallaan Fullanin (2016) mukaan verkostoitumista, monikulttuurisuutta
edistdvaa pedagogista toimintaa ja koulu toimisi tiiviissé yhteistydssa myos koulun ulko-
puolisten tahojen kanssa. Mielenkiintoisia ajatuksia, joita myos Kyllgsen (2011: 5) vai-
tostutkimus sivuaa, silla hdnen mukaansa tulevaisuudessa kouluissa on luultavammin yha
enemman alueellista verkostoitumista seka yli hallintokuntien rajoja ylittdvéa yhteistyota.
Kaikki nama edelld mainitut tekijat mahdollistavat aidon moniammatillisen tydyhteison

syntymisen.
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4, TUTKIMUKSEN AINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kuvaillaan tutkimuksessa mukana olevaa peruskoulua paakaupunkiseu-
dulla. Luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmien valinnoista ja aineistonkeruumenetel-
mista seka tapaustutkimukselle tyypillisistd ominaisuuksista. Luvun lopussa pohditaan

tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

4.1. Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston kuvaus

Tutkimuskohteeksi valikoitui paédkaupunkiseudulla oleva peruskoulu, joka on yhdistynyt
kahdesta pienemmasté kouluksi yhdeksi isommaksi yhtendiskouluksi vuonna 2017. Yh-
distetty koulu on hallinnollisesti melko nuori, mutta muuten koulurakennukset ovat toi-
mineet pitkaan nykyisissé paikoissa. Tutkittava koulu sijaitsee kahdessa toimipisteessé
noin kilometrin etédisyydelld toisistaan, kauniilla luontoa ympérdoivalla alueella, jossa on
metséd ja merta kivenheiton paéssa. Tutkimuskohteen valintaan vaikutti osaltaan tutkijan
ldheinen yhteys tutkittavaan kouluun sek& halu saada ymmaéarrysta haastateltavien mieli-
piteistd heiddn omassa toimintaympaéristossaan, jossa sosiaaliset suhteet ja tyon luonne

ohjaavat paljolti haastateltavien tydskentelya ja tydssajaksamista. (Aaltio 2013: 1).

Vaikka opettajien tyéhyvinvointia tai tydhyvinvoinnin haittoja on tutkittu paljon, niin li-
satutkimukselle on tilaa tutkittaessa yhteisollistd tyéhyvinvointia koulukohtaisesti. (Ha-
kanen 2006: 29; Ukskoski 2013: 355). Hallintotieteellinen ndkemys nousee esille tassa
tutkimuksessa yhteisollisyydestd ja sen vaikuttavuudesta tydhyvinvointiin koulumaail-
massa seka koulun johtamisty®n tarjoamasta tuesta opettajien yhteisollisen tyéhyvinvoin-
nin rakentumiseen. Koulun yhteis6llisyyden tarkastelua suhteessa tydhyvinvointiin kou-

lun omassa toimintaymparistdssa on siten tutkimusalueena perusteltua.

Tilastokeskuksen mukaan peruskouluja oli Suomessa vuonna 2018 toiminnassa 2 300
kappaletta, kun sitd edeltdv&né vuotena niité oli 39 kappaletta enemman. Tilastot kertovat,

ettd pienempien, pelkastaan ala-asteen koulujen osuus on vahentynyt, kun taas isompien



58

yhtendiskoulujen osuus on kasvanut. Yhtenaiskoulujen maara oli noussut viimeisen vuo-
sikymmenen ajan 10 prosenttiyksikkoa. (wwwe.staf.fi). Tutkimuksessa mukana oleva
koulu edustaa néin suuntaa, mihin yha useampi pienempi koulu on menossa. Opettajia on
koulussa yhteensa noin 80 ja oppilaita 800. Pienemmaéssa toimipisteessé opiskelee vain
ala-asteikaisia oppilaita ja siell4 on pa&asiassa oma henkildsto, vaikka osa opettajista pitaa
joitakin tunteja myods molemmissa rakennuksissa. Isommassa toimipisteessa on seka ala-

ettd ylaasteikéisia oppilaita.

Tutkimusaineisto keréttiin kevatlukukaudella tammi- ja helmikuussa 2018. Aineisto ke-
rattiin haastattelemalla opettajia (N=12) pd&asiassa isommassa toimipisteessd, vaikka ko-
kemusta opettajilla oli molemmista toimipisteistd. Tutkimuksen kohteena olevat haasta-
teltavat tydskentelivat erilaisissa tehtévissa joko aineen-, luokan- tai erityisopettajina seka
ala- ettd ylaasteella. Tutkimustulosten hyédynnettdvyyden ja kehittdmisndkokulman kan-
nalta oli tarke&& saada mukaan erilaisissa opetustehtavissa toimivia opettajia. Haastatte-
lijat valittiin harkinnanvaraisesti, sill& haastateltaviksi haluttiin opettajia, joilla oli koke-

musta ja ndkemysta mahdollisimman paljon tutkittavasta asiasta.

Tutkimukseen saatiin alustava lupa koulun rehtorilta syyslukukaudella 2017. Tutkimus-
lupahakemus ja tutkimussuunnitelma lahetettiin Opetusvirastoon joulukuussa 2017, josta
tutkimuslupa my®dnnettiin nopealla aikataululla. Haastateltavat tavoitettiin koulussa hen-
kilokohtaisesti tapaamalla, jolloin kysyttiin alustavasti haastateltavan halukkuutta osal-
listua tutkimukseen. Mahdollisista ehdokkaista kaksi kieltdytyi, joten lopulliseen haastat-
teluun osallistui 12 opettajaa. Kutsu haastatteluun (Liite 1.) ja suostumuslomake (Liite
2.) annettiin kaikille haasteltaville henkilokohtaisesti kéteen kirjekuoressa ennen varsi-
naista haastattelua. Tutkijan kannalta oli mieluista, ettd suurin osa haasteltavista suhtautui
positiivisesti tutkimukseen ja he pitivét asiaa tarkednd koulun kehittdmisen kannalta.
Haastatteluajat oli helppo jérjestdd nopeassa aikataulussa, silla opettajat olivat joustavia

kaikesta kiireesta huolimatta.

Ennen haastatteluja tutkituille kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, sen vapaaehtoisuus ja
mahdollisuus keskeyttdd tutkimus missa vaiheessa tahansa. Lisdksi haastateltavat antoi-

vat kirjallisen suostumuksen tutkimukseen ja haastattelun nauhoittamiseen. Tutkimuk-
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sessa on tarke&a sailyttad avoin ja luottamuksellinen suhde, silld se on osa tutkimuspro-
sessia. Haastateltavien nimié ei julkaista vaan haasteltavien nimilista lahetetd&n ainoas-
taan opinndytetyon tarkastajille. Vaikka haastateltavat olivat olleet kauan tydelamassa,
tutkimukseen ei valikoitunut yhtéan lahella eldkeikaa olevaa, silla koulussa ei heitd mon-
taa 10ydy. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat saaneet opettajakoulutuksen patevoi-
tymisen yhtéd lukuun ottamatta. Tutkimuksessa oli mukana kymmenen naista ja kaksi

miestd, mika kertoo koulun opettajakunnan naisvaltaisuudesta.

4.2. Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on tapaustutkimus, jolle 16ytyy erilaisia madritelmia ja jolle on tavanomaista
kaytannon ongelmien perusteellinen tarkastelu, jossa olosuhteet ja tapahtumat ovat yh-
dessa osa kokonaisuutta (Syrjala 1994: 10-16). Staken (2000: 435-436) mukaan tapaus-
tutkimus on ajatus siitd, mitd aiotaan tutkia, jolloin itse tapaus on osa isompaa kokonai-
suutta omine tavoitteineen ja osioineen. Olennaista tapaustutkimukselle on se, etté se ker-
too todellisesta elaméstd, jota on tarkoitus kuvata mahdollisimman laajasti. Tapaustutki-
mukselle on tyypillistd, ettd ihmiset kyselevét ja tulkitsevat asioita omasta ndkokulmas-
taan, jolloin sama asia voidaan kuvata monin eri tavoin ja se késittelee elédvassa elamassa
olevia ilmiota. (Eriksson & Koistinen 2005: 11). Laadullinen tapaustutkimus oli néin ol-
len selked valinta tdman tutkimuksen tutkimusmenetelméksi, kun tavoitteena oli selvittaé

opettajien ndkemyksia hyvastd, yhteisollisestd tyoyhteisosta koulumaailmassa.

Tapaustutkimus on Yinin (1983: 23) mukaan empiirista tutkimusta, joka tutkii nykyista
tapahtumaa tai ilmiota sen omassa ymparistossa kayttden apuna monenlaista todistusai-
neistoa. Tapaustutkimus kohdistuu yleensé johonkin tiettyyn tapaukseen, joka voi olla
yksilo, ryhmé, tapahtuma tai ilmid. Téssa tutkimuksessa keskitytadn tarkastelemaan il-
miota osallistujien ja sen ympariston kannalta. (Syrjald & Numminen 1988: 6). Tutki-
muksessa paneuduttiin opettajien ajatusmaailmaan, jolloin tutkija ja haastateltavat muo-
dostivat vuorovaikutussuhteen, jossa kaikkien osallistujien subjektiivisilla nakemyksilla

oli merkitysta tutkimuksen kulkuun. (Syrjald & Numminen 1988: 89).
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Tapaustutkimuksiin 16ytyy erilaisia jaotteluja. Eriksson & Kaoistinen (2005: 15-16) tuo-
vat esille Eisenhardtin (1989, 1991) ja Dryerin & Wilkinsin (1991) ndkemykset tapaus-
tutkimuksen luonteesta ja tavoitteista organisaatiotutkimuksen alueella, jossa intensiivi-
sessd tapaustutkimuksessa tarkastellaan tapausta tutkimukseen osallistuvien nékokul-
masta, usein heidan omilla kasitteill&an ja kielelladn. Klassisen, intensiivinen tapaustut-
kimus on ainutlaatuista, kun halutaan tuottaa tietoa yhdesta tai enintédan parista tapauk-
sesta yhteiskunnallisessa ja fyysisessa ympdristossa. Tassa tutkimuksessa kaytettiin opet-
tajien kokemuksia ja ndkemyksié yhteisollisestd tyéhyvinvoinnista eldvassa elaméssa, ar-

Kipaivan ilmidiné. (Eriksson & Koistinen 2005: 16).

Tapaustutkimus on useimmiten vaihteleva prosessi, jossa on tavanomaista, etta haluttuun
lopputulokseen ei paéstd suoraan, vaan prosessin aikana voidaan palata aikaisempaan ja
taas jatkaa eteenpdin menoa. Tarkoituksena on 16ytaa haastattelun siséltdén harmonia teo-
rian ja empirian véalilla. (Hirsjarvi, Remes & Sajovaara 2012: 137; Eriksson & Koistinen
2005: 19). Tutkimuksen alkuperdinen suunnitelma, toteutus ja tavoitteet voivat nain
muuttua riippuen esille tulevista arvoista tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi ym. 2012 :174-
175; Syrjéala 1994:10-16; Syrjala & Numminen 1988: 8-9). Té&ssa tutkimuksessa alku-
peréiseen suunnitelmaan ei tullut suurempia muutoksia paitsi aikataulullisesti. Lopulli-
seen raportointiin kului enemmaén aikaa kuin oli alun perin suunniteltu. Tutkimuksessa

vaihtui opinnaytetydn tarkastaja luonnollisesta syysta.

Tutkimussuunnitelman tydstdminen alkaa heti aiheen valinnan jalkeen. Tutkimusteht&-
van aiheen valinta koulumaailmasta oli alusta lahtien selvad, ainoastaan keta ja miten
tutkitaan, oli pienen mietinnén alla. Koulu on mielenkiintoinen tutkimuskohde, jossa ti-
lanteet muuttuvat ja tapahtumat ovat késin kosketeltavissa todelliseen elamaan. Lopulta
koulun opettajat paatyivat selkednd ryhména tutkimuksen kohderyhmaksi, silld he olivat
helposti rajattavissa koko koulusta. Tutkimussuunnitelman teko alkoi tydn aiheesta ja
paattyi ajankohtaan, jolloin tutkimus luovutettiin tarkastettavaksi. Tutkimusprosessi alkoi
syksylla 2017 ja paattyi kevaalla 2020 (ks. kuvio 5), jossa tutkimusprosessin kulkua on

havainnollistettu.
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Tutkimustehtdvan valinta ja tutkimussuunnitelman tekeminen
syksylla 2017. Tutkimusluvan saaminen joulukuussa 2017.

Teoreettisen viitekehyksen rakentuminen ja tarkentuminen
yhteisollisyydestd, tyéhyvinvoinnista, opettajan tyosta ja
johtamisesta..

Aineison kerddminen tammi-helmikuussa 2018
teemahaastattelemalla 12 opettajaa.

Tutkimustulosten tarkastelua ja tutkimustulosten raportointi
vuoden 2018 —2020 alkuvuoden aikana.

Kuvio 5. Tutkimusprosessin kulku

Tutkimussuunnitelmassa kuvattiin aihepiirid, tutkimuksen taustaa, tutkimusongelmaa,
tutkimuskysymyksid, tutkimuksen tavoitetta ja tarkoitusta, teoreettista viitekehysta, kes-
keisid k&sitteitd, tutkimusmenetelmad, aineiston kerddmisen tapaa, analyysitapaa ja tutki-
muksen aikataulua. Keskeisempind ty6vaiheita olivat tutkimuskysymykset, tutkimusase-
telman maarittdminen, tapausten lukumaaré ja valinta. Lisaksi oleellisina tekijéina olivat
teoreettisten kasitteiden maarittely, joiden avulla selviteltiin aineiston ja tutkimuskysy-
mysten valista jérjellista yhteytta. Tutkimusaineen kerd&@miseksi valikoitui luonnollisesti
teemahaastattelu ja aineiston tulkinnaksi induktiivinen siséllonanalyysi, jossa edettiin yk-
sittdisestd yleiseen ja verrattiin aikaisempia tutkimustuloksia aiheesta. (Syrjala 1994: 14;
Erikssonin & Koistisen 2005: 11).

Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien maaran ei tarvitse olla suuri vaan pienimmil-
l&4n se voi olla vain yksi tapaus tai yhden henkilon haastattelu. Toisaalta aineisto voi
ké&sittad joukon yksilohaastatteluja kuten téssa tapauksessa. Vastaajille tarjoutui mahdol-
lisuus olla merkitysta luovia ja aktiivisia osapuolia, joilta saatiin tarvittavaa aineistoa tut-
kimukseen. Tutkimuksessa oli tavoitteena ymmart&a tutkimuskohdetta sen luonnollisessa

ymparistossa. (Tuomi & Sarajarvi 2011: 75; Hirsjarvi ym. 2012: 205).



62

Monissa tutkimuksissa on kdytdssé esihaastattelu, mutta tassa tutkimuksessa sita ei ollut
kaytossa. Esitutkimus korvautui keskusteluista elakkeell& olevan opettajan kanssa, jolloin
tutkimuksen aihepiirid, teemoja ja ideointia puitiin pariin otteeseen ja néin saatiin ajatuk-
sien virtaa siihen, saadaanko teemoilla vastauksia tutkimuskysymyksiin.  Tapaustutki-
muksessa aineistoa voidaan hankkia eri menetelmilla kuten havainnoimalla, haastattele-
malla tai dokumentteja tutkien. Tutkimuksessa haastattelu eteni tutkijan etukateen paat-

tdmien keskeisten teemojen varassa. (Hirsjarvi ym. 2012: 134, 135, 164, 207).

Teemahaastattelun avulla haluttiin saada merkityksellisia vastauksia tutkimuskysymyk-
siin tavoitteiden mukaisesti. (Eriksson & Koistinen 2005: 11; Tuomi & Sarajarvi 2011:
75; Hirsjarvi ym. 2012: 164, 207). Haastattelun etuna voidaan pitéa sita, ettd se mahdol-
listi tiedonkeruun joustavasti eri tilanteiden edellyttdmalla tavalla ja vastaajia myotaillen.
Haastattelu on ainutkertainen tiedonkeruumenetelmd, koska siiné ollaan samassa kielel-
lisessd vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Tutkimuksessa kaikki haastateltavat olivat
suomenkielisia. Haastattelujen hy6tyna voidaan pitéa sitd, etta niihin on mahdollista my6-
hemmin palata, jos tulee tarvetta syventad, selventéd tai esittaa lisda kysymyksia. Tutki-
muksessa ei endd palattu haastateltaviin, silla aineistoa katsottiin olevan tarpeeksi. (Hirs-
jarvi ym. 2012: 204-207).

Yksilohaastatteluja tehtiin yhteensd 12 ja ne toteutettiin padasiassa koulun luokkahuo-
neissa tai muissa vapaina olevissa rauhallisissa tiloissa. Yksi haastattelu tehtiin oppitun-
tien aikana koulun tyhjalla kaytavélla opettajan toiveesta, jolloin oppilaat olivat luokissa
ja tila oli suurimmaksi osaksi héiriéton. Kaiken kaikkiaan tilanteet olivat rauhallisia ja
haastateltavat uskalsivat tuoda esille omia ndkemyksidan. Haastattelija ja haastateltava
istuivat vastakkain, jolloin puheet saatiin hyvin nauhoitettua. Haastatteluajat oli sovittu

hyvissa ajoin etukéteen ja niitd ohjasi aikaisempi tutkimuksellinen tieto ja taustateoria.

Haastattelussa kasitellyt teemat liittyivat toimintaympériston muuttumiseen, arvoihin ja
tyon tasapainoon. Toisena teemana oli tyohyvinvointiin liittyvat asiat, kolmantena oli
tydyhteison merkitys, yhteistyon mahdollisuudet ja haasteet sekd neljdnend teemana oli
johtaminen koulussa. Haastattelun runko pysyi samana kaikissa haastatteluissa, vaikka

asioiden eteneminen saattoi vaihdella ja tarvita vahvistusta kysymysten esille tuomiseen.
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Jotkut kysymykset toistivat itseddn, mutta ne vain vahvistivat haastattelun antia. (Hirs-
jarvi ym. 2012: 204). Haastatteluiden jalkeen useimpien haastateltavien kanssa keskus-

teltiin vield vapaamuotoisesti.

Tutkimusaineisto kerattiin 1.1.2018-22.2.2018 valisend aikana. Ensimmaisessa haastat-
telussa oli kaytossa yksi nauhuri ja kaikissa muissa oli kdytdsséa kaksi nauhuria. Haastat-
telut kestivat 16 minuutista 50 minuuttiin. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa 5 tuntia ja
52 minuuttia. Yhdessa haastattelussa heijastui kiire, jolloin se kesti vain 16 minuuttia.
Haastateltava halusi kutenkin vastata, vaikka aikaa oli vahé&n. Tdssé tapauksessa lyhyt
haastatteluaika ei kuitenkaan vaikuttanut haastattelun tuotokseen, sill& haasteltava oli etu-
kateen perehtynyt teemoihin ja hanelle soveltuvalla tavalla vastaukset olivat hyvin jasen-
nettyja, kattavia ja monipuolisia. Muissa tilanteissa haastattelut kestivét reilut puoli tun-
tia, kahdella haastateltavalla kului aikaa melkein tunti. Haastattelijan tuleekin varautua
joko puheliaisiin tai toisaalta niukkasanaisiin haastateltaviin. Kaiken kaikkiaan haastatte-
lujen teko vaatii huolellista suunnittelua, ja kouluttautumista haastattelijan rooliin ja teh-
taviin. (Hirsjarvi ym. 2012: 211).

4.3. Aineiston analysointi

Tapaustutkimuksessa kdytetyt analyysimenetelmét ovat usein laadullisia. Aineiston ana-
lyysin tarkoituksena on koota hajanaisesta aineistosta ymmarrettavé, yhtenéinen, ytime-
kas ja jarkeenkaypa kokonaisuus, joka tuottaa myods uutta tietoa. (Eskola & Suoranta
2001: 137). Téalldin tutkijan tehtavéna on tulkita aineistoa ja tuoda esille vaikeasti ym-
marrettavissa oleva totuus selkedampd&n muotoon. Sisallénanalyysi voi olla joko induk-
tiivista eli aineistol&htoisté tai deduktiivista eli teorialahtdista analyysid. Tutkimuksessa
oli kyseessa aineistolahtdinen siséllonanalyysi, jossa sanoja luokiteltiin niiden teoreetti-
sen merkityksen perusteella. Analyysissa oli tarkoituksena luoda teoreettinen koko-
naisuus, jossa merkittavaa roolia ohjasi aineistosta saatu materiaali. (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2009: 135).

Siséallénanalyysi perustuu tulkintoihin ja paattelyihin, jossa ideana on edetd empiirisesta

aineistosta kohti kasitteellisempad ndkemysta tutkittavasta ilmiosta. Késitteellistdminen
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tarkoittaa sité, ettd tutkimuksen empiirinen aineisto liitetaén teoreettisiin ké&sitteisiin ja
tuloksissa esitetd&n empiirisestd aineistosta muodostettu malli, kasitejarjestelma, kasitteet
tai aineistoa kuvaavat teemat. Johtopédatdsten muodostamisessa tutkija pyrkii ymmarta-
maan, mita asiat merkitsevat tutkittaville. Tutkijalla on térked rooli analyysin joka vai-
heessa, sill4 hanen tehtdvansa on ymmartéa tutkittavien ajatuksia heidan omasta nakokul-
mastaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 74).

Kun aineisto on kerétty, analyysiin olisi ryhdyttavd mahdollisimman nopeasti. Tuoreen
aineiston ajatellaan inspiroivan tutkijaa ja sita olisi mahdollista viela tuoreeltaan tayden-
t&a tai selventad. Tassa tutkimuksessa tutkijan ymmarrys tutkittavasta asiasta oli pysynyt
ennallaan, vaikka haastatteluista oli kulunut aikaa ennen lopullista raportointia. Tutki-
muksessa toteutuneen pitkén prosessin etuna voidaan pitaa sita, ettd aineistokokonai-
suutta pystyi tarkastelemaan aina uudelleen ja palaamaan haastattelujen antiin sek& saada
lisdé vahvistusta, syvallisempié ajatuksia ja mahdollisesti tarkempia merkityssuhteiden
tulkintoja kuin nopeasti tehdyssa tutkimuksessa. Toisaalta tutkimukset tulisi tehdd koh-
tuudellisessa ajassa. Hirsjarven ym. (2012: 57) mukaan kirjoittamisen valttely tai lykkaa-
minen voivat johtua uskon puutteesta ja epdonnistumisen pelosta. Lisaksi tutkimuksen
menettelytapa, asian késittely ja valintoihin liittyvat vaikeudet voivat viivastyttaa tutki-
muksen etenemistd. Tutkimuksen etenemiseen vaikutti vain hieman edell4 mainitut sei-
kat, silla suurin syy oli tutkijan ajan puute seka elamassa tapahtuneet yllattavét tapahtu-

mat.

