s/

OULUN
YLIOPISTO

Sandy Hermez ja Lotta Pohjola

"Tdd (tyoyhteiso) on ainut, joka pitdd meijjdt tdssd, ettd me jaksetaan tdtd tdissd arvokkaassa,

mutta todella todella uuvuttavassa ja voimia vievdissd (tyossd)”

Opettajien ja rehtorien kertomuksia tydyhteison toimivuudesta ja sen rakentumisesta

Pro-gradu
KASVATUSTIETEIDEN TIEDEKUNTA
luokanopettajakoulutusohjelma
2019



Oulun yliopisto

Kasvatustieteiden tiedekunta

Opettajien ja rehtorien kertomuksia tydyhteisosti ja sen toimivuudesta (Sandy Hermez ja
Lotta Pohjola)

Pro-gradu, 68 sivua, 3 liitesivua

Lokakuu 2019

TIIVISTELMA

Pro gradu —tutkielmassamme tutkimme koulujen tydyhteison toimivuuden rakentumista
opettajien ja rehtorien ndkokulmasta. Tutkimuksemme taustalla on ajatus koulun tydyhteisosta
osana laajempaa yhteisdd, koulua, johon tydyhteisé kokonaisvaltaisesti vaikuttaa. Témén
myo6td koulussa tyOyhteison toiminta vaikuttaa myos oppilaiden toimintaan ja hyvinvointiin.
Muuttuvassa ja haastavassa tyOympéristossd tyOyhteis6 voi olla myds opettajan

tyohyvinvoinnin kannattaja.

Teoriaosuudessa tarkastelemme térkeitd tyoyhteison toimivuutta taustoittavia elementtejd ja
esimerkkejd tyOyhteison toimivuuden rakentumisesta. Aikaisemmat ty0yhteison toimivuutta
koskevat tutkimukset ovat toteutettu muilla kuin opetusaloilla, joten koulun tydyhteison
toimivuuden rakentumisesta 10ytyy niukasti tietoa. Menetelmind kaytdmme narratiivista
tutkimusmenetelmai. Aineistonamme on kahden koulun tydyhteisdjen haastattelut ja olemme
analysoineet aineiston hyddyntdméllé laadullista siséllonanalyysia sekd narratiivista analyysia.
Haluamme narratiivisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti tuoda tyoyhteison yhteinen déni

esille.

Tutkimuksemme tuloksissa korostuivat kahden eri koulun tyOyhteiséjen toiminnan
rakentuminen. Koulujen tydyhteisdjen luonteen perusteella nimesimme tyOyhteisot
Inhimilliseksi tyOyhteisoksi ja Kehittdjatyoyhteisoiksi. Inhimillisen tydyhteison toimivuus on
rakentunut vuorovaikutuksesta, kollegiaalisuudesta ja yhteistyostéi. Inhimillisyys nékyy tavassa
kohdata tyOyhteison ihmiset. Kehittdjétyoyhteison toimivuuden rakentuminen on vield kesken
suuren tyontekijdvaihtuvuuden vuoksi. Vaihtuvuus on arvokas tulos itsessdin, silld se kertoo
oman ndkokulmansa toimivuudesta. Vahvuuksia timén yhteison toimivuuden rakentumisessa

ovat avoin vuorovaikutus seké kehittdmisinto.
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narratiivinen tutkimus
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In our Master’s Thesis we explore how a well-functioning work community is constructed from
the point of view of teachers and principals. Our research is based on the idea that the school’s
work community has a pervasive effect on the school itself. Thus, the functioning of the work
community also affects the functioning and wellbeing of students. In a changing and

challenging work environment the work community can also support teachers’ wellbeing.

In the Theory section we examine elements that lay the groundwork for a well-functioning work
community and examples of how it is constructed. Previous studies have been conducted
outside the field of education so there is scant information on work communities in schools.
We use the narrative research approach and our material consists of interviews in two schools’
work communities. We have utilized qualitative content analysis as well as narrative analysis.
In keeping with the principles of narrative research, we wish to bring out the common voice of

the work community.

Our results highlighted the differences between how the functioning of the two communities
was constructed. Based on the character of the communities we named them the Humane
Community and the Developer Community. The functioning of the Humane Community is
constructed by interaction, collegiality and cooperation. The humaneness can be seen in the
way people are treated when encountered. The Developer Community is still in the middle of
constructing its functioning due to high turnover. The turnover rate itself is a valuable result,
since it reveals something about the functioning of the community. This community’s strengths

are open interaction and eagerness towards development.

Keywords: work community, work community functionality, school

work community, wellbeing at work, narrative inquiry
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1 Johdanto

Tutkimme Pro gradu —tutkielmassamme kahden Pohjois-Pohjanmaalla sijaitsevien alakoulujen
tyOyhteisdjen toimivuutta ja sen vaikutusta tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Ajatus
tutkimuksemme aiheeseen ldhti kummankin arvostuksesta tyShyvinvointia kohtaan. Viime
vuosien aikana mediassa on ollut vahvasti esilli opettajantyon haastavuus ja opettajien
jaksaminen. On selvdd, ettd opetus- ja kasvatusala hakee tdlld hetkelld muotoaan, kun
yhteiskunta on tuonut paljon muutoksia ja leikkauksia koulutukseen. Myd&skin oppilasaines ja
sen heterogeenisyys tuovat omat haasteensa koulumaailmaan. (Yle uutiset, Oppilaat oireilevat
— opettajat uupuvat, luettu 18.9.2019; Huhtanen, 2007, 12). Namai ovat tekijoitd, joihin on
erittdin vaikeaa vaikuttaa, joten miten opettaja jaksaa tehda ty6tdén samanlaisella palolla timén
kaiken  keskelld? = Uskomme, ettiavain  jaksamiseen voi olla  tyOyhteison
toimivuudessa. Tahén uskomukseemme emme kuitenkaan suoraan l&ihde hakemaan vastausta
tdssd  tutkimuksessa. Haluamme perehtyd kahteen tyOyhteis6on jatuoda opettajien
dédni esille narratiivien kautta heiddn tydyhteisdjensd toimivuudesta ja siitd, onko silld

vaikutusta heidén tyohyvinvointiinsa.

Ty6hyvinvointi voidaan maéritelld yksilon subjektiivisten kokemusten ndkokulmasta.
Ty6hyvinvoinnin laatu perustuu yksilon kokemiin tunteisiin tyon tuottaman mielekkyyden
myd6td. (Hakanen, 2006, 30.) Mielekkyyteen ovat kuitenkin vaikuttamassa useat eri tekijét,
kuten tydssd koettu vastavuoroisuus. Tyd on siis useamman osan summa ja se voi tuottaa
mielipahaa tai mielihyvad sekd ohjata yksilon asenteita. Opettajan kokiessa vastavuoroisuutta
tyoyhteisoltddn hdn samalla kokee voivansa hyvin tyOpaikallaan. (Hakanen, 2006, 34—
35.) Vastavuoroisuuden periaate on yksinkertainen, kohdellaan toisia samalla tavalla, annetaan
ja saadaan (Hakanen, 2011, 42; Enqvist, 1987, 98). Tyohyvinvoinnin vastakohta,
tyopahoinvointi, ilmenee tydntekijan kokiessa vastavuoroisuuden puutetta (Hakanen, 2006,

37).

Orre (1987, 18) toteaa, ettd stressid ja psyykkistd kuormitusta on eniten niissd ammateissa,
joissa tehdddn tyotd ihmisten kanssa. Tdmén vuoksi téllaisissa ammateissa, kuten opettajan
ammatissa, on erityisen tarkedi se, ettd tyohyvinvoinnista pidetdéin huolta. Ty6hyvinvoinnista

huolehtiminen on kannattavaa mydskin organisaation nidkdkulmasta. TyOyhteison toimivuus



lisdd tyohyvinvointia ja toimivat tydyhteisot, joissa tyOntekijit ovat hyvinvoivia, ovat
tuloksellisempia. Tdmin vuoksi tyOyhteisjd pitdisi kehittdd toimivammaksi sekd panostaa
yhteison ja yksildiden hyvinvointiin. (Otalaja Ahonen, 2005, 69-70.) Suomessa
tyopaikoilla jarjestetddn tyokykyd ylldpitdvad toimintaa, johon kuuluu yksilon hyvinvoinnin
kehittdminen sekd tydyhteison hyvinvoinnin kehittdminen (Rauramo, 2004, 13). Hankkeiden

tarkoituksena on kehittidd tyoyhteis6d toimivammaksi.

OAJ tekee kahden vuoden vilein barometrin opettajien tydoloista. Vuoden
2017 barometrissa (OAJ, 5:2018, 32-33) tuli ilmi, ettd tydssd jaksaminen on heikentynyt
opettajilla. Eniten tydssdjaksaminen heikentyminen nidkyi kouluissa, joihin on kohdistunut
eniten leikkauksia. Opettajat kokevat, ettd toiden pitdisi jakautua tasapuolisemmin, silld tydaika
ja tydmaéara eivit ole oikeassa suhteessa. Opettajien tyOyhteisdissd on havaittavissa mydskin
héirintdd ja kiusaamista, miké korreloi selvisti tyOyhteison toimivuuteen. (OAJ, 5:2018, 32-
33.) Koemme tyOyhteison olevan yksi iso voimavara opettajan tydssd. Taméd tutkimus on
sijoitus jo tyOssd olevien opettajien sekd tulevien opettajien eliméddn. Haluamme antaa
tutkimukseen osallistuville kouluille tulokset omaan kiyttoon, jotta he voivat halutessaan

hyodyntéd niitd tyOyhteisonsi kehittdmiseen.

Opettajien ja tyOyhteison toimivuutta tutkimalla tuomme esille aiheen, joka ulottuu
koskettamaan useaa toimijaa: oppilasta, opettajaa sekéd tyOyhteisod. TyOyhteison toimivuus
vaikuttaa tyOyhteison hyvinvointiin, yksittdisten tyontekijoiden tyShyvinvointiin, oppilaiden
hyvinvointiin  ja koko koulun toimintaan paralleeli-ilmiontavoin (Salovaara ja

Honkonen, 2013, 15; Lamminpii, 1999, 109).

Haluamme tutkimuksellamme korostaa tydyhteison  toimivuuden tirkeyttd, jotta  siithen
kiinnitettdisiin kouluissa sen tarvitsemaa huomiota. Haluamme kuulla opettajien kertomuksia
siitd, mitkd ovat avaintekijoitd heiddn tyOdyhteisonsd toimivuuden kannalta, miten he ovat
rakentaneet tydyhteisonsd toimivuuden ja miten tyOyhteison toimivuus vaikuttaa heiddn
tydhyvinvointiinsa. Myonteisesti  toimivassa tyOyhteisdssd tuotetaan my0s parempaa
tulosta (Kauppi ja Saviméki, 2004, 8) eli koulun toimivassa tydyhteisdssd opetuksen pitiisi olla

laadukkaampaa.

Tutkimuskysymyksemme ovat:



Millaisena tutkimushenkildiden kertomuksissa tydyhteison toimivuuden rakenne ja
toimivuus ilmenee?
Miten tutkimushenkilot kertovat tyOyhteison toimivuuden vaikuttavan heidén

tyohyvinvointiinsa?



2 Toimiva koulutyoyhteiso

2.1 Tyoyhteison mairitelméa

TyOyhteis6 on sanana melko uusi. Se on tullutLeppidsen (2002, 36-37)
mukaan tyopsykologiseen termistoon vasta 1990-luvulla. Aikaisemmin on puhuttu vain
tyopaikan sosiaalisista suhteista ja thmissuhteista. TyOyhteison kisite koskettaa kaikkien alojen
tyOyhteisdja. (Leppénen, 2002, 36-37.) Tyoyhteisé rakentuu organisaatiossa tydskentelevistd
ihmisistd. Organisaatiossa jaetaan tyot, vastuut ja arvovalta, ja sen tyontekijoiden toiminta
kohdistuu yhteiseen pddmaéadraan. Organisaatio ei kuitenkaan toimi ilman tyontekijoitd, joista
muodostuu tydyhteisd. (Multimiki, 1997, 5.) Tydyhteison voi méadritelld sellaisista toimijoista
koostuvaksi ryhméksi, jossa kaikilla on yhteinen tavoite (Jarvinen, 2008, 75; Arjanne, 2006,
59; Uusikyld, 2006, 15).

Orre (1987, 69) mukaan organisaatio voidaan jakaa viralliseen ja epéviralliseen organisaatioon.
Virallinen organisaatio muodostuu edelld mainituista asioista, kuten tehtdvien jaoista,
valtarakenteesta ja toimikuvista. My0s tyonormit jatyOpaikan viralliset sddnnét kuuluvat
viralliseen organisaatioon. Epdvirallinen organisaatio muodostuu tydyhteison keskindisestd
vuorovaikutuksesta: pienemmisti kaveriryhmittymistd, klikeistd, epévirallisista normeista,
sosiaalisesta kentdstd, tunnesuhteista yms. (Multiméki, 1997, 5; Orre, 1987, 69.) Tydyhteison
siséllon kokonaisuudesta, virallinen organisaatio muodostaa yhden
kymmenesosan (Orre, 1987, 69). Epévirallinen organisaatio muodostaa tilloin suuremman
osan  tyOyhteisOostdi ja on  tirkedssd  asemassa  tyOntekijoiden  viihtyvyyden

kannalta (Multiméki, 1997, 6).

Kaikkiin tydyhteisoihin patevad madritelmaa ei ole olemassa, silld jokainen tydyhteiso rakentuu
eritavoin (Leppénen 2002, 36-37). Tydyhteisé muodostuu jésenien yhteistoiminnan ja yhteisten
kokemusten pohjalta (Perkka-Jortikka, 1994, 10). Leppédsen (2002, 39) ja Himbergin (1996, 12)
mukaan suuri organisaatio, kuten sairaalaa tai tehdasta, ei voida méidritelld tyOyhteisoksi.
Tyoyhteisolld tarkoitetaan pienempdd ryhmaii, jonka jésenet tydskentelevdt saman tavoitteen
tai perustehtivin saavuttamiseksi. (Leppédnen, 2002, 38; Himberg, 1996, 12.) Témin

médritelmdn mukaan koko koulun henkilostod ei katsottaisi tydyhteisoksi. Kuitenkin



tutkimusten tavoitteista  riippuen,  tyOyhteisot  voidaan  maddritelld  laajuudeltaan

eri tavoin. (Saaranen, Pertel, Streimann, Laine & Tossavainen, 2014, 3.)

TyOyhteisdja on luonteeltaan erilaisia. TyOyhteisjen sisdisid vaihteluita voidaan selittda
osittain henkilokemian avulla. Henkilokemia voi keskittyd yksittdisten henkildiden tai ryhmien
vilille. (Himberg, 1996, 10.) Tydyhteisdjen luonteeseen vaikuttavat myds niihin l&heisesti
liittyvdt ominaisuudet. Opettajakunnan tyOyhteison yhtendisyyteen ovat sidoksissa osallisten
erilaiset vastuutehtdvit, asema tyOyhteisossd, ikd, sukupuoli sekd persoonallisuudet. Nami
ominaisuudet  liittyvét erilaisuuden  arvostukseenja  ne ovat myoOnteisesti  yhteydessa
tyOyhteison toimivuuteen. Téstd huolimatta erilaisuus voi aiheuttaa my0s eriarvoisuutta, joka
nikyy tietynlaisena kohteluna tydyhteison jasenten vélilld. Usein uusi opettaja saattaa kohdata
eriarvoisuutta muun muassa tydjirjestelyihin liittyvissd asioissa, kuten lukujérjestysten

laadinnassa. (Cantell, 2011, 14-17.)

2.2 Koulu tyopaikkana

Opettajan tyOpdivin kohtaamisten kirjo on laaja. Koulun tydyhteis6 koostuu useasta
eri ammatin harjoittajasta. Koulun moniammatilliseen tydyhteisoon kuuluvat ainakin opettajat,
avustajat, rehtori, oppilashuollossa toimivat henkil6t, kansliassa toimivat sihteerit, keittio- ja
sitvouspalveluhenkilokunta sekd vahtimestarit. Jokaisen rooli on tirked koulun arjen
toimivuuden kannalta. Opettaja tekee tyOtddn oppilasldhtdisesti, mikd osaltaan ohjaa
lahestymistd eri ammattilaisten kanssa. Opettajan nihdddn olevan keskitdssd, kun kyseesséd on

yhteistyd muun henkilokunnan kanssa. (Cantell, 2011, 6.)

Tyotehtdvat madrittelevit pitkdlle eri ammattiryhmien vélisen aseman kouluyhteisdssd. Muun
muassa pedagogista tyotd tekevit omaavat akateemisen korkeakoulutaustan. Osalla taas, kuten
ohjaajilla ja vahtimestareilla on ammatillinen koulutustausta. Koulu, kuten esimerkiksi
sairaalakin, on hierarkkinen tyOpaikka. Vaikuttavina tekijoind ovat muun muassa palkka- ja
koulutustaustaerot. Siltd ei voi kuitenkaan vélttyd. Tama ei silti tarkoita sitd, ettd jokainen
eivoisiolisiyhtd  tdrked  tyOyhteisossd. Toisen  tyOpanos  mahdollistaa  toisen
toteutumisen. (Cantell, 2011, 138-141.) Koulussa koulunkédynninohjaajalla on korvaamaton
rooli oppilaan motivoimisessa ja tukemisessa. Ohjaaja toimii yhteisty0ssd opettajan kanssa ja

jakaa luokassa vastuuta. Ohjaaja tyoskentelee yleensd erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden



kanssa, mutta tydrauhan ja yksilollisen etenemisen mahdollistaminen kuuluu keskeisiin
tyotehtdviin yhdessé opettajan kanssa. (SuPer, 2012, 8-9.) Kun luokassa on kaksi aikuista tai

enemmén, tyotaakkakin vdhenee.

Hallinto- ja rakenteelliset tekijat vaikuttavat tydyhteison eriytymiseen eli eri ammattiryhmien
vierautumiseen toisistaan. Henkilokohtaiset tekijat ovatkin oikeastaan harvinaisemmat tekijét
eriytymisen ndkokulmasta. Rakenteellisilla tekijoilld tdssd tapauksessa tarkoitetaan sitd,
ettd huoltohenkilokunta on usein koulussa fyysisesti eri paikassa kuin opetustyotd tekevét
tyontekijit. Usein esimerkiksi vahtimestarilla on oma koppi ja keittiotyontekijat taas
tyoskentelevit keittiossé. (Cantell, 2011, 139.) Yhteisid kohtaamisia on siis véhédn tyopdivin
aikana, jonka vuoksi on luonnollista, ettd ihmissuhteet eivdt saa tilaisuutta vaan jadvit

ammatillisen vuorovaikutuksen varaan.

Koulua tydyhteisond tarkastellessa on hyvi ottaa huomioon myds se, ettd koulut eivit toimi
tdysin yksinddn, vaan ne ovat osa yhteiskuntaa. Taman vuoksi Lehtisalon ja Raivolan (1999,
207) mukaan koulun jokapiivdiseen toimintaan ovat vaikuttamassa myds koulun ulkopuoliset
tahot, kuten yhteiskunnassa pédétoksiad tekevit henkilot. Heilld on valta ohjata etddltd ja maarat
ennalta sitd koulutuspolitiikka, jota toteutetaan kentdlld. Poliitikot sekd muut sosiaalisista
jarjestelmistd  pddttdvat henkilot —madrddviat  koulutusjirjestelmén muotoa,  sisdltod

seka tavoitteita. (Lehtisalo & Raivola, 1999, 207)

Koulu poikkeaa tyopaikkana esimerkiksi kaupallisiin organisaatioihin verrattuna siind, ettd
sielld “asiakkaina” ovat lapset sekd heidédn vanhempansa. Koulussa vuorovaikutus on ldsni
jokaisessa hetkessd. Vuorovaikutuksen perusilmi6 on paralleeli-ilmid. Silld tarkoitetaan koulun
kontekstissa esimerkiksi sitd, ettd tyOyhteison vuorovaikutus heijastuu myos oppilaisiin.
(Salovaara ja Honkonen, 2013, 15.) Se mité tapahtuu tydyhteisosséd, kulkeutuu myds opettajien
mukana luokkiin. Esimerkiksi, jos yhteisopettajaparin vuorovaikutus on avointa ja toista
kunnioittavaa, my0s oppilaat mallintavat titd omaan vuorovaikutukseen. Opettajan suhde
omiin kollegoihin on siis yhteydessd luokkahuoneessa toteutettavan opetuksen laatuun

(Hargreaves, 1998, 9).

Hémaildisen ja Savan (1989, 18) mukaan koulun toiminta perustuu vuorovaikutukseen.
Muutokset ja tyon vaikeus lisddvit tyOyhteison, tydtovereiden ja myonteisen ilmapiirin

merkitystd tydssd. Koulu on tydympaéristond hektinen. Opettajan ty0 on sidottu tiiviiseen
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lukujdrjestykseen, joka osaltaan rajoittaa tyOtd ja vuorovaikutusta kollegoiden kanssa.
Aikaisemmin opettajan tyd on ollut suureksi osaksi itsendistd tyotd oman luokkansa kanssa,
mutta viime vuosikymmenten aikana yhteisopettajuus on yleistynyt, jonka myo6td tyopaikalla

on alettu korostamaan yhteisollisyyttd. (Himélédinen ja Sava, 1989, 18-21.)

Hargreaves (Ronkainen, 2012, 50) esittdd, ettd yhteisolliseksi koetun kulttuurin rakentaminen
sekd yllapitdminen pitkddn on  haastavaa. Yhteistyon  toimivuuttasekd  yhteisollisyyden
kokemista ei saisi pakottaa, sen tulee olla spontaania. Jokaisella on oltava tunne omasta paikasta
yhteisOssd, olla sen jasen. Yhteisollisyys on parhaimmillaan avoimuutta ldhestya ongelmia sekd
niiden ratkaisemista, sanojaja tekoja toisten kohtaamisissa, oma-aloitteisuutta, kehumista,

auttamista sekd jakamista. (Ronkainen, 2012, 50.)

Tyon yksilollisyys on ollut suomalaisen koulun perinteena pitkdén, joten se voi nikyéd edelleen
tyopaikoilla. Laineen ym. (2018, 12) tutkimuksessa tehtiin merkittdva havainto suomalaisten ja
virolaisten koulujen henkilokuntien valilld: Suomalaisissa kouluissa henkilokunnassa
koettiin yksilollistd tybhyvinvointia, kun taas virolaisissa kouluissa yhteinen tydhyvinvointi
ilmeni parempana kuin Suomessa. Tétd tulosta voidaan tutkimuksen mukaan osittain selittaa
silld, ettd Suomessa opettajan tyd ndhdidén enemmaén yksilollisend tyond. (Laineen ym., 2018,

12))

Opettajan  tyon yksilollisyyttd voi osaltaan selittdd se, ettd opettajayhteis6 muodostuu
asiantuntijoista. Asiantuntijayhteisolld tarkoitetaan yhteis6d, joka muodostuu korkeasti
koulutetuista tyontekijoistd, joilla on erinomainen tieto ja taito omasta tyOstdén. Asiantuntijoille
on ominaista, ettd halutaan sdilyttdd tyon yksilollisyys ja omat ndkemyksensa.
Asiantuntijayhteison johtajan haasteena on saada asiantuntijat sitoutumaan yhteiseen
perustehtiviin, tavoitteisiin ja pelisiéntoihin.  (Vilanen, 2012, luettu 19.2.2019.) Opettajan
tyon yksil6llisen asiantuntijuuden haastajaksi on noussut jaettu asiantuntijuus, joka tapahtuu
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tiedon jakamisena, osallistumisena ja verkostoitumisena.
Tahén asiantuntijuuteen liitetddn vahvasti yhteistyotaidot  ja yhteisollisyys.

(Ronkainen, 2012, 43.)

Kirjallisuudessa tyOyhteison toimivuutta on kisitelty ja tutkittu muun muassa kaupallisten

organisaatioiden ja terveysalan saralla (ks. Jarvinen, 2008; Kauppi ja Savimiki, 2004). Ainoa

11



tyoyhteison toimivuuteen liittyvd tutkimus, jonka ldysimme, on OAJ:n tydolobarometri.
Barometrissa on mitattu tydyhteison toimivuuden tekijoitd. Mitatuissa tekijoissd on yksi
eroavaisuus aikaisemmin mainitsemiimme tyOyhteison tekijoihin: ammattiryhmien vélinen

yhteisty. (OAJ, 5:2018, 27.)

2.3 Toimiva tyoyhteiso

Toimivan tydyhteison tarkoituksena on saada aikaan parempia tuloksia ja tukea tyontekijoiden
hyvinvointia. Ty0yhteison ollessa toimiva, se selvidé vaikeistakin tilanteista eivitkd muutokset
horjuta sitd. Toimiva tydyhteisé muodostuu useista elementeistd, joiden tdytyy olla
tasapainossa keskenddn. Jo  yhden  elementin  toimimattomuus saattaa  sotkea
tasapainoa tyOyhteisdssd. (Kaivola ja Launila, 2007, 133.) Naitd elementtejd eri tutkijat ovat

médritelleet ja késitteellistdneet eritavoin, mutta jokaisesta 16ytyy samoja piirteita.

Kaivola ja Launila (2007, 134) ovat méadritelleet tyOyhteison elementit niin, ettd keskiossd on
tyOyhteison perustehtidvd, jonka ympdrille rakentuu toimivuuteen vaikuttavat tekijat. Naitd
tekijoitd ovat avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku, eldvd yhteinen visio ja strategia, toimivat
rakenteet ja riittdvét resurssit, halu oppia ja kehittyd, kyky késitelld ristiriitoja ja ongelmia,

kyllin hyvi johtajuus sekd positiivinen yhteisollisyys. (Kaivola ja Launila, 2007, 134.)

Jarvinen (2008, 85) on médritellyt toimivan tyOyhteison peruspilarit, jonka pohjana
on organisaation selked perustehtidva. Tyoyhteisd on hinen mukaansa toimiva, kun organisaatio
jajohtaminen tukee sekd palvelee tyontekoa, tydt ovat jérjestetty selkedsti, tyopaikalla on
yhteiset pelisddnndt sekd avoin vuorovaikutus ja toimintaa arvioidaan jatkuvasti. Tyontekoa
palveleva johtaminen tarkoittaa sité, ettd huolehditaan tyontekoa edistdvien puitteiden kunnossa

pidosta. Sen myo6td organisaation perustehtivakin méaéarittyy. (Jarvinen, 2008, 85.)

Kauppi ja Savimiki (2004, 18-20) ovat kehittdneet hankkeessaan tydyhteison toimivuuden
mallin. Mallin mukaan toimivuutta tukevat tekijat ovat limittéisii. Toimivuuden mallin tekijoita
ovat asenne tyontekoa kohtaan, vuorovaikutus, erilaisuuden hyvidksyminen, toimivuuden
luotsaus, ilmapiiri ja tunnelman sditely. Ndmid ovat tydyhteison toimivuuden kannalta
avaintekijoitd. Kaikkiin néihin tekijoihin vaikuttaa mydskin esimies, joka ohjaa toimintaa ja
ndyttdd esimerkkid muille tydyhteison jdsenille. Toimivan tydyhteison myo6ti tyontekijoiden

viliset ithmissuhteet myoskin syventyvit kohti luottamusta, avoimuutta, turvallisuutta,
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viélittdmistd ja aitoutta. Ndméd voivat olla mukana mydskin alkuhetkistd ldhtien, mutta
useimmiten ne syntyvit toimivuuden myo6té ja syventivit toimivuutta entisestddn. (Kauppi ja

Savimaéki, 2004, 51-55.)

Vilasen (2012, luettu 19.2.2019) mukaan asiantuntijayhteison toimivuus rakentuu
vuorovaikutuksesta, jonka ohjaamisessa johtaja on tarkedssa roolissa, silla
asiantuntijayhteisosséd on tyypillistd omista ndkokulmista kiinni pitdminen. Vuorovaikutuksen
lisdksi toimivuuden kannalta on tirkedd muodostaa tydyhteiséon yhteiset rakenteet, kuten
pelisdédnnot, tavoitteet, toimintakulttuuri sekd jarjestelmd palautteen antamiseen. Néaiden
rakenteiden luominen auttaa tydskentelyd kohti yhteisid tavoitteita sekd tukee tydyhteison

avointa vuorovaikutusta ja luottamusta. (Vilanen, 2012, luettu 19.2.2019.)

Laineen, Saarasen, Pertelin, Hansenin, Leppin, Liivin ja Tossavaisen (2018) tutkimuksessa
tarkasteltiin, johtiko kolmen vuoden tutkimuksellinen véliintulo mahdollisiin muutoksiin
tyOyhteison  yksilollisissd  vuorovaikutuksellisissa  tekijoissd  sekd  ammatillisessa
hyvinvoinnissa. Tutkimuksen keskidssd on esitelty tyOyhteisdon liittyvid kanssakdymisen
tekijoitd. Naitd ovat tyon johtaminen, ajankdyttd, ilmapiiri, muiden tyOn arvostaminen,
yhteistyd sekid tiedottaminen. Suomalaisissa kouluissa ndiden kohdalla havaittiin positiivista
muutosta intervention myotd, jossa liséttiin aktiviteetteja, joilla saatiin tydyhteisdssd aikaan

enemmén keskustelua. (Laine ym., 2018, 3-4.)

Kuten eri tutkijat ovat tuoneet esille, tyOyhteison toimivuutta voidaan kuvata useilla eri tavoilla.
On malleja, peruspilareita sekd keskeiseksi koettuja elementtejd. TyOyhteison toimivuutta
tukevat seikat eivdt kumpua tyhjdstd, vaan ovat tulosta pidemmaéstd seurannasta, tydyhteison
kuuntelemisesta. Ndiden edelld mainittujen elementtien lisdksi on paljon muuta sellaista
tietoa, jota on olennaista késitelld tydyhteisdjen toimivuutta tarkasteltaessa. Kisittelemme niitad

seuraavassa luvussa.
Toimivan tyoyhteison elementit

Toimivaan ty0yhteisoon vaikuttavat sekd virallisen organisaation ja epévirallisen organisaation
tekijat. Epdévirallinen organisaatio painottuu pitkilti tydyhteison vuorovaikutukseen,
sosiaalisiin suhteisiin sekd hiljaiseen tietoon. Virallisen organisaation tekijdt ovat tyon
organisointiin liittyvid asioita ja ndihin vaikuttavat myoskin johtaminen ja tyontekijoiden

vaikuttamismahdollisuudet.

13



Edellisessd luvussa olemme esitelleet toimivan tydyhteison médritelmid eri tutkijoiden
ndkokulmista. Téssd luvussa tarkastelemme nédiden méaéritelmien pohjalta nousseiden teemojen
ilmenevyyttd tydyhteison toimivuuden rakentumisessa. Muodostimme teemojen pohjalta
kokonaisuuden tydyhteison toimivuuden elementeistd, joita tarkastelemme syvemmin ja

yksityiskohtaisemmin niihin liittyvén tutkimuksen ja kirjallisuuden avulla.
Hiljainen tieto

Tyoyhteisossd hiljainen tieto on tyOyhteison historian saatossa kasvanutta tietoa, joka pitdd
sisdllddn muun muassa toimintatapoja ja kulttuuria. Tdmaén lisdksi jokaisella tyontekijalla
on omaa hiljaista tietoaan, mikd vaikuttaa tyOyhteisoon. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan
kirjoittamatonta, puhumatonta ja piilossa olevaa tietoa yksilolld itsellddn. Se perustuu tunteisiin
kokemuksiin, ndkemyksiin, intuitioon, havaintoihin seké sisdistettyyn tietoon. Hiljaista tietoa
hyddynnetddn paljon muiden ihmisten kanssa. TyOyhteisossd hiljaisen tiedon rooli on
tiedon siirtymisessd henkil6ltd toiselle. Opettaja voi ohjata hiljaisella tiedollaan uutta
tyontekijdé jakamalla kokemuksia ja ndyttdmaélla esimerkkeja. Hiljaisen tiedon jakaminen lisda

yhteisollisyyttd (Dampney, Busch, Richards, 2002, 1).

Tutkimus hiljaisesta tiedosta sai alun perin idean organisaatioiden kéyttdytymisen
tutkimuksissa. Huomattiin, ettd tyontekijoilld on yleisesti olemassa olevaa hiljaista tietoa, jota
he tietoisesti pitivit
itsellddn. (Donaghey, Dundon, Cullinane, Dobbins & Hinckland, 2019, 115) Meilld  jokaisella
on hiljaista tietoa, jota tulisi hyodyntad yhteisoissd (Juuti & Vuorela, 2002, 17). Polanyi (1998,
18) esittdd teoriassaan, The Art Of Knowledge, tiydellisen objektiivisuuden olevan harhaa
tieteellisessd kdytdnnossd. Sen sijaan hin tarjoaa vaihtoehtoisen ratkaisun, henkilokohtaisen
tiedon (Personal Knowledge). (Polanyi, 1998, 18.) Polanyi (Kauppi & Savimiki, 2004, 14)
esittdd ihmisen tietimystd ajattelun ja olemisen suhteellisena tuotoksena, me voimme tietdd
enemmdn  kuin  osaamme  kertoa. Hiljaisen tiedon merkitys on  kuitenkin
horjunut Polanyin (1983) maéritelmésté, jos tarkoituksena on avata ja kerétd hiljaisen tiedon

avulla dataa (Kauppi & Savimiki, 2004, 11).

Yhteisossé hiljaisen tiedot hyddyntdmisen taustalla ovat asenteet. Hiljaisen tiedon merkitysti
voidaan joko korostaa arvostamalla ikddntyvien henkildiden tiedon médirdd tai vdhentda.

Hiljaisen tiedon hyddyntamisen taustalla ovat myds yhteiskunnan resurssit kouluttaa ja
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perehdyttdd tyontekijoitd, kun kanssatyOskentelijdt voivat hoitaa sen edistimilli samalla
vuorovaikutusta. Tima on myds tarkedd sen osalta, ettd arvostus tyontekijoitd kohtaan kasvaa

tyOyhteisossd, kun hiljainen tieto kulkee. (Moilanen, Tasala, Virtainlahti, 2005, 35.)