Tutkimuksessa aineiston analysoinnin tavoitteena oli saada vastauksia tutkimuskysymyk-
siin yhdistelemalla késitteitd. Analyysiprosessin alussa oli valittava analyysiyksikko,
jolla oli merkitysta tutkimustehtavaan ja laatuun. Analyysiyksikoksi valittiin lauseet,
joilla oli merkitysta tutkimustehtdvaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 110). Aineiston ana-
lyysivaihe osoittautui haastavaksi vaiheeksi, joka vei tutkijalta paljon aikaa. Haastattelut
kuunneltiin mahdollisimman nopeasti nauhoitusten jalkeen ja ne Kirjoitettiin sanasta sa-
naan eli litteroitiin. Haastattelut olivat eri péiving, joten ne litteroitiin omassa tahdissa.
Puhtaaksi kirjoitettua tekstia kertyi kaiken kaikkiaan 26 sivua. Haastatteluaineiston pur-
kaminen sujui muuten hyvin, mutta ensimmaéinen haastattelu poistettiin vahingossa nau-

hurilta. Aineisto oli kuitenkin ehditty kirjoittaa valmiiksi, joten harmillinen kémmahdys
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ei vaikuttanut haastatteluaineistoon. Tdman tapahtuman jalkeen haastattelija ké&vi osta-

massa viela toisen nauhurin.

Kun kaikki haastattelut oli tehty, ne ryhmiteltiin alustavasti. Kéytanndssa se tarkoitti sit,
etta haastattelujen tuotoksista pyrittiin tuomaan esille olennaiset asiat tutkimustehtavén
kannalta. Tekstista alleviivattiin eri vérisilla yliviivaustusseilla olennaiset seikat, joista
ajateltiin saavan tutkimustietoa. Aineiston ryhmittelystd kaytetdan termia klusterointi,
joka tarkoittaa alkuperaisilmaisujen huolellista lapi kayntid. Klusterointi on tarkea vaihe,
josta alkaa muodostua tulevaa pohjaa ja ilmion kuvausta tutkimuksen rakenteesta, kun
aineistosta etsitdan samaa tai eri asioita tarkoittavia tekijoitd. (Tuomi & Sarajarvi 2002:
112-113).

Seuraavassa vaiheessa alkuperdisilmaisuista poimitut osiot pelkistettiin eli redusoitiin,
jolloin aineistosta karsittiin siihen kuulumaton tieto pois. Pelkistdminen voidaan suorittaa
siten, ettd tutkimustehtavan kysymyksilla haetaan niitd kuvaavia ilmaisuja, jolloin tutki-
muskysymykset ohjaavat, rajaavat, jarjestavat ja luokittelevat aineistoa. Pelkistaminen
voi olla joko tiedon tiivistamista tai pilkkomista osiin. Tassa tutkimuksessa aineistosta
nousseet pelkistetyt ilmaisut Kirjattiin luetteloittain eri paperille, jolloin niista etsittiin il-
miQitd, jotka ovat oleellisia tutkimuksen kannalta. (Tuomi & Sarajérvi 2009: 95, 110).

Seuraavassa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset Kirjoitettiin allekkain, jolloin samaa tarkoit-
tavat ilmaukset ja tutkimuskysymyksiin liittyvat lauseet yhdistettiin alaluokiksi. Ala-
luokille pyrittiin antamaan niiden merkitysta kuvaavat nimet. Alaluokiksi nime&dminen
jakaantui omiksi eri ryhmiksi tutkimuskysymysten johdolla. Sen jalkeen saman sisaltoiset
alaluokat yhdistettiin toisiinsa ja niistd muodostettiin ylaluokat. Yl&luokat pyrittiin ni-

medmaan mahdollisimman hyvin alaluokkia kuvaaviksi.

Analyysin lopussa ylaluokat koottiin yhdistaviksi luokiksi tutkimuskysymysten alle.
Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa ja tulkita opettajien ndkemyksia yhteisollisyyden
vaikutuksesta ty6hyvinvointiin, yhteisollisyyden mahdollisuuksista ja haasteista suh-
teessa tydssdjaksamiseen seka yhteisollisyyttd tukeva johtaminen. Tutkimuksessa halut-
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tiin saada tietoa opettajien kokemista merkityksellisista tapahtumaketjuista, joilla on vai-
kutusta hyvan ja yhteisollisen ty6elamén kulkuun nyt ja tulevaisuudessa opettajien itsensa
kertomina. (Vilkka 2015: 97, 98). Kasitteiden muodostamisen jélkeen alkuperdistietoon
palattiin, joilla saatiin vahvistusta teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Késitteellis-
tamistd tulisi jatkaa niin kauan kuin se on mahdollista aineiston sisalloén kannalta. (Tuomi
& Sarajarvi 2002: 114).

Tutkimuksessa keskityttiin aineistoon, jolla ajateltiin saatavan vastauksia tutkimuskysy-
myksiin. Olettamuksena oli, ettd jokaisella opettajalla oli ilmidst4 tietoa ja omia néke-
myksié. Opettajien vastaukset antoivat todistusaineistoa ja vihjeité tutkimuskysymyksiin,
joihin palattiin ja otettiin huomioon analyysivaiheessa. Tutkijan tekemét teemat ja kysy-
mykset veivét tutkimusta eteenpdin ja ne perustuivat tutkijan omaan késitykseen tutkitta-
vasta kohteesta aikaisempien tutkimusten ja kirjallisuuden perusteella. (Vilkka 2015: 9).
Haastateltavat saivat puhua aiheista vapaasti, jolloin haastateltavien ndkékulma tuli pa-
remmin esille. Tutkimusaineisto merkittiin antamalla jokaiselle haastateltavalle omat
kirjaimet. Tutkimusaineisto oli suojassa tutkijan kotona, omassa suojatussa tilassa. Haas-

tatteluaineisto tuhotaan heti, kun sille ei ole enéa tarvetta.

Tutkimuksessa aineistoa analysoitiin ymmartamiseen pyrkivalla analyysitavalla ja mah-
dollisimman totuudenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2012: 224-225). Tutkimuksen lopputu-
loksena tehtiin analysoinnin pohjalta havaintoja ja ehdotuksia, jotta yhteisdllinen tydhy-
vinvointi saisi vahvemman pohjan (Hirsjarvi ym. 2012: 188; Eriksson & Koistinen 2005:
20). Monien eri vaiheiden ja valivaiheiden kautta alkoi sitten itse raportoiminen, joka
kertoo koko tutkimuksen kulun ja tuloksiin paatymisestd. Tutkimuksessa pyrittiin laati-
maan kokoavia yhdistelmid, joilla koottiin yhteen tutkimuksen paéseikat ja tehtiin omia
johtopaéatoksid. Taulukko 6. kertoo yhdella esimerkilla siséllénanalyysin toteutumisesta
samalla vastaten tutkimuksen paakysymykseen eli mika on yhteisollisyyden vaikutus

opettajien tyohyvinvointiin.
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Taulukko 1. Esimerkki aineistolahtdisen sisallonanalyysin toteuttamisesta.

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

”Nautintoa siitd, ettd on tullut
uusia kollegoita. Se on tehnyt
hyvéd téhan tydyhteisdon,
ettd yhdistyneessd koulussa
on tullut sen my6ta enemmén
idkk&ampid opettajia. Ténne
on tullut selkeesti yli 50 vuo-
tiaita, kun aikaisemmin pal-
kattiin vain nuoria opettajia,
se on ollut terve muutos. Mo-
nenlaisia enemman, erilaisia

Erilaiset ja eri-ikdiset ihmiset
kuuluvat hyvéan tydyhtei-
soon.

Yhdenvertaisuus
sOssd

tyoyhtei-

”Tyohyvinvointia on se, et
sulla on semmoiset kollegat,
et s& pystyt puhumaan muusta
kuin toista. Aika lahelld ysta-
vén statusta vois sanoo”

Laheiset suhteet tyokaverei-
den kanssa vahvistavat ty6hy-
vinvointia.

Henkinen yhdysside

”No se tarkoittaa sité, ettd jak-
saa tulla toihin ja jaksaa olla
toissd ja jaksaa olla siita asi-
asta enemmén innostunut
kuin on vasynyt. Kaikilla
saattaa olla vasyneitékin pai-
Vi4, saa olla vasynyt, ettd py-
syy semmoinen taalla”

Toissd saa olla innostunut tai
vasynyt.

Emotionaalinen turvallisuus

»Tydhyvinvointi noh, kai se
on sellaista, ett jaksaa siind ar-
jessa. Ja saa apua, kun sité tar-
vitsee, esimiehelta tai tyoka-
verilta.”

Tarvittaessa saa tydyhteisosta
apua.

Tydtoverin tukeminen

Tydyhteisdon moninaisuus

4.4. Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointia

Tutkimuksen tekeminen edellyttdd hyvan tieteellisen kdytdnnén noudattamista koko tut-
kimusprosessin ajan (Eskola & Suoranta 2009: 210). T&ssa tutkimuksessa paadyttiin tie-
deyhteison hyvéksymaan laadulliseen tapaustutkimukseen erityisesti sen kontekstisidon-
naisuuden vuoksi. Laadullinen tapaustutkimus tuntui myds soveltuvan luontaisesti tutki-
muksen tekijalle. Tiedonhankinta pohjautui empirian liséksi alan tieteelliseen kirjallisuu-

teen tai muihin asianmukaisiin ja arvostettuihin tietoldhteisiin. Tutkimuksessa mukana
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ollut aikaisempi tieto merkittiin lahdemerkinngin, joiden johdattelemana aikaisempia tie-
toja hyddynnettiin ja yhdistettiin toisiinsa tutkimuksen eri vaiheissa. L&hdeviitauksissa
pyrittiin nimedmaan alkuperaisléhteet, jotka 16ytyivat eri tutkimuksista. Tutkija pyrki ole-
maan huolellinen ja tarkka seka tutkimustydssa etté tutkimustulosten esittelyssa. (Vilkka
2015: 30-32). Aineistonkeruu ja sen hankinta keréattiin luottamuksellisesti kahden kes-
kisissé haastattelutilanteissa

Tutkimuksen luotettavuutta lisdévat oikeanlaiset tulkinnat, joiden lopputulokseen ei saa
vaikuttaa tutkijan omat subjektiiviset arviot tai nakemykset. Se tarkoittaa sitd, etta tutkijan
tulee olla mahdollisimman objektiivinen ja tarkka mielikuvien ja mielipiteiden kanssa,
varsinkin silloin, kun aineistoa kasitellaan. (Eskola & Suonranta 2009: 201). Tutkimusta
tehdessé tutkijan tulikin palauttaa aina valilla mieleensé avoimuus ja olla tarkkana, etta
omat asenteet tai kannanotto eivat vaikuttaisi lopputulokseen ja tutkimus olisi kontrolloi-
tavissa hyvén tieteellisen kdaytannon mukaisesti. (Vilkka 2015: 33). Téssa tutkimuksessa
tutkittavien nimid ei mainita, koska asiasta ei erikseen sovittu ja eika néin ollen saatu
asianomaisilta lupia. Hyvéaan ja luottamukselliseen tutkimuskaytéantéon kuuluu, etté tut-
kittavia tulee suojella ja kunnioittaa heidan yksityisyyttaan. Lisaksi tutkimusraporttia Kir-
joitettaessa tutkijan on tarkkaan harkittava, ettd tutkimuksessa mukana olevat kuvaukset
eivat ole haitallisia tutkimuskohteelle eivatka saata sit4 vihan, pilan tai halveksunnan koh-
teeksi. Tutkimuksen tulee olla katsottu julkisesti oikeutetuksi. (Vilkka 2015: 33).

Tutkijan oma rooli néhddén kaiken kaikkiaan tarkeéna, jonka johdattelemana tutkimus ei
saisi sisaltad ristiriitaisuuksia. Tutkimuksen luotettavuus saa lisdarvoa, kun siind kerro-
taan tarkasti, mita missakin vaiheessa on tehty. Selkeys ja totuudenmukaisuus ovat valt-
tikortteja, kun kyseessa on tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Haastattelututkimuk-
sessa on tarkedd kertoa olosuhteista ja tiloista, jossa aineisto on kerétty. Lisaksi tutkimuk-
sen luotettavuuteen vaikuttavat haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset hairiotekijét,
vadranlaiset tulkinnat ja myds tutkijan oma subjektiivinen arvio itse haastattelutilanteista.
Jos n&ma4 asiat eivét ole kohdallaan, tutkimuksen luotettavuus karsii. Tutkimuksen luo-
tettavuutta kohottaa se, kun lukijalle kerrotaan analyysivaiheessa luokittelun syntymisen
alkutekijat ja luokittelujen perusteet. Naihin seikkoihin tutkimuksessa pyrittiin Kiinnitta-

mé&én huomiota. (Hirsjarvi ym. 2012: 232).
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Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetti ja validiteetti kasitteiden avulla. Va-
liditeetti kertoo siita vastasiko tutkimus kysymyksiin siitd, mita haluttiin tutkia. Reliabili-
teetti tarkoittaa tutkimustuloksen toistettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 136). Validi-
teetilla eli patevyydella tarkoitetaan sitd, missé maéarin tutkimuksessa tehdyt johtopaatok-
set vastaavat todellisuutta eli juuri sitd mitd oli tarkoituskin mitata. Silloin, kun tutkimus-
raportti vastaa osallistujien nakemyksia ja heidan nakemyksiaan tutkittavasta aineesta,
lisad validiteettia. Suurin uhka validiteetille on tutkijan oma vaikutus tutkittavaan ilmi-
60n. Validiteettia on mahdollista arvioida eri nakékulmista, joita ovat ennustevaliditeet-
tisuus, tutkimusasetelmavaliditeettisuus ja rakennevaliditeettisuus. (Hirsjarvi ym. 2012:
231-232).

Hirsjarven ym. (2012: 231) mukaan keréatyll& aineistolla on luotettavuutta eli reliabiliteet-
tia silloin, kun silla on kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Yhdenmukaisuuden kan-
nalta tutkimus osoittaa luotettavuutta, kun silla on esimerkiksi kaksi arvioijaa, jotka paa-
tyvét samanlaiseen tulokseen. Vilkan (2015: 33) mukaan hyva tieteellinen kéaytanto edel-
lyttad, ettd tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu laadukkaasti. Jo tutkimussuun-
nitelman laatimiseen tulee kuulua hyvé tieteellinen kdytantd. Tutkimussuunnitelma ja tut-
kimus tulee tehd& niin sanotun teoreettisen toistettavuuden mukaan. Lukijan on pystyt-
tava seuraamaan tutkimussuunnitelmassa ja tutkimuksessa olevaa kuvausta tai ymmarret-
tava sen sisalto ja mieli. Tutkimussuunnitelman ja tutkimuksen ymmartaminen edellytta-
vit, ettd tutkija on kirjoittanut suunnitelman ja tutkimuksen tarkasti, tdsmaéllisesti ja re-
hellisesti.

Tutkimuksessa tutkittiin opettajien nakemyksia yhteisollisyyden vaikutuksesta tyohyvin-
vointiin, josta 16ytyy aikaisempia tutkimuksia. Seind (2009: 125-126) tuo tutkimukses-
saan esille sen, miten tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi kuulua koko kouluyhteisélle.
Se, ettd jokaisessa koulussa on omannékoéisensd koulukulttuuri ja omat kdyténteet puol-
tavat td4han asiaan perehtymistd yhden koulun tapauksena. POyhonen (1987: 127-128) tuo
esille sen, miten tydssé viihtyminen lisdéntyy, kun tydsuojelua ja tydskentelyolosuhteita
kehitetdan.
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Ennakko-odotukset vaikuttavat myds tutkimuksen luotettavuuteen (Eskola & Suonranta
2008: 2012), joka tassé tutkimuksessa oli ajatus siitd, ettd yhteisolliselld toiminnalla voi-
daan vaikuttaa positiivisesti opettajien tyéhyvinvointiin. Opettajien tyossdjaksaminen on
heikentynyt vuosi vuodelta, siksi opettajien tyon kuormittavuuden oletetaan vahentyvan
yhteisollisten kdytantojen ja oikeanlaisen johtamisen tukemana. Ty6hyvinvointiin kan-
nattaa panostaa, silla tutkimusten mukaan tyossaan viihtyva, hyvinvoiva tyontekija ja tyo-
yhteiso ovat organisaatiolle tuottavia ja innovatiivisia. Hyvinvoiva henkildsto on yrityk-
sen keskeisin voimavara. Tyoeldma viestittad, ettd tuottavuutta ja tydhyvinvointia kan-
nattaa pyrkid parantamaan samanaikaisesti, silld ne tukevat toinen toisiaan. Tyohyvin-
voinnista huolehtiminen on koko tyéyhteison yhteinen tehtavé, jossa tyonantajan tuki ja
panostaminen nahdaan tarkednd. Hyva johtaminen ja laadukas esimiestoiminta muodos-

tavat perustan tyohyvinvointia tukeville toiminnoille. (Puttonen ym. 2016: 4, 13).

Parhaimmillaan ty6elaman tutkimus on myds emansipatorinen, joka edist&d tutkittavien
lisaksi ymparilla olevien toiminta- ja ajattelutapoja seka yhteistoimintaa. Emansipatori-
nen tutkimus tuottaa tydelamassé uusia ideoita, nakdkulmia ja kasitteitd. Se auttaa néke-
maan asioita uudella tavalla ja luomaan uusia kasitteita. (Vilkka 2015: 34). Té&ssé tutki-
muksessa pyritadn tuomaan esille tarkeitd ndkokohtia, joilla voi olla vaikutusta yhteisol-
lisen ty6hyvinvoinnin toteutumiseen kouluympadristdssa. Puttosen ym. (2016: 33) mu-
kaan tyohyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, ter-
veytta edistavassd seka tyOuraa tukevassa tydymparistossd ja tydyhteiséssd. Onnistu-
neesti toteutetut tyéhyvinvointia lisdévat toimenpiteet voivat olla taloudellisesti hyvin

kannattavia.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kuvaillaan tutkimuksen keskeisimpié tuloksia, jotka esitetadn tutkimusky-
symysten mukaisesti. Haastatteluissa oli kdytossé tutkijan etukéteen laatima haastattelu-
runko teemaosioineen (Liite 3.), jossa kysyttiin muutama taustatieto ennen varsinaisia
haastatteluteemoja. Tutkimukseen osallistujat olivat olleet koulussa opettajina aina vii-
destd vuodesta kahteenkymmeneen vuoteen ja he toimivat opettajina joko ala- tai ylaas-
teella. Aineistoa analysoitaessa oli osittain mukana teoriatietoa, joka auttoi hahmotta-
maan kokonaisuutta ja ymmartamadan vastausten merkitysta. Suorat lainaukset ovat otteita

haastatteluaineistosta ja ne esitetdan kursiivilla

5.1. Opettajien ndkemyksié yhteisollisyyden vaikutuksesta tyohyvinvointiin

Tutkimuksen ensimmaisessa tutkimuskysymyksessé haettiin vastauksia opettajien nake-
myksista yhteisollisyyden vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimuskysymyksen mukai-
sesti ja haastattelujen perusteella ylaluokiksi muotoutuivat tydyhteisén monimuotoisuus,
tydyhteisOtaidot ja ty6- ja toimintatavat, jotka oli muodostettu niitd kuvaavista ala-
luokista. Taulukkoon 2 on koottu yhteisollisyyden kokemiseen vaikuttavat ylaluokat ja

niita kuvaavat alaluokat.

Taulukko 2. Yhteisollisyyden vaikutus tydhyvinvointiin.

Alaluokat Ylaluokat

Yhdenvertaisuus tydyhteisgssa Tydyhteisén monimuotoisuus
Henkinen yhdysside
Emotionaalinen turvallisuus

Ty®6toverin tukeminen

Yhteiséllinen toiminta Tydyhteisttaidot

Yhteisollisyyden tunne

Sosiaalinen vuorovaikutus
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Ty6n imu

Positiivinen vuorovaikutus Tyo6- ja toimintatavat
Tiimiorientaatio

Ty0té ohjaavat tekijat

Ty0Oyhteison moninaisuudella, tydyhteisotaidoilla, tyd- ja toimintatavoilla nahtiin olevan

merkitysta yhteisollisyyteen, joka tukee tybhyvinvointia.

5.1.1. Tydyhteisén monimuotoisuus

Haastateltavat nakivét tydyhteisén monimuotoisuuden, josta ensimmaisend mainitaan yh-
denvertaisuus, vahvistavan tydyhteisod. Hyvéssa tydyhteisossd ei ketdan syrjitd vaan
kaikki tyontekijat hyvaksytddn omina itsenddn. Haastateltavien mukaan ihanteelliseen
tydyhteisoon tulisi kuulua erilaisia ja eri-ik&isia opettajia. Kahden haastateltavan mukaan
tydyhteisoon oli tullut viime aikoina myds idkkaampia opettajia, joiden lasndololla koet-
tiin olevan tasapainottava vaikutus tydyhteiséon. Naumasen (2006: 2) artikkeli tukee
edelld mainittuja ajatuksia, silla artikkelin mukaan ikaantyvét tyontekijat ovat nuoria ko-
keneempia sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, joka oikeastaan vain vahvistuu, kun fyysi-

nen suorituskyky heikkenee.

”...Nautintoa siitd, ett& on tullut uusia kollegoita. Se on tehnyt hyvaa tahan tyoyh-
teisoon, etta yhdistyneessa koulussa on tullut sen myota enemman iakkaampia opet-
tajia. Tanne on tullut selkeesti yli 50 vuotiaita, kun aikaisemmin palkattiin vain
nuoria opettajia. se on ollut terve muutos. Monenlaisia enemman, erilaisia ihmisia
tdahdn tyoyhteisoon...”

Haastateltavat kokivat tydhyvinvointia lisdavané tekijané myas sen, etté jokainen voi esit-
td&d oman mielipiteensa seké tyokavereille ettd johdolle. Kaikki vastaajat arvostivat tavalla

tai toisella sitg, ettd tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus toteutuisivat koulussa riippumatta

siitd, millainen persoona on kyseessa.