Hiljaisen tiedon kédsite on monimutkainen ja vaikeasti selitettivé, sen ddneen lausumattoman
sisdltonsd sekd yksilollisesti ilmenevén luonteensa vuoksi (Virtainlahti, 2005, 26). Kaupin ja
Saviméen (2004, 11) mukaan toiminta voi muuttua hiljaiseksi tiedoksi silloin, kun sen jo osaa
ja sitd voi olla vaikeaa esimerkiksi opettaa muille. Hiljaista tietoa voisi kutsua yksilon omaksi
orientaatioksi tyotddn kohtaan. Sité ei voida luonnehtia nékyviksi tai kirjoitettavassa muodossa
olevaksi ohjeeksi. Jokainen rakentaa oman tulkintansa toimintatavoista, ohjeista ja sddnndista,
jotka kulkevat kuitenkin tyon puitteissa. Aika vaikuttaa jokaisen hiljaisen tiedon kasvamiseen
ja kehittymiseen. Hiljainen tieto on yksiollisesti kehittynyttd asiantuntijuutta, jota ei voida
kirjoittaa yhdeksi tyhjentdvéksi vastaukseksi. Sitd voidaan kuitenkin hyodyntdd tydyhteison
hyviksi jakamalla osaamista. (Moilanen ym., 2005, 15.) Jokainen painottaa omia arvojaan
mydtéillen hiljaisen tiedon merkitystd, yksi saattaa kokea ithmissuhteet tdrkedksi voimaksi
tyOssd toinen sddnnot tydpaikalla. Hiljainen tieto on lopuksi vuorovaikutusta, mité tydpaikalla

tapahtuu ja sen laadun ilmenemistd yksiléiden vililla. (Virtainlahti, 2005, 27.)

Hiljaisen tiedon liittyminen tydyhteison toimivuuteen piilee sen vuorovaikutuksellisissa
tekijoissd. Osaamisen lisddminen on tydyhteison yhteisesi tuotettu tulos (Leppénen, 2002,
37). Vuorovaikutus on tyOyhteisOssd tirked voimavara. Tyotd tehdddn erilaisten ihmisten
kanssa ja ihanteellista onkin, etté tieto kulkee ja sitd voidaan késitelld yhdessd. Yhteys muihin
luodaan  vuorovaikutuksen  vilitykselld ja  se  maédrittdd  tiedon  siirtymisen
toimijoille. Tydyhteisossa vallitsevat arvot, asenteet sekd toimintakulttuuri vaikuttavat hiljaisen
tiedon kulkuun. Tavoitteena olisi, ettd tydyhteisossd jokainen voisi kokea itsensd tirkeéksi.
Itsenséd kokeminen tirkeédksi syntyy tydyhteison suhtautumisesta yksiléon ja kun sen tunteen
saavuttaa, valitetddn samalla luottamusta, myoOnteistd ilmapiirid sekd yhteisesti jaettua tietoa.
(Virtainlahti, 2005, 34-35.) Hiljaisen tiedon hyddyntdminen tydyhteisdssd tukee yhteistd
oppimista ja samalla vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta sekd kollegiaalisuutta

(Paloniemi, 2008, 262).

Hiljaisen tiedon merkitys korostuu, kun alamme pohtimaan ei-déneen sanottuja asioita. Ihmisen
tietoon vilittyvd viesti voi vélittyd usealla eri tavalla ja se antaa muille viestin, joka

jad tulkitsijan varaan. N4&itd ovat esimerkiksi ilmeet, eleet, vaatteet tai tavat.
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Vuorovaikutuksessa muiden kanssa tulee vaihdettua samalla merkityksid, ei ainoastaan sanoja.

(Koivunen, 1997, 12-13.)

Vuorovaikutukselliset tekijcit

Opettajainhuoneessa sattuu ja tapahtuu. On tilanteita, jotka heréttidvit useanlaisia tunteita, mitka
saavat eri henkilot reagoimaan eri tavoin. Saatetaan riidelld sekéd pahoittaa mieltd, vaieta ja
kadntaa selkdd. Kyseiset tilanteet kaipaavatkin télloin vuorovaikutuksellista toimintaa, missi
tyOyhteisd toimii yhtendisesti ratkaisua kohti. On hyva muistaa, ettd vuorovaikutus ei toteudu
ilman kahta osapuolta. Toinen osapuoli ei voi sanella asioita toiselle, vaan palvelusten

tekemisen ja auttamisen tulisi olla molemmin puoleista. (Cantell, 2011, 6-9, 143.)

Hamadldisen ja Savan (1989, 17) mukaan tydyhteison toimivuutta ei pystytd kehittimiin
ainoastaan parantamalla ulkoisia puitteita, kuten laitteistoa, vaan pitdd kiinnittdd huomiota
tyoyhteison vuorovaikutuksen toimivuuden kehittdmiseen. Heiddn mukaansa avaintekijat
toimivuuteen ovat, miten tyOyhteisd toimii yhteistyOssd ja miten konfliktitilanteista padstdian
eteenpdin. (Himildinen ja Sava, 1989, 17.) Kaupin ja Savimiden (2004, 18-55) tydyhteison
toimivuusmallissa nousee vuorovaikutuksellisissa tekijoissi esille erilaisuuden hyvéksyminen,

ilmapiiri ja tunnelman séétely.

Ihmissuhteet muodostuvat henkilokemian ympdrille. Vapaissa ihmissuhteissa, kuten
kaverisuhteissa, henkilokemia ei ilmene yleensd ongelmana, mutta tydyhteisdssd yhteistyohon
ja vuorovaikutukseen tiytyy kyeti, vaikka henkilokemiat eivét tydkaverin kanssa kohtaisikaan.
(Hamaldinen, 2012, 65.) Isossa tydyhteisdssd vuorovaikutussuhteita on niin paljon, ettd ei ole
edes mahdollista ylldpitdd jokaisen tyOkaverin kanssa henkilokohtaisia ihmissuhteita
(Hamaldinen ja Sava, 1989, 61). Tyopaikan ihmissuhteita voidaan luonnehtia ammatilliseksi
vuorovaikutukseksi, joiden kannattaa ajatella kuuluvan osaksi omaa ammattitaitoa
(Hamaldinen, 2012, 65). Vuorovaikutussuhteiden kehittdminen henkilokohtaisemmiksi
kuitenkin helpottaa yhteisen tavoitteen eteen tyOskentelemistd tyOpaikalla. Yksinkertainen
kuulumisten vaihtaminen tuo toista I&hemmadksi, tullaan toisille tutuiksi, jolloin
ennakkoasenteet siirtyvit pois tieltd ja vuorovaikutus paranee. Sen myoti koulussa on helpompi
keskustella esimerkiksi keittiohenkilokunnan kanssa kasvatukseen ja opetukseen liittyvistd

asioista. (Cantell, 2011, 143-145.)
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Nykypdivdn tyOyhteisdjen arvot pohjautuvat tasa-arvoon, vallankdyton lidpindkyvyyteen,
oikeudenmukaisuuteen, suvaitsevuuteen, erilaisuuden hyviksymiseen ja yhteison jdsenten
vaikuttamismahdollisuuksiin. Hyvédssd tyOyhteisdssd ndiden arvojen pitdisi nédkyé
tyOyhteison vuorovaikutuksessa. (Perkka-Jortikka, 1994, 12; Raina, 2012, 25,27-28.) Arvoihin
samaistuminen auttaa tyontekijdd liittymddn tyOyhteisoon (Kaivola ja Launila, 2007,
78). Tyopaikalla kdytdvdd vuorovaikutusta on sekd virallista ettd epdvirallista. Virallinen
vuorovaikutus on sidottu tychon ja organisaatioon. Epdvirallinen on muuta vuorovaikutusta
tyokavereiden kanssa. Yleensd epavirallinen vuorovaikutus tyokavereiden kanssa on sitd, joka

edistdd enemmin yhteisollisyyttd ja vithtyvyyttd tyopaikalla. (Perkka-Jortikka, 1994, 12.)

Koska kaikki tydpaikalla tyoskentelevét ovat vain ihmisid, ei vuorovaikutus aina ole vain
ruusuilla tanssimista, mika vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin. Kaupin ja Saviméen (2004, 46)
mukaan tdhdn pystytddn vaikuttamaan tunnelman sditelylld. He tarkoittavat silld niitd
tyoyhteison keinoja, joilla ilmapiiri pidetddn hyviand haastavissa tilanteissa, eivitkd parane
itsestddn. Kielteiset tunteet ovat osa ihmisen eldmidd, joten niillekin pitdd olla tilaa
tyOoyhteisossd. Kéytdnnot kielteisten tunteiden késittelyyn muodostuvat jokaisessa
tyOyhteisossd tilanteiden ja ihmisten mukaan. Toisista vilittdiminen on avain kielteisten
tunteiden kisittelyyn. Tilan antaminen tyokaverille ja keskeisen viestin 10ytdminen kielteisistd
tunteista auttaa ymmaértdmaén tilannetta. Kielteiset tunteet kannatta tyOpaikalla purkaa ja 16ytaa
yhteisolle toimivat tavat késitelld niitd. Kun ikévistdkin asioista pystyy tyOyhteisdssd

puhumaan, se auttaa keskittymain tyotehtaviin. (Kauppi ja Saviméki, 2004, 46-59.)

Eridvdt mielipiteet ja ihmisten erilaisuus voivat johtaa tyoyhteisdssd erimielisyyksiin.
Erilaisuus pitdisi ndhdd tyOyhteisossd rikkautena ja sen potentiaalisuus osata hyodyntdd
tyOyhteison hyviksi. Konfliktitilanteissa erilaisia nikemyksid pitdisi osata arvostaa ja tilanteista
selvitd ilman toisten loukkaamista. Tilanne ei saisi jadda ldpikdynnin jdlkeen endd kytemdin
tyOyhteisoon. (Kauppi ja Savimaiki, 2004, 30-34.) Koulutyoyhteison ollessa hierarkkinen,
koulutustaustaltaan korkeasti kouluttautuneet tyontekijiat eivdt saa kuitenkaan kayttdd sitd
vuorovaikutuksessaan hyviksi. Se on tyon laadun kannalta tirkedd, silld kaikki tyontekijét
tyoskentelevit kuitenkin saman tavoitteen eteen. (Cantell, 2011, 141.) Kun tydyhteisossi
osataan hyoOdyntdd erilaisuuden potentiaali, se auttaa tyOyhteisod enemmin kohti luovaa
toimintaa (Hdmaélédinen ja Sava, 1989, 30). Esimerkkini erilaisuuden hyddyntdmiseen Kaivola
ja Launila (2007, 136) antavat nuoren tyontekijéan uusien ideoiden ja vanhemman tydntekijan

pitkdn tydokokemuksen yhdistdmisen viisaudeksi.
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Hamaéldisen (2005, 129-130) mukaan vuorovaikutukseen kannattaa luoda tyopaikalla
pelisddnnot. Néitd voi olla esimerkiksi se, ettd missé tyopaikalla menee huumorin raja. Kaupin
ja Savimien (2004, sivu) mukaan tydyhteisossa tiytyy olla tilaa avautua kielteisista tunteista.
Jotta kielteisyys ei pilaa tydyhteison ilmapiirid, Himaldinen (2005, 129-130) ehdottaa keinoksi
avautua kielteisistd tunteista antamalla “myrskyvaroituksen”. Varoituksella muut voivat
valmistautua ottamaan vastaan tunnepurkauksen. Etukdteen kannattaa sopia my0skin siité, ettd
ristiriitatilanteissa ongelmat ndhddén tyon ongelmina eikd keskitytd henkilokohtaisuuksiin
(Kaivola jaLaunila, 2007, 137). Hémaildinen (2005, 129-130) korostaa, ettd pelisddnnot
muokkautuvat tydpaikan tydyhteison mukaisesti, eikd kaikille tydyhteisdille yleisesti sopivia

pelisdintdja ole.

Kaupin ja Saviméen (2004, 51) toimivuusmallissa syvillisemmat ihmissuhteet syntyvét
yleensd tyOyhteison toimivuuden myotd. Tamid on loogista, silli vapaa-ajan
ystdvyyssuhteetkaan eivit muodostu sormia napsauttamalla, vaan ne vaativat aikaa ja
tutustumista. Toimivuus tyOyhteisdssd auttaa siind, ettd luottamus, avoimuus, turvallisuus,
toisista vilittdiminen sekd aitous tyOpaikan ihmissuhteisiin voi syntyd. Kun ne syntyvit,

syventii se puolestaan toimivuutta entisestddn. (Kauppi ja Saviméki, 2004, 51)

Perkka-Jortikan (1994, 12) mukaan yhteiséllisyys edistdd organisaation tuloksellisuutta eli on
yksi tekijd toimivan tyOyhteison muodostumisessa. Yhteisollisyyden perusta on Kaivolan
ja Launilan (2007, 79) mukaan erilaisuuden hyviksymisessid. Se tuo energiaa tydyhteis6on
yhteisollisyyden rakentamista varten. (Kaivola ja Launila, 2007, 79.) Yhteisollisyydelld
tarkoitetaan keskindisti vuorovaikutusta tyopaikalla. Me-henki on osa yhteisollisyytté, eiki se
valttdmattd tarkoita vuorovaikutusta puheen avulla vaan tunnetta yhteenkuuluvuudesta.
(Perkka-Jortikka, 1994, 12.) Positiivisessa  yhteisollisyydessd  ilmapiiristdi ~ huokuu
yhteenkuuluvuus sekd hyvd henki. YhteisoOllisyyttd tukee yhdessd tekeminen ja toisten

auttaminen. (Kaivola ja Launila, 2007, 135.)

Yksinkertaistettuna voidaan siis sanoa, ettd tyopaikan vuorovaikutus on parhaimmillaan
sellaista, ettd jokainen kykenee tekeméén yhteisty6td kaikkien kanssa. Jotta se onnistuisi, tiytyy
hyvéiksyd erilaiset ihmiset tyOyhteisossd sekd pystyd puhumaan asioita avoimesti.
Avoimuudella tarkoitetaan sitd, ettd myoOskin vaikeista asioista ja ristiriidoista pitdd pystya

keskustelemaan loukkaamatta ja viheksymattd toisia sekd toisten mielipiteitd. Ndiden lisdksi
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avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu se, ettd tyopaikalla tirked tieto kulkee kaikille (Kaivola
ja Launila, 2007, 136). Kun vuorovaikutus on tydyhteisdssd kunnossa, on lopputuloksena
positiivinen ilmapiiri. Huumori on vuorovaikutuksessa viline, jolla pystytddn edistimédn

avointa ilmapiirid (Hadmaéldinen, 2005, 129).

Johtaminen

Peruskoulua ja sen tydyhteisdd ei johdeta tulos tai laatu edelld, vaan sen johtaminen on
ihmisjohtamista. Thmisjohtamisella tarkoitetaan inhimillistd l&hestymistapaa tydyhteison
toimijoita kohtaa. Koulussa johtajuuden tyon kirjoon kuuluvat opettajat, vanhemmat seka koko
koulun  toimintaympéristd.  Koulu  muuttuu  suhteessa  yhteiskuntaan,  kuten
kasvatuksellisten tavoitteiden ja padmaérien kohdalla, jotka taytyy ottaa huomioon

johtamistyylissé. (Pennanen, 2006, 25-27.)

Johtajuuden késittely herdttdd kysymyksid johtamisen laadusta. Millaista on hyva johtajuus?
Cantell (2011, 27) vetoaa johtajuuden itsendiseen tyyliin, misséd johtaja kykenee itsendiseen
paatoksentekoon. Heiske (1997, 174) luokittelee johtajan tehtidviin kuuluvaksi tyOyhteison
ohjaamisen, ehtojen asettamisen sekd resurssien arvioinnin. Johtajan tyotehtdviin kuuluu
varmistaa tyontekijoiden tyokyky, yllapitdd vireyttd tyonteossa ja kéyttidytyd sosiaalisesti
kypsésti. (Heiske, 1997, 174—175.) Arjanne (2006, 57) on taas sitd mieltd, etti johtajuutta
madrittelevat monet tekijét, joita tulisi tarkastella erdénlaisina ldhestymistapoina. Johtajuutta
maédrittelevit sekd aika ettd paikka. Tyotehtdvit méadrdytyvit tydtavan, siséltdjen ja tavoitteiden
mukaan. Tavoiteorientoituneen ryhmén johtaminen tarkastelee johtamisen rakennetta ja sen
osallisia tekijoitd, jolloin johtajuus on mddéritelty hallinnollisten seikkojen avulla

(managment), kun taas nykyajan ihanteita todentava malli korostaa aikansa arvoja ja

ratkaisuja, asiajohtamista (leadership). (Arjanne, 2006, 57.)

Saksi (2016) ei anna johtajuudelle ehdotonta miéritelméd, silli sen voi kokea ja tulkita
eritavoin. Moderni johtaja hyddyntdd tyOssddn nykypdivin arvoja, eikd piiloudu
omaan koloonsa, hin jakaa ja ottaa vastaan tietoa sekéd keskustelee avoimesti. Johtajuus on
jokaisen oikeus, miké tarkoittaa vastuun ottamista omassa tyOyhteisossd sekd ammattimaista

tiedonjakoa. Terveessd yhteisossd on selked tyonjako, ilmapiiri edesauttaa olemaan oma itsensé
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ja arvostus on vastavuoroista henkildiden viélilld. Tydyhteisossd kyetdédn puhumaan

jaksamisesta, potematta huonoa omatuntoa ja siti osataan arvostaa. (Saksi, 2016.)

Johtamisen merkitys tyOyhteis6jen hyvinvoinnin kannalta on noussut esille useissa
tutkimuksissa. Johtajuuden vaikutus tydyhteison viihtyvyyteen ja tehokkuuteen on valtava,
etenkin johtamistyyli (Himberg, 1996, 13). Hyvin ja terveyttd edistdvén ilmapiirin luomisessa
tarvitaan hyvid ithmisten johtamisen taitoja. Johtoasemassa olevalta henkil6ltd odotetaan
vahvan toimintakulttuurin kehittdmistd, jossa saadaan selkeét ohjeet arjen toiminnalle. (Juuti &

Vuorela, 2002, 18-21.)

Kauppi ja Savimédki (2004, 34-35) esittivdt toimivuusmallissaan tyOyhteison luotsaamisen
késitteen. Sundvik (2006, 31) littdd luotsaamisen erdédnlaiseksi esimichen tehtéviksi.
Luotsaamista voi tuottaa monenlaista, mutta tdssi esimerkissa terve luotsaaminen on esimichen
voinnista 1dhtoisin olevaa toimijuutta. Esimiehen pitdessdén itsestdén huolta, voi tydyhteison
ohjaus tapahtua puolueettomassa ja rennossa tunnelmassa. (Sundvik, 2006, 31.) Tydyhteison
toimivuuden kannalta esimies on keskeisessd asemassa tyoryhminsi luotsaamisessa. Esimies

antaa suunnan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Kauppi & Savimaéki, 2004, 41.)

Johtajan, koulussa rehtorin, rooli korostuu tyOyhteisossd paédtoksentekoa edellyttivissd
tilanteissa (Cantell, 2011, 28; Heiske, 1997, 174.) Sergiovanni (1992, 72) esittdi, ettd johtajan
tulee muistuttaa pddtoksenteossa sitd syytd, miksi koulussa ollaan ja mikd koulun toiminnan
tarkoitus on. Johtajuus on selkéé, kun asioille annetaan syy ja merkitys. Sen myo6té johtaja saa
hyvéksyntid ja luottoa toimintaansa, mika lisdé yhteistyoté. (Sergiovanni, 1992, 72—73.) Kuten
Arjanne (2006, 57) sekd Juuti ja Vuorela (2002, 18-21) edelld esittivit, heididn ndkokulmansa

samaistuu Sergiovannin ndkdkulmaan perustellen sitd arjen toiminnan kannalta selkedksi.

Yleensd pédtoksenteko liittyy laajojen, koko koulua koskevien aiheiden kisittelyyn, mika
rajoittaa johtajan huomion kohdistamista muihin luokkakohtaisiin seikkoihin. Tdmai vaikuttaa
taas osaltaan siithen, kuinka johtaja kuuntelee koulun muita asiantuntijoita, kuten opettajia.
Hyvén johtajan piirteisiin liitetdédn kuuntelemisen taidot sekd vastuun ja vallan jakaminen.
(Cantell, 2011, 27-29.) Edellytys hyvinvoivan tydyhteison johtamiselle on keskusteleva

kdytintd, jossa huomioidaan muut sekd heidan mielipiteensd (Juuti & Vuorela, 2002, 19).
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Rakenteelliset tekijdt

TyOyhteison rakenteellisiin tekijoihin kuuluvat organisaation kaytinnon asiat sekd
perustehtivi. Useiden tutkijoiden mukaan (Jarvinen, 2008, 85; Kaivola ja Launila, 2007, 134;
Kauppi ja Savimiki, 2004, 18-20) organisaation perustehtivdn selkeys on tyOyhteison

toimivuuden ldhtokohta.

Koulu on yhteiskunnallinen instituutio, jossa yhteiskunta asettaa koulun toiminnalle
raamit. Suomessa on voimassa perusopetuslaki, jota kaikkien koulujen ja sen tyontekijoiden
tulee noudattaa. Lakeja tukee opetussuunnitelma, joka on kaiken opetuksen perustana. Nama
tuovat samalla koululle tavoitteita ja odotuksia, jotka yhteiskunta odottaa koulun tiyttivén.
Tyoeldmédn kannalta tarvitaan ihmisid, joilla on ammatilliset perusvalmiudet. Huoltajien
odotuksena koululta on, etté lapsi saa sellaisia taitoja, joilla selvitd aikuisidstd. (Himél&inen ja
Sava, 1989, 25.) Koululta eri tahot odottavat paljon ja ndmd mairddavat myoskin koulun

perustehtivaa.

Opetussuunnitelmasta tulee paljon perusopetuksen tehtdvid, joita koulujen tulisi tdyttda.
Tyoyhteison toimivuuteen vaikuttaa se, ettd tyontekijoilld on selked perustehtdvé, jota kohti
tyossd pyritddn (Jarvinen, 2008, 85). Perusopetuksen opetussuunnitelman perusteissa
(POPS, 2014, 18) on maddritelty perusopetuksen tehtdvd. Sitd voidaan tarkastella eri
ndkokulmista: opetus- ja kasvatustehtdvd, yhteiskunnallinen tehtdvd, kulttuuritehtiva ja
tulevaisuustehtdvd. Opetus- ja kasvatustehtdvddn kuuluvat oppimisen, kehityksen ja
hyvinvoinnin tukeminen. Yhteiskunnallisena tehtdvini perusopetuksella on edistdi tasa-arvoa,
yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta sekd kasvattaa inhimillistd ja sosiaalista pddomaa.
Kulttuuritehtdvéind on tukea kulttuuri-identiteetin ja kulttuurisen pddoman luomista sekd
monipuolisen kulttuuri osaamisen ja -perinndn arvostamisen edistdminen. Tulevaisuustehtidvén
tarkoituksena on valmistaa oppilaita globaalisti maailman muutoksiin. Tadma pitda sisélladn sen,
ettd harjoitellaan vastuun ottamista tulevaisuutta rakentavista valinnoista sekd opetellaan

kohtaamaan muutostarpeita avoimesti. (POPS, 2014, 18.)

Rakenteellisia tekijoitd Kaivolan ja Launilan (2007, 136) mukaan ovat tyon selkeit jarjestelyt
ja oikein mitoitus, pelisddnnoét, resurssit, tyovalineet ja -ympaéristd. Koulussa luokanopettajan
tyd on sidottu pitkdlti lukujarjestykseen, joten sen kannalta tyd on selkedd. Tédmin lisdksi
opettajilla on kuitenkin suunnittelu- ja valmisteluty6td sekd opettajatyGpdivit ja

yhteissuunnittelutydaika. Suunnittelu- ja valmistelutyd kuuluu opetustuntimééraén, joka on 190
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oppilastyopdivdd vuodessa. (OAJ - Tydeldméopas, luettu 18.2.2019.) OAJ:n barometrin
(5:2018, 32) tuloksissa opettajat kokevat tydmaéran liian suureksi verrattuna tyohon kaytossi
olevaan aikaan. Tdlld hetkelld opettajien tydviikon tuntimddrd on keskivertoa
suurempi. Suuri osa opettajista tekee toitd myoskin tydajan ulkopuolella. Esimerkiksi
opettajista ja rehtoreista yli puolet tekee tditd kumpanakin pdivind viikonloppuisin.

(OAJ, 5:2018, 6.)

Saantojd, joiden mukaan koulun tdytyy toimia, tulee opetussuunnitelmasta ja perusopetuslaista.
Niéiden lisdksi koulun tydntekijoiden toimintaa ohjaa koulun omat toimintamallit, ohjeistukset
ja arvot. Pelisddnnot tdytyy luoda tyOpaikalle, jotta tyOskentely on jisenneltyd ja
turvallista. Sd4nt6jen noudattamattomuus voi johtaa konfliktitilanteisiin
tyoyhteisdssd. (Himberg, 1996, 25; Jarvinen, 2008, 91.) Pelisdéntdjen noudattamista tdytyy
valvoa. Valvonta kuuluu sekd johtajalle ettd koko tydyhteisdlle. Kun pelisddnt6jd rikotaan,
taytyy pitdd palaveri, jossa asia keskustellaan lapi. Jarvisen mukaan keskusteluissa usein tulee
ilmi, ettd pelisdéntdja on tulkittu eri tavoin. (Jarvinen, 2008, 91-94.) Jokainen tulkitsee sadntoja
omista kokemuksistaan kisin, joten saman sddnnon voi késittdd eri tavoin (Himberg, 1996,
25). Keskustelut pelisdédnnoistd ovat tyoyhteison toimivuuden kannalta merkittavid, silld niidden
avulla voidaan valttdd konfliktitilanteita sekd saadaan pelisddnndt jokaiselle tyontekijalle

selkeiksi. (Jarvinen, 2008, 91-94.)
Toimivuuden arviointi

Tyoyhteisossd  kehityksen mahdollistaminen edellyttdd toimivuuden arviointia. Silld
tarkoitetaan nykyisen tilanteen tarkastelua koulun toiminnan ja henkilokunnan nakékulmasta.
(Hamaldinen ja Sava 1989, 113.) Jotta kehittiminen on mahdollista, edellyttdd se jokaisen
jdsenen panosta. TyOyhteison toimivuuden arviointi ei ole jatkuvasti tarpeellinen toiminta. Se
tulee vahvemmin esille, kun halutaan varmistaa tyOyhteison kyky ryhtyd kehitystoimintaan
mukaan ja halutaan varmistaa toimivuuden arvioinnin avullatarpeeksi hyvit

lahtokohdat. (LATU-toimintamalli, Tydyhteison toimivuuden arviointi, luettu 4.9.2019.)

Toimivuus on eldvid ja 1dsnd. Vaikka tydyhteisd on saavuttanut jo toimivuuden pisteen, on
edelleen mahdollisuus kehittyi ja parantaa toimivuutta tai vahintdén yll4pitda sitd. (Laine yms.,
2018, 12.) Kuten Kauppi ja Savimaiki (2004, 51) totesivat, tyOyhteiso voi olla toimiva, vaikka
henkilokohtaiset ihmissuhteet eivédt ole syventyneet. Ndma ovat esimerkiksi kohde, jota

tyOyhteisdssd kannattaa kehittdd lisdd. Syvemmait ihmissuhteet tuovat tyOyhteisoon lisdd
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turvallisuuden tunnetta, avoimuutta, vélittdmistd ja luottamusta, jotka parantavat tydyhteison

toimivuutta entisestdan. (Kauppi ja Saviméki, 2004, 41,51.)

Hamaéldinen ja Sava (1989, 111-112) ovat esitelleet esteitd ja edellytyksid tydyhteison
kehittamistoiminnalle. Jos nykyiseen tilanteeseen ei tyOyhteisdssd olla tyytyvdisid, tulee
jokaisen osallistua muutosta edistéviin keinoihin. Kehittimisen kohteena ei ole ainoastaan
tyOyhteisd, vaan koko koulu. Kehittimistoiminnassa tulee ottaa myods huomioon, ettd se vie
aikaa ja tulokset eivét vilttdmittd ndy heti. Johtajan tuella ndhdddn olevan tirked rooli ja
kaikkien keinojen tulee olla hyddynnettévissa tarpeen vaatiessa. Esteind kehittdmistoiminnalle
nidhdddn kielteisemmin sdvyiset seikat. TyOyhteisossd ei valttdimittd ymmairretd tarpeeksi,
miksi kehittimistoimintaa tulee toteuttaa tai sen hyoty on epéselvd. Opettajat saattavat kokea
kehittamistoiminnan ylimdérdiseksi taakaksi ja aikaa vieviksi, eikd sithen haluta télloin
ryhtyd. Etenkin, jos tydyhteison jésenet eivit ole vakituisia tai toisilleen tuttuja, voi kynnys
kehittamistoiminnalle olla melko korkea. Kauppi ja Saviméki (2004, 5) totesivat kuitenkin, etti
tyoyhteisé voi olla toimiva, vaikkakin tydyhteison jdsenet eivét ole ldheisessd suhteessa
olevia. My0s tavoitteiden saavuttaminen kehittdmisen keinoin tydyhteison kokoonpanolla
saattaa osoittautua kaukaiseksi ja turhauttaa, mikéd nékyy panostuksen méardssd. (Hamaldinen

& Sava, 1989, 111-112.)

Lindstromin (2002, 13) mukaan tydyhteison kohtaamat haasteet ohjaavat kehittimistd. On
kuitenkin tehtdvd ero tyon kehittdmisen ja tyOyhteison kehittimisen vililla. Sisdiset tarpeet
tyOyhteisossd, kuten jarjestelykysymykset sekd johtaminen ohjaavat kehittdmistd kohti
uudenlaista muutosta. Tydyhteison sisédisten tarpeiden kehittdiminen ndkyy muun muassa
yksiloiden jaksamisessa ja edelleen tydyhteison toimivuudessa. (Lindstrom, 2002,
14.) Pdaméara kehittdmistyon tekemisessd on hyvinvointi ja se on sijoitus tydyhteison
kehittdimiseen. (Kaivola ja Launila, 2007, 133; Lindstrém, 2002, 14). Tamadn lisdksi
kehittdmisen tarkoituksena on saada aikaan parempia tuloksia. (Kaivola ja Launila, 2007,

133).

Kauppi ja Saviméki (2004, 41) puhuvat toimivuuden luotsaamisesta. Silld tarkoitetaan
kiytdnndssd toimivuuden kehittdmistd, mutta heiddn mukaansa sitd ei tarvitse kehittimalla
kehittdd, silld toimivuus on kehittyvdd. Esimerkiksi johtaja voi “stimuloida” tydyhteison
toimintaa tarkkailemalla perustehtdvin toteutumista ja ohjaamalla sitd oikeaan suuntaan,

kehittdd tydskentelyid tydpaikalla, johtamalla toiminnallisesti, edistimélld tydpaikan ilmapiirid
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ja vuorovaikutusta sekd olla itse esimerkkini ja ehdottaa tydyhteisolle uusia ideoita. (Kauppi ja

Saviméki, 2004, 41.)
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

3.1 Narratiivinen tutkimusmenetelma

Abbot (2008, 13) esittdd narratiivin tapahtumana tai tapahtumien sarjana. Erityisesti hédn
painottaa sanaa tapahtuma (event) ja toteaa sanan toiminta (action) mahdollisena vaihtoehtona.
Kertomus edellyttidd tapahtuman tai toiminnan, jotta se olisi kerrottava. Muussa tapauksessa se
jaa kuvauksen, esittelyn tai véitteen tasolle, mikd taas kumoaa narratiivisuuden. (Abbot, 2008,
13.) Polkinghorne (1995, 5) kuvaa narratiivisen tutkimuksen kasitettd narratiivi erddnlaiseksi
keskustelun muodoksi, jossa tapahtumat ovat sidoksissa aikaan ja ne esitetdén juonen
avulla. Lichtman (2013, 95) esittdd narratiivisen tutkimuksen tavaksi ldhestyd yksilod joko
kirjoitetun tai puhutun kautta. Tutkimuksessa sana narratiiviviittaa henkil6kohtaiseen
kertomukseen ja tapaan kertoa se. Narratiivisen tutkimuksen omaperédinen luonne tulee esille

yksildiden eletyssd elaméssi ja heidén kokemusten merkitykseen siiné. (Litchman, 2013, 95.)

Narratiivisuus kisitteen kehittyminen Suomeen sen nykypdivdan muotoon on ollut porrasmaista.
Kasitteen alkuperd on latinan kielestd 1dhtoisin, narratio, miké tarkoittaa kertomusta
janarrare kertomista. Latinan kielesti se on tullut englannin kieleen; narrative, miké tarkoittaa
tarinaa ja narrate kertomusta. Suomeen késite on edennyt englannin kielestd. (Heikkinen, 2002,
186; Heikkinen, 2015, 151.) Arkikielessi tarinan ja kertomuksen kisitteiden vélilld ei havaita
suuria eroja, mutta kirjallisuustieteessd erona on se, etté tarina liitetddn tapahtumien kuvaukseen

ja kertomus sen kertomisen tapaan. (Heikkinen, 2015, 151.)

Etenkin sosiaalisen tutkimuksen alalla, narratiivien suosio on kasvanut
(Squire, Andrews & Tamboukou, 2011, 13). Kasvatustieteissd ja opettajatutkimuksessa
narratiivinen tutkimus on yleistynyt 1980-luvulta ldhtien (Erkkild, 2005, 196). Narratiivinen
tutkimus mahdollistaa sisdisten tunteiden, ajatusten ja kokemusten pukemisen sanoiksi samalla
muodostaen niistd merkityksellisid ilmaisuja. (Squire ym., 2011, 13.) Narratiivisuus liitetdén
osaksi tietdmisen prosessia, kertomusten tuottaminen ja kuuleminen on luonnollinen tapa

jasentdd maailmaa. (Mééttianen, 2013, 90.)

Ihminen on olemukseltaan kertova olento (Heikkinen, 2015, 149; Lieblich, Tuval-
Mashiach ja Zilber, 1998, 7). On siis luonnollista tehdé tutkimusta ihmisten kertomusten kautta,
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silldi se auttaa ymmirtimédn sekd ihmistd ettd tdmén toimintaa. (Heikkinen, 2015,
149.) Kaunokirjallisuudessa  saatetaan kertomus jdsentdd kokemuksista, tieteessd
kertomuksella pyritddn pddsemddn syvemmélle. Kertomusten avulla luodaan yhteyksid
kokemusten ja tilanteiden vélilld, jollointavoitteena on lisdtd ymmdrrettavyytta.

(Meretoja, 2009, 207.)

Narratiivinen tutkimus valikoitui tutkimuksen metodologiaksi, silld kertomuksista muodostuva
aineisto on tutkimuksessamme keskeisessé asemassa. Haluamme ymmartad
tutkimushenkildiden ndkokulmaa ja kokemuksia heiddn tydyhteisonsd rakentumisesta.
Kertomukset ovat ihmisille luontainen tapa selittdd kokemuksistaan ja ne liittyvét arkeen ja
sosiaalisiin suhteisiin (Erkkild, 2009, 199-200). Kertomukset liittyvit yksiloiden omaan
elimdin ja siind koettuihin tilanteisiin. Emme vélttimittd tule ajatelleeksi, ettd kerromme
asioista, silld se on hyvin arkista toimintaa. Kertomukset pitdvét kuitenkin siséllddn paljon
enemmain, kuin ainoastaan kertomisen hetki antaa olettaa. Siihen liittyvét muistot ja tilanteiden
aikana koetut tunteet. Kertominen ja kertomusten kuuleminen ovat ymmaértdmisen vélineit4.
(Estola, Kaunisto, Keski-Filppula, Syrjdld & Uitto, 2007, 22—-23.) Narratiivinen lahestymistapa

onkin toimivan tydyhteison tutkimisen kannalta sopiva.