”... Taa on ollut yksi parhaimpia tyoyhteisoja, siksi ettd ihmiset ovat aika avoimia
ja omia ja sillai omia itsedan. Miten sitd nyt sanotaan. Taalla saa tehda ty6taan
vapaasti, esimies antaa siihen mahdollisuudet. Taalla myds tuntuu, ettd on ihan
sallittua kollegoilta, ettd tyota voi tehd& omalla persoonallaan eika tarvitse olla
semmoisen virkamieskaavun takana.”
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Tydyhteison yhdenvertaisuutta heikensi iltariennoista ilmoittaminen Facebookissa, silla
tieto ei ollut sitd kautta saavuttanut kaikkia tydyhteison jasenid. Tiedonkulun puute ja
illanvietosta ulkopuolelle ja@minen oli aiheuttanut pahaa mieltd yhdelle haastateltavalle.
Kirjallisuuden mukaan todellisen tiedonkulun este voi olla tahallista tai tahatonta tiedon
kulun panttaamista, jolloin sitd kdytetdan vallankayton vélineend. Toisaalta se voi olla
my0s henkil6kohtainen ominaisuus. Jos valtaa kdytetaan tahallisesti vaarin, se on omiaan
heikentdmadn tydyhteison ilmapiirid. Jotta vaarinkasityksia ei tulisi, niin ihanteellista
olisi reilusti sopia tydyhteison jasenten kesken, missé ja miten kustakin asiasta tiedote-
taan. (Sajovaara & Honkonen 2013: 126-27).

”.... Jos vaikka tyoyhteisolla on yhteisia iltoja, ei ilmoiteta Facebookissa vaan se

olisi yhteinen viesti...”
Yhteisollisyytté tulee vaalia ja yhteisilla arvoilla koettiin olevan merkitysta tyohyvinvoin-
tiin. Henkinen yhdysside nékyi haastateltavien vastauksissa hyvana tydpaikkana, johon
kuuluu avoimuus, rehellisyys, ystavallisyys, aitous, sallivuus ja luottamus. Tarkeina asi-
oina pidettiin myds kollegoiden arvostamista ja kunnioittavaa otetta jokaisen omaa per-
soonaa ja ammattitaitoa kohtaan. Henkinen yhdysside nahtiin isona voimavarana ja osana
vastuullista koulukulttuuria. Parhaana tyohyvinvoinnin yllapitdjana pidettiin tyotovereita,
joiden kanssa jaettiin pdivittéisia toimintoja, jotka pohjautuivat yhteisiin arvoihin ja eet-
tisiin ndkokulmiin. Oikeudenmukaisuus, joka sisélsi tasa-arvoisuuden ja tasapuolisuuden,
koettiin melkein kaikissa vastauksissa erittdin tarkeiné arvoina. Oikeudenmukaisuus liit-
tyi vahvasti myds koulun johtamiseen. Kaksi vastaajaa toivat esille tasa-arvoisen ihmis-
kasityksen, sill& he pitivat tarkednd jokaisen ihmisen aitoa kohtaamista riippumatta ihmi-
sen taustasta.

” ... Tarkeita arvoja, ihmisarvosta lahdetaan liikkeelle. Ma oon arvokas, meilla jo-
kaisella on tehtdvd eldmdssd, tarkoitus olla tddlld...”
Turvallisuuden tunne kuvaa tunnetta siitd, onko koulussa hyvé olla. Koulun turvallisuutta
voidaan tarkastella eri ndkokulmista. Se voi olla ympériston turvallisuutta, yksilon koke-
musta tai niiden vélista suhdetta. Turvallisuus liitetdan usein tekniikkaan ja fyysiseen ym-

paristdon, ihmisten toimintaan, nakyvaan kayttaytymiseen, kokemukseen ja tiedostami-
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seen. (Lindfors, E. 2011: 16). Tassa osiossa keskitytadn padasiassa emotionaaliseen tur-
vallisuuteen, joka tarkoittaa tydyhteisoon kuulumista, sen toimivuutta ja opettajien saman
henkisyyttd. Osa haastateltavista koki téihin tulon mukavana, joka kertoo emotionaali-
sesta turvallisuuden tunteesta. Erityisesti opettajan huone koettiin henkisesti turvallisena

paikkana, jossa voi avautua ja kertoa omista tunteistaan.

Emotionaalinen turvallisuus tarkoittaa my6s vuorovaikutuksen maaraa ja laatua, kun
tydskennelldén yhdessa. Yhden haastateltavan mielesté turvallisessa, yhteisollisessa ym-
paristdssa ei aina tarvitse olla niin innostunut tyostéan, vaan sielld voi olla myo6s vésynyt.
Se, ettd ylipaatansa jaksaa tulla toihin, kertoo henkisesté turvallisesta tydymparistosta.
Vahvasta emotionaalisesta turvallisuuden tunteesta kertoo se, ettd tydyhteisossa 1oytyy

halua edistaa tyokaverin tydhyvinvointia.

”...Semmoinen kaytanto edistaa opettajien tydhyvinvointia kuin kohtaaminen arki-
paivan tilanteessa. Jos joku nékee, ettd on tosi hankalassa tilanteessa, niin joku jaa
suo auttamaan. Jos joku tarvii tai ei halua mennd& palaveriin yksin, niin voi pyytaa
neuvoa tai niiku ehka se on enemman tdmmadisté tosi arkista se mit& koen. Ei mi-
kaan semmoinen kokous tai tiimi, sellainen ei valttamatta tee sitd, mutta jos jotain
pitda nimeta niin alkuopetuksen tiimi, kuitenkin talléiset yksittaiset kollegasuh-
teet...”

Turvallisuuden tunteen heikkona puolena néhtiin se, jos ei ole hyvaksytty ’ydin” poruk-
kaan. Yhden haastateltavan mukaan arvostelun kohteeksi joutuminen heikentaa tyéhy-
vinvointia, siksi hanen toiveenaan oli toisten ihmisten arvostelun tai kyréilyn loppuminen

tai ainakin sen pysyminen vahéisena.

”...No siis se miten viihtyy tydssa, miten mielellaan tulee aamulla téihin. Ah ja mi-
ten kokee olonsa tyopaikalla. Olenko ok porukkaa vai semmoinen nakymaton poru-
kassa. Pahansuopaisuus, semmoinen toisten arvostelu tai semmoinen kovaéaninen
toisten arvostelu ja valittaminen, ehk& jos rupeis kokemaan mua kytataan tai mua
arvostellaan tai jotenkin en ole tarpeeksi arvokas tai et ma en osaa ton mielesta nyt
jotain, jos semmoinen yleistyis, niin ois semmoinen kyttays meininki. Se varmaan
heikentais tyohyvinvointia, silld eihdn kukaan halua olla tyopaikassa arvostelun
kohteena...”

Haasteltavien ndkemysten mukaan hyvassa tyoyhteisossa ollaan avoimia, joka kertoo tyo-

yhteison valmiudesta pysyé totuudessa. Avoimessa tydyhteisdssa asiat kerrotaan asioina
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ketadn sormella osoittamatta. Kirjallisuus tukee samaa ajatusta, silld Sajovaara & Hon-
kosen (2013: 167) mukaan ristiriitatilanteista saadaan kaikkia parhaiten hyodyntévia, kun

ne pystytaan jattamaan asioiden eika ihmisten vélisiksi selkkauksiksi.

”...Tybhyvinvointiin vaikuttaa sellainen hyva ilmapiiri. Etta onko tydyhteisd sem-
moinen avoin, puhutaanko tydasioista asioina eika henkil6ina... ”

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd yhteisollisyys on tdynnd erilaisia mahdollisuuksia, joka par-
haimmillaan tarjoaa jokaiselle tyontekijalle jotakin. Avoimet ja hyvét ihmissuhteet vah-
vistivat tydssajaksamista. Salovaaran & Honkosen (2013: 334) mukaan todellisuus on
keskeinen arvo opettajan tydssd, joka ohjaa oppijaa kdytannon eldmaan ja ympériston
kohtaamiseen. Opettajan tydssa se tarkoittaa rehellisyytté itsed ja muita kohtaan tai kenen
tahansa kanssa opettaja on vuorovaikutuksessa. Eras haastateltava toi esille aidon rakkau-

den tunteen nykyista tyota kohtaan.

”...Hyvét asiat t0issa on aito rakkaus tata tyota kohtaan. Oon onnellisessa tyoyh-
teiséssd, jossa ldhimmdt tyokaverit, on ainakin, tosi hyvd tyéyhteiso...”

Osa haastateltavista toi esille totuuden toimintana, joka tarkoitti aitoa valittdmista oppi-
laista. Aito valittdminen sisalsi tunnollisuuden ja lamminhenkisen tydotteen seké halun
olla oppilaiden lahelld. Haastatteluissa tuli myds ilmi, miten avoimessa ja totuudenmu-
kaisessa tyoyhteisssa ajankohtaisen tiedon merkitys korostui hyvinvoinnin taustatuki-

jana.

5.1.2. TyOyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidoilla ndhtiin olevan merkitysta yhteisolliseen tychyvinvointiin, silla yh-
dessé tekeminen innosti ja selkeytti opetuksen jarjestelyja. Osa haastateltavista toi esille,
miten tarke&nd he pitivat opettajien yhteistyon sujumista, sill& yhteisen vastuun jakami-
nen oppilaiden oppimisesta ja kasvattamisesta koettiin vahvistavan tydhyvinvointia. Yh-
den haastateltavan mukaan tydyhteison tyéhyvinvointia tulisi tukea paremmin avoimen
keskustelun kautta, jotta eniten tukea tarvitsevat luokat saisivat lisaresursseja. Tydyhtei-

sOtaitoihin liitettiin myds avun tarpeen saaminen tyokavereilta tai esimiehilta, silloin kun
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omat voimat eivét riittdneet. Haasteltavien mukaan hyvilla ja riittavilla opetusvélineilla

oli my0s selvé yhteys tyohyvinvointiin.

... Tybyhteison tyohyvinvointia voi tukea lahtemalla oppilaskeskeisesti. Mika
luokka tarvitsee eniten tukea. Et kun on avointa, niin ei tule tunnetta, etta toi saa ja
ma en saa sita tukea. Eli avoimuus, miten tuet jaetaan. Mihin satsataan. Kuunnel-
laan oikeasti opettajaa, mitd halutaan esim. materiaalia. Yhteistyd kollegoiden
kanssa on tosi tirkedd, voidaan ldhettdd luokasta toiseen tarvittaessa oppilas... ”

Haastateltavat toivat monessa kohtaa esille, etté yhteisollisyys ja tyohyvinvointi muodos-
tuvat yhteisesté tekemisestd, yhteisista arvoista ja ndkemyksista. Yhteisollisyys koettiin
valttamattémana voimavarana, jossa hyva yhteishenki auttaa jaksamaan. Yhdessé opetta-
minen, joka voi olla samanaikaisopetusta tai muuta yhteistd opetusta, néhtiin tarkeana
tekijdnd oman jaksamisen kannalta. Salovaara & Honkosen (2013: 268, 270) mukaan yh-
teisopetus voi koskea vain jotakin pdivad, oppituntia tai pitempéé ajanjaksoa. Nain ollen
kirjallisuus vahvistaa ajatusta, ettd toistensa tunteminen, yhdessé tekeminen synnyttavét
yhteistd ymmarrysta, ajattelua ja oppimista seké turvallisuuden tunnetta. Hyvat kokemuk-

set, lopputulokset ja onnistumisen tunne kantavat pitkalle myds huonoina hetkina.

”...Mulle on hirveen tarkeeta yhteisollisyys, avoin tydyhteiso, missa voi hyddyntaa
osaajien ammattitaitoa, kollegoiden. Et oon oppinut pitkdssa urassa hiomaan et
miten voi oppia toisilta ja mahdollisimman paljon yhteistyota, samanaikaisope-
tusta. Se ei 00 niink&an arvo, kuitenkin tammaoinen hyvinvointiin liittyva, et taval-
laan oppis tuntemaan tydkaverit, arvostaa jokaisen tyota ja siten tasta lapsilahtoi-
syydestd, siitd lapsesta ldhtien arvostaa jokaista lasta...”

Toiseksi tydyhteisotaitojen alaluokaksi muodostui yhteisollisyyden tunne, joka oli haas-
tateltavien mielestd tunne siité, ettd kuuluu porukkaan. Yhteisollisyyden tunne kertoo
tydyhteison hyvasté hengestd, joka auttaa jaksamaan paremmin. Parhaimmillaan hyvassa
tydyhteisdssé tyo ei edes tunnu tyolta. Silloin, kun tuntee yhteisollisyyden tunteen ja ko-
kee kuuluvansa ryhmaan, se vaikuttaa hyvalla tavalla ty6hyvinvointiin. Yhteenkuulu-
vuus tydssa heijastuu vuorovaikutustilanteissa, yhteisessa toiminnassa ja vallitsevassa
kulttuurissa. Tyoyhteisoon kuuluminen koettiin myds lisddvén tyon hallinnan tunnetta.
Hyvissé tyoyhteisossd koetaan “me” henked. Yhteisollisyyden tunteen yll& leijui myds
varjoja, silla yksi haastateltava oli kokenut tydyhteisoon sisélle pdasemisen hankalaksi,

mutta pient& helpotusta siihen oli tullut ajan myo6ta.
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”...Aikaa on mennyt, ettd on paassyt tydyhteisoon sisélle, puoli vuotta. Erilaisia
tapoja opettajilla, sallivia tapoja, mihin itse ei oo tottunut. No taalla saattaa tor-
mata siihen, ettd on ilmaa ihmisille. Mutta sita kyll se n&in puolen vuoden jalkeen
on vahan muuttunut, ett nyt musta tuntuu, ettéd on vahan helpompi olla koko ty6-
vhteisod. ...”

Tyoyhteisotaidoissa sosiaalinen vuorovaikutus nousi yhdeksi puhutuimmaksi aiheeksi
yhteisollisyyden ja tydhyvinvoinnin vahvistajana. Haastateltavien mielesta hyvé ilmapiiri
vaikuttaa kaikin tavoin tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointia vahvistavat laheiset kollegat,
jolloin kantavat ihmissuhteet auttavat tydssajaksamiseen. Suurin osa haastateltavista oli

kokenut yhteisollisyyden tunteen omassa tydssaan.

”...Musta tddlld on ollut aina hyvd yhteishenki ja yhteisollisyys opettajien kesken,
mikd on auttanut jaksamaan. Et se vaan on niin tdrkeetd...”

Yleisen jaksamisen ajateltiin lisdantyvén, kun yhdessa tehdaan jotain kivaa. Silloin kun
rakennetaan ja toimitaan yhdessd, sen ajateltiin vahvistavan pérjaamista ja yhteishenkea.
Haastateltavien mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttaa yhdessé oleminen sek& koulussa etta
vapaa-ajalla. Yhteisilld kahvihetkilla oli merkitystd, silld ne mahdollistivat yhteiset kes-
kustelut, myds muista kuin tyfasioista. Yhden haastateltavan mukaan tydpaivé voisi al-
kaa yhteisella kahvihetkell&, jolloin jutellaan jo heti aamusta kuulumiset. Toisen haasta-
teltavan mukaan kahvia tulisi juoda yhdessé véahintédén kerran viikossa, silla siitd saa hy-

vaa oloa.

”...Sellainen edistéa tyohyvinvointia, etté ollaan ikdéan kuin pois tydkuvioiden aa-
restd. Ja jotain ihan muuta, et tutustutaan toisiimme persoonina, millaisia me ol-
laan ulkopuolella sen tyokuvan tavallaan. Ettd semmoinen lisdd tyohyvinvointia...”

”...Sit on kiva, ettd on joku paikka, missa voi vahan avautua. Eik& joku toinen siind
mieti, ett toi on niin huono. Vi menna tonne opettajanhuoneeseen ja valittaa, et ihan
kauheeta ja muut ymmdrtdd mistd puhuu... ”

Haastateltavat kokivat myos arkipéivan kohtaamiset erittdin tarkeind. Yhteisollisyyden
tulisi l&hted hyvinkin arkisista asioista kuten tervehtimisestd. Monissa vastauksissa nousi
esille tyon kiireellisyys, jolloin ké&velld&n toisten ohitse reagoimatta mitenkaan. Kaksi

haastateltavaa nosti esille Kiireen tunteen turhana, jonka ei tulisi antaa viedd mennesséaan.
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Yhdessé vastauksessa otettiin esille, miten kiireenkin tunteeseen voi itse vaikuttaa ole-
malla kiireeton. Kirjallisuuden mukaan kiire on hyvin omakohtainen ja subjektiivinen
tunne. Persoonatekijoiden lisaksi sen syntymiseen vaikuttavat asenteelliset seikat, itse-
tunto, tydn osaamisen tunne, turvallisuuden tunne ja hyvét esimiessuhteet. (Salovaara &
Honkonen 2013: 195).

... Yhteisollisyys lahtee arkisista asioista, et tervehditaan, ettei mennd semmoi-
sessa umpitunnelissa, kiireessd... ”

”...Et ihmiset jotenkin tajuis sen, et aina ei tuu juosten tdihin, ei aina tuu tuputtaa,
semmoinen kiireettomyys, vaikka se tiedetdcdn, sit et on aikaa tarpeeksi siivutettu...”

Suurin osa haastateltavista koki saavansa hyvinvointia koulun ulkopuolisista tapahtu-
mista. Yhden haastateltavan mielesta olisi tarkeaa, ettd kaikki tydyhteison jasenet osallis-
tuisivat yhteisiin tapahtumiin. Toisaalta ketdan ei voida pakottaa, silla vapaa-ajan toimin-
nan tulisi olla vapaaehtoista ja omasta halusta nousevaa. Mukava tekeminen ja mielihy-
van saaminen olivat toisaalta myds henkil0kohtaisia asioita, sill4 se mika yhden mielesté

oli loistava asia, saattoi toisen mielestd olla puuduttavaa.

Osa haastateltavista koki yhdessa vietetyn vapaa-ajan toiminnan véhentyneen, sillé aikai-
semmin oli ollut enemman teatterissa kaynteja, kulttuuria, urheilua ja illanviettoja. Yh-
teisOllisyyden ajateltiin voimistuvan liikkumalla, ruokailemalla yhdessé, risteilemalla ja
juhlimalla. Erilaisia vapaa-ajan viettomahdollisuuksia toivottiin lisd4. Parissa vastauk-

sessa koettiin kulttuurivastaavan puuttuvan.

”...Ne on merkityksellisia asioita, jotka liittyy tyhyilyyn, yhteisollisyyden rakentu-
miseen. Sen pitaa olla vapaaehtoista, ettei ryhmapaineita. ja jokainen saa osallis-
tua haluamallaan tavalla...”

”...Hyvinvointiin voidaan panostaa erilaisilla vaihtoehdoilla aina bilettamisesta
urheiluun....”

Koulussa oli myds muuta henkilokuntaa, joiden kanssa opettajat toimivat. Koulun muun
henkilokunnan mukaan ottaminen illanistujaisiin koettiin vaikeana asiana. Osassa vas-
tauksissa heijastui ajatus siitd, ettd koulun muut aikuiset eivat vélttamattd kuulu omaan

tydyhteisoon. Liséksi epaselvyyttd aiheutti se, ketéd ja kenen tulisi kutsua muut koulun
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aikuiset mukaan yhteisiin tilaisuuksiin tai vapaa-ajan hetkiin. Liséksi eri hallintokunnilla
oli eri esimiehet, jolla koettiin olevan heikentdvé vaikutus yhteisollisyyden rakentumi-

seen ja sosiaaliseen kanssakaymiseen.

”...Mun tydyhteis6on kuuluu kaikki, siis se on musta vahan hankalaa. Ma koen ta-
vallaan, etté kuraattori ja psykologi kuuluu mun tyéyhteisdén. Toisaalta mé teenkin
niiden kanssa toita. Mutta se on vahan hassua, kun on eri esimiehet ja mun kasityk-
sen mukaan, kun koulussa on pikkujoulut, kaikki kutsutaan mukaan. Silti monesti
kukaan ei heista koskaan tuu. Ehka ne ei koe kuuluvan tyyhteisoon. Ja toinen juttu
noi koulujen siistijat ja sellaiset, niin ne ei kuulu, niin ma koen, sihteerit ja kou-
luisdntd ne on ehka jotenkin enemman. Siistijapuolta en koe tyokavereiksi. Niissa
on ollut viime aikoina tosi hurja vaihtuvuus...”

Tydyhteisotaitojen kolmas alaluokka eli tydn imu on merkki siitd, etta tdissa voidaan hy-
vin. Hyvinvoiva ihminen tulee mielelldan téihin, kokee tydnsa mieluisaksi ja nauttii tyos-
tdan. Suurin osa haastateltavista koki tydniloa, jota tukee myés Martimon (2017: 1) tie-
teellinen artikkeli ty6 imusta. Ty6 imuun kuuluu positiivisen psykologian kasite ja se liit-
tyy tyostd saatavaan mielihyvaan. Seké vastauksissa etté artikkelissa nousi esille ajatukset
myonteisista tunne- ja motivaatiotiloista, joilla koettiin olevan merkitysta tyon mielek-
kyyteen. Haastateltavien mukaan tyonteon tulisi olla sellaista, etta sielld jaksaa olla mu-
kana arjessa ja se ei saisi olla liian rankkaa.

)

”...Tyon pitdd olla sellaista, ettd se ei tunnu liian rankalta. ...’

Salovaara & Honkonen (2013: 138) kuvaavat myonteistd tyohyvinvointia sanoilla kuten
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen, joissa on nahtévissa yhtélaisyyksié haas-
tateltavien vastausten kanssa. Yhta haastateltavaa innosti oppilaat, toinen koki saavansa
hyvaa oloa, kun teki tyonsa tunnollisesti ja panostaen. Hyvat tydkaverit osoittautuivat
monissa vastauksissa hyvén tydyhteison kohokohdaksi. Ihanteellisessa tydyhteisdssa tyot
jakautuisivat tasaisesti ja sieltd I0ytyisi yhteistd innostuneisuutta ja aikaa uuden kehitta-
miseen. Silloin, kun oppilaiden kanssa on yhdessa onnistuttu, se auttoi myds tydsséjak-
samiseen. T&ssa tutkimuksessa yksikdan haastateltavista ei ollut katunut opettajaksi ryh-

tymista.