Madritelma ja tehtdvd opettajan ammatissa on muuttunut vuosien aikana. 1960 — luvulla
opettajia valikoitiin ammattiin heidén persoonallisuutensa perusteella. Opettajia tutkittaessa,
heidédn narratiiveistansa on huomattu, ettd persoonallisuuden sijaan pitdisi keskittyd muihin
asiothin, kuten sithen, millaista pedagogiikkaa opettaja hyddyntdd tydssddn ja
millainen yhteiskunnallinen tutkimussuunnitelma  saadaan  yhdessd aikaan.  (Elbaz-
Luwisch, 2012, 4-5.) Narratiivien avulla siis pystytddn tekeméén yhteiskunnassa muutosta ja

kehittdméaan asioita.

Narratiivisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleispétevaa faktatietoa, vaan ymmartia
tutkimushenkilon nidkokulmaa héinen ldhtokohdistaan késin tutkittavasta ilmidsta.
Tutkimushenkildiden kokemuksiin suhtaudutaan niin, ettd se on heiddn ndkokulmastaan tosi.
(Erkkild, 2009, 201.) Tutkimushenkiloidemme kertomukset tyOyhteisostddn ovat meille
ikkunoita, joiden avulla pyrimme muodostamaan kokonaiskuvaa

heidén tyOyhteisonsi toimivuudesta ja sen rakentumisesta.
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3.2 Aineiston hankinta

Hankimme aineiston tutkimukseemme haastattelemalla kahden alakoulun opettajia ja
rehtoreita. Haastattelu on yleisesti kdytetty laadullisen tutkimuksen aineistonhankintatapa.
Haastattelu on tilanne, joka mahdollistaa omaan tutkimukseen osallistuneiden
henkildiden kohtaamisen kasvotusten ja sen kautta syvempien merkitysten ilmenemisen.
Joustavuus ndkyy haastattelussa vuorovaikutuksen my6td, se mahdollistaa niin
sanotun jutustelun haastateltavan kanssa. Tdlld tarkoitetaan haastattelutilanteessa sitd, ettéd
tutkija voi aina esittdi tarkentavia kysymyksid, jotka vievit ldhemmaiksi aiheen ydintd, kuten
normaalissakin keskustelussa. (Atkins & Wallace, 2015, 86.) Narratiivisessa tutkimuksessa
aineiston hankinnassa keskeistd on saada tutkittavalta kertomus, jonka hén kertoo vapaasti ja
luonnollisesti. (Erkkild, 2018, 200.) Haastattelu on tilanne, jossa on helppo pdastd vapaaseen ja

luonnolliseen keskustelun tilaan.

Ennen tutkimushenkildiden etsintdd tiesimme, ettd haluamme tutkimukseemme mukaan kaksi
koulua, koska halusimme useamman nédkokulman kuvaamaan toimivan tyOyhteison
muodostumistaja halusimme tehdd vertailua, ettd 10ytyykd ndistd eroavaisuuksia.
Lihestyimme kouluja sdhkopostitse (liite 1). Lahetimme sdhkopostin kahdeksalle Pohjois-

Pohjanmaalla sijaitsevalle koulun rehtorille, joista kahdesta saimme myo6ntdvén vastauksen.

Pyysimme rehtoreita vilittimadn viestimme kaikille koulussa opetustyotd tekeville, jotta
tutkimuksesta kiinnostuneet pystyivit ottamaan meihin yhteyttd. Halusimme opettajien ottavat
suoraan meihin yhteyttd, jotta anonymiteetti mydskin koulun sisélla sdilyisi. Lopulta kuitenkin
kummastakin koulusta rehtorit antoivat meille suoraan tutkimukseen osallistuvien opettajien

yhteystiedot.

Laitoimme séhkopostiviestiin toiveeksi, ettd haluaisimme tutkimushenkil6iksi rehtorin, pitkdén
tyOyhteisdssd toimineen opettajan sekd tyOyhteisdssd muutaman vuoden toimineen opettajan,
jotta saisimme mahdollisimman monipuoliset ndkokulmat tyOyhteison
toimivuudesta. Haluamme tutkimuksessamme tarkastella tydyhteison
toimivuutta pedagogista tyotd tekevien ndkokulmasta, joten rajasimme tutkimushenkildt vain
opettajiin ja rehtoreihin. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteikd muiden tydyhteis6on kuuluvien
tyontekijoiden, kuten ohjaajien, kertomukset ja ndkemykset tyOyhteison toimivuudesta

olisivat yhtd térkeitd. Tutkimuksen laadun kannalta on olennaista rajata aihe hyvin. Jos
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olisimme ottaneet lisdd tutkimushenkil6itd tutkimukseemme mukaan, emme olisi voineet
perehtyd aineistoomme yhti tarkasti kuin nyt. Tdten olemme voineet tarkastella tydyhteison
toimintaa yhden ammattiryhmén nikokulmasta, opetusroolissa olevien henkiléiden
nidkokulmasta. Kummankin koulun haastateltavien joukosta 16ytyi toivomamme kriteerit.
Koulusta 1 saimme rehtorin lisdksi kolme (3) opettajaa haastateltavaksi ja koulusta 2 rehtorin

liséksi kaksi (2) opettajaa.

Haastattelumme oli puolistrukturoitu kerronnallinen haastattelu. Kerronnallisessa
haastattelussa tutkija esittdd sellaisia kysymyksid, joissa pyydetddn haastateltavalta
kertomuksia ja tutkija antaa tilaa niiden kertomiselle. Kysymysten asettelulla on vilii, silla
kaikki puhe ei ole kertomista. Faktojen, selitysten ja mielipiteiden kerddaminen eivit kuulu
kerronnalliseen haastattelun luonteeseen. (Hyvérinen ja Ly6ttyniemi, 2005, 191.) Ennen
haastattelurungon tekemistd, olimme perehtyneet aiheemme teoriataustaan. Tietomme ja
tutkimuskysymystemme pohjalta aloimme muodostamaan haastattelurunkoa, jolla saisimme
tarvitsemamme tiedon tydyhteisostd. Teimme valmiiksi kysymyksid, joiden asettelulla

pyrimme saamaan mahdollisimman paljon kertomuksia.

Haastatteluaikojen sopiminen osoittautui yllattdvéin vaikeaksi. Huomasimme, ettd opettajien ja
varsinkin rehtorien arki on erittdin kiireistd, joten sopivia aikoja oli hankala loytda.
Sdhkopostien ldhettimisen jélkeen noin puolentoista kuukauden kuluttua olimme saaneet

kaikki seitsemin (7) haastattelua pidettya.

Ennen haastatteluja teimme pilottihaastattelun, jolla testasimme haastattelurunkoamme.
Huomasimme, ettd emme saaneet kysymyksillimme ollenkaan kertomuksia vaan kysymyksiin
vastattiin yleiselld tasolla. Tdlloin emme voineet tietdd varmaksi, etti puhuuko haastateltava
yleisesti tyOyhteisoistd vai nakyvatko hdnen kertomansa asiat omassa tyOyhteisossd. Muutimme
pilottihaastattelun pohjalta kysymysten asettelua ja testasimme runkoa uudestaan toisella

pilottihaastattelulla, jonka jélkeen runko tarvitsi endé pientd viilausta.

Haastattelutilanne oli keskustelunomainen, joten se ei aina edennyt tdysin haastattelurungon
(liite  2) mukaan. Pyrimme antamaan haastateltavalle tilaa kertoa kertomuksia ja
jatkokysymyksilld yritimme péaéstd syvemmaélle aiheeseen. Ensimmaéisen haastattelun jilkeen
emme olleet vield tdysin tyytyviisid kertomusten miédrddn. Seuraavissa haastatteluissa

kerroimme alussa haastateltavalle, ettd tahdomme mahdollisimman paljon kertomuksia
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erilaisista tilanteista, joten meille saa kertoa than kaiken mitd mieleen tulee. Tdmin mydta

kertomuksia alkoi tulla enemman.

Haastattelut kestivit yhteensd 5,5 tuntia ja litteroitua tekstié tuli 84 sivua fontilla Arial, koko 12
ja rivinvdli 1,5. Aineistomme piti siséllddn kertomuksia, jotka eivit olleet tutkimuksemme
kannalta olleet olennaisia. Ep#dolennaisuus ilmeni esimerkiksi tutkimuskysymysten
alueesta poikkeavina. Téllaisia ovat muun muassa sellaiset kertomukset, joissa haastateltava

kertoo oman pedagogiikkansa muotoutumisesta vuosien saatossa.

3.3 Aineiston analyysi

3.3.1 Laadullinen sisidllonanalyysi

Tutkimuksemme aineiston hankimme haastattelumenetelmdd hyodyntden. Analysoimme
aineiston laadullisen siséllonanalyysin keinoin. Laadullisessa sisdllonanalyysissa tekstistd
etsitdin merkityksid ja jdrjestetdéin aineisto johtopdétoksid varten. Tarkoituksena on saada
aineisto mahdollisimman tiiviiseen ja selkeddn muotoon, ilman ettd sen informaatio poistuu.
Siséllonanalyysissd on mahdollista my0dskin kvantifioida aineistoa eli aineisto voidaan kuvata
sanallisesti ja tuottaa mydskin maéréllisid tuloksia. (Tuomi ja Sarajédrvi, 2018, 117-122.)
Sisdllonanalyysin luonteeseen kuuluu, ettd sen avulla pystytddn selittdmdin tutkimusaineistosta
nousseita abstraktejakin asioita, kuten symbolisia, kommunikatiivisia ja ilmidsidonnaisia
seikkoja. Tamén vuoksi sisdllonanalyysi liitetddn keskeiseksi tavaksi analysoida sosiaalisia

tieteitd ja ihmistieteitd. (Krippendorft, 1980, 33.)

Pelkén siséllonanalyysin avulla ei voida tehdd johtopadtoksid tutkimusaineistosta. Sen avulla
voidaan kuitenkin jdrjestdd aineistosta nousseet keskeiset asiat. Sisdllonanalyysin avulla
voidaan tarkastella tutkimusaineistoa sellaisenaan, mutta sen avulla ei tuoda esille esimerkiksi
haastateltavien kayttaytymistd. Sisdllonanalyysin lisdksi kaytetddnkin usein toistakin
analyysimenetelmadi, jonka tarkoituksena on ammentaa tutkimusaineistoa. (Gronfors, 1989,

161.) Tutkimuksessamme kédytdmme sisdllonanalyysin ohella narratiivista analyysia.

Luimme litteroidut aineistot ldpi ensin, jonka jdlkeen ldhdimme alleviivaten poimimaan

tutkimuskysymysten kannalta olennaiset seikat seki sellaiset asiat, jotka tutkimushenkildiden
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puheessa korostuivat selkedsti usein haastattelun aikana. Alleviivaukset kokosimme
taulukkoon ja suoritimme sisdllonanalyysin ensimmadisen vaiheen, ilmauksien pelkistimisen
(redusointi). Pelkistimisen jidlkeen muodostimme alaluokkia (klusterointi), jonka jilkeen

yhdistimme samaan luokkaan liitettdvit alaluokat muodostaen yldluokkia (abstrahointi).

Analysoimme jokaisen haastattelun yksitellen ensimmdiisestd vaiheesta viimeiseen saakka
ennen kuin siirryimme seuraavaan haastatteluun. Talld varmistimme, ettd annoimme kaikille
haastatteluille saman painoarvon tutkimuksessamme. Kun olimme analysoineet kaikki koulun

haastattelut yksitellen, teimme niistd yhtendisen koonnin.
Ensimmdinen vaihe: pelkistiminen

Luimme litteroidut aineistot yksitellen useaan kertaan ldpi. Useiden lukukertojen tavoitteena
oli saada vastauksia tutkimuskysymyksiimme. Poimimme kaiken sellaisen tiedon aineistosta,
joka saattoi hiemankin selittdd tydyhteison toiminnan rakentumisesta tai tyohyvinvoinnista.
Karsimme ainoastaan sellaiset asiat, jotka selkedsti korostuivat tutkimuksen kannalta
epdolennaisina. Téllaisia asioita olivat muun muassa henkilén omaan arkeen liittyvit

henkil6kohtaiset tapahtumat.

Pelkistykset muodostettiin tiivistimalld keskeinen sanoma haastateltavan kertomuksesta.
Pelkistyksen tehtdvéna ei ollut selittdd tai tehda tulkintoja, vaan tuomaan ilmaisun keskeinen
sisélto esille. Taulukossa 1 on havainnollistava esimerkki aineistomme ensimmaéisen vaiheen

analyysista.

Taulukko 1. limaisujen tiivistaminen pelkistettyyn muotoon.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistys

“kyl méd kuvailisin sitd ehkd eniten | Meilld on hyva yhteishenki ja ollaan
. avoimia.

semmosena niinku semmosena et me
autetaan toisiamme ja semmonen hyvé me-
henki tai sellanen ettd pystytddn niinku

jakamaan asioita”
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Taulukossa 1 haastateltava kertoo tydyhteisOstddn positiivisessa valossa ja korostaa
mahdollisuutta olla avoin. Tastd olemme voineet muodostaa pelkistyksen, jossa ndma kaksi

asiaa tulevat esille.
Toinen vaihe: alaluokat

Kun olimme yhdesté haastattelusta pelkistineet kaikki ilmaukset, aloimme muodostamaan
niistd alaluokkia. Alaluokat muodostuivat pelkistysten pohjalta. Tavoitteena oli 10ytda
sellainen késite, joka kuvaa mahdollisimman hyvin ilmaisun ja pelkistyksen sanomaa. Koko
aineiston analyysin ajan pyrimme kadottamaan teorian pois mielestimme, jotta alaluokat
muodostuisivat mahdollisimman pitkélle aineistosta. Taulukko 2 on esimerkki aineiston

analyysin toisesta vaiheesta.

Taulukko 2. Esimerkki alaluokan ”avoin keskustelukulttuuri” muodostumisesta.

Alkuperainen ilmaus Pelkistys Alaluokka

“kyl md kuvailisin sitd | Meilld on hyva yhteishenki ja | Avoin keskustelukulttuuri
ehkd eniten semmosena ollaan avoimia.
niinku semmosena et me
autetaan toisiamme ja
semmonen hyvd me-
henki tai sellanen etti
pystytdin niinku

jakamaan asioita”

Avoimuutta ja yhteishenked kuvaavaksi késitteeksi muodostui avoin keskustelukulttuuri. Jotta
tyOyhteison keskustelukulttuuri voi olla avointa, tdytyy tydyhteisossé olla yhteishenked, jonka
myo0ti syntyy myos luottamusta tydyhteis60n ja asioista pystytdén puhumaan avoimesti ja

jakamaan asioita tyokavereille.
Kolmas vaihe: yliluokat

Tassd vaiheessa aiempiin vaiheisiin tuli kiinnittdd erityistd huomiota. Alaluokat, jotka
muodostuivat toisen vaiheen my6ti tuli nyt koota samaan luokkaan kuuluviksi sisdltojensa
perusteella. Timé vaihe sisédlsi myos hiontaa ja karsintaa, missd alaluokat hiottiin sisdltojdin

parhaiten selittiviksi ja tarvittaessa niiden nimet muutettiin. Alaluokat kokosimme selittimain
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samaa asiaa. Taulukossa 3 esimerkkiin on siséllytetty useampi alaluokka, jotta yldluokan

muodostuminen hahmottuisi.

Taulukko 3. Esimerkki yldluokan ”"vuorovaikutus” muodostumisesta.

Vuorovaikutus

Avoin keskustelukulttuuri Sensitiivisyys ihmissuhteissa

Meilla on hyva yhteishenki ja ollaan avoimia. Omia tunteita ei tarvitse piilotella, vaan
tydyhteisdssa osataan reagoida tunteisiin ja ne
sallitaan.

Opehuoneessa toihin liittymaton keskustelu TyOyhteisdssa osataan osoittaa myotatuntoa.

yhdistaa.
TyOyhteisdssa osataan aistia erilaisia tilanteita ja
niihin tartuntaan.

Haastateltava tuo vastauksessaan esille avoimuuden, yhteishengen, herkkyyden
kohtaamistilanteissa sekd tunteiden ilmaisemisen, joista muodostimme alaluokat. Ndma
alaluokat kertovat tyOyhteisossd ilmenevéstd vuorovaikutuksesta, joten yldluokaksi olemme
laittaneet vuorovaikutuksen. Vuorovaikutus on tutkimuksessamme osoittautunut laajaksi
yldluokaksi sisélloltddn, jonka tulemme esittiméédn tulokset osiossa. Tdhdn olemme laittaneet

pienen havainnollistavan esimerkin.
Yhteenveto

Kun kaikki haastattelut oli kdyty lépi yksitellen viimeiseen vaiheeseen asti, teimme niistd
kummastakin koulusta oman yhteenvedon. Tdma yhteenveto edusti koko koulua haastattelujen
pohjalta. Kokosimme jokaisesta haastattelusta kaikki alaluokat ja yldluokat yhteen tiedostoon.
Alaluokkien perddn merkitsimme, kuinka monesta haastattelusta alaluokka nousi esille.

Merkitsimme my®ds, kuinka monta pelkistystd alaluokan alla on yhteensa.
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Taulukko 4. Kummankin koulun sisallénanalyysista muodostuneet ylaluokat.

Ylaluokat

Koulu 1

Koulu 2

Vuorovaikutus

Vuorovaikutus

Tydyhteison toiminta

Tydyhteison toiminta

Tyoyhteison kulttuuri

Tybyhteison kulttuuri

Tybyhteis66n suhtautuminen

Tybyhteis66n suhtautuminen

Tybyhteisén kehittdminen

Tyobyhteisdn kehittdminen

Johtajuus

Johtajuus

Ulkoiset tekijat

Ulkoiset tekijat

Ymparistd

Ymparistd

Ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi

Oppilaat osana tydyhteis6a

Yhteisollisyys

Yhteenvedon tekeminen mahdollistaa my6s koulujen tyOyhteison toimivuuden sekid
tydhyvinvoinnin vertailun. Vertailun tavoitteena on etsid yhtenevdisyyksid ja eroavaisuuksia

tyoyhteisdjen toimivuuden rakentumisesta, joiden avulla vastaamme tutkimuskysymyksiimme.

Yhteenvedon my6td emme endd kiinnitd huomiota siihen, kenen aineistosta mikékin asia on
noussut esille, koska silld ei ole merkitystd tutkimuksemme kannalta. Erityisesti kielteisistd
asioista kertominen osoittautui haastateltavilla hankalaksi, joten tdstékin syystd emme halua
tuloksissa eritelld, ettd kenen haastattelusta lainaukset ovat perdisin. Pyrimme ndin myos

suojaamaan tutkimushenkildiden anonymiteettia.

3.3.2 Narratiivinen analyysi

Narratiivisen tutkimuksen saralla on kahdenlaisia analyysimenetelmid, narratiivien ja
narratiivinen analyysi. (Erkkild, 2018, 200.) Polkinghorne (Clandinin & Murphy, 2007, 634)
selittdd, ettd narratiivien analyysissa on laadullisen tutkimuksen ominaisuudet. Laadullinen
tutkimus keskittyy tuottamaan enemmén teemoitteluaja systemaattista luokittelua seka
yhtildisyyksien etsimistd. Jos kertomuksia analysoi milld tahansa laadullisen tutkimuksen

analyysimenetelmalld, kertomuksen merkittdvyys katoaa. (Clandinin & Murphy, 2007,
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633.) Narratiivien analyysi tapahtuu kertomuksesta kumpuavien teemojen avulla, mikd on
olennaista laadulliselle tutkimukselle, kun taas narratiivisessa tutkimuksessa keskitytdin
thmisen yksilolliseen eldméédn. Narratiivinen analyysi kuuluu spesifimmin narratiiviseen
tutkimukseen. Se poikkeaa narratiivien analyysistd silld, ettd siind keskitytddn yksilolliseen
kertomukseen, jossa lopputuloksena on tarina. Tarina muodostuu useasta eri kokemuksen
lahteestd, mutta lopulta se tarina on liikkuva osa ihmisen eldmié, se kulkee yksilon mukana.

(Clandinin & Murphy, 2007, 633—-635.)

Tutkimuksessamme hyodynndmme narratiivista analyysid. Narratiivinen analyysi on kertojan
ja tutkijan vélistd yhteistyotd, jossa halutaan sdilyttdd sekd kuulla kertojan &éni.
Kerrotuille narratiiveille etsitddn juoni ja keskitytddn tulkitsemaan niitd kerronnan tapoja ja
ominaisia konteksteja, joilla kertomukset on tuotettu. (Erkkild, 2018, 200.) Haastateltavamme
tyOoskentelevit koulussa ja siitd on rakentunut analyysimme keskeinen konteksti. Koulun
ulkopuoliset tapahtumat eivit ole narratiivisessa analyysissamme keskidssd, mutta ovat otettu
huomioon haastateltavan kokemuksiin vaikuttavina tekijoind. Narratiivista analyysia voidaan
luonnehtia erdénlaiseksi viylédksi, joka tuo meidit ldhelle kertojan kokemuksia seké kulttuuria,
jota hdn ympdéristossddn kokee (Cortazzi, 2008, 2). Narratiivista analyysia tehtiessd on
huomioitava yksilollisyys. Ihmiset vastaavat eritavoin samaa tapahtumaa koskevissa
kysymyksissd ja samalla tuovat yhtildisyydet ja eroavaisuudet esille (Clandinin & Murphy,
2007, 633).

Lieblich ym., (1998, 12-13) ovat esitelleet narratiivisen analyysin erilaisia ldhestymistapoja.
Heiddn mukaansa tutkija valitsee sellaisen ldhestymistavan, joka parhaiten palvelee oman
tutkimuksen aineiston analyysia. He esittelevdt kategorisen ldhestymistavan perinteisend
siséllon analyysina. Siind alkuperdinen kertomus pilkotaan osiin ja niistd muodostetaan luokkia.
Namé luokat ovat muodostuneet usean eri kertojan myotd. Kategorinen ldhtokohta sopii
sellaiselle tutkijalle, joka on kiinnostunut ryhmaéssd ilmenevistd ongelmasta tai ilmidsta.

(Lieblich ym., 1998, 12-13.)

Narratiivisen analyysimme pohjalla on toiminut sisdllonanalyysi. Sisdllonanalyysi nosti esille
niitd asioita, joita silld hetkelld tyoyhteisossd koettiin ja kdytiin 1&pi. Sen avulla 16ysimme
tutkimushenkildiden kertomuksista asiat, joista he olivat samaa mieltd ja joissa he olivat eri
kannalla. Mielenkiintoista siséllonanalyysia tehtdesséd oli huomata, kuinka haastatteluhenkil5t

vastasivat joidenkin tapahtumien kannalta tidysin samalla tavalla. He eivét ennestddn olleet
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tietoisia, mitd kysymyksid heille esitettdisiin ja se lisdsi uskottavuutta tyOyhteisdssd
tapahtuvista tilanteista. Yhtildisyyksien ja eroavaisuuksien liséksi sisdllonanalyysissa tuli esille
asioita, joita muut eivdt olleet maininneet ollenkaan, mutta nousivat kuitenkin jossain
haastatteluissa esille. Naméd yhdet maininnat ovat kuitenkin otettu samalla painoarvolla
huomioon, silld kaikkien ndkdkulmat ovat tirkeitd tyOyhteison toiminnan rakentumisen
kannalta. Tamé taustoitti narratiivisen analyysin toteuttamista ja mahdollisti koulujen

tyOyhteisdjen yksilollisten tarinoiden syntymisen.

Narratiivisessa analyysissamme olemme muodostaneet yhden yhtendisen tarinan kummastakin
koulusta haastateltaviemme kertomusten pohjalta. Juonen muodostamisen kannalta kaikki tieto
on olennaista. Tutkimuskysymykset ohjaavat juonen keskeisen sisdllon rakentumista.
Tarinassa ovat sekid yhtildisyydet ja eroavaisuudet sekd ne pienet seikat, jotka auttavat meitd
ymmaértdmaddn tyOyhteison toimivuuden kokonaisuutta. Mishlerin mukaan (Clandinin &
Murphy, 2007, 605) narratiivinen analyysi on onnistunut, kun se osoittaa kertomuksellaan
syvyyttd, vahvuutta sekd monimuotoisuutta tapahtumien eri konteksteissa. Se on tapa tarinoida
maailmaa ja antaa tapahtumille merkitys kokemuksen kautta. (Clandinin & Murphy, 2007,
605.)

Narratiivien muodostamisessa hyodynsimme  sisdllonanalyysista nousseita luokkia
pohtiessamme mité asioita nostamme esille narratiiveissa. Narratiiveihin pdétyi melkein kaikki
padluokkien (taulukko) aihepiirit kummastakin koulusta. Pédluokat, jotka eivét paddtyneet
narratiiveihin, olivat sellaisia, jotka eivdt olleet tutkimuskysymyksien nikokulmasta
relevantteja. Esimerkiksi koulun 2 kohdalla ymparistoon liittyvét tekijit eivét aineiston pohjalta

vaikuttaneet tydyhteison toiminnan rakentumiseen ja tyShyvinvointiin merkittavasti.

3.4 Eettisyys ja luotettavuus

Meiddn on muistettava, ettd tutkimuksemme kertomukset eivdt ole muodostuneet omista
sanoistamme, vaan haastateltavien. Ne ovat heiddn tarinoitansa ja me kiytdmme heidén
aikaansa niiden kerddamiseksi. Kertomuksen saamisen taustalla on yhteinen sopimus, tutkijan ja
haastattelijan vélilli. Molempien on oltava tietoisia luotettavuuden ja kunnioituksen ehdoista
tassd viliaikaisessa suhteessa. (Clandinin & Murphy, 2007, 647-648.) Eskola ja Suoranta
(1998, 211-212) toteavatkin, ettd tutkimuksen tirkein luotettavuuden kriteeri on tutkija itse.
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Tdmin takia omaa objektiivisuutta ja tutkimuksen luotettavuutta tdytyy arvioida lépi

tutkimusprosessin ja kertoa tekijoistd, jotka voivat vaikuttaa tutkijoiden objektiivisuuteen.

Tutkimuslupien (liite 1) yhteydessd olemme sitoutuneet pitdméén tutkimushenkilot ja
tutkimuskohteet anonyymeind. Sen vuoksi olemme aineiston késittelyssd ja tutkimustulosten
esityksessd ottaneet huomioon useita seikkoja, joilla takaamme anonymiteetin. Yksi
perinteinen anonymiteetin  sdilyttimisen keino on muuttaa tai poistaa arkaluontoista ja
tunnistettavaa tietoa tutkimushenkildistd (Kuula, 2006, 2014). Olemme poistaneet tai
korvanneet sellaiset sanat tai lauseet, joista voi olla pienikin mahdollisuus tunnistaa kyseinen
kohde tai henkild. Ainut mahdollisesti tunnistettavissa oleva henkild on johtaja tai

apulaisjohtaja, mutta ei kuitenkaan henkilokohtaisesti, kun koulun tiedot ovat salattuja.

Perinteinen anonyymisoinnin keino on muuttaa tutkimushenkiléiden nimet peitenimiksi tai
poistaa nimet aineistosta kokonaan (Kuula, 2006, 214-215). Anonymiteetin sdilyttdmiseksi
emme ole eritelleet tutkimustuloksissa koulujen tarinoita muodostettaessa, kenen
tutkimushenkilon aineistosta lainaus on perdisin. Kuulan (2006, 215) mukaan peitenimien
keksiminen on nimien poistamista parempi vaihtoehto, mutta tutkimuksessamme
tutkimushenkildiden eritteleminen ei ole tutkimustulosten kannalta olennaista, silld jokaisella
aineistolla on ollut 1dpi analyysin sama painoarvo ja tarkastelemme tyOyhteison toimivuutta

kokonaisuutena.

Eettisyyttd noudattavassa tutkimuksessa tutkija kysyy jatkuvasti itseltdéin, onko tdma eettisti,
rehellisti ja moraalista. Eettistd tutkimusta ei tuoteta ainoastaan ajattelemalla anonymiteettid,
vaan on mentdvd syvemmaille. Tutkija voi kdydd keskustelua itsensd kanssa ja arvioida
tekemidén ratkaisuja. (Atkins & Wallace, 2015, 30.) Osa aineistosta nousseista asioista
ovat luonteeltaan melko arkaluontoista. Nididen kohdalla olemme joutuneet pohtimaan
tarkkaan, miten asian otamme esille ja otammeko ollenkaan. Olemme kuitenkin péétyneet
ratkaisuun ottaa arkaluontoisista asioista esille ne, jotka ovat olleet tulosten kannalta olennaisia.
Jos emme néin olisi tehneet, olisi se tutkimustulosten védristelyd. Olemme kuitenkin ottaneet

arkaluontoisuuden huomioon siind, miten asian tuomme esille.

Kertomuksia muodostettaessa olemme olleet tarkkoja aineistosta nousseen tarinan merkityksen

sdilyttdmisessd. Meidén tehtdvindmme ei ole ollut pohtia eikd péételld aineiston tarinoita, vaan
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antaa niiden kertoa itseddn. Olemme kuitenkin toimineet kertojan

roolissa ainoastaan sitoen lainaukset yhteiseksi tarinaksi.

Jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle henkilolle on ldhetetty henkilokohtaisesti
tutkimuksemme tulokset heiddn oman koulunsa osalta tarkistettavaksi. Osallistuneilla on ollut
mahdollisuus merkitd sellaiset kohdat tuloksista, joita he haluavat muokattavaksi. Téamin
avulla olemme lisdnneet luotettavuutta tutkimuksemme tuloksiin ja saimme varmistuksen

tulkintamme paikkansa pitdvyydelle.
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4 Tulokset

Esittelemme tdssd osiossa tutkimuksemme tuloksia narratiivien muodossa. Narratiivit ovat
muotoutuneet sisdllonanalyysin sekd narratiivisen analyysin
pohjalta. Olemme kirjoittaneet kaksi narratiivia kahdesta eri koulun tyyhteisostd. Narratiivien
sisdlto koostuu aineistosta  nousseista tyoyhteison  toiminnan rakentumista  selittdvista
tekijoistd. Narratiivit ovat muodostettu niin, ettd siind on suoria lainauksia aineistosta ja me
toimimme kertojan roolissa sitomassa lainauksia yhteen. Ensimmaéisen koulun kohdalla

mainitaan yhtendiskoulun toiminta. Aineisto on kuitenkin alakoulun puolelta hankittua.

4.1 Inhimillinen tyoyhteiso

TyOyhteisdd voi kutsua inhimilliseksi, kun sielld ilmenee sellaisia maanldheisid ja ldampimia
kohtaamisia, joissa ymmairretddn ihmisyys sen hyvin ja huonoine puolineen. Nimitys
Inhimillinen tydyhteiso on 1dhtoisin tutkimushenkildiden sanoista ja teoista. TutkimushenkilGt
kuvailevat arkeaan tyOyhteisonsd kanssa auttavaiseksi, huolenpitdviksi, toisen oloa
helpottavaksi sekd ilmapiiriltddn kevyeksi ja avoimeksi. Téllainen tydyhteisd sallii

epdonnistumiset ja iloitsee onnistumisista yhdessa.

Koulu sijaitsee Pohjois-Pohjanmaalla ja on rakenteeltaan jakautunut fyysisesti useampaan
toimipisteeseen. “Tdmd nykyinen tyoyhteiso on siis syntyny muutama vuosi sitten elikkd koulu
muodostettiin kahdesta eri yksikostd yld- ja alakouluista ja tuota yhteiso toimii siis kahdessa
eri pisteessd ja henkilokuntaa on opettajat ja kaikki henkilokunta. Sithen kuuluu sivutoimiset ja
osa-aikaiset opettajat ja kaikki. Toimitaan fyysisestisillee et ndd yksikot niin toimii tietyn
matkan  pddssd  toisistaan, ettd  vaikka  hallinnollisesti  ollaan  yhtendisperuskoulu
ja semmonen yhteisollisyys ndyttdd ala ja yldkoulun vdililld tdlld hetkelld on teoreettista se
ei 00 kdytannon arjessa toimivaa. Meilld on alakoulun puolella apulaisjohtaja ja yldkoulun

’

puolella apulaisjohtaja ja me kolmestaan muodostetaan semmonen johtoryhmd.’

Koulun toiminnan taustalla vaikuttaa vahvasti myoskin alueen sosioekonominen asema, joka
on hyvé pohjatieto ymmartidkseen tyOyhteison toimintaa paremmin. “7dmdn alueen yleinen
sosioekonominen juttu on, ettd on hirveesti erilaisia ongelmia ja tukijuttuja, ettd se on, vaikka
miten pdin pyoritellddn, niin totta, ettd tdhdn kuuluu hirvedsti, nii on ihan turha sanoa, etteiko
se kuormita joka ikistd opettajaa ja tyontekijdd, joka tddlld on, koska se, ettd me joudutaan tosi
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paljon enemmdn antaa ommaa aikaamme ja ommaa ittedimme timmoseen tiettyyn lapsen
asioihin ja huoltajiin ja tuota tihdn ympdristoon, ettd se lapsi sais kaiken tuen ja ettd se vois

hyvin. Se on paljon enemmdn, ko joissaki toisissa kouluissa”
Yhteistyossd on voimaa

Tyoyhteison vahvuus on yhteisollisyys. Kyl md kuvailisin ~ sitd  (tyoyhteisod) —ehkd
eniten semmosena niinku et me autetaan toisiamme ja semmonen hyvd me-henki tai ettd
pystytddn niinku jakamaan asioita.” Tyontekijoiden tavasta puhua tyOyhteisostddn huokuu
1ampo ja ystavyys tyOyhteisod kohtaan: “tdd on vdhdn niinku mun perhe”. Kun uusi tyontekija
tulee tyOyhteisdon, hidnet otetaan vastaan avoimin mielin ja tyontekijélle tulee sellainen olo,
ettd han kuuluu joukkoon. Apulaisjohtajalla on tissd merkittédva rooli: “Md heti huomasin sen
et ensinndkin mahtava, semmonen tukeva johtajuus taisellanen ettd. Tai se eka (fiilis
mikd itelle tuli  oli etwauet tddlldi saa vastuuta mutsamalla saa kiyttdd aivoja
eikd oo semmonen et ylhddltdpdin kyykytys meininki. Et tavallaan vitsit nyt meikdlld on taas
tyontekemisen ilo et sen heti huomas hei aisti sen et tyénantaja on sun puolella ja se luottaa
siis oikeesti luottaa suhun et sd saat niinku et saat tehd sitd tyotd niinku rauhassa  ja

luotettuna”

Yksikon apulaisjohtaja on ollut koulussa useamman vuosikymmenen ajan. Hénelld on suuri
vaikutus tyOyhteison kehitykseen. “Suurin osa tdstd yhteison jdsenistd oon ollu mind itse
valitsemassa, ainaki virkoihin. Elikkd tuota, oon ollu niin kauan tddlld jo ja siind asemassa,
ettd oon pddssy valittemaan. Sen takia voin sannoo, ettd ite tykkddn kylld kovasti ja
tuota itte saan valita aika pitkdlle myos koulunkdynninohjaajia ja sitte kaikki harjottelijat ja
tyokokeilijat, mind niitd vilitdn etteenpdin ja myoskin blokkaan pois, jos en niitd
halua.” Apulaisjohtaja on saanut valita tyontekijit tyOyhteis6on, mikd osaltaan on voinut
vaikuttaa toimivuuteen. Han on toisin sanoen valinnut luonteeltaan sellaiset henkildt, jotka
sopivat tyoyhteison henkeen ja arvoihin. TyOyhteisossé kaikkia kohdellaan samanarvoisesti ja
se on tyOyhteison tavoite. “Se omn ihan sama, ettd ooks sdd siind tyoyhteiséssd rehtori,
Jjohtavassa asemassa, oot sdd tyontekijd, opettaja tai oot sdd harjottelija, oot sdd siivoja tai

1

mikd tahansa. Mun mielestd se koko porukka on sitd sammaa.’