”...Se on muuttunut, mutta edelleen on mielek&sta, jos ajattelen tata opettajan
tyota... ”
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Myds Talis-tutkimus pitad vastausten kanssa yhtd, silla tutkimuksen mukaan suurin osa
suomalaisista opettajista, noin 92 prosenttia, ei kadu tydvalintaansa, vaikka pelké&éavat
tydssa uupumista. Vaakakupissa painoivat enemman tyon hyvat kuin huonot puolet. Ta-
lis-tutkimus on OECD:n 48 maata koskettava tutkimus, johon osallistui 2800 opettajaa ja
150 rehtoria Suomesta vuonna 2018. (Jyvéskyléan yliopisto, koulutuksen tutkimuslaitos).

5.1.3. Ty6- ja toimintatavat

Kolmas ylaluokka kertoi ty0- ja toimintatavoista. Ensimmaisend alaluokkana oli positii-
vinen vuorovaikutus. Myonteisten tunteiden valittamiselld koettiin olevan suuri merkitys
tydyhteisossa. Toisilta tydkavereilta koettiin saatavan positiivista voimaa ja iloa, kun taas
toiset voivat latistaa kaytokselldan ja lisata tyytymattomyyden tunnetta. Vastauksista il-
meni, miten hyva ilmapiiri on pienesté eleesta tai asiasta kiinni. Kirjallisuuden mukaan
myonteinen ryhmatunne tarkoittaa yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ja hyvéksyntaa. Sita
pidetdén tarkeédna, ettd ryhman ilo on aitoa ja jokainen voi olla oma itsensa. Hyvén olon
tunne tyOyhteisdssa kertoo positiivisesta vuorovaikutuksesta. (Salovaara & Honkonen
2013 :133). Haastateltavien mielesta ihanteellisessa tydyhteisossé ollaan iloisia, kannus-

tavia ja tunnelma on Kiireeton.

”...Hyva ilmapiiri voi olla pienesté kiinni, ystavallisyytta henkiva tydyhteiso auttaa
jaksamaan ja vahvistaa tydhyvinvointia. Yhteiso, jossa ollaan ystavallisia toinen
toisillemme auttaa jaksamaan tygssa...”

Yksi haastateltava korosti, miten ystavallisyys ja arvostava kohtaaminen edistavat tyéhy-
vinvointia. Toinen haastateltava kertoi, miten lahimmat tyokaverit auttavat luomaan on-
nellisuuden tunnetta ja hyvéa tydyhteisod. Osassa vastauksissa koettiin vuorovaikutuk-
sessa olevan my0@s parantamisen varaa. Erds haastateltava toivoi, etté valittamista véhen-
nettéisiin ja kiinnitettaisiin huomiota enemman positiivisiin asioihin. Tyokaverin hyvéalla
tuntemuksella koettiin olevan merkityst4 positiivisen vuorovaikutuksen syntymiseen,
siksi ihmisi& tulisi tutustuttaa toisiinsa. Silloin kun tuntee paremmin tydkaverinsa, sen

ajateltiin voimistavan ihmisten valistd vuorovaikutusta ja tydssa viihtymista.
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”...M4 toivoisin ettd semmoista valittamista vahennettaisiin ja kiinnitettaisi huo-
miota siihen, ettd puhutaan enemman positiivisia asioita. Ma uskon, etta puhe tuot-
taa myos joko hyvdd tai pahaa...

Toista alaluokkaa eli tiimiorientaatiota kuvaa se, etté kaikki tyoyhteison jasenet tietavat
yhteisen tavoitteen. Haastateltavat korostivat tiimityoskentelyn tarkeytta, silla sen ajatel-
tiin ohjaavan toimintaa kohti yhteisté visiota. TyOyhteisostd saatava tuki koettiin myos

selkedmpéand, kun yhteinen paamaara oli kaikilla selvilla.

”...Ehk&pa ma koen sen, ettd hyvat tyokaverit tekee paljon hyvinvointiin. Ja sit sem-
moinen yhteisollisyys, et me ollaan, kuullostaaks toi tyhmaltd, mutta et me ollaan
tiimi tai joku oma ryhma, joka toimii taalla arvojen tai yhteisen nakemyksen puo-
lesta...”

Tiimiorientaatiossa nakyi kahden koulun yhdistamisen ongelmat, silla eri kouluilla oli
ollut omia yleisesti hyvaksyttyja kayttaytymissaantdjd. Samaa ajatusta tuovat esille
Sajovaara & Honkonen (2013: 99), silla heiddn mukaansa opettajahuoneen normit saat-
tavat vaikuttaa ratkaisevasti koulun arjen toimintaan. Osassa vastauksista heijastui kaipuu
entiseen tydyhteisoon, jossa yhteisollinen toiminta ja tyon kehittdminen oli koettu olleen
paremmin, jolloin ne olivat olleet yhteisia ja kaikkien tiedossa. Sajovaara & Honkonen
(2013: 82-83) vahvistavat ajatusta siitd, miten tydyhteisdn koko vaikuttaa selkeasti ryh-
man toimintaan. Suuressa tydyhteisdssa on yleistd, ettd vain pieni osa osallistuu aktiivi-
sesti ryhmén toimintaan ja se hajoaa my6s helpommin pienempiin alaryhmiin aiheuttaen

eripuraisuutta omalla toiminnallaan.

”...Miksi kokee, etté hyva tydyhteisd on menetetty. Hyvan tydyhteison tekee selkeys,
et sitd selvasti rakennettiin, sita kehitettiin, sita tehtiin kaikki yhdessa ja joku liittyy
aina johonkin juttuun. Peruseriaate oli se, etta kaikki tietda mita tapahtuu, mita
kehitetadn, miten kehitetddn. Varmaan niin, niiku se on se varmaan niin, se tulee
tahtotilasta tehdd tdtd tyoyhteisod...”

Nykypaivéna opettajan tyd on myos paljon muuta kuin opettamista, silla se on myds op-
pilaan rinnalla kulkemista, hyvinvoinnin tukemista ja kasvatuksellista ohjaamista. Haas-
teltavat kokivat joutuvansa olemaan monessa eri roolissa, jota ei valttamatta pidetty aina

hyvéana asiana. My0s perinteinen luokkahuone ei ollut itsestdén selvyys, vaan tydskente-
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lya oli paljon koulun ulkopuolella. Haastateltavat toivat esille, miten perinteinen opetta-
minen oli jaanyt vdhemmalle, tietotekniikkaa kaytettiin yhd enemmaén ja oppimisympa-
rist6ja koettiin olevan monessa suunnassa. Osalle haastateltavista se tarkoitti moneen yh-

teis6on kuulumista.

”...Ty6ssa on paljon muutosta, pyritddn enemman ulos koulusta. Opiskellaan ai-
neita ulkona. Ja tama digilisaatio vasta kiva onkin. Kaytetaan paljon koneita, tie-
tokoneita, ollaan pihalla enemmdn....”

”...Ty6 on paljon pirstaleisempaa. Joutuu tyoskentelem&an eri tahojen kanssa. On
monta ympdristéd mihin kuuluu. On monta yhteisod, se niin laajenee se yhteiso. ...

Uudet haasteet oppimisessa ja kasvatuksessa nakyivat haastateltavien vastauksissa kas-
vavina tyémaarinad. Niihin toivottiin saatavan helpotusta ty6ta ohjaavilla selkeilla perus-
periaatteilla ja yhtendisella toimintakulttuurilla. Erdén haastateltavan mukaan tuntien uu-
delleen jarjestelyt jarkeistaisivat nykyista systeemid, silla han piti jaksojarjestelmaa tur-
hana alakouluikéisille. Haastateltavan mukaan opettajia helpottaisi koko vuotta koskeva
sama lukujérjestys, jolloin pienid tuntimaaria ainoastaan siirrettaisiin. Haastateltavan mu-
kaan opettajien tulisi saada olla samassa rakennuksessa koko koulupolun ajan, sill& hanen
mielestaan se katkaisi koulupolkua turhaan, kun opettajat ja oppilaat joutuivat siirtyméaan

rakennuksessa toiseen riippuen oppilaiden iastd ja luokkatasosta.

”...TyOyhteison tydhyvinvointia edistéé jaksojarjestelmasté luopuminen. Et ykko-
sesta kutoseen opiskelisivat saman lukujarjestyksen kanssa koko vuoden. 75 minuu-
tin tunnit sopii tiettyihin aineisiin ja 2 x45 sopisi joihinkin. Oppilaiden ja opettajien
koulupolku katkeaa ikavasti siirryttdessa eri rakennuksista toisiin..... ”

5.2. Yhteisollisyyden mahdollisuuksista ja haasteista tyossdjaksamiseen

Haasteltavat opettajat olivat olleet pitkdan tydeldmassa, joten kokemuksia oli kertynyt
tydssajaksamisesta ja yhteisollisyyden mahdollisuuksista ja haasteista. Mahdollisuuksien
ja haasteiden ylaluokiksi valikoitui osaamisen jakaminen, yhteisty® sidosryhmien kanssa,
tydyhteison muutokset ja tydyhteisod kuormittavat tekijat. Alaluokat ja niistd koostuneet

yléluokat on koottu yhteiseen taulukkoon (ks. taulukko 3).
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Taulukko 3. Yhteisollisyyden mahdollisuudet ja haasteet tygssajaksamiseen

Alaluokat Ylaluokat

Yhteiset oppimiskokemukset Osaamisen jakaminen
Tydyhteisdviestintd
Vertaistuki
Osallisuus

Yhdessa kehittdminen

Moniammatillisuus voimavarana Yhteisty6 sidosryhmien kanssa
Koulun muut aikuiset

Kahden koulun yhdistyminen Tydyhteisdd kuormittavat tekijat
Haasteellinen toimintaymparistd
Ajankayton suunnittelu

Fyysisten tilojen merkitys

Haastateltavien mukaan hyva tydpaikka rakentuu hyvéstd ryhméhengestd, toisesta valit-
tdmisestd ja toimivasta yhteistyostd. Opetushallituksen (2014: 35-36) mukaan kouluissa
tarvitaan yhd enemman yhteistyota, silld sen on todettu vahvistavan koulun oppimis- ja
kasvatustavoitteiden etenemistd. Aikaisempien tutkimusten mukaan yksinaisyys nostaa
tydssajaksamisen riskid, jolloin sosiaalinen ymparistd voi talloin tukea tai joissakin ta-

pauksissa jopa heikentdd opettajien tydssajaksamista. (Savonmaki 2007: 32).

5.2.1. Osaamisen jakaminen

Ylaluokka osaamisen jakaminen tarkoittaa yhteisid oppimiskokemuksia, tydyhteisovies-
tintdd, vertaistukea, osallisuutta ja kehittdmista. Haasteltavien mielesta yhteiset oppimis-
kokemukset lisasivét tydssajaksamista. Ulkopuoliset kouluttajat, tydsuojeluihmiset, tyo-
kalupakin purkaminen ja tyénohjaus koettiin hyvina kdytanteina tydssajaksamisen kan-

nalta.

”...Ulkopuolelta on tullut kouluttajia, tydsuojeluihmisia, purettu yhdessa tyokalu-
pakkia. Tyonohjaus on ollut vain harvoin tarjolla... ”
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Esimiehilta toivottiin aktiivisempaa otetta tyonohjauksen tarjoajana, silla tyonohjausta oli
ollut vain harvoin tarjolla. Jotkut opettajat olivat itse jarjestaneet itselleen ryhmamuo-
toista tyonohjausta, jota koettiin tarvittavan erityisesti pienryhmaluokissa. Tyonohjaus
mahdollistaa tyéhon ja tydyhteisdon liittyvien asioiden mietinndt kokemusten, tunteiden
tarkastelun ja jasentdmisen avulla, jota ohjaa koulutettu tydnohjaaja (Salovaara & Hon-
konen 213: 289). Vastauksissa tuli ilmi, ettd tyonohjauksen toivottiin olevan pitkékes-

toista ja sitd tarvittiin kdytdnnon tyohon erityisesti rankoiksi koetuissa luokissa.

... Tyonohjausta on joskus harvoin tarjolla. Sellainen vois olla joissakin tilan-
teissa, varsinkin sellaisissa tilanteissa, jossa on tosi rankka luokka. Sita vois olla
tarjolla kaikille tarvitseville. Ehkd pitdis olla semmoista pitempi kestoista...”

Helmisen (2012 :170) mukaan on tavallista, ettd kouluyhteison tyénohjauksessa kaydaan
lapi tunnemaailmaan liittyvia teemoja, perustehtédvan selkeyttamistd sekd johtajuuteen
liittyvia seikkoja. Ollila (2012: 93) tuo esille tutkimuksessaan Paunosen-Iimosen (2005)
tutkimuksen, jonka mukaan koulutoimessa on vahiten osallistuttu tyénohjaukseen, joka

olikin nahtavissa haastateltavien vastauksissa.

Toinen alaluokka, tydyhteisoviestinté, on tydyhteison sisalla tapahtuvaa viestintég, joka
kohdistuu tydyhteison jéseniin tietoa siirtdmallé tai jakamalla (Paasivaara & Nikkila
2010: 92). Salovaara & Honkonen (2013: 126) maarittelevét tyoyhteisdviestinnan tiedon
ja informaation vaihtamiseksi, yhteisollisyydeksi, kokemusten jakamiseksi ja kulttuu-
riksi. Haastateltavat korostivat tiedonkulun sujuvuuden térkeyttd. Tietoa kaivattiin tule-
vista tapahtumista ja yhteisista paatoksista perusteluineen. Haastateltavien mielesta yh-
teisolliseen tyohyvinvointiin vaikuttaa vuorovaikutteinen, vapaa ja epavirallinen keskus-

telu esimerkiksi opettajakokousten yhteydessa.

Tiedonkulku samaistetaan usein johtamiseen, vaikka se koskettaa koko tydyhteisod, tyo-
ryhmié ja verkostoja (Salovaara & Honkonen 2013: 126). Samaa asiaa tuli esille tutki-
mustuloksissa, jonka mukaan tiedottamisen koettiin olevan hyvin paljon rehtoreiden teh-
tdvd. Haastateltavat arvostivat avointa ja lapinakyvéaa tiedottamista rahavirtauksista, pal-
kintojen perusteista ja padtoksisté. Perusperiaatteena pidettiin sitd, etté kaikkien tulee tie-

t44 mit& ja missa tapahtuu. Hyvé tiedottaminen ja yhdessa kehittdminen kertovat yhden
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haastateltavan mielestd opettajien tahtotilasta tehdd hyvaa tydyhteis6d. Haastateltavien
mukaan tyoyhteisod hyvinvointia tukee tietoisuus siitd, mitd kouluyhteisgssa tapahtuu ja
ettd se on pedagoginen paikka. Parhaimpina tiedonléhteen jakajina pidettiin omia kolle-
goita, joiden karkiosaamista arvostettiin. N&in ollen haastateltavat arvostivat tydyhteisén

vahvuuksien tunnistamista ja yhteisesti sovittuja kehittdmisalueita.

”...Moniammatillisuus tarkoittaa opettajien tydssa sita, ettd joutuu itse olemaan
niin moniammatillinen. Niin monessa roolissa. Tyon maéara laajenee koko ajan. Yh-
delle tulee monista suunnista tietoa, on hyvéksi ennen kaikkea tydyhteison jaksami-
sen kannalta, etta tieto sailyy tuoreempana ja etté se tulee omalta ammattikun-
nalta...”

Osaamisen jakamiseen tarvitaan avointa, eri osapuolten nakemysten arvostamista ja luot-
tamuksellista ilmapiirid. Osaamisen jakaminen oppimiskokemuksena tarkoittaa parhaim-
millaan runsasta vuoropuhelua, yhteisty6té ja toisilta oppimista, oli sitten kyseessé kolle-

gat tai laajempi asiantuntijaryhma.

Kasvokkain tapahtuvan tiedottamisen ja keskustelemisen nahtiin osittain vahentyneen
rehtoreiden ja haastateltavien kesken. Tietoa saatiin Wilman ja sahkopostien kautta, joka
koettiin hitaana ja persoonattomana tiedonsiirron l&ahteena erityisesti silloin, kun asiat oli-
vat henkilokohtaisia ja ne olisivat vaatineet nopeita paatoksia. Haastateltavat yhdistivat
tiedonsiirtoon luottamuksen. Yksi haastateltava korosti luottamuksellista suhdetta erityi-
sesti henkildkohtaisissa asioissa. Toisen haastateltavan mukaan tydhyvinvointia heiken-
taa se, jos asioista ei uskalleta puhua suoraan esimiehelle vaan niistd kdydaéan salaisia
kaytavakeskusteluja. Haastateltavan kehittdmisehdotuksena oli, ettd tydyhteisoon voitai-
siin kehittdd anonyymimpi tapa viestittaa ty0yhteisod koskevista seikoista tai puutteista
esimiehille. Eréan haastateltavan mukaan tiedottaminen ei saisi olla liian yksitotista, vaan

esimiehille tulisi voida ja pystyé tiedottamaan erityisesti tydntekijoiden jaksamisasioissa.

”...Pidan tarkeana, ettd asioista tiedottaminen sujuu. Mahdollisuus osallistua tu-
levien asioiden kasittelyyn, osallistuminen keskusteleminen ja kun paatokset on
tehty, niista tiedotetaan ja avoimesti kerrotaan perusteet siihen, mita on tehty... ”

Kolmanneksi osaamisen jakamisen alaluokaksi valikoitui vertaistuki, jonka pohjalle tar-

vitaan yhteista kieltd, yhdessé olon mahdollisuutta ja yhteisten kokemusten jakamista.
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Kirjallisuuden mukaan vertaismentorointi tarkoittaa ammatillista suhdetta, jossa jaetaan
kokemuksia, jolloin kokeneempi, tiedollisesti ja sosiaalisesti taitava mentori auttaa tar-
vittaessa uutta tyontekijaa. Mentoroinnissa siirretddn kokemusperéista tietoa ja osaamista
seka hiljaista tietoa. Opettajana oleminen saa vertaismentoroinnista nain ollen vahvistusta
perehdytyksestd ja keskusteluista tydyhteison tyokavereiden kanssa. (Saloranta & Hon-
konen 2013: 295). Haastateltavien mukaan vertaistuen tarkeys korostui erityisesti uusien
tyontekijoiden tukemisena. Yhteinen Kieli ja ymmarrys siitd, ettd toinen aidosti ymmartaa

toista, vahvistaa haastateltavien mielesté tydssdjaksamista.

Neljas alaluokka eli osallisuus kertoo tyéhyvinvoinnin ja turvallisuuden tunteesta. Nivala
(2008 :166-168) kuvaa osallisuutta yhteisoon kuulumisena, toimintamahdollisuuksiin
osallistumisena ja omina osallisuusvalmiuksina. Salovaara & Honkosen (2013: 39) mu-
kaan osallistuminen, jossa asetetaan tavoitteita, keskustellaan ja pohditaan eri ratkaisuja,
tehdaan paatoksia ja kannetaan vastuuta, kasvattaa sitoutumista ja toiminta saa syvalli-
sempia piirteitd. Haastateltavat pitivat osallisuutta, jossa voidaan vaikuttaa itsed ja koulua

koskeviin péatoksiin, tarkeand kokemuksena.

Vastauksissa osallisuus liitettiin osittain tiedottamiseen, avoimuuteen ja kaikkia tydyhtei-
sOn jasenié koskettavaksi. Osallisuuden mahdollistaminen koettiin vahvistavan omaa pé-
tevyyttd ja yhteisollisyyttd, siksi jokaisen opettajan tulisi saada aanensa kuuluville. Samaa
ajatusta tuovat kirjassaan esille Salovaara & Honkonen (2013: 39). Heiddn mukaansa yh-
teisen polun I6ytyminen on mahdollista vasta sitten, kun kaikki opettajat saavat adnensé

kuuluville eika vain yksittdinen opettaja tai pienehkd opettajaporukka.

”...Mun mielesta tychyvinvointia lisaa se, etta niiku pienetkin asiat tehd&an yh-
dessd, kysytaan oikeesti mita ihmiset haluu. Ettei vaan aanekkaammat ja voimak-
kaimmat ihmiset tuu esille...”

Opettajan tyon koettiin olevan luovaa, siksi siihen tulisi saada vaikuttaa. Osa haastatelta-
vista oli kiinnittdnyt huomiota johtoryhmén toimintaan, josta henkildston edustaja koet-
tiin puuttuvan. Haastateltavien mukaan johtoryhmaéssa tulisi olla my6s opettajien edusta-
jia. Yhdelld haastateltavista oli ollut aikaisempia kokemuksia johtoryhmaan kuulumi-
sesta. Se oli antanut mukavaa lisévaria tyéhon ja mahdollistanut osallisuuden ja sosiaali-

suuden kokemuksen. Vastauksista nousi esille, ettd nykyisessa tyopaikassa kehittdminen
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ja osallisuuden mahdollisuudet olivat kaiken kaikkiaan heikentyneet aikaisemmasta. Li-
séksi suuri tydyhteisO koettiin haasteena, silld isossa porukassa on vaikea tietéd, ovatko

asiat oikeasti kunnossa.

”... Taalla ei anneta aikaa asioitten keskustelulle, sitten on aina tiimiaikaa, kehitta-
misaikaa, iso opettajien kokous, se on vaan semmoinen tiedotustilaisuus. Et sem-
moista aikaa, etta keskusteltais asioista ei oikeastaan 00. Johtoryhmésta huomaan,
etta siind on pelkastaan esimiehet, en tieda onko pelkastaan tdman vuoden ratkaisu.
Siihen pitaisi endottomasti tulla muutos, etta siind on &ani eri luokkatasoa, on sem-
moinen ehdottomasti muutoksen paikka. Ja siten kun tulee kevat ei tieda budjetista
mitdan. Onko se semmoinen avoin. Ja kerrottais mihin raha kaytetdan. Rahaa on
kaytetty erikoisesti, siksi olis tarkeaad avata budjetti. Jotkut vaan paattaa ja se ker-
rotaan. Laajemmin opettajat mukaan pddtosten tekoon....”"