Tasa-arvoisuuden kohtelua on seurattu KuntalO-tutkimuksella, jolla seurataan tyontekijoiden

hyvinvointia. “Me saahaan aina silleen 100% tulokset, et ihmiset kokee, et heitd kohdellaan
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tasavertaisesti ja tddlld ei niinko ei koe ikdrasismia ei sukupuolirasismia ei
mitddn semmosta jamden  itsekkddn  tdssd  omassa  perusopetuksen  yhteisossd,
niin md en 0o missddn vaiheessa tin yli kahenkymmenen vuojen aikana, niin mulla

ei 0o tullu semmonen olo, ettd etteiké kohtelu ois ollu hyvdd ja yhdenvertaista. Ei ikind.”

Kollegiaalisuus ndkyy yhteen hiileen puhaltamisena. Me “autetaan toisia ja
huolehditaan toistenki oppilaista. Ja tietty kaikki konkreettista, et huolehditaan et jos joku
on keksiny hyvdn jutun niin antaa materiaalin ja tarjoaa ja semmosta jakamista.” Haastava
tyOymparisto pakottaa  tyOyhteis6d  huolehtimaan toisistaan  ja  tekemddn
yhteistyota. “Vaikka ois tosi haastavaaki tidlld, ettd kylld ollaan siihen (tyoyhteiséon)

’

panostettu, koska se on niissd haastavissaki tilanteissa sitte voimavara.’

Ty6yhteison vuorovaikutuksen ydin pohjautuu luottamukseen. “Me ollaan semmosia niinké
Joustavia ja positiivisia ja aika kova huumori on vidlilld tuolla, ettd ne on semmosia asioita,
Jjotka kantaa niitten vaikeittenki asioitten yli. Ja sitten se, ettd meilld saa puhua, ettd saa itked
ja nauraa tai olla vihanen vililld, ettd oviakivililld paukuttaa, jos tuntuu siltd, ettd se
vaan, ettd pystyy keskustelemaan ne asiat sitte, ettd ne ei jdd sitte niinko. Ja sitte ollaan sovittu
siitd, ettd se mitd tddlld jutellaan, nii ne jdd sitte meijjdn tietoon, ettei sitte kuule tuolla kaduilla,
ettd silleen onsemmonen hirveen luottavainen ilmapiiri, ettd uskaltaa olla kaikki
oma ittensd.” TyOyhteisossd tyontekijoiden vilistd vuorovaikutusta voisi verrata ystivien
valiseksi vuorovaikutukseksi. TyOyhteisossd sallitaan inhimillisyys ja tunteet, kunhan asioista

puhutaan avoimesti.
Tyoyhteison toiminnan haasteet

Vuorovaikutuksen = haasteena  tyOyhteisdssd on  tiedon  siirtyminen  yksikostd
toiseen. “Tdd on ollu niin  muutoksen kourissa timd rakennus tai ndmd vdilit ja
kaikki tilldset ettd tuntuu tavallaan ettd on sitte kuitenkin siitd kehittyny niinku yhteinen pito
tai semmonen vaikka se ontu koko ajan et aina joku jdd joku tieto kulkematta mut siltiki et se on
huomattu et se on pakko panostaa tavallaan niinku tuplasti et ehkd se on niinku eniten
ettd huolehdittaan ettd sdd kerrot sille ja tiedotat tdlle et semmonen niinku viestintd et siind
on niinku varmaan aika moni petrannu aika paljon.” Ongelmat yksikodiden
vilisessi tiedonkulussa on huomattu ja nithin on puututtu. Samalla on kehitetty péivitettyja

tapoja pitdd yhteyttd sekd tiedottaa toisia, nimittdin teknologian puolelta. "Meilld on
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alkuopetukselle whatsapp -ryvhmd, meilld on vanhemmille oppilaille oma ryhmd ja sit on vield
kaikkien opettajien sekd yldikoulun semmoinen virallinen ryhmd, jossa on kaikki mukana. Tieto
kulkee, siis tddlld suunnitellaan. Tdd on sekd tyo ettd huvi. Ettd lomillakin kun ollaan niin
seuraillaan ja jaetaan toisten vapaa-ajasta ja ndin. Ja tddlld on kaikki ohjaajatki ja
vahtimestarit. Kaikki jakaa. Ettd tddlld tapahtuu semmosta yhteisollistd kans. Tdd on meiddn

oma juttu. En ois uskonu ku olin aluksi niin vastaan tdtda. Pakko myéntdd, ettd tamd on hyvd!”

Toimivassakin tyOyhteisossd vuorovaikutus ei aina suju odotusten mukaisesti.
Erimielisyydet kuuluvat arkeen, mikd on inhimillistd. Koulu on kuitenkin sellainen tydpaikka,
jossa yhteisistd pelisddnndistd kiinnipitiminen vaikuttaa sekd tyOntekijoiden ettd oppilaiden
toimintaan. “7Tyoyhteisossdhdn on tietenkin erilaisia ihmisid ja sehdn on rikkautta, mutta sitten
on semmosia, joille ei oo asiat niin, hmm, on vihdn hdlld vilid. Ja sit se tulee ongelmaksi siind
tilanteessa, ko oppilaille pitdis olla samat sddnnét.” Yleensd asiat, joista halutaan sopia
yhteiset pelisdédnndt koskettavat oppilaiden toimintaa. Télld on pyritty takaamaan
samanarvoisuutta luokkien vélilla. “Siind tulee sitten hirvedn eriarvoinen asema, ettd toiset
on saanu ja toiset ei oo saanu. Et se on ikdvdd sitte, ettd pitds aina pittdd kiinni niistd tosi
tiukasti. ” Poikkeukset sddnnoistd aiheuttavatkin epdmukavia tilanteita: “No siitd on
Jjo joitaki vuosia aikaa, mutta edelleen se asia on vihdn kesken, ko on sovittu koulun sddnnoissd,
ettd ei kaytetd puhelimia, nii sitte joku opettaja sen salliiki, ettd tietyissd tilanteissa, retkilld
Jja tammdsilld, nii jotku oppilaatki saaki kdyttdid sitten puhelinta. Nii

1]

ne on semmosia ongelmatilanteita.’

Koulun rakenteen vuoksi johtaja on vaikeasti tavoiteltavissa. Hén tydskentelee padsdantoisesti

“«“

toisessa yksikdsséd. “No pddrehtori on etdinen, kerran viikossa tulee ndhtyd.” Tamén rakenteen
myoOtd on koitunut eri tasoisia haasteita koulun arkeen. Pddtdsten teon viimeinen sana on
johtajalla, jolla on hallinnolliset oikeudet. “On semmosia palavereita, missd tarvitaan aina se
rehtorin siunaus niihin tiettyihin asioihin, ettd ne etenis eteenpdin. Se ei auta, ettd me yksistddn

sitd vaaditaan, vaan ne muut toimijat. -- Ne vaatii, ettd se pittdd olla se hallintorehtori, jolla

on allekirjotusoikeus ja tdimmonen, joka on niinko vastuussa.”

Uusi tyontekijd kokee haasteena esimerkiksi tuen puutteen johtajalta. Vililld on tilanteita, johon
kaivataan johtajan pikaista vastaamista. “No ehkd semmonen kerran, ko huoltajalta tuli niinké
viesti. Se viesti oli menny niinké kaikille johtajille ja kaikille tyontekijoille,

nii sitte tavallaan ite jdin aluksi sen kaa yksin, ettd mitenhdn tdhdn vastaa nyt. -- nii sitte joutuu

41



valilld vahdn silleen, ettd hmmmm mitdhdn tdssd kannattaa oikeasti tehd, ettd ehkd semmonen,
ettd pitds kaikkien olla vdihdn ajantasalla tissd, mutta se ei oo mahollista, ettd ymmdrtdd

9

sen.

Vaikka rehtorin tavoitettavuus tuottaa haasteita koulun arkeen, on koulussa kuitenkin 16ydetty
vaihtoehtoisia toimintamalleja. Koulussa on  johtoryhmi, johon kuuluvilla
apulaisjohtajilla on vastuu toimia omissa  yksikdissd johtavassa asemassa. Tdmd on
osoittautunut toimivaksi. “Apulaisjohtajan tasolla taas on kaikki niin viimeisen pddille hallussa.
Et on tavallaan konkreettinen, pdivittdinen ndky ja kuuluu ja tietdd.” “Elikkd tuota mdd koen,
ettd  mdd niinku yritdn pittdd rattaat ~ pyorimdssd,  mutta  jos  tullee  tilanteita,
jossa mun pittdd sekunnissa  pddttid joku asia, jos on vaikka kaheksan opettajjaa pois,
eikd saaha sijaisia, nii sitte pittdd olla vaan se joka kdskyttdd, ettd sdd otat tuon luokan ja sind
otat tuon luokan ja sind teet timdn ja timdn. Pakko tehd, sano opettaja mitd tahansa. Mdd
kannan vastuun, ettd ne tehddn. Pittdd tehd noppeita ratkasuja, ei auta alkaa itkemdidn, ettd

’

mitdhdn tastd tullee.’

Tama e1 kuitenkaan poista ongelmaa hallinnollisten paitosten tekemisen osalta, johon
tyOyhteisossd kaivataan johtajan lasndoloa. “Tdlld hetkelld md koen, ettd tuota se on erittdin
haastava, koska tuota valtava riittdmdttomyyden tunne koko ajan siitd, ettd on vddrddn aikaan
oikeassa paikassa elikkd tarkottaa et koskaan ei ole vidrdssd paikassa, mutta siis se, ettd koko
ajan tuntee, ettd sinua kaivataan myos toisaalla.” Johtoryhmilld kuitenkin mahdollistetaan
koulun arjen toiminta tissd rakenteellisessa tilanteessa. Se vaatii kuitenkin johtajan ja
apulaisjohtajien hyvéaa tiimityoskentelyd. “Sitten meijin johtoryhmdtyoskentely, tyoskentely on
avointa, joka toimii johtoryhmdnd, mutta mydskin tdimmdisend niinké tyonohjauksellisena,
elikkd me toinen toisiamme mydskin tuetaan siind meijdn tyotehtdvdssd, elikkd sielld voi
avoimesti sanoa, jos on epdvarma tai jos ei tiedd tai jos on mielipide, ettd mitd pitdisi ajatella.
Niin sielld voi reflektoida ihan rauhassa ilman, ettd joku puukottaa sua selkddn tai aattelee, et
ei toi meijdn rehtori mistddn mittddn tiid, vaan ettd sielld on semmonen vapaan keskustelun

kulttuuri.”

Johtaja on tietoinen tyOyhteison kokemuksista hénen ldsndoloaan kohtaan. “Henkiloston
tavallaan palaute on siis se, ettd toivoisivat esimiehen ldsndoloa ja se, ihan timmdstd fyysistd
ldsndoloa, ja siihen ku ei oo mahollisuutta siind mielessd kun itsekkin toivoisi niin niin se

tuottaa semmosta tunnetta, ettd johtaminen on tdilld hetkelld haastavaa” Johtajaa ei voida tyon
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médrin puolesta saada aina paikalle. Asia on tdytynyt hyviksyé ja yhdessé 10ytda keinoja, joilla
saada arki toimimaan. Lopuksi se on osoittautunut tyOyhteison kannalta yhdistdvéksi
tekijaksi: “Enemmdn mdd oon kokenu semmosena voimavarana sen tyoyhteisén toiminnan,

ettd on niinko pystytty.”
Tyohyvinvointia yhdessd

Tyontekijoiden puheista huokuu vahva arvostus omaa tyOyhteisoa
kohtaan. “Md oon kateellinen ihmisille, jotka pdidsee tinne téihin. Ihmiset saa olla iloisia, ettd
pddsee  tihdn  tyoyhteisoon.” Tydyhteison merkitys on eteenpdin  vievd  tekija
arjessa. “Tdd (tyoyhteiso) on ainut, joka pitdd meijjdt tissd, ettd me jaksetaan tditd tdssd

arvokkaassa, mutta todella todella uuvuttavassa ja voimia vievdssd (tydympdristossd)”

To6ihin paluu tuntuu hyvéltéd, kun tietdd minkélainen porukka sielld on. “Suoraan voin sanoa,
ettd en ois kylld palannu téihin, jos meilld eiois ndin huippua porukkaa, ettd meilld
on semmonen niinko avoin ilmapiiri ja sitte, ettd tuntee tyékaverit toisensa.” Jopa lyhytaikainen
tyontekijd padsee tyoyhteison henkeen mukaan. “Ko uusia tullee, nii monet kehuu sitd justiinsa,
ettd teilld on aivan huippu porukka, ettd teilld aina otetaan, vaikka oisin vaan yhen pdivin
sijaisena, nii ollaan kylld kuultu siitd hyvdd palautetta, ettd teilld ollaan tosi mydnteisid, ettd
vaikka ois tosi haastavaaki tidlld, ettd kylld ollaan siihen panostettu, koska se on
niissd haastavissaki tilanteissa sitte voimavara.” Ei ole itsesddnselvad
kokea itseddn sisdllytetyksi tydyhteisoon lyhyen jakson puitteissa. Se kertoo paljon tydyhteison

avoimuudesta.

“Ei kaikkien tarvi olla ylimpid ystdvid ja niinku tulla aina toimeen et sitte pystyy jdttamddn ne
mitd ei jaksa aina niin sit jdttdd ne omaan arvoonsa et sit on et hei 99 % onnistuu tosi hienosti
ja on mukavaa niin se on kylld merkittivdd se ettd olen kylld tosi tykdinnyt olla
tddlld.” TyOyhteisOssd ei koeta tarvetta muodostaa omia ryhmid, vaan asioita tarkastellaan
yhteisestd ndkokulmasta. Toimeen tuleminen koetaan tirkednd toimivuutta edistdvénd

tekijana.
Tavoitteet vaikuttavat huomattavasti tydssa jaksamiseen ja samoin tydyhteisossa tyotd kohtaan

asennoitumiseen. TyOyhteiso ei tavoittele tyossddn ulkoisia saavutuksia, vaan oppilaan henkisté

kasvua. “Ei meijdn koululla oo tirkeintd se et, miten musiikin tai litkunnan tunnilla osallistutko
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kilpailuun tai muut et tdrkeintd ois se pikku ihminen ja se ettd hdnestd kasvaa meiddin
tuella yhtesikunta kelpoinen ihminen, joka luottaa itteensd ja sen verran et sillid on pokkaa
sanoa omat mielipitteet tai sanoa ei pelottavissa tilanteissa tai houkuttelevissa tilanteissa tai
vastaavaa ja sitd ettd se tietdd ettd siitd vilitetddn se on tdrkeintd ja sillo on pakko laskea et
kokeiden keskiarvo ei oo se keskiossd oleva tekijd.” Tilanne voisi olla toisin, jos tavoitteet

koskisivatkin tdyden kympin arvosanoja tai menestyksen haalimista.

“Pittdd kuitenki muistaa se ettd meilld kay tdlldkin hetkelld kuntoutuksessa opettajia, jotta ne
Jjaksaa tehd tdtd tyotd, meilld on tota ohjaajia, jokka on vaihtaa aina vililld tietystd vaikka ne
on  pienluokanohjaajia johonki muuhun  sen  takia.  Siistidon  ihan  helvetin
kuormittava tdd meijdn tyo. Et elikkd tuota omalla laillaan tosi ihana paikka olla kaikin puolin
just sen takia et me toinen toista. Mut tdidon tosi tosi tosi kuormittava olla. Md en

’

sano sitd etteiko oo jossaki muualla ihan sama et kaikilla kouluilla.’