Osaamisen jakamiseen liittyy vahvasti viides alaluokka eli yhdessa kehittdminen, johon
sisdltyy my0s itseohjautuvuus ja oman tydn arviointi. Haastateltavat kokivat olevansa itse
parhaita oman tyonsa asiantuntijoita. Haastateltavien mukaan yhdessa kehittdminen vaatii
yhteisid kokouksia ja hankkeita, joihin tulisi voida osallistua sopivissa méérin. Rehtorei-
den suunnalta toivottiin tarkkaa harkintaa, mitd hankkeita otetaan kayttoon. Digijutut,
projektit ja uudistukset koettiin tuovan toisaalta vaihtelua kdytannon tyéhon, vaikka aina
ne eivét olleet kaikkien mieleen. Harmillisena asiana haastateltavat kokivat uusien asioi-
den jatkuvaa virtausta, joka tarkoitti kaaoksen tunnetta ja vaikutusmahdollisuuksien va-
henemistd opetuksellisissa seikoissa. Toisaalta kaikista kehityshankkeita ei tiedetty tar-

peeksi, mitd on meneilldén ja miten niihin olisi paassyt mukaan.

Sydanmaalakan (2006: 27-29) mukaan itsensa johtamisen tarkeimpié tehtdvia ovat it-
sensa jatkuva uudistaminen, kyky ja joustavuus sopeutua ympariston muutoksiin ja Kii-
reen tunteen hallintaan. Salovaara & Honkosen (2013: 247, 289) mukaan koulujen kehit-
tdminen on paljolti koulun perustehtavén, vision, arvojen, strategian ja pedagogiikan
avaamista ja selventamista, joilla on merkitystd normaalin arjen tyossa. Kehittamisen tar-
koituksena on yllapitadd kannustavaa ja avointa ty0yhteisod, josta saadaan voimaa arkeen
jaammatilliseen kehittymiseen. Yksi haastateltava toi esille kehittamiseen liittyvan konk-

reettisen ehdotuksen, johon toivottiin 10ytyvén yhteisté aikaa.
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... Yhteistd aikaa tulee loytyd. Pienemmissd poytiryhmissd ideointia. Kierretddn,
esitetdan, tehdaan ryhmissa ideoita. Vaatii useamman istunnon, etté paastan de-
mokraattiseen tulokseen, osallistavia kéytdintojd lisdd...”

Yhden haastateltavan mukaan koululla oli ollut aikaisemmin kaytdssa pedagoginen kah-
vila, joka oli koettu hyvaksi kaytdnndksi ja mahdollistanut vapaamuotoiset keskustelut.
Pedagogisten kahviloiden ideana oli ollut mahdollisuus keskustella opettajien ja myos
muun henkilokunnan kanssa opetukseen liittyvisté asioista, joissa jaettiin hyvia kaytan-
non ideoita ja kokemuksia. Pedagogisen kahvilan toiminnan aktivointia toivoi yksi haas-

tateltava.

”...Sitten meilld on ollut sellaisia pedagogisia kahviloita, jotka olivat vahén vapaa-
muotoisia keskustelutilaisuuksia omasta tyostd, jossa oli vahan vapaampi naa
kaikki vihdn semmoisia, et olis varmaan tarpeellisia kaikille...”

5.2.2. Yhteisty6 sidosryhmien kanssa

Ylaluokan, yhteistyd sidosryhmien kanssa, alaluokiksi valikoitui moniammatillisuus voi-
mavarana ja koulun muut aikuiset. Moniammatillisuus tarkoittaa eri ammattiryhmien yh-
teistd toimintaa ja yhdessa tydskentelyd, jossa yhdistyy eri asiantuntijoiden vahvuudet,
jolloin osaaminen ja tieto jaetaan osallistujien kesken. (Rauramo 2012 :105). Erééan haas-
tateltavan toiveena oli, etté eri asiantuntijat hyvéksyisivét opettajien pedagogisen asian-
tuntijuuden opettajien erityisend osaamisalueena ja lasta tukevana vahvuutena. Haasta-
teltavan mukaan oppilashuolto tukee silloin parhaiten opettajan ty6ta ja néin ollen opet-

taja voi keskittyd enemman opettamiseen.

”...Silloin kun moniammatillinen tyéryhma toimii hyvin, silla on mieletdn vaikutus
opettajan tydhyvinvointiin ja tydssajaksamiseen. Moniammatillinen tiimi tukee sita
opettajanty6ta ja hyvaksyy tavallaan sen opettajan pedagogisen patevyyden, nékee
muutokset lapsessa. Moniammatilliselta tiimilta voi saada myds henkisté tukea, hy-
vaksyntaa ja nahdaan se tilanne. Ollaan tavalla siind myos vierell& kulkijana siin&
tilanteessa... ”

Oppilashuollollisen tuen saanti koettiin seké hyvané ettd huonona. Opettajat olivat koke-

neet saavansa paljon tukea oppilashuoltoryhmastd, jolloin silla oli ollut hyva vaikutus
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opettajien ty6hyvinvointiin ja tydssajaksamiseen Osassa vastauksissa korostettiin oppi-
lashuollollisen tuen saannin merkitysta henkisissa asioissa, jolloin heidat koettiin vierella
kulkijoina. Muutamat haastateltavat kokivat oppilashuollollisen tuen saannin pelkiksi
ohjeiksi, jolloin olisi itse pitdnyt ottaa yhteyttd moniin suuntiin ja jarjestda palavereita.
NyKkyisessé systeemissé opettajan koettiin olevan joka paikan hoyld, joka vie yksin oppi-
laan asioita eteenpdin, joka rasittaa ja vie my0s liikaa aikaa. Osa haastateltavista koki
yhteisollisen oppilashuollon toimintavan olevan epéselvaa, joten sen rakenteisiin toivot-

tiin selvyytté vastuujako asioissa.

”...Silloin, kun moniammatillinen tyoryhmd toimii hyvin, silld on mieleton vaikutus
opettajan tydhyvinvointiin ja tydssajaksamiseen. Moniammatillinen tiimi tukee
opettajan tyota ja hyvaksyy tavallaan sen opettajan pedagogisen asiantuntijuuden,
nakee muutokset lapsessa. Moniammatilliselta tiimilta voi saada myds henkista tu-
kea, hyvaksytaan ja nahdaan se tilanne. Ollaan tavallaan siind myds vierella kul-
kijana siind tilanteessa...”

Erddn haastateltavan mukaan oppilashuoltoryhman tapaamisen jalkeen oma ty6 oli tullut
oikeastaan kuormittavammaksi. Oppilashuollosta olisi toivottu saatavan enemman tukea
varsinkin akuuttitapauksissa ja erityisoppilaiden kohdalla. Oppilashuoltoryhméén toivot-

tiin lisda resursseja, jotta se voisi toimia paremmin matalamman kynnyksen paikkana.

Moniammatilliseen tiimiin kuuluu oppilashuollollisen ryhman lisdksi monikieliohjaajia,
joiden apu oli koettu korvaamattomaksi joissakin tilanteissa. Yhteisen kielen merkitys
monikulttuurisessa koulussa nayttaytyi yhteistyéna oppilaiden, perheiden ja koulun va-
lilla. Monikieliohjaajien tydpanosta toivottiin erityisesti rauhoittamaan ja ennaltaehkai-
seméan vakivalta- ja hulinatilanteita koulun kdytavilta. Odotukset olivat kaiken kaikkiaan
suuremmat sek& monikieliohjaajia ettd oppilashuollon jasenié kohtaan, kuin oli resurssien
puitteissa tarjota. Toisaalta vastauksista oli nédhtavissg, ettd kaikkien eri asiantuntijoiden

tyonkuvaa ei tunnettu taysin.

”...Monikieliohjaajat saisivat olla aktiivisempia kohti oppilaita. Kaikilta enemmén

jalkautumista oppilaiden luokse. Tuntuu, ettd monikieliohjaajat eivat itsekdan
tiedd, mik& heidan roolinsa on. Voisivat olla kasvattajia, puuttuvat huonoon kéay-
tOkseen, osoittaisivat kiinnostusta. Ne voisivat olla aikuisia, kenen kanssa keskus-
tella muustakin kuin koulusta... ”
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Haastateltavat kaipasivat kouluun myds uusia asiantuntijaryhmia kuten sosiaalitydnteki-
JOitd, silla koulussa oli paljon maahanmuuttajia, joille suomalainen koulujarjestelma ei
ollut tuttu. Lisaksi koululdékari voisi olla enemmaén paikalla ja koulussa voisi tydsken-
nelld psykiatrinen sairaanhoitaja, jonka toimintaa erés haastateltava muisteli hyvalla.
Yksi haasteltava toi esille, miten han haluaisi ndhdé koulun suurena koulukeskuksena,

josta l6ytyisi eri asiantuntijoita eri aloilta saman katon alta.

”...Oppilashuoltoryhma voisi toimia tehokkaammin, yksilollisemmin oppilaan par-
haaksi. Monikieliohjaajien tydnkuva ei ole selvinnyt. Ummikot kaipaavat tietoa
suomalaisesta koulutusjarjestelmasta.... ”

”...Toivon, etté koulun sisalla voisi olla tiettyja ammattiryhmia minka tietamista
tarvittaisiin. Esim. oma sosiaalityontekij&, muukin kuin kuraattori, joka palvelisi
perheita isompana palvelukokonaisuutena. Joku nimetty koulun tyoéntekija, jolla on
jotain erityisosaamista, robotiikkaa, harrastemahdollisuuksia. Koulu voisi olla
isompi kokonaisuus...”

...Koululaékari ois hyva olla joka paiva. Meilla on ollut psykiatrinen sairaanhoi-
taja, hanelld oli vastaanotto, ei varmaan semmoinen ois vakituisesti yhtaan huo-
nompi idea...”

Yhteistyd sidosryhmien kanssa toisena alaluokkana on koulun muut aikuiset, joka tar-
koittaa koulussa tyoskentelevié kaikkia aikuisia. Opettajat kokivat vaihtelevasti koulun
muun henkilékunnan kuulumisen omaan tyoyhteisdonsa. Koulun arjessa nakyy siistijat,
jotka tapaavat pdivittain koulun oppilaita ja muuta henkilokuntaa, mutta opettajien yh-
teysty0 siivouspuolen kanssa oli melko véhéista. Opetussuunnitelman (2016 :34) mukaan
koulupdivén onnistuminen ja hyvinvoinnin edistdminen kuuluu kaikille koulun aikuisille,

mutta se nakyi vahaisend vastauksissa.

Haastateltavat tekivét vaihtelevasti yhteisty6ta kuraattorin, psykologin, monikieliohjaa-
jien, terveydenhoitajan, 14&kérin, kouluisdnnan, koulusihteerin ja kouluruokalan tyonte-
kijoiden kanssa. Psykologi, kuraattori ja terveydenhoitaja kuuluivat oppilashuoltoryh-
mé&an, joten jonkinlaista kanssa k&dymista heidan kanssaan oli suurimmalla osalla haasta-

teltavista. Positiivisena asiana koettiin se, ettd psykologi ja kuraattori olivat paljon naky-
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villd myo6s opettajahuoneessa, silla heidat koettiin tarkeiksi yhteistyokumppaneiksi. Yh-
dessé vastauksessa toivottiin, ettd eri ammattikuntien rajaa ei olisi, vaan oltaisiin enem-

man yhdessa tekemisessa riippumatta siitd mitd ammattia kukin edustaa.

”...Et ma kyll& jotenkin toivon, ettd et sitd ammattikuntien rajaa, ma toivon et ois
niin vanhanaikaisia omia poteroita vaan koetaan etta ollaan taalla yhdessa teke-
misessd. Semmoisia tydyhteisdn rajoja ei syntyisi... ”

Juuti (2013: 58, 59) tuo esille samankaltaista ajatusta, jossa kompleksisuusajattelun mu-
kaan ratkaisu ympariston muutokseen nojaa pitkélti tydyhteisojen itseorganisoitumiseen
ja ihmisten oman energian vapauttamiseen. Hanen mukaansa menestyvassa organisaa-
tiossa ihmisida ei tulisi asettaa liian pieneen muottiin tai tehtdvaan. Silloin kun ihminen
ilmaisee itsedan aidosti, se vapauttaa uudenlaista energiaa. Vapautuva energia heijastuu

organisaatiossa asiakkaiden parempaan palvelemiseen.

5.2.3. Tydyhteisoa kuormittavat tekijat

Opettajien ty6 on kiinnostanut tutkijoita jo pitempaan tyon kuormittavuuden vuoksi.
Opettajien ty6td ovat tutkitun tiedon mukaan rasittaneet lisaéntynyt tydmaaréd, ajankaytto,
tydolosuhteet, moninaiset perheet ja haastavat oppilaat (Santavirta, Aittola, Niskanen, Pa-
sanen, Tuominen & Solovieva 2001: 3). Osittain samoja kuormituksen aiheita nousi esille
tassa tutkimuksessa, silla toisen tutkimuskysymyksen kolmanneksi ylaluokaksi valikoitui
tydyhteisda kuormittavat tekijat. Ylaluokka sisélsi alaluokat kuten kahden koulun yhdis-
tyminen, haasteellinen toimintaymparisto, ajankdyton suunnittelu ja fyysisten tilojen
merkitys.

Kahden koulun yhdistyminen ei ollut sujunut ongelmitta. Aikaisemmissa kouluissa oli
ollut erilaiset toimintatavat ja koulujen yhdistymisesté oli kulunut vain vahan aikaa, joten
siihen liittyi haastateltavien mukaan vahvoja tunteita ja luopumista aikaisemmasta toi-
minnasta. Kahden koulun yhdistymisen alkutaipaleella oli koettu olevan "ryppyja” perus-
rakenteissa. Lukujarjestykset olivat olleet sekaisin, avunsaannin ja resursoinnin koettiin
olevan véhdisempédéd kuin aikaisemmin sekd isomman koulurakennuksen tyontekijat

maarésivat, miten pienemman koulurakennuksen henkil6iden tulee toimia.
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Yhdistyneessa koulussa ihmiset eivat tunteneet toisiaan ja kahden eri rakennuksen hen-
kilokunnalla oli eridvia ndkemyksia koulun hyvista kéyténteista. Toisaalta kahden koulun
yhdistyminen oli tuonut myds uusia ja eri-ikaisia opettajia tydyhteisdon. Yhden haasta-
teltavan mukaan jonkinnakoisté epéreiluuden ja epdluottamuksen ilmapiirid oli kuitenkin
havaittavissa, mutta siihen ei tulisi lahted mukaan. Liséksi esimiehen tuki oli karannut
kauemmaksi ja koulun taloudellinen niukkuus oli jattanyt oman jalkensa. Yhden haasta-
teltavan toiveena oli, etta elokuussa ennen koulujen alkua, opettajien ryhmaytymiseen

kéytettdisiin enemman aikaa.

”...Kahden koulun yhdistaminen heikentaa tydhyvinvointia. Esimiehen tuki on kau-
empana. Aikaisemmin sai vastauksia paljon helpommin. Nyky&an kaikki menee
enemman sahkdpostien ja Wilma viestien kautta. Mieluiten ma keskustelen suoraan
vaikeistakin asioista. Se on selkeesti heikentanyt tyohyvinvointia. Raha myos vai-
kuttaa tydhyvinvointiin, kun jokainen penni pitaa venyttaa. Siita tulee lisatyota... ”

Haastateltavat kaipasivat toimintakulttuuriin ja tydyhteisoon selkedmpid perusperiaat-
teita, joiden mukaan toimitaan. Kaiken kaaoksen ja uuden tydskentelyn rinnalle kaivat-
tiin yhtendistd, arvostavaa ja toisiaan kunnioittavaa tyoskentelyd. Vastauksista ilmeni,
ettd koulurakennusten sijainnilla oli merkitysta hyvan tydyhteison syntymiseen, silla 13-
himmat ja parhaimmat ty0kaverit 10ytyivat samasta rakennuksesta. Haastateltavien mu-
kaan iso, kahdesta rakennuksesta muodostuva yhtendiskoulu oli turhan iso yhteiséllisyy-
den kannalta, silla kaikkia opettajia ei tunnettu edes nimiltd. Osa koki vanhan, tutun toi-
mintaympariston ja toimintakulttuurin kadonneen, joka toisaalta vahvisti oman tyon ar-

vostamista, hallintaa ja ammattiylpeytta.

”...Yhteisollisyys on voimavara, jota tarvitaan. Tekemaan sita ty6ta, niin kaikkien
tulee kuulua yhteis6on. Nyt meilla on haastetta, kun kaksi koulua on yhdistynyt,
kaikki ei koe olevansa samassa koulussa. Kaksi eri rakennusta, isompi ja pienempi.
Pienemmassa koulussa opettajat ovat kokeneet, ettd mennadan liiaksi ison koulun
ehdoilla. Kun pidetdan aanestys totta kai isompi koulu voittaa ja mennaéan sen eh-
doilla. Pienemmasta koulusta tulleet joutuvat sopeutumaan koko ajan ison koulun
ehtoihin. Pienemmat koulut ovat jaaneet huomioimatta. ”

Kahden haastateltavan mukaan koulujen yhdistymisté olisi pitdnyt pohjustaa paremmin.

Eraalla haastateltavalla oli kokemuksia samanlaisesta tilanteesta aikaisemmin, jolloin



93

kahden koulun yhdistyminen oli sujunut hyvin koulun ulkopuolisen asiantuntijan veta-

mana.

”...Tassahan on kaksi koulua yhdistynyt, siina tilanteessa oon ollut ennenkin kun
koulut on yhdistynyt joku vuosi sitten. Sitd on ennalta pohjustettu, oli ollut ulkopuo-
linen konsultti. En osaa sanoa sitd, etta sen taytyy olla ulkopuolinen konsultti, mut
kuitenkin on kaytetty runsaasti aikaa, tavattu kerran kuussa. On aktiivisesi haudattu
sitd vanhaa, etsitty uutta. Tasta koulusta semmoinen on puuttunut...”

Toinen alaluokka eli haasteellinen toimintaymparisté nayttaytyi haastateltaville oppilai-
den erilaisilla ja monimutkaisilla ongelmilla, jonka koettiin vievan tilaa opettamiselta.
Salovaara & Honkonen (2013: 164) vahvistavat samaa ajatusta, sill& he tuovat esille Kir-
jassaan OAJ:n teettdméan tutkimuksen, jonka mukaan oppilaiden hairiokéayttaytymiset
ovat lisdantyneet ja avun tarve on kasvanut. Haastateltavat kokivatkin joutuneensa puut-
tumaan yha enemman oppilaiden perhe-eldmaan, hairiokayttaytymiseen ja olemaan néin

ollen monessa roolissa.

”...Oppilaiden erilaiset tosi monimutkaiset ongelmat korostuu mun mielestd tosi
paljon. Vie tilaa opettamiselta, opetus on toissijalla. Joudutaan vieméaan sita oppi-
laan elamaa. Ettei tarvitsisi niin perhe-elamaan tai muuhun hairiokayttaytymiseen
niin paljon puuttua...”

Alueen sosioekonomiset haasteet nakyvat koulussa opettajien tydmaaran lisdéédntymisena,
jolloin oppilaiden ongelmat kaatuivat liikaa ja yksinomaan opettajien huoleksi. Koli
(2014: 7) tuo osittain samaa ajatusta vaitoskirjassaan, jonka mukaan opettajille eniten
tyOstressid aiheuttavat oppilaiden kdytoshairiot, suunnitteluajan vahyys ja arviointikay-
tannot. Henkistd pahoinvointia taasen aiheutti tydpaineet, joka syntyi epaselvisté rooleista

tydelamassa.

”...Yhteiskunnan taholta on tullut, etta opettajan pitaisi pystya tekem&an enemman,
niin koen sen kylla kuormittavana. Suunnitteluun jaa vahemman aikaa kuin opetus-
kirjan suunnitteluun, projekteihin tai ilmididen pohtimiseen. Et perusty6hon ei jaa
aikaa. Tyoaika ei riita toimintaan. Ty6ta kuormittaa sosioekonomiset haasteet op-
pimisvaikeudet ynnd muuta. Jos lapsi voi huonosti, se heijastuu luokassa, opettajat
joutuu tekemaan ty6ta sen eteen. Tyon vaatimukset on lisdantynyt.... ”
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Kolmantena alaluokkana néhtiin ajankéytdn ongelmat. Aikaa ei riittdnyt perustyohon,
sillda muut yhteiskunnalta tulleet velvoitteet veivat liikaa aikaa. Ty0maéaara oli kasvanut
kohtuuttoman paljon, eikd normaali tyOaika riittdnyt perustehtavén toteuttamiseen. Ha-
kasen (2009: 4) mukaan jatkuva kiire ja kohtuuttoman suuret odotukset tyén vaatimuk-
sista suhteessa omaan jaksamiseen aiheuttavat paljon terveydellisi haittoja. Opetusalan
Ammattijarjeston OAJ:n (2016) tutkimuksen mukaan kolmanneksella opettajista oli to-

dettu terveyttd haittaavia ongelmia, jotka oli nahtévissa sairauspoissaoloina.

Haastateltavien mukaan riittdmattémyyden tunne toissa oli niin suuri, eik& aikaa ei riitta-
nyt keskusteluille, tydn normaaliin toimintaan ja suunnitteluun. Sajovaara & Honkonen
(2013: 195) tuovat esille kiireen tunteen henkilékohtaisena tunteena, joihin monet tekijat
lisdvaikuttavat. Haastateltavien mukaan kiireen tunteeseen olivat vaikuttaneet muuttunut
toimintaymparistd, osalle turvallisuuden tunne, erilaiset arvot esimiehen kanssa ja resurs-
sien vahyys. Vahvuutena haastateltavat pitivat tyon osaamisen tunnetta ja hyvéaa itsetun-
toa. Liséresursseja kaivattiin opettamiseen, erityisopettamiseen ja moniammatilliseen asi-

antuntijuuteen.

”...Mut semmoinen hektisyys ja semmoinen Kiire. Ne kuuluu mun kuvaan koulusta
ja nyt viela semmoinen riittamattomyyden tunne. Pitéisi tehda enemméan mut se ei
00 mahdollista. Pitéisi ehk& olla enemman resursseja tammoisessa koulussa, missa
me ollaan...”

Osa haastateltavista oli pahoillaan oppilaiden puolesta, jotka tarvitsisivat enemman eri-
tyishuomiota, mutta sité ei ollut riittdvasti tarjolla. Pienryhmaopetus ja samanaikaisopetus
oli koettu hyviksi kaytannoiksi, silla ne vahvistivat opetusta haastavien ja erilaisten oppi-
laiden kanssa. Osa haastateltavista koko nykyisen tyon oleva kaukana ihanteellisesta ty6-
paikasta tyon kuormittavuuden vuoksi. Yksi haastateltava otti esille, miten yhteisollista
toimintaa heikensivat epaselvat rakenteet, yhteinen kehittdminen ja yhteisen toiminnan
puute. Osa vastaajista kaipasi enemman yhteista aikaa erityisesti kuulumisten ja ajatusten

vaihtoon.

”...Miksi kokee, ettd hyva tydyhteiso on menetetty. Hyvan tydyhteison tekee selkeys,
et sitd selvasti rakennettiin, sitd kehitettiin, sita tehtiin kaikkia yhdessa ja joku liitty
aina johonkin juttuun. Perusperiaate oli se, ettd kaikki tietdd mita tapahtuu, mita
kehitetddn, miten kehitetddn. Varmaan niin, niiku se on se varmaan niin, se tulee
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tahtotilasta tehda sita tydyhteisda. Et jos on ajatus ma kayn vaan taalla toissa ja
ajatus paisuu niin siita on aika vaikea lahtea rakentamaan semmoista hyvaa tyoyh-
teisoa.... ”

Neljés alaluokka eli fyysisten tilojen merkitys nousi esille tutkimustuloksissa. Kouluym-
pariston terveydella ja fyysisilla olosuhteilla oli haastateltavien mukaan vaikutusta tyo-
hyvinvointiin. Haastateltavat kokivat fyysisen tydympariston tarkeaksi, silla se nostettiin
karkisijoille tydhyvinvointia edistavan tekijand. Toisessa koulurakennuksessa oleva si-
sailma oli koettu paremmaksi, siksi osa haastateltavista oli kokenut voivansa paremmin
toisessa rakennuksessa. Osa haastateltavissa koki voivansa tydskennelld vain toisessa ra-
kennuksessa terveyssyiden vuoksi. Mankan (2012: 85) mukaan sisailmaongelmat saatta-

vat aiheuttaa iho-oireita, hengitysoireita ja ddniongelmia.

7 ... Tyéhyvinvointiin kuuluu terve tydymparisto, ettd se rakennus on terve. llma,
mit& hengittaa on terve ja mulle on sit tosi tarkeeté on se, et méa en 00 semmoinen
toimistotyontekija, ma en vois istua. Hyvinvointia on mulle se, ettd ma voin ikaan
kuin ohjata sitd omaa tekemistd. Ma voin opettaa ulkona tai litkkua, mittari kertoo
aina askeleet paivassa, et kylla siitd aika monta kilometria tulee tayteen paivan
aikana, et se on semmoista liikkuvaista, niiku oma vapaus tehda ja valita niita rat-
kaisuja, jotka liittyy sit itse siihen tydymparistoon tai muuhun...”

”...Ekana tulee mieleen kaikki hompat, mut tarkedmpand ma pidan sita, etta tyo-
olosuhteet ovat hyvat.,.”

Salovaara & Honkosen (2019: 213) mukaan opettaminen ja kasvattaminen saavat par-
haimmat lahtékohdat, kun tilaratkaisuissa on otettu huomioon koulun rakenteet, joihin
kuuluvat opetustilat ja opettajahuone. Rakennusten kosteus- ja homeongelmilla, melulla
ja tilojen siivouksella on merkittdva vaikutus opetustilanteisiin ja tydssdjaksamiseen. Li-
séksi he pitdvat tarkednd koulurakennuksen sisailmaa, lampdtilaa, valaistusta, kalustusta
ja ergonomisia asioita. Yksi haastateltava toi esille ajatukset ihanteellisesta tydpaikasta,
jossa toitd saisi tehdd rauhallisesti, suunnitelmallisesti ja ymparilla olisi kaunista. Tyon
ergonomia olisi tarkkaan suunniteltu ja ympérilta I0ytyisi iloisia, hymyilevid tytkave-
reita, jotka kannustaisivat hymyillen kohti tavoitteita. Ajasta ei olisi pulaa, vaan sita 10y-
tyisi aina niin tyotehtéville kuin tyokavereille. Mieltd inspiroisi paikkojen siisteys, hyva
jarjestys ja uudet huonekalut. Ongelman sattuessa apua olisi heti tarjolla eika rikkinaiset
laitteet tai huono ergonomia kuormittaisi yhtdkaan opettajaa.
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”...Taalla ois kaunista, kaikki paikat olis tip top kunnossa. Kaikki huonekalut ois
uutta ja kaunista, mukavaa ja koko ergonomia ois mietitty. Ja jos ois jotain ongel-
maa niin siihen sais heti apua, ettei tarvittis minkaan rikkinaisten asioitten ja lait-
teiden, huonojen ergonomiotten kanssa taistella...”

5.3. Johtamisen merkitys yhteiséllisen tydhyvinvoinnin taustatukena

Johtamisen merkitys yhteisollisyyden rakentajana oli kiistaton, silla se sivuutti haastatel-
tavien puheita miltei kaikissa aikaisemmissa teema-alueissa. Johtaminen nayttaytyi ko-
konaisvaltaisena toimintana joko yksittdisen opettajan tai tydyhteisén toiminnan taustalla.
Erdan haastateltavan mukaan yhteisollisen johtamisen tarkoituksena oli yhteisollisyyden
rakentaminen ja tyGyhteison kasassa pitdminen. Toinen haastateltava piti tarkedna lain-
séadannon tuntemista johtamisessa. Salovaara & Honkonen (2013: 264) tuovat esille, mi-
ten yhteisollisessa johtamisessa olennaista on kehittyminen, innostaminen ja innostumi-
nen, jolloin tydyhteison erilaisuus nahdaan voimavarana. Yhteisollisen johtamisen lahto-
kohdaksi he mainitsevat oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen, jonka arvojen alla joh-
tamisessa on kyse paattksenteosta, ristiriitojen purkamisesta ja tavoitteiden asettami-
sesta. Edell&d mainitut seikat nousivat paaasiassa esille myds haastateltavien vastauksissa.

Koulussa yhteisollisen johtamisen ylaluokiksi valikoitui arkijohtaminen ja hyvén ilma-
piirin luominen, jotka sivuavat paljolti Salovaaran & Honkosen (2013: 261) ndkemyksié
yhteisoOllisestd johtamisesta. Taulukossa 4 on tiivistetty yhteisollisen johtamisen yl&- ja
alaluokat. Arkijohtamisen alaluokiksi muodostuivat oikeudenmukaisuus ja luottamus,
osaamisen tunnistaminen ja paatoksenteko. Hyvan ilmapiirin luomisen alaluokkia ovat

innostava johtaminen ja oppimismyoénteisen ilmapiirin luominen.

Taulukko 4. Johtamisen merkitys yhteisollisen tyéhyvinvoinnin taustatukena.

Alaluokat Ylaluokat

Oikeudenmukaisuus ja luottamus johtamisessa Arkijohtaminen

Osaamisen tunnistaminen
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Paatoksenteko

Innostava johtaminen Hyvan ilmapiirin luoja

Oppimismy®onteisen ilmapiirin luoja

Rehtoreiden lasndoloa ja kokonaisvaltaista nakemystd opettajien tyosta pidettiin erittain
tarkeind rehtoreiden osaamisalueina. Rehtoreiden omilla esimerkeilld oli vaikutusta hy-

van ilmapiirin syntyyn.

5.3.1. Arkijohtaminen

Koulussa rehtorin tehtdvana on ohjata koulun henkil6kuntaa kohti paamaaraa, jolloin ih-
misten ja asioiden johtaminen kietoutuvat toinen toisiinsa. Arkijohtaminen on paljolti
yhteistyotéd opettajien kanssa, jolloin rehtori huolehtii, kannustaa ja auttaa koulun henki-
I6kuntaa sovittujen linjauksien mukaisesti. Arkijohtamisessa tarvitaan tiedon kulkua, joh-
tamisen jakamista, silla tydyhteisossa jaettu tietamys, lapindkyvyys ja avoimuus vahen-
tavat aikaisempien tutkimuksien mukaan kateutta, epaluuloja johtajuutta ja johtamista
kohtaan. (Sajovaara & Honkonen 2013: 261, 265). Oikeudenmukaisuus arkijohtamisessa
nousi haastateltavien puolelta yhdeksi tarkeimmaksi ominaisuudeksi rehtorin tydssa, joka

tarkoittaa opettajien tasa-arvoista kohtelua.

”...Johtajan tulisi toimia reilusti, ei saa olla suosikkeja, koska se hajauttaa tydyh-
teisod. Kaikki kokis, et johtaja on tasapuolinen...”

Myos aikaisemmat tutkimukset puoltavat sita, etta oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja luot-
tamus kuuluvat hyvéaén johtamiseen seka opetuksen perustehtavén laadukkaaseen toteu-
tumiseen. Erddn haastateltavan mukaan varsinkin isoissa tyoyhteisdissé korostuu tasa-
puolisuuden ja oikeudenmukaisuuden tarkeys, sill&4 ne vaikuttavat ratkaisevasti yhteisol-
lisyyden syntyyn. Osassa vastauksista nostettiin esille hyvan johtajan ominaisuudet, joita
oli kuvattu sanoilla demokraattinen, avoin, joustava, tasapuolinen, joka ei suosi ketdan ja

suhtautuu kaikkiin opettajiin kunnioittavasti.
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”... Hyvéan johtajan ominaisuuksia ovat demokraattisuus, avoimuus, tasapuolisuus,
ei suosimisia, kaikkien kunnioitus, johtaja ei saa kommentoida ulkonakopiir-
teitd...”

Eraan haastateltavan mukaan rehtoreiden johdonmukaisuus tulisi nédkya lukujérjestyksia
ja resursseja suunnitellessa. Liséksi niissa tulisi huomioida opettajien henkilokohtaiset
toiveet ja tarpeet mahdollisimman joustavasti. Erddn haastateltavan mukaan kaikilla
opettajilla tulisi olla samanlaiset mahdollisuudet saada lisatunteja, silla eriarvoisuuden

koettiin heikentdvan tydyhteison yhteisollisyyden tunnetta ja altistavan kiusaamiselle.

Oikeudenmukaiseen johtamiseen tarvitaan luottamusta, joka néhtiinkin useissa vastauk-
sissa erityisen tarkeana roolina esimiehen tydssa. Eras vastaaja piti sité tarkeand, etta pois-
saolojen syy pysyy vain rehtorin ja koulusihteerin tiedossa, silla kokemuksia oli kertynyt
mya0s toisenlaisesta kaytannosta. Luottamus lisad turvallisuuden tunnetta ja se on tarke&a

tydyhteison jasenten kesken.

” ... Tyéhyvinvointi on kokonaisvaltaista ja siind on hirvean tarkeéssa roolissa esi-
miehet. Pystyyko esimieheen luottamaan...”

Eradssa vastauksessa korostettiin luottamuksen tarkeyttd myos kollegoiden kesken. Li-
séksi luottamus nahtiin kdanteisend ja saavutettuna etuna, silld erés haastateltava arvosti
sitd, ettd rehtori luotti tydntekijoihin ja mahdollisti erilaiset tavat tehdd toit4. Budjetti asiat
mietityttivat, siksi niiden perdén toivottiin avoimuutta. Erds haastateltava inmetteli, miten
eri kouluissa rahaa voidaan kayttaa niin monin eri tavoin. Taloudellinen niukkuus heijas-
tui vastauksissa, sill& rahaa ei ollut tarpeeksi tavallisten opetustarvikkeiden ja materiaalin
hankintaan sek& henkil6kunnan resursointiin. Samaa ajatusta on tullut esille jo vuosia sit-
ten, jolloin Aro (1998 :18) on esittanyt, miten tiukka taloudellinen niukkuus véahentaa
tyéhyvinvointia.

)

”...Mut selkeesti tddlld on erilainen tapa kdyttdd rahaa...’

”...Raha myos vaikuttaa tydhyvinvointiin, kun jokainen penni pitaa venyttaa. Siita
tulee lisdtyotd...”
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Ymparistosté tulevat muutokset koettiin yllattaving, silla globaalisuus ja moniongelmal-
liset perheet ja oppilaat haastoivat haastateltavien mielestd myods johdon toimintaa. Lai-
neen & Ollilan (2016: 55) mukaan strategisen johtamisen merkitys syvenee yha moni-
mutkaisemmassa toimintaympaéristossa, silla tyontekijoiden tulee mukautua ympariston
muutoksiin ja olla samaan aikaan sitoutuneita toihin sekd tdhdata yhteisiin paamaéariin.
Johdon tehtdva on talléin suuri, silla rehtoreiden tulisi toimia muutosagentteina, jolloin

he pohjustavat muutoksia ennalta ehkaisevasti.

Kahden koulun lopullinen yhdistyminen oli tullut monille haastateltaville yllatyksena,
vaikka asia oli ollut hyvissé ajoin tiedossa. Osaa haastateltavia oli hammastyttéanyt yhdis-
tyneen koulun toimintakulttuurin erot, silla eroavaisuuksia koettiin olevan struktuureissa,
malleissa, pedagogisessa johtamisessa ja pedagogisessa jakamisessa. Haastateltavien mu-
kaan muutosprosessin tydstamista olisi kaivattu enemman pitkin matkaa, jo ennen kuin
koulujen yhdistyminen tapahtui. Haastateltavat olivat kaivanneet yhteisisia palavereita ja
tulevaisuuteen suuntautuvia keskusteluja siitd, mihin kaikkeen kahden koulun yhdistymi-

nen tulisi vaikuttamaan.

Arkijohtamisen tiimoilta rehtoreilla on monta eri roolia ja tehtévaa tydssaan, joista yksi
on osaamisen tunnistaminen, joka tarkoittaa opettajien erilaisuuden ja vahvuuksien ha-
vainnointia. Muutamassa vastauksessa tuotiin esille hyvéana asiana se, ettd koulun rehto-
reilla oli erinomainen kyky tunnistaa jokaisen opettajan vahvuudet ja osaaminen, joiden

mukaan koulussa oli sovittu yksil6llisid ratkaisuja ja vastuualueita.

... Arvostan tdissd sitd hdnessd niiku rddtdloimddn tdlldisid yksiloityjd ratkaisuja,
pystyy raataldimaan yksittaisia asioita. Et tavallaan han pystyy ndkemaan ihmisten
vahvuudet ja antaa valmiuksia kokeilemaan eri asioita...”

Erds haastateltava toi esille, miten han arvostaa pedagogista johtajuutta, jossa pystytaan
huomioimaan yksilon ominaisuudet ja sitd kautta vahvistamaan koko tydyhteisoa. 1ka ja
ikd&ntyminen nousivat esille parissa vastauksessa, joiden mukaan tydyhteison tyéhyvin-
vointia oli vahvistanut rehtorin palkkaamat eri-ik&iset opettajat. Ihmisten ika ja kyvyk-
kyys tulisi huomioida tehtdvid suunnitellessa. Usean haastateltavien mukaan kollegan

voidessa huonosti, esimiehen tulisi puuttua asiaan. Joissakin vastauksissa otettiin esille
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kollegan velvollisuus kertoa huonosti voivasta tyokaverista omalle esimiehelleen. Kaik-

kien etuna korostettiin sit4, ettd toitd tehdadn tdysissa sielun ja ruumiin voimissa.

”...Esimiehen tulee puuttua, jos joku henkilé on oikeasti visynyt eikd pysty teke-
maan tyotaan kunnolla. Kollegat voi kertoa esimiehille. Lapsille on epareilua, jos

2

opettaja tekee tyot puoliteholla...”.

Osaamisen tunnistamiseen kuului myds uudet opetustoimen tulokkaat, joiden perehdyt-
tdmisen tarkeyttd haastateltavat korostivat. Yhden vastaajan mukaan jokaiselle uudelle

opettajalle tulisi nimeta oma tutor opettaja.

”...Esimiehen taitoon huomioida ika. Etté mité tietyn ik&iset voi tehdé ja miten sitéa

hyodyntaa. Uusien vastaanottaminen ty0yhteisoon on tosi tarkeetd. Esim. tutor

homma. Avoin, lapinakyva tyoyhteiso.
Osaamisen tunnistamisessa pidetdéan oleellisena sitd, etta rehtori tuntee kaikki opettajansa
ja koulun yhteistydkumppanit. Tall& on merkitystd yhteisen kielen vuoksi, kun halutaan
varmistaa, ettd kaikilla on yhteiset tavoitteet. Yhteisen kielen ajatellaan helpottavan opet-
tajien vahvuuksien I6ytymistd. (Salovaara & Honkonen 2013: 26). Jotta rehtori oppisi
tuntemaan kaikki tyontekijansd, tarkoittaa se yhteisesti vietettya aikaa ja tutustumista toi-
nen toisiinsa. Haastateltavat kaipasivat rehtoreiden nakyvyyttd, yhdessa oloa, keskuste-
luja ja rehtorin valittdvaa otetta tyontekijoistd ja heidan nakdkulmiensa huomioimista.
Parissa vastauksessa rehtori toivotettiin tervetulleeksi mukaan tiimeihin ja tarttumaan tar-
vittaessa itsekin tyontekoon. Lisdksi useissa vastauksissa tuli ilmi, miten rehtorilta odo-
tettiin arvostavaa palautetta, kunnioittavaa ja empaattista suhtautumista haastateltaviin.

Erds haastateltava totesi, etta rehtorin taitoihin on eduksi hyva verbaalinen kyky.

”...No mun mielest, ainakin md toivon, et se johtaja ndkyis enemmdn kuin ndkyy
nykyaan. Et silla ois aikaa enemman ihmisille kuin on nykyaan. Et se olisi joskus
jopa positiivisessa yhteydessd, et tulisi vaikka extemporee tulisi katsomaan luok-
kaan, mitd sinne kuuluu..”

Arkijohtamiseen kuuluu paatdksenteko yhtend vahvimpina johtamiseen liittyvista asi-
oista ja se puhuttikin paljon haastateltavia. Se, miten asioista p&atetddn ja minkéalaisten
arvojen pohjalta vaikutti oleellisesti haastateltavien kokemuksiin yhteisollisyydesté. Reh-

torilla on toimensa puolesta virallinen valta pé&attdd asioista (Honkonen & Sajovaara
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2013: 98, 265), jonka vastaajat hyvin tiedostivat. Monissa vastauksissa nousi esille reh-
torin hyvind ominaisuuksina tietty jamakkyys ja itsendinen paatostenteko tilanteissa,

joissa tarvittiin yksinkertaista ratkaisua.

”...Hyvd johtaja ei ole yltiodemokraattinen, kaikkia ei altisteta kyselyille. Diktaat-
torina paattaa asioita. Se on hirveadn raskasta, jos kaikki menee aina tiimiorgani-
saation kautta. Sill& ei oo suosikkeja, eika jarjestelmag, jossa joku tietdd paremmin
kuin toinen. Selén takana toisto vaan kasvotusten, noudattaa pykalia, lainvoi-

i3

min...

Yhteisten pelisadntdjen koettiin vahvistavan tyohyvinvointia, jolloin niiden valvominen
koettiin kuuluvan rehtoreiden tydnkuvaan. Rehtoreiden tulisi valvoa ja muistuttaa sovi-

tuista periaatteista saannollisin valiajoin.

”...No justin sellaista, ettd sddnndistd puhutaan ja sovitaan, valvotaan niiden nou-
dattamista, ja just sovitaan saako purkkaa syoda vai eiko, saako pipoa pitaa vai
eiko...”

Rehtorin tehtdviin kuuluu ristiriitaisten tilanteiden selvittely, jotka tulisikin erd&n haasta-
teltavan mukaan selvittdd mahdollisimman nopeasti. Ristiriitatilanteissa rehtorin tehta-
vana on varmistaa, ettd ty0 sujuu. Toinen haastateltava halusi tuoda esille ndkemyksensa
siitd, miten paljon koulussa oli soviteltu asioita ja aina pyritty 16ytdmaan niihin kaikille

paras ratkaisu. Myos eridvia mielipiteita tilanteiden selvittdmiseen 16ytyi.

”...Mutta tota joo heiddn vastuullaan koen, et sitd tydyhteiséd niiku pitaa sité yh-
teis0a kasassa. Tietenkin, kun niité konflikteja sattuu niin ik&an kuin pitda huolta,
et ne otetaan vakavasti. Ettei jaa mitddn semmoisia hampaankoloon, silla se sitten
ajan myotd niiku ei ainakaan edesauta sitd yhteishengen kasvattamista...”

Parin haastateltavan mukaan kehittdmishankkeista tiedotetaan vaihtelevasti, jolloin oli ol-
lut tilanteita, ettd tietoa oli saatu vasta paatosten jalkeen. Mieliharmin tunteen my6té haas-
teltava oli kokenut tulleensa unohdetuksi, joka ei suinkaan ollut edistanyt tydhyvinvoin-
tia. Toisella haastateltavalla oli taasen hyvia kokemuksia hankkeisiin padsemisestd. Haas-
tateltavan mukaan koulussa oli mahdollista p&éstd mukaan hankkeisiin, jos vain itse ha-

luaa.



102

”...No mun mielestd koulu on pedagoginen yhteisé, ja se et meilla on pedagogista
johtajuutta, ois pedagogista jakamista, ja se et min tiedan mita talossa tapahtuu.
Mitd kehityshankkeita on, miten ne etenee, miten niihin voi osallistua...”

”...Pddsee mukaan ainakin, jos ite haluaa, ihan varmasti pddsee. Tdhdn liittyen on
toi liikuntapainotus vastuu, se on siind ja kyl m& oon aina kantanut korteni kekoon
erilaissa vastuutehtavissa. Et kyll, enemmankin sais, jos halaisi, varmasti sai. Mutta
talld hetkelld riittdd...”

Aikaisemmat kokemukset vaikuttivat haastateltavien ndkemykseen nykyisestd johtami-
sesta. Kahdella haastateltavalla oli kokemuksia aikaisemmasta k&ytannostg, jolloin péa-
toksia mietittiin yhdessa, jolloin viikkojen kuluessa, kun kaikkia oli kuultu, rehtori teki
lopullisen péaatoksen. Paatoksista pidetiin poytakirjaa, josta kaikkien oli helppo seurata,
miksi ndin lopulta paatettiin ja miten siitd jatkossa edettiin. Haastateltavat kaipaisivat ny-
kyiseen toimintaan samankaltaista menettelyd. Arvojen ajateltiin myos liittyvan paatos-
tentekoon, silla erdan vastaajan mukaan jakotunteja ei arvosteta, silla budjettirahat eivat

olleet niihin riittaneet.

5.3.2. Hyvén ilmapiirin luoja

Hyvéhenkisessa tydyhteisossa viihdytaan, jossa kaikkien on hyva olla ja puhalletaan yh-
teiseen hiileen. Innostusta herattdvassa tyoyhteisossa korostetaan tydyhteisén sosioemo-
tionaalista tunnetta ja vuorovaikutustekijoitd seka itse toimintatavoista nousevia ajatuk-
sia. Tyontekijat luovat paljolti itse tydyhteisdaan, silti odotukset ja toiveet osoittavat kat-
seensa rehtoreiden suuntaan. Juutin & Vuorelan (2015: 23-24) mukaan hyvalla johtami-
sella luodaan hyvaa ilmapiiria ja terveytta edistavia toimintatapoja. Johtajan ja johtajuu-
den valinnoilla voidaan néin ollen vaikuttaa paljolti ihmissuhteisin ja vallitseviin olosuh-
teisiin Tutkimuksen yldluokan, hyvan ilmapiirin, alaluokiksi valikoituivat innostava joh-

taminen ja oppismy®onteisen ilmapiirin luoja.

Ty0Opaikan ilmapiiri ei synny kaskien vaan se on paljolti tunnetta siitd, onko toissa hyva
olla. Hyva ilmapiiri ei ole valttamétta yhteinen kokemus vaan se minka toinen kokee hy-
vané voi toisesta tuntua kaikelta muulta. TyOpaikan ilmapiirid on tutkittu pitk&én, aikai-
semmista tutkimustuloksista nousee esille se, ettd ilmapiirin luojina suomalaiset ovat kes-

kitasoa, jolloin heikkoutena pidetddn kykya innostaa ja innostua. Tyokeskeisyys voittaa
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ihmiskeskeisyyden ja kunnianhimo on eurooppalaisittain verrattuna heikkoa. Vahvuuk-
sina mainitaan luottamus ihmisiin, asiantuntevuus sekd niin sanottu matala hierakiataso.
(Hakanen 2019). Tyopaikan ilmapiirilld on kauas kantoiset vaikutukset ihmisen hyvin-
vointiin, siksi siité ei voi koskaan puhua liikaa. Varmastikin Suomessa on paljon opittavaa
verrattuna eurooppalaiseen tasoon, mutta vastauksista kuoriutui paljon tydilmapiirid vah-

vistavia seikkoja.

Juutin & Vuorelan (2015: 140-142) mukaan hyvé johtaja osaa innostaa, on keskustelujen
avaaja ja kehittaa tyoyhteisod yhdistaen asiakkaiden omia kokemuksia kohti yhteista péa-
maaréé. Kouluissa opettajat ovat suoraan yhteydessa oppilaisiin ja keskustelevat kolle-
goiden kanssa, jolloin johtajuus nayttaytyy paljolti tyontekijoiden ja rehtorin yhteistydna.
Erddn haastateltavan mukaan olisi tarkeaa, ettd johdon ja tyontekijoiden valille ei syntyisi
lilan isoa kuilua vaan seké tyontekijat ettd johto pysyisivat mahdollisimman lahell toisi-
aan niin sanottuna matalan kynnyksen paikkana. Samaa nakemysta oli toisessa vastauk-

sessa, jossa korostettiin sitd, ettd hyvé rehtori ei pida itseddn muita ylempana.

" Jilleen semmoinen matalan kynnys, niiku ettei sen johdon ja muun tydyhteison
vélille synny sellaista isoa porrasta. Oven taytyy olla avoin ja sun taytyy voida asi-
oida, mill4 tahansa asialla

”...Hyvdssd johtajuudessa md arvostan sitd, et se on ihan semmoista modernia joh-
tamista. On itse osa sita tiimii, eika pida itsedan toisten ylapuolella... ”

Rehtoreita arvostettiin ja pidettiin suunnan nayttdjind seka vanhoina konkareina, joilta
saadaan apua tilanteissa kuin tilanteissa. Asiantuntijuutta, kannustusta ja henkilokoh-
taista ohjausta oli toiveena monissa vastauksissa. Kehityskeskusteluiden tarkeys nousi
esille usean vastaajan taholta, silla nykyinen kaytanto koettiin liian suppeaksi. Lisaksi

toivottiin yhteisia keskustelutilaisuuksia tydyhteison palkkaus- ja palkitsemisasioissa.

”...Md toivoisin, ettd rehtoreilla olisi aikaa kehityskeskusteluihin kaksi kertaa vuo-
dessa. Todella ois aikaa, et siella ei oo kiire. Todella pystyis kertoo oikeista asi-
oista...”

)

”...Kehityskeskustelu on kerran vuodessa ja jdid puoleen tuntiin...’
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Innostavassa johtamisessa rehtori on esimerkkind omalla toiminnallaan. Rehtorit ovat
koulussa johtajia ja tarkeitd samaistuksen kohteita kaikissa toiminnoissaan niin opettajille
kuin oppilaillekin. Urheilullinen rehtori innostaa my0ds opettajia lilkkkumaan. Vastaajat
olivat kokeneet hyvié kaytantoja erilaisista harrasteista. Koulu oli mahdollistanut erilaisia
urheilumahdollisuuksia ja muita rientoja my0s vapaa-ajalle. Vapaa-ajan mieluisen toi-
minnan Kkoettiin yhdistavan tyoyhteisod ja paaasiassa vahvistavan tyohyvinvointia. Lii-
kunnan lisaksi rehtorilta odotettiin suunnannayttéa myos muihin kuin liikunnallisiin toi-

mintoihin, silld tydssa viihtymista ja jaksamista ajateltiin vahvistavan myds kulttuurin.

”...Aikaa keskustella, katsoo silmiin, sulkee tietokoneen, on siind hetkessa, kun
mulla on oikeaa asiaa. Rehtoria néikee harvemmin ja silld on aina kiire...”

Johtajilta toivottiin enemmaén palvelua eli huolenpitoa opettajia kohtaan, silla haastatelta-
vat kaipasivat rehtoreiden paivittéista lasnédoloa, enemman yhteisty6td, kannustusta ja pa-
lautetta, parempaa ja mielelld&n kasvokkain tapahtuvaa tiedottamista ja kanssakéymisté.
Rehtoreilta odotettiin aitoa kohtaamista, silld asioiden hoitaminen sdhkdpostien kautta ei

tuntunut hyvalta johtamiselta.

”...Et md oon kokenut ehdottomana miinuksena tdn ettd emme nde toinen tosiamme

ja johdetaan sahkopostien kautta. Etta se on timmaoista vanhanaikaista luutorni
johtamista. Se ei 00 siis m ymmarran, et se on tan organisaatiomuutosten aiheutta-
maa, mut se ehdoton miinus, et johtajia ei edes n&a. Ja jos nakee ne on niin kiirei-
sid, ettei nille edes viitti kysya mitaan, sanoa vain sana moi. Eika niilt harvoin tulee
mitédan palautetta, missdé mennaan ja miten menenndan. Tai sitte en osaa pyytaa
sitd, kun en oo tottunut ruikuttaa....”

”...No mun mielest ainakin md toivon, et se johtaja ndkyis enemmdn kuin ndkyy
nykyaan, et silla ois enemman aikaa ihmisille kuin silla on nykyaan. Et sse olis jopa
positiivisessa yhteydessa, et tulis vaikka extemporee tulisi katsomaan luokkaan,
mitéa sinne kuuluu. Et semmonen, niin kuin, et méa oon kokenut ehdottomana mii-
nuksena tdin, ettii emme nde toinen toisiamme ja johdetaan sihképostien kautta...”

Hyvaan ilmapiiriin vaikuttavat yhteiset oppimiskokemukset ja onnistumisen tunteet, joka
tarkoittaa tiedon liséksi tyopaikan sosioemotionaalisia tunnetiloja ja tydyhteison hyvin-
vointia (Launonen & Pukkinen 2004: 45-46). Hyva ilmapiiri kannustaa oppimiseen ja
luovuuteen (Kautto-Knape 2012: 124), siksi hyvaéan ilmapiiriin kannatta panostaa. Osa
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haastateltavista toi esille pedagogisen johtamisen, jonka peréan kuulutettiin. Pedagoginen
johtajuus nahtiin tarke&na arvopohjana, joka koettiin osittain puutteellisena.

”...Hyvdltd johtajalta vaaditaan, md oon tdn jo monta kertaa sanonut, pedagogista
johtajuutta, aah, esimies on kuitenkin koulussa se henkild, jonka tulis myés taval-
laan nédhda ja rohkeesti ehké visioida rohkeesti sitd pedagogista kehitysta ja taval-
laan olla siina se joka totee, meilla voi kokeilla, meilla voi testata, meill& voi epa-
onnistua, avaa se keskusteluyhteys ja toki tdaytyy olla henkilostojohtaja...”

Osa haastateltavista koki koulutuksiin paasyn ty6laana, silla vastausten saanti koulutuk-
seen paasysta saattoi kestaa turhan kauan. Omatoimisuus tosin edesauttoi asioiden etene-
mistd. Erés haastateltava oli kokenut ristiriitaisia ajatuksia johdon kanssa ja kokenut sen
vaikuttaneen heikentdvasti tyohyvinvointiin. Yhteistyo tarvitsee yhteistd dialogia, aitoa

ymmarrysta ja kykya kuunnella sek&d ymmaértaa mita toisella on sanottavaa.

5.4. Yhteenvetoa tutkimustuloksista

Tutkimustulosten mukaan hyva tydpaikka syntyy eri-ikéisista ihmisista ja yhteisollisyy-
den tunteesta, jossa ketaan ei syrjité ian tai omien persoonallisten ominaisuuksiensa takia.
Haastateltavat arvostivat yhdenvertaisuutta, avoimuutta, tasavertaisuutta ja oikeudenmu-
kaisuutta omassa tyoyhteisgssaan. Tiedonkulun toivottiin olevan l&pindkyvaa ja paatokset
tulisi tehdd demokraattisesti. Tarkeina arvoina pidettiin aitoutta, sallivuutta ja luotta-
musta. Yhteisollisyys parhaimmillaan tarkoitti hyvid ihmissuhteita ja erilaisuuden sieto-

kykya.

Yhdessa tydskentely, valittaminen oppilaista ja yhteistyon sujuminen heijastui opettajien
tydhon tyon hallinnan tunteena ja tyéhyvinvointia lisdévéana tekijana. Hyvina kaytanteina
haastateltavat pitivét yhteisopetusta, yhteisia keskusteluja kehittdmisestd, avuntarpeesta
ja resurssien oikeudenmukaista suuntaamista. Opettajanhuone Kkoettiin tarkedné avautu-
misen ja mielipiteiden vaihtopaikkana, jossa voi olla rehellisesti oma itsensd. Haasteeksi
nousi keskusteluiden véhyys ajanpuutteen takia. Tydyhteison ulkopuolelle jadminen oli

tyéhyvinvointia heikentéva tekijé.
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Hyvé tydyhteiso vaatii henkilostoltd tahtotilaa ja toita sen saavuttamiseksi. Kohtaamiset
arkipéivan tilanteissa koettiin arvokkaina. Ystavéallisyys muita kohtaan, toisten arvosta-
minen ja sen my0ds daneen sanominen auttoivat jaksamaan paremmin toissa. Vuorovaiku-
tuksen toimiessa sekd ystavallisyytta henkivéssa tydyhteisossd voidaan haastateltavien
mielestd paremmin. Yhteisollisessd tydyhteisossa saadaan tarvittaessa apua tyokavereilta
tai esimiehiltd, joka auttaa tydssdjaksamiseen. Haastateltavat pitivéat sitd tarkeand, ettd
kollegat ovat samalla puolella, yhteisella asialla ja heilld on halua auttaa toinen toisiansa.
Hyvét kollegasuhteet koettiin voimavarana, jotka myés mahdollistivat oman tyon reflek-
toinnin. Esimiehen asema korostui luottamuksen aarrearkkuna, jolle tulisi voida kertoa
asioita pelk&damatta sitd, ettd tieto levidé eteenpdin. Haastateltavien mukaan yhteisolli-
sessa tydyhteisossé ei tarvitse piiloutua virkamiesrooliin vaan sielld saa olla oma itsensa

my0s vasyneena.

Rehtoreiden osuus tydyhteisén hyvinvoinnin suunnan nayttajand ja esimerkkina olemi-
nen oli merkittava. Jos niissé oli puutteita, se heijastui haastateltavien tyéhyvinvointiin.
Haastateltavat toivoivat, ettd rehtorit olisivat enemman nékyvilla, helpommin tavoitetta-
vissa ja yhteydenpitoa olisi myds hyvien asioiden tiimoilta. S&annollisen palautteen saa-
minen seka rehtoreilta ettd kollegoilta nahtiin tarkeand tyohyvinvointia edistavana teki-
jand. Rehtorin henkildkohtaisiin ominaisuuksiin koettiin olevan eduksi hyva ulosanti,
avoimuus ja kunnioittava kohtaaminen. Haastateltavat kaipasivat rehtoreilta lisaksi sadn-

nollisia kehityskeskusteluja ja mahdollisuutta osallistua tydnohjaukseen.

Oppilashuolto ja monikieliohjaajat nahtiin tarkeind yhteiskumppaneina sekd henkisella
ettd toiminnallisella tasolla. Haastattelijat toivoivat oppilashuollosta enemman konkreet-
tista apua pelkkien ohjeiden sijaan ja monikieliohjaajia kaivattiin enemmén mukaan op-
pilasryhmien keskuuteen ja erityisesti valituntivalvontaan. Kaiken kaikkiaan vastuuja-
koon ja yhteistyohon toivottiin 16ytyvan enemman selkeytté silloin, kun oppilaalla oli
ongelmia jaksamisessa, voinnissa tai oppimisessa. Uudet lainsd&ddannot vaitiolovelvolli-
suuksineen olivat heikentdneet haastateltavien mielestd oppilaiden kokonaisvaltaisen
tuen saantia. Vastauksissa oli ndhtavissa eri ammattiryhmien tyonkuvan epéselvyys ja
ristiriidat haastateltavien odotuksiin nahden. Liséksi eri alojen asiantuntijoita kaivattiin

yh& enemman mukaan koulun normaaliin toimintaan.
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Haastateltavien mielestd yhteisollisyyden tydstdminen olisi tarkeaa varsinkin muutosti-
lanteissa. Tutkimustuloksissa nousee esille, miten haavoittuvaksi yhteiséllisyys oli koettu
kahden koulun yhdistyessa. Osa haastateltavista koki jdédneensa tydyhteison ulkopuolelle
eik& asioihin pystytty vaikuttamaan kuten ennen. Silloin kun tydnkuvassa tai toimipaikan
pysyvyydessé oli tapahtunut vahiten muutosta, yhteisollisyyden tunne oli sdilynyt vah-
vempana kuin eniten muutosta kokeneet. VVastauksista nousee esille, etta yhteisollisyyden
tunne oli voimakkaimmillaan niiden tyokavereiden kesken, joiden oppilaat olivat samalla
luokkatasolla ja luokkahuoneet olivat lahekkain. Haasteena néhtiin yhdistyneen koulun
erilaiset kayténteet ja normit, jossa vallitsevampana ja hallitsevampana néhtiin isompi
koulurakennus ja suurempi opettajakunta. Lisaksi tydhyvinvointia heikentévana tekijana

nahtiin lukujarjestyksien keskenerdisyys, kun koulut olivat jo alkaneet.

Tiedottaminen nousi yhdeksi tarkeaksi tekijaksi yhteisollisen ty6hyvinvoinnin yllapita-
jana. Haastateltavien mukaan tyotyytyvaisyytta lisaa se, ettd yhteison jasenia kohdellaan
ja tiedotetaan kaikille tasapuolisesti. Osa haastateltavista olisi kaivannut enemman tietoa
hankkeista ja osallistumismahdollisuuksista. Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen ja
tyoyhteisoon mukaan ottaminen nostettiin esille tydhyvinvointia lisdévéana tekijana. Reh-
torin tarkedné tehtdvané pidettiin valvontaa ja muistuttelua siitd, ettd yhteisisté sdanndista

ja sovituista asioista pidetaan kiinni.

Koulun johtamisen tulisi olla johdonmukaista, tasapuolista, avointa ja kaikilla opettajilla
tulisi olla mahdollisuus osallistua jollakin tasolla p&atosten tekoon. Toisaalta haastelta-
vien mielesta rehtorin kuuluu olla joissakin asioissa jamakka ja tehda lopulliset paatokset
itse. Erityisesti se, mihin koulun rahat menevat kiinnostivat opettajia, silla epéatietoisuus
miksi ’pennid” tuli venyttdd mietitytti haastateltavia. Liséksi rahavirran suhteen haluttiin

tarkempaa tietoa, mita asioita koulussa arvostetaan ja mill& perustein opettajia palkitaan.

Johtajuuden hyvind ominaisuuksina pidettiin kuuntelemisen taitoa ja kykyéa koota yhteen
opettajien erilaiset ndkemykset. Haastateltavien mukaan tydssa viihtymista lisaa se, etta
esimies ndkee jokaisen alaisen vahvuudet ja mahdollistaa yhteista aikaa ideointiin ja kou-

lun toiminnan kehittdmiseen Esimiehen tarke&ksi ominaisuudeksi luettiin kyky huomata
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kokonaisvaltaisesti asioita ja puuttua huonosti voiviin tyontekijoihin. Ty6hyvinvointia
heikentavan tekijana haastateltavat pitivat sitd, ettd rehtoreita oli vaikea tavoittaa kas-

vokkain koulun normaalissa arjessa.

Haastateltavien mielesté yhteisollisyytta tulee vaalia, silla se ei synny itsestaan. Kollegoi-
den parempi tunteminen koettiin vahvistavan tyon sujuvuutta. Téarkeina seikkoina pidet-
tiin yhdessé oloa ja tutustumista toisiinsa persoonina myas ty6ajan ulkopuolella. Vapaa-
ajan toiminnan tulisi sisaltdd monipuolista toimintaa kuten liikuntaa, kulttuuria, retkia ja
juhlia. Ihanteellista olisi, jos jokaiselle opettajalle 10ytyisi omia mielenkiinnon kohteita
vapaa-ajalla ja niihin osallistuminen olisi vapaaehtoista, silla iltariennot eivét olleet vélt-

tamatta kaikkia varten.
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6. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Yhteiskunnan nopea kehitys tarkoittaa opettajan tydssa monenlaisia asioita, joista ei valt-
tdmatta puhuta déneen, vaan ne saattavat jaada omien koulujen tai yksittdisten opettajien
tietoisuuteen. Opettajat, isona tyOyhteisona ovat avain asemassa keskustelujen avaajina,
kun halutaan kehittaa, yllapitad tai uudistaa koulujen kéytanteitd. Tassé tapaustutkimuk-
sissa haluttiin antaa aani eraan koulun opettajille, joiden ty6 on ollut jatkuvien muutos-
paineiden kohteena ja yksinopettaminen on saanut rinnalleen uusia yhteistydmuotoja.

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin teemahaastattelemalla opettajia.

Tutkimuksen paakysymyksena oli selvittaa, mika on yhteisollisyyden vaikutus opettajien
tyéhyvinvointiin. Toisena ja kolmantena tutkimuskysymyksina haluttiin tuoda esille yh-
teisOllisyyden tuomat mahdollisuudet ja toisaalta haasteet opettajien tydssdjaksamiseen
sekd minkalaista taustatukea opettajien yhteisollinen tydhyvinvointi tarvitsee johtamisen
puolelta. Tutkimuksen aihe oli laaja, joten yhteisollisyytta, tydhyvinvointia, koulun kéy-
tanteitd ja johtamista koulussa oli lahestyttdva monesta eri ndkdkulmasta. Kasitteita ja
madritelmia 10ytyi paljon, jolloin lopulliseen raportointiversioon pyrittiin ottamaan mu-
kaan tarkeimmat késitteet ja aikaisemmat tiedot, joilla ajateltiin olevan merkitysta tutki-

muksen sisallon kannalta.

Teemahaastattelu soveltui hyvin ilmién tutkimiseen, silld sen avulla saatiin syvéllisia
mietteitd ja ajatuksia yhteisollisyydesta, hyvésta tyopaikasta, eri kdytanteista ja johtami-
sen merkityksestd. Haastattelut olivat vuorovaikutustilanteita, joissa myos tutkija koki
oppivansa paljon opettajan tydsta. Tapaustutkimus yhden koulun nakdkulmasta oli mie-
lenkiintoinen ja tutkijan silmié avaava prosessi. Opettajan ndkemyksisté yhteiséllisyyden
vaikutuksesta tyohyvinvointiin I0ytyi paljon yhtymékohtia, jotka soveltuisivat mihin ta-
hansa ihmisista koostuviin tydyhteisdihin ja tyopaikkoihin.

Yhteisollisyydelld on merkitysta luontaisena osana yhteiskuntaa ja ihmisyytta. Tutkimuk-
sessa yhteisOllisyyttd tarkasteltiin yksilon, tyGyhteison, tyOpaikan ja johtajuuden néako-
kulmista, joilla ajateltiin olevan yhteyttd opettajien tydhon. Tyoyhteisonakokulmassa si-
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vuttiin sekd késitteissa ettd empiriassa ihmisten vélista kanssakaymist, toisista valittami-
sestd, terveyttd, hyvinvointia, tyoniloa ja oppimista. Yksilondkokulmaan liittyivat omat
asenteet ja motivaatio, tiedon jakaminen ja auttaminen, jaksaminen ja yhteisen toiminta-
mallin jakaminen. Liséksi siihen yhdistyi yhteisonakokulma, joka tarkoitti kollegiaalista
asioiden hoitoa ja normien asettamista, jossa koulun johtamisella on tarked asema. (Paa-
sivaara & Nikkild 2010 :12).

Tulosten mukaan kaikki haastateltavat nékivat yhteisollisyyden merkityksen tyéhyvin-
vointia vahvistavana tekijand, joka vaatii sek& tyontekijoiden ettd johtajuuden puolelta
sosiaalisuutta, avoimuutta, epaitsekkyyttd, empatian taitoja, yhteisté tahtotilaa yhteisen
paamaaran eteen ja ennen kaikkea laajaa nakemysta. Jos ndissa taidoissa oli puutteita, ne
nakyivét tutkimustuloksissa tyéhyvinvointia heikentavina tekijoina. Johtopaatoksena voi-
daan todeta, miten ihmisten asenteilla ja kdytokselld on merkittavé vaikutus yhteisoén ja
yksittaisen ihmisen tyohyvinvointiin.

Yhteisollisyys vahentaa yksindisyytta, lisad yhteista tietoa ja vahvistaa oppimista. Lisaksi
mukavassa seurassa voidaan paremmin, kaveria ei jatetd pulaan ja ollaan kiinnostuneita
toisten hyvinvoinnista. Tunne siitd, ettd kuuluu tdysmaaréisena jasenend yhteisoon ja sita
kautta osana yhteiskuntaa, luo yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ja néin ollen vahvistaa hy-
valla tavalla hyvinvointiyhteiskuntaa. Yhteisollisyys voidaan ndhda siten koko yhteiskun-

tamme hyvinvointia vahvistavana voimana. (Antikainen ym. 2003: 13).

Y hteiskunnalliset muutokset vaikuttavat opettajien tyohon, siksi yhteinen ymmaérrys kou-
lujen tarkeydesta yhteiskunnallisena vaikuttajana nousi késitteissa esille. Tutkimuksessa
maadriteltiin koulua organisaatioina, silla yhteiskunnan muutosten my®éta koulujen ja ty6-
yhteisojen oletetaan pysyvéan kehityksessd, joka tarkoittaa organisaatioiden muuntautu-
miskykya ja jatkuvaa oppimista. (Kyllonen 2011: 53, 64). Tutkimuksen perusteella reh-
torit ovat avainasemassa oppimisen jarjestgjind. Osa haastateltavista toivoi ulkopuolisia
kouluttajia, tydnohjausta ja yhteisid keskustelutilaisuuksia, jonka seurauksena oma ty6

saisi vahvistusta ja jokaisen karkiosaaminen tulisi yhteiseen k&yttoon.
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Tyo6hyvinvointia on kautta aikojen tutkittu paljon ja siihen vaikuttavat tyonteon lisaksi
jokaisen henkil6kohtaiset ominaisuudet ja muu eldméantilanne. Psyykkinen hyvinvointi
kuuluu vahvasti koulumaailmaan, silla se pitaa siséllaan stressin, tyépaineet ja tydilma-
piirin (Virolainen 2012 :18). Tutkimustulosten mukaan yhdenvertaisuus ja hyva tyoil-
mapiiri ovat tydhyvinvoinnin lahtékohdat. My0s aikaisemmat tutkimukset vahvistavat
ajatusta, joiden mukaan hyva yhteishenki parantaa ty6hon sitoutumista, panostamista ja
vahvistaa yhteisen vastuun jakamista. Ulkopuolisuuden tunne ja tyéyhteison ulkopuolelle

jadminen nahtiin vastauksissa tyéhyvinvointia heikentavéana tekijana.

Aikaisemmat tutkimukset vahvistavat ajatusta, miten tarke&é kouluissa on yhdessa olo ja
onnistumisen kokemukset. Rehtorilla on tarkeéd osuus hyvan ilmapiirin luojana, mutta se
ei poista jokaisen tyontekijan omaa vastuuta. Tutkimustuloksia analysoitaessa nahtiin yh-
teisOllisyyden ympérille liittyvan my0s negatiivisia ilmioitd. Osa haastateltavista oli ko-
kenut jaaneensa tyOyhteison ulkopuolelle. Ty6ilmapiirissé oli ollut myos jonkinnakoista
toisten arvostelua, jonka ei toivottu yleistyvéan. Rehtorin tehtévéksi néhtiin tydyhteisén
hyvinvointia heikentévien tekijoiden minimoiminen ja ristiriitojen selvittdminen. Koulu
toimii kuin yhteiskunta pienoiskoossa, jossa jokaisen jasenen tulisi tuntea onnellisuutta
olemassaolostaan ja olla yksi tarked piste isommalla areenalla. Yhden haastateltavan mie-
lestd tyopaikalla voisi olla hyvéksi anonyymimpi tapa kertoa epékohdista, jos ei uskalla
itse puhua suoraan. Ruusut ja risut postilaatikko koulun kaytéavélle voisi antaa adnen myds

aroille ja hiljaisimmille tydntekijoille.

Tutkimus osoittaa, ettd yhteisollisyys muodostuu arjen toiminnasta, yhteisesta vapaa-
ajasta, yhdessa opettamisesta ja yhteisista keskusteluista. Koulun kulttuuritekijoilla nah-
tiin olevan selva yhteys yhteisolliseen tydhyvinvointiin. Avoimessa ja luottavaisessa il-
mapiirissa voi tuoda esille surunsa ja murheensa, jolloin opettajahuoneen paikka korostui
turvallisena ymparistona, missé voi ndyttaa tunteensa niin hyvassa kuin pahassa. Hyvéssa
tydyhteisdssé voi olla oma itsensa, jolloin tiukan paikan tullen tyokaverit ja rehtori kan-
nustavat eteenpdin. Kaikki se vahvistaa terveyden tunnetta, hyvinvointia, opitaan asioita

ja ty6 on tuloksellista, jota myds Lampisen ym. (2013 :70, 84) artikkeli osoittaa.
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Koulujen yhteisollisyys on ollut aikaisemmin perinteisesti maantieteellisesti rajattuna,
mutta nykydan se on saanut oppimisympériston laajenemisen vuoksi uusia merkityksia.
Ty0Oyhteistja voi 16ytyd monesta eri suunnasta ja oppimisymparisto voi olla pirstaleisem-
paa kuin aikaisemmin. Myds digimaailma mahdollistaa yhteisollisyyden laajenemisen
verkostomaisemmaksi toiminnaksi. (Antikainen 2013 :20). Tutkimustulosten mukaan
tyoyhteisolle on eduksi yhteiset pelisadnnot, k&ytdnnot ja tasa-arvoinen viestintd, ystaval-
lisyytta henkiva ilmapiiri ja demokraattinen paatoksenteko riippumatta siitd, missa opetus

tapahtuu.

Muutostilanteissa pidettiin tarkednd asioiden tyostamista pitkallad aikavélilla, jo ennen
kuin muutokset kdynnistyvat. Haastateltavien mukaan eri koulurakennuksissa tydskente-
levien opettajien ndkemyksia ei huomioitu tasavertaisesti tulevista saannoisté ja kaytan-
teistd vaan pienemmaéssa koulurakennuksessa tydskennelleet opettajat olivat kokeneet
jadneensd altavastaajiksi lopullisissa paatoksissa. Haastatteluissa tuotiin esille, ettd paa-
tokset olisi pitanyt tehda koulukohtaisesti eiké opettajien lukumaaran mukaan. Yksi haas-
tateltava olisi toivonut ulkopuolista konsulttia, silla hanella oli hyvia kokemuksia saman-
laisesta muutostilanteesta, jossa konsultista oli ollut suurta apua. N&in ollen ulkopuolinen

toimitsija voisi edesauttaa tydyhteisgja isoissa muutostilanteissa.

Tutkimuksessa maariteltiin myos koulua organisaationa, tydyhteisoa ja opettajan tyota,
silla opettajien tyd oli muuttunut yhd enemman yksintydskentelystd yhdessa toimimiseen.
Yhdessé tydskentely oli koettu voimaa antavaksi tyémuodoksi. Y hteisopettajuuden hyvia
puolia tuo esille Anna Rytivaaran tutkimus (2012), jossa tutkimuksen aiheena oli yhteis-
opettajuusluokan kéytannot ja luokassa tydskentelevien opettajien kokemukset yhteisesta
toiminnasta. Rytivaaran tutkimuksessa jaettu opettajuus koettiin hyvana asiana, kun ky-
seessd on uuden oppiminen ja erilaiset opetusmuodot. Tutkimuksen perusteella kaikki
haastateltavat pitivat yhteisopetusta hyvané kaytantona, silla se osoittautui tydhyvinvoin-

tia vahvistavaksi voimaksi.

Koulun johtajan rooli ndhtiin johtotéhtend, joka vie joukkoaan kohti yhteistd hyvaa. Kou-

lun rehtorin yhdeksi tarkeimmaksi tehtavéksi osoittautui kirjallisuuden ja tutkimuksen
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mukaan koulun tavoitteiden saavuttamisen varmistaminen mahdollisimman hyvilla kei-
noilla ja olosuhteilla. (Vuohijoki 2007 :173). YhteisOllisessé johtamisessa koulun johta-
minen koskettaa koko tydyhteisoa ja se on vuorovaikutusprosessia rehtorin ja henkiléston
valilla (Helakorpi (2001 :4). Tutkimuksessa pidettiin tarkeéna johtajuuden mukautumista
vallitseviin olosuhteisiin, silla yhteisollisyyden tunne ei ole stabiili vaan se muuttaa muo-
toaan ihmisten mukana. Johtamisen kasitettd lahestyttiin hyvinkin erilaisista ndkokul-
mista, koska rehtoreiden tehtavéakentta on varsin laaja ja moneen suuntaan ulottuva. Tut-
kimuksen perusteella johtajan yksi tarkeimpia tehtavia oli palautteen antaminen ja lahell&

oleminen.

Nykyaén suuntauksena on, ettd koulut ovat entistd useammin isoja yhtendiskouluja. Tut-
kimuskohteena oleva koulu oli yhdistynyt puoli vuotta sitten ennen haastatteluja kahdesta
koulusta yhtenéiskouluksi, joten siihen liittyi vahvasti eri tunteita. Kirjallisuuden mukaan
koulujen yhdistymiseen ja yhteisollisyyteen vaikuttaa nelja eri vaihetta, joilla on merki-
tysta siihen, missa vaiheessa koulujen yhdistyminen on meneillaén. Alussa on vallalla
uskomuksia, toimintaa maéritellaan ja luodaan toimintamalleja. Sen jélkeen on kuohuntaa
ja toisiinsa tutustuminen saa syvempid piirteitd. Ta&méa vaihe sisaltdd paljon vuorovaiku-
tusta, omia mielipiteita ja toisaalta myos ristiriitatilanteita. Kolmas vaihe kertoo yhtei-
sesté tavasta tydskennelld ja tyOyhteison normit ovat kaikkien tiedossa. Téssa vaiheessa
ryhman ilmapiiri on yleensa hyva ja tunnetaan yhteenkuuluvaisuutta. Neljas vaihe on jo
kypsén ryhman toimintaa, jolloin voidaan turvallisesti keskittyé itse tydhon ja koulun pe-
rustehtdvaan. Lopetusvaihe tulee kyseeseen silloin, kun koulun toiminta joko lakkaa tai
se yhdistetdan toiseen kouluun. Jos joutuu kokemaan lopetusvaiheen, niin siihen voi se-
koittua erilaisia tunteita kuten surua, vihaa, haikeutta, ja helpotusta. (Salovaara & Hon-
konen 2013 :74-79). Tassa tutkimuksessa haasteltavat nékivéat nykyisen yhdistyneen kou-
lun liian suurena, jonka ajateltiin heikentdvan koko koulua koskevaa yhteisollisyyden
tunnetta. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd yhtenéiskoulu ei saisi olla liian iso eika

kahdessa eri rakennuksessa.

Yhteisen ajan 16ytyminen néhtiin tuloksissa haasteena, jota tukee Soinin, Pietarisen, Py-
halan, Westlingin, Ahosen & Jarvisen (2012 :16) nuorisotutkimuksen artikkeli, jonka mu-

kaan opettajan tyon ja koulun kehittdmiseen ei 10ydy riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia.
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Artikkelin mukaan yhteinen pohdinta, kehittdminen ja yhteinen ideointi jaavat puutteel-
lisiksi tutkimuksen keinoin. Tutkimuksessa mukana olleessa koulussa oli toiminut aikai-
semmin pedagoginen kahvila, jonka vaikuttavuuteen uskoi erds haastateltava. Vapaaeh-
toinen pedagoginen kahvila voisi olla yksi keino keskustelujen avaajana, kun kyseesséa on

koulun kehittdminen ja osaamisen jakaminen.

Tutkimustulosten mukaan opettajat kaipasivat muulta henkilokunnalta lisatukea, mutta
tuen saanti koettiin ajoittain jopa kuormittavampana kuin lisdtukea antavana. Haastatte-
luissa nousee esille, miten haastateltavilla oli omat nakemykset siita, miten yhteisissa asi-
oissa tulisi edetd. Kyllésen (2013 :14) vaitoskirjan mukaan ndyttaa siltd, ettd tulevaisuu-
dessa opettajan tydn painopiste tulee olemaan yha enemmaén kasvatuksellista tai jopa hoi-
dollisia tehtdvia. Kéytannossa se tarkoittanee sita, ettd tdman paivan valinnoilla on mer-
kittdva vaikutus tulevaisuuteen seka siihen, misté opettajien tyo tulee jatkossa padasiassa
muodostumaan. Onko opettaja kaiken hallitsema superope” vai tarvitaanko kouluissa

my06s muita asiantuntijoita.

Taman tutkimuksen mukaan my6s muita asiantuntijoita tarvitaan, siksi koulun yhdeksi
kehittdmiskohteeksi nousee moniammatillisen tyon parempi ymmaértaminen ja tarkenta-
minen ja yhteistyon lisaédminen. Salmisen, J. (2012 :276) ajatukset vahvistavat saman-
laista ndkemysta, silld hdnen mukaansa kouluilla on opettajien ja muun henkilékunnan
valisessa vuorovaikutuksessa kayttaméattomia resursseja. Kyllosen (2013 :34) korostaa
yhteistd toimintaa, jossa voidaan hyddyntaa jokaisen erikoisosaamista perinteisi rajoja
ylittden ja niitd uudeksi osaamiseksi yhdistéden. Tulosten mukaan tydyhteisoon kaivattiin
lisad uusia ammattiryhmia, joista haastattelijat mainitsivat erityisesti sosiaalityontekijat,
joiden tydpanosta kaivattiin kouluun lahinna ohjaamaan maahanmuuttajia osaksi suoma-
laista koulukulttuuria. Harkinnan paikkana voisi ndin ollen olla vakituinen, oma sosiaali-

tyontekija, isossa ja monikulttuurisessa koulussa.

Tutkimuksessa oli mukana yhden ammattiryhmén edustujia, joten aineisto koostuu haas-
tateltavien omista mielipiteista ja kasityksistd tutkittavasta ilmidsta. Jatkotutkimuksen

kannalta olisi mielenkiintoista saada aineistoa rehtoreiden tai muiden koulussa tydsken-
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televien asiantuntijoiden ndkemyksista tutkittavasta aiheesta. My6s saman koulun opet-
tajia voisi haastatella uudelleen muutaman vuoden kuluttua ja katsoa mihin suuntaan ovat
asiat menneet, silla Seppala-Pankaldinen (2009: 206) mukaan yhteisdllisyyden kehitta-

minen ja toteutuminen on verkkaista ja aikaa vaativaa puuhaa.

Oli niin tai n&in, niin se on varmaa, ettd ihminen tarvitsee kasvatusta tullakseen ihmiseksi
(Salminen, J 2012 :43). Salminen tuo esille filosofien Immanuel Kantin ja J.F. Herbartin
maadritykset kasvuprosessista, johon tarvitaan ihmisyhteisod, kasvattajaa ja kasvatettavan
vuorovaikutusta. Keté se tarkoittaakin tulevaisuudessa, niin kasvatuksen ja oppimisen tar-
keytté ei voi sivuuttaa yhteiskunnassa. Salminen; J. (2012: 284) peraa opettajien tarkeda
osallisuutta koulujen kehittamisprosesseissa. Muutoksille tulee antaa aikaa, tukea, valita-
voitteita. Lopuksi vield yhden haastateltavan viisaat sanat.

’

”...Kaikki vanha ei oo huonoo eikd kaikki uusi oo hyvdd...’
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LIITE 1.
Arvoisa opettaja

Olen Vaasan yliopiston, sosiaali- ja terveyshallintotieteen maisteriohjelman opiskelija ja
tyostan opiskeluuni kuuluvaa pro gradu —tutkielmaa aiheesta Opettajien ndkemyksié yh-
teisOllisyyden vaikutuksesta tyéhyvinvointiin. Tutkielmani ohjaajana toimii dosentti,
yliopistonlehtori Seija Ollila.

Tutkimukseni tarkoituksena on koota tietoa teemahaastattelemalla opettajia yhteisolli-
syyden vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa halutaan selvittad millainen olisi
ihanteellinen kouluyhteisd, kun yhteisty6té tehddén eri asiantuntijoiden kesken lasten ja
nuorten parhaaksi. Lisaksi tutkimuksessa halutaan selvittaa millaisia ajatuksia yhteisol-
lisyys ja tydhyvinvointi sek& niité tukeva johtaminen heréttavét opettajissa. Tutkimus-
ymparistond on Uudenmaan laanin alueella sijaitseva koulu, jossa kohdejoukkona ovat
koulussa tydskentelevat opettajat (yhteensd 10-14 opettajaa).

Tutkimusympériston ja kohdejoukon valintaan on vaikuttanut kouluyhteiséjen merkitys
hyvan tuojana yhteiskunnassamme. Koulujen on pysyttava yhteiskunnan muutoksessa
mukana kehittymalla ja luomalla uusia toimintamalleja. Opettajien tyd on moninaista ja
tarkedd, siksi tutkimuksessa halutaan selvittad, miten opettajien ty6ssa jaksamista voitai-
siin tukea kokonaisvaltaisemmin koko tydyhteisossa. Liséksi tutkimuksessa halutaan
saada ndkemyksié johtajan roolista kaiken tdmén edelld mainitun mahdollistajana.

Tutkimukseen osallistuminen pohjautuu taydelliseen vapaaehtoisuuteen. Haastatteluai-
neisto kasitellaan kaikissa vaiheissa ehdottoman luottamuksellisesti niin, ettei yksittai-
sen opettajan henkildllisyys tule esille missadn vaiheessa. Haastattelu kestaa noin puoli
tuntia. Tutkimuslupaa on anottu opetusvirastosta.

Aihe on erittdin ajankohtainen ja koskee yha useampia tydyhteisoja. Opettajien nake-
myksill& on erityisen suurta arvoa yhteiskunnallisissa keskusteluissa. Tutkimuksen toi-
votaan tuovan arvoa ja ndkemysta yhteisollisyydesta ja sen vaikutuksesta ihmisten tyo-
hyvinvointiin. Opettajien mielipiteet ovat tarkeita ja koskettavat koko koulun tydyhtei-
sO4.

Arvoisa opettaja, mielipiteesi on tarked, silla ty0yhteisoissa tarvitaan uusia yhteistyo-
malleja tai entisten mallien kdyttoonottoa mahdollisimman hyvinvointisessa tydyhtei-
sOssa. Mikali sinulla on tutkimukseeni liittyvad kysyttavaa, vastaan mielellani kysymyk-
siisi. Haastatteluajan sopimiseksi, sinun toivotaan ottavan yhteytta allekirjoittaneeseen
séhkdpostitse tai puhelimitse. Pyrin tekemaén haastattelut viimeistdan helmikuun 2018
loppuun mennessa.

Yhteistyoterveisin,
Helsingissa 7.1.2018.

Tiina Honkanen (Yhteystiedot otettu pois)
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LIITE 2.
Suostumuslomake:

Suostumuslomake haastattelututkimukseen osallistumisesta ja aineiston kayttamiseen pro

gradu -tutkielmassa:

Osallistun vapaaehtoisesti haastateltavaksi Vaasan yliopiston Johtamisen yksikon sosi-
aali- ja terveyshallintotieteiden maisteriopiskelija Tiina Honkasen tutkimukseen “Opet-

tajien nakemyksia yhteisollisyyden vaikutuksesta tyohyvinvointiin.”

Olen saanut tutkimuksesta tarpeeksi tietoa ja tiedostan, ettd haastattelut nauhoitetaan ja
kirjoitetaan kirjalliseen muotoon. Olen tietoinen tutkimuksen luottamuksellisuudesta ja

tiedan voivani keskeyttdad sen missa tahansa tutkimuksen tekovaiheessa.

Haastatteluaineiston kasittely on luottamuksellista ja haastateltavien henkil6tiedot jadvat
ainoastaan tutkijan ja tutkimuksen ohjaajan tietoon eika yksittaisid henkil@ita voida tun-

nistaa valmiista pro gradu -tutkielmasta.

Aika: | /2018
Paikka:

Haastateltavan allekirjoitus ja nimen selvennys:

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus ja nimen selvennys:

Tiina Honkanen

Hallintotieteiden maisteriopiskelija

Vaasan yliopisto
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LIITE 3.

Teemahaastattelurunko:

Taustatiedot:

Mita luokkaa tai luokkia opetat?

Kauanko olet tyoskennellyt opettajana?

Teema 1. Toimintaympariston muuttuminen

Millaisia muutoksia olet huomannut toimintaymparistOssasi tai tyossasi viime aikoina?
Millaiset arvot ovat sinulle tarkeita nykyisessa tyossasi?

Millaisessa tasapainossa koet nykyisen tydsi olevan?

Miten koet tyosi mielekkyyden, millaiset asiat sinua kuormittavat eniten tyossasi?
Teema 2. Opettajien tyohyvinvointi

Miten maarittelet tyéhyvinvoinnin?

Millaiset kdytanteet mielestasi joko edistavat tai heikentavat opettajien tyohyvinvoin-
tia tyoyhteisodssasi?

Millaista tukea, tyokaluja toivoisit saavasi tydssa jaksamiseen tyoyhteisoltasi?

Millaisia ajatuksia sinussa herattdaa moniammatillisuus ja sen tuomat mahdollisuudet
opettajien tyossa jaksamiseen?

Millaisia ajatuksia sinussa herattaa oppilashuoltoryhma?

Teema 3. Tyoyhteis6n merkitys, yhteistyon mahdollisuudet ja haasteet
Millainen on sinun mielestasi hyva tyoyhteiso?

Enta kuvaile millainen olisi ihanne tyopaikka?

Kenet luet kuuluvaksi omaan tyoyhteis60si?

Millaisia toimia ja yhteistyokuvioita on tehty tyohyvinvoinnin edistamiseksi tyoyhtei-
sOssasi?
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Teema 4. Yhteisollisyytta ja tyohyvinvointia tukeva johtaminen
Millaisia ajatuksia yhteisollisyys sinussa herattaa?

Tuleeko sinulle mieleen kdaytannon esimerkkeja, milla johtajat tai tyontekijat voisivat
edistaa tydyhteisosi tydhyvinvointia?

Millaisia ajatuksia sinulla on hyvasta johtajuudesta yhteisollisyyden ja tydhyvinvoinnin
mahdollistajana ja rakentajana.

Kehittamisehdotuksesi yhteiséllisyyden ja tydhyvinvoinnin edistamiseksi kouluyhtei-
SOssa.