TyoyhteisOstd ei  ole havaittavissa tekijoitd, jotka heikentdisivit tyShyvinvointia.
Ty6hyvinvointia kuormittavat tekijit liittyvit tyon médrddn ja laatuun. “Md oon vililld ollut
niin kuormittunu tdstd mun vastuun — mddrdstd  ja  siitd  ettd  kun md oon, mun luonne
on se ettd md teen niin paljon toisten puolesta ja haluan et kaikki menee ndin ja ndin ja
sitten tota niin lasten et mitd tddlld tapahtuu lapsille mitd kaikkia karmeuksia tapahtunu meiddn
lapsille ja huoltajille ja koyhyydelle tdmmdsille. Et valilld
on tullu sellasia ajatuksia montaki kertaa ndidenki vuosien aikana et md en jaksa tdtd, se on
litkaa et md haluan johonki helpompaan paikkaan et ku md pddsen helpommalla psyykkisesti.
Ettd ku sd et pysty tekemdiin asioille mitddn ja sd nddit ettd tota se on oikeastaan se ainut juttu.

’

Ei sen takia et tds tyoyhteisos md en koskaan ois halunnut tddltd pois.’

Henkilokohtaisen eldmén tapahtumat vaikuttavat sithen, miten tyotd jaksaa tehdd. “Omalla
laillaan riippuu aina missd suhteessa ja missd ajassa sdootomassa eldmdssd ja
onko sulla omassa eldmdssd asiat kunnossa, ettd tota onko avioeroja ja onko lasten kans huolia
ja onko taloudellisia huolia niin ndd kaikki ~ jutut et  riippuu aina
mistd mut se ettd tota jotta sd titd tyotd jaksat tehd niin tdadlld suurella syddamelld ja pitkdlld
pinnalla  niin ois hyvd et ois suht koht niinku tasapainoinen  olo itelld.  Ettd sitte jos on
hirvittavdid  paskasta  ja vaikeeta omassa  eldmdssd, niin  tddlld  ei  kylld  jaksa

olla.” Tyokavereiden on helpompi ymmartds, jos joku on huonolla tuulella, kun he ovat
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tietoisia henkilokohtaisen eldmén vaikeuksista. Jos tyontekijd sulkee aina ndma asiat pois, on

my0s henkilokohtainen taakka raskaampi ja tilloin tyonteko rankkaa.

TyOyhteisossd koetaan tdrkedksi vaalia henkilokohtaiseen eldméén kuuluvia tapahtumia.
Niiden  huomioimisen  vaikutus  ymmaérretdin ja  sithen halutaan  panostaa.
“Ndin md oon aatellu koska just sitd et samalla lailla ettd aina pidetddn huoli ettd jos joku on
sairaslomalla tai joku onjossainiin me kylld pidetidn huoli tietyin vdillein ja ollaan ja
aina viidn kukat ja sit aina jos tapahtuu jonkun perhepiirissd jotain, positiivista tai negatiivista
tai mitd tahansa niin me ollaan aina siind niinku tukena ja ndytetddn sitd myotdituntoa hyvdssd

Jja pahassa et mitd tahansa se on ollukki”

TyoOyhteisossd tiedostetaan tyohyvinvoinnin tirkeys ja sitd ylldpidetddn sddnnollisesti jo
perinteiksi muodostuneilla tavoilla. “Meilld on niinko, jos ei muuta, nii ainaki ystivinpdivdnd
Jjoku konkreettinen niinko tai joulunalla meilld on ollu semmonen joulukalenteri ja sinne on
laitettu positiivista palautetta. Ja sitten ystavanpdivdand meilld oli

lokeroissa semmonen salainen ystdvd ja siihen piti tehd positiivinen cv.”

Tyontekijat pyrkivit myds arjen keskelld huomioimaan tyokavereitaan mukavilla kommenteilla
ja teoilla, joilla voi helpottaa toisen tydtaakkaa. “No jokapdivdiisessa arjessa niitd pienid
tavallaan, jolleki on ohimennen sanottu et ois kiva, jos tdssd ois joku tdmmonen ja sit joku
onki tehny sen et md kerkesinki ndmd laminoida ja leikata. Etjotaki tdmmostd pientd, et
Jjoku keittiny kahvia  ja arkista. Ja se on merkityksellistd ja et kysytddn. sitet
me whatsapissa puhutaan ja jutellaan ja jaetaan ja tsempataan et se on todella semmosta
positiivisdvytteistd. ” Tekojen ja sanojen ei tarvitse olla suuria saadakseen hyvdid mieltd
aikaiseksi. “Mdd oon nyt sitte yrittiny, ettd oon viestilld sitte laittanu, ettd kiitos ihan hulluna,
ettd pelastit siitd tilanteesta tai ndin. -- Monet tilanteet tuolla on, ettd vaikka onki monesti kiire,
nii aina semmonen pieniki saattaa olla, ettd hei huippu kiitos, ettd vaikka kiva paita, ettd se voi
olla ihan pieniki juttu. Monesti ne pienet onki niitd parhaita, ettd ne jdd mieleen sitte, ettd

on niinku kehuttu jostaki, ettd sind pystyt ja sindhdn oot semmonen, ettd tai sillai.”
“Vaikka oiski joku semmonen tunti, ettd eihdn tdstd tuu nytte yhtddn mittdd,

nii sitte ko kerkdd kéyd kahvitauolla tai rupatella jonku toisen kanssa, nii heti on ihan eri fiilis,

ettd tdmmostd tamd arki on.” Tyon ohella tarvitaan aikaa purkaa ajatuksia ja yksinkertaisesti
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jutustella tyokaverin kanssa. Tdméd huomattavasti tuo helpotuksen tunnetta hektisen arjen

keskella.

Yhteenveto

Toimivuuden rakentumisessa on huomattavissa vuorovaikutuksen merkitys kaikessa
tekemisessd. Se, miten toisiin suhtaudutaan, ndkyy selkedsti kanssakdymisessd. Kukaan ei
varmasti jaksa véddntdd hymyéd vékisin, vaan se tulee tdssd tyOyhteisdssd luonnollisesti.
Toimivuus ilmenee my0s asioiden aikaisessa puimisessa, ongelmakohtiin puututaan ja niille
pyritddn etsiméén ratkaisuja haastavissakin olosuhteissa, tissd tapauksessa johtajan yleisessd
tavoittelemattomuudessa. TyOyhteison toimivuutta haastaa tydyhteisossd rakenteelliset tekijat.
Fyysinen tyOympéristd on haasteellinen, silld se on jaettu useampiin rakennuksiin. Tdma
vaikuttaa koko koulun yhteisdllisyyteen, tiedonkulkuun sekd edelld mainittuun johtajan
tavoitettavuuteen. TyOyhteison toimintaa arvioidaan jatkuvastija kehityskohteisiin

panostetaan. Asioita ei hoida vain yksi henkil6, vaan jokainen ottaa osaa yhteisiin asioihin.

Toimivan tyOyhteison rakentumista on edesauttanut Inhimillisessd tyOyhteisOssé
apulaisjohtajan toiminta. Johtajuus ilmeni sen modernissa nykypdivin muodossaan. Sana
johtaja saattaa antaa itsestddn selvdn késityksen siitd, mitd se siséllddn pitdd. Tassd
tyOyhteisossd inhimillinen johtajuus oli keskeistd ldhes kaikessa koulussa toteutuvassa
kaikki huomioon. Voidaan sanoa, ettd sanasta johtaja huolimatta, kaikki ovat tdssd

tyOyhteisdssd samalla tasolla.

Toimivuus ilmenee Inhimillisessa tyOyhteisossd arvostuksena omaa
tyOyhteisdd kohtaan. Inhimillisyys ulottuu koskemaan jokaista henkilod, joka tydyhteisdssd
toimii. Inhimillisyys huokuu tavassa kohdata tyokaverit sekd oppilaat. Tavassa olla kaikille
ldsnd ja antaa mahdollisuus olla vapaasti itsensd asemasta riippumatta. TyOdyhteisdssd ongelmia

ei kohdisteta henkilokohtaisuuksiin eika sielld osoitella ketdan.
TyOyhteisossd  panostetaan  tyOhyvinvoinnin  ylldpitdmiseen  luomalla  yhteisid

perinteitd sekd ottamalla huomioon yksilolliset kokemukset. Pienet teot ja sanat luovat

mukavan tunnelman tyontekijoiden vililld jatuo ldhelle. TyOyhteisostd ei ole
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havaittavissa vakavia ty6hyvinvointia heikentdvié tekijoitd, vaan ne tulevat tyon laadusta ja

madrastd. Pidinvastoin tydyhteiso lisdé tyontekijoiden tyohyvinvointia.

4.2 Kehittijityoyhteisd

Kehittdjatyoyhteisd on nimensd mukaisesti halukas kehittimaan tydyhteison ja koko koulun
toimintaa ajan hengen mukaisesti vaikkakin jatkuva kehittdminen ei ole kaikkien tydyhteison
jasenten mieleen. Tdten kehittdminen kohdistuu vahvasti myoskin tydyhteisoon, silla
aineistosta nousi esille tekijoitd, joissa heilld on vield tyOstdmisen varaa. Kehittdimisinto on

myoskin tydyhteison vahvuus, silld ilman sitd kehittimistd ei mydskién tapahdu.

“Meilld on semmonen aika optimaalinen koulu.” Koulu sijaitsee Pohjois-Pohjanmaalla ja sen
yhteyteen  on  liittynyt  toinen  koulu. Ndmd  kaksi  koulua  muodostavat
tyoyhteison. “Meiddn koulussa yhteistyo ja yhteisopettajuus on semmonen tirked kehittimisen
kohde ja voima ollut jo vuosia ja sitd yritetddn viedd eteenpdin.” Koulussa on viimevuosien
aikana tapahtunut sukupolven vaihdosta, jolloin eldkdityneiden opettajien tilalle on tullut paljon
uusia, nuoria opettajia. “Md koen tdilld hetkelld, ettd ollaan ehkd semmosessa prosessissa

koulun kanssa.”

Haasteena sukupolven vaihdoksessa on koettu hiljaisen tiedon siirtyminen, kun vaihtuvuus on
ollut suurta. Pitdd “tavallaan [oytdd se mikd tdssd koulussa on hyvdd et pystyttds sdilyttimddn
ja se niin sanottu hiljainen tieto jdisi taloon siitd huolimatta, vaikka kokeneet
konkarit vdistyyki.” Koulussa yritetddn 10ytdd balanssia vanhojen tapojen omaksumisen ja
uusien tyontekijoiden ideoiden vélilla. “Miten kuitenkin tddlld olisi tilaa uusille ajatuksille ja
eteenpdinmenolle myds niin, ettd nuoret ihmiset saisivat tuoda sen oman osaamisen ja
nikemyksensd siitd koulun kehittimisestd ja itse asiassa se on ylldttdivdn vaativa juttu eli tuota

haastetta on riittinyt.”
Kehittimisen kautta kohti opettajuuden muotoutumista

Tyoyhteiso tuntee itsensi kehittdjahenkiseni porukkana. “Meilld on
aina ollu semmonen kehittimisen meininki. Meilld on pro-aktiivinen rehtori, joka kannustaa ja
innostaa opettajia mukaan, sanotaanko moneen kehittimistyohon, ei ainoastaan hankkeisiin,
vaan myos oman opettajuuden kehittimiseen ja mielellddn yhdessd toisten kanssa.” Vaikka

hankkeita ja kehittdimismahdollisuuksia on aina tarjolla, kaikki eivdt kykene niihin
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osallistumaan. Tatd on kohdattu muun muassa uusien opettajien kohdalla. “Md huomaan
nuorilla opettajilla on ehkd juuri vield paljon tekemistd siind ikddn kuin ydin tehtdvissd oman
luokan ympdrilld ja he ehkd stressaantuu pelkdstddn siitd ajatuksesta, ettd nyt hetkinen tdssdko
pitdd osallistua vield johonkin muuhun juttuun ja tota tavallaan, ettd vaikka heiltd itseltdidn ei
sithen konkreettista osallistumitsta odotetakkaan, niinko  aktiivista osallistumista,
niin md oon kokenu sen, et moni stressaantuu pelkdistd ajatuksesta, et joku toinen

osallistuu.” (Tarvitseeko kirjoittaa jtn ryhméapaineesta?)

Tydyhteis0ssd on havaittavissa ristiriitaa hankkeisiin osallistumisen suhteen. Nuoret opettajat
tarvitsevat aikaa perustyon hallitsemiseen, kun taas vanhemmat opettajat tarvitsevat
kehittdmistd, jotta tyd pysyy mielenkiintoisena ja pdivittyneend. “Mun pdd vaatii niinku sen,
ettd on kehittimistd, on kouluttamista et ite tavallaan yrittdd pitdd niinkun tuoreena omat
ajatukset, ettd siis md olisin leipddntyny jo ajat sitten, jos md oisin tehny asiat ihan samalla
tavalla.” Toisaalta hankkeiden ja kehitystyon avulla nuorellakin opettajalla on mahdollista
helpottaa perustyon hallintaa. “Itelld on semmonen tunne, ettd ku ne kaikki
kuitenkin niinku nivoutuu yhteen, ettd ne eioo timmdsid erillisidi -- vaan nddon kaikki

tdtd meijdan yhteistd, niinko tdamdn talon opetusndkemyksen viemistd eteenpdin’

Hankkeiden suhteen ei ole saatu muodostettua vield yhteistd ndkokantaa. “Osa kokee sen sitten
eri tavalla ja toinen eri tavalla, ettd osa on sitd mieltd, ettd meilld on niinko liikaa kaikkea ja
toiset taas ehkd ei taas koe sillain, ettd ehkd se pirstaleisuus mikd muodostuu, kun tule
paineita.” Kehittimisen kannalta ndhdédén kuitenkin tirkedksi se, ettd tyontekijoilld on erilaisia
nidkemyksid hankkeiden suhteen. “Ndd kehittimisasiat on semmosia, ettd aina on tietylld
tavalla ne priimusmoottori, jotka vie eteenpdin sitten on ehkd se keskiporukka, joka tukee sitd
sieltd takavasemmalta tai edestd oikealta niinku ovat henkisesti mydtamielisia, vaikka
et kauheen paljon ite tee. Siton  aina  olemassa niinku se  takapenkin  porukka, joka
pikkusen niinku jarruttaa.” Toisaalta tarvitaan niitdkin luonteita, jotka osavat jarruttaa sitd
muiden toimintaa. Taustalla voi vaikka yksinkertaisesti olla ajatus hyvinvoinnin

“«

huolenpidosta. ut md ndin oon aina ajatellut, et se on niinku ihan tervettd. Tavallaan nekin,
Jjotka menee niinkun aina sielld keulilla ja niilld vdhdn irtoa jalat maasta niin se on
perdpenkin porukka, Jjoka pittdid tavallaan vetdd jalat niinku maahan

Ja sit sieltd niinku tavallaan hioutuu se kehittdmisen helmi, mut et tdtd pitdd sietdd.”
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Tdysin hankkeeton arki koulussa olisi poikkeuksellista. Tdmén taustalla on ajatus
mahdollisuuksien tarjoamisesta. “Mun kdsitys on niinku se, et ei koskaan voi olla niin, ettd
meilld ei olis oikeestaan yhtd ainoaa hanketta, josta niihin kaikkiin kysytddn kaikkien
mielipidettd ja vasta sit ldhetddn mukaan, kun jokainen on siihen valmis eli osa ehkd
sitten jollaki tavalla kokee painetta siiti” Johtaja kokee, ettd hankkeesta kieltdytyminen yhden
henkilon osalta ei voi olla este toiselle osallistua. “Jos md en oo itse jostaki kiinnostunu,
niin md en voi estdd toista olemasta kiinnostunut tai jos md en jaksa ja toinen jaksaa niin
en md voi hdntd niinku jarruttaa, ettd et sddkddn nyt saa jaksa ko mddkddn en jaksa, ettd
tavallaan tdmmoset jutut on niinku.” Vaikka hankkeiden tarjoamisen taustalla olisikin hyvéa

tarkoitus, saattavat joskus opettajat kokea niistd ylimaérdistd painetta perustyonsé ohella.

Hankkeet eivit ole vain opettajien ammatillista kehittdmisti ja koulun kehittdmistd varten, vaan
koulu saa niiden kautta ylimaérédistd rahoitusta. “Tdd on semmonen hanke,  jossa
on rahotusta mukana, jos me ei siihen ldhetd, niin sitei voiniinku alkaa hetken pddstd
sanomaan, et miks meilld ei oo sitd, ku tuolla koululla on tai miks meilld oo tuota, ku tuolla

toisella on”

Vaikka kaikki opettajat eivdt pidd hankkeiden mddrdstd koulussa, kokee johtaja kuitenkin
tehtdvikseen ilmoittaa tarjolla olevista hankkeista. “Mun tehtdvd on niinko silld tavalla avata
ovia ja niinku tuoda sitd mahdollisuutta eli kun koululle tarjotaan erilaisia projekteja ja
hankkeita tai tota rahoituskanavia. -- Eli toisin sanoen niinko se, ettd jotta koulu menee

’

eteenpdin, niin md ajattelen, et ne ovet pitdid olla avoinna.’

Tyéyhteisoon kuulumisen merkitys/ Erimielisyydet tyéyhteisossd / Tyoyhteison sisdllon laatu

“Etta kylla mdd tykkddn siitd, ettd kuuluu johonki porukkaan ja ndkkee tyokavereita,
Jja sithenki mahtuu paljon erilaisia persoonia, ettd joittenki kans niinké saattaa olla ettd
synkkaa tosi hyvin” Tyokaverit tuovat sisdltod tyOpdivddn ja luovat ympériston johon on
mukava tulla. Tosin on muistettava, ettd ryhmiddn mahtuu monenlaisia ihmisid ja on
luonnollista, ettd kaikkien kanssa kemiat eivit tdysin kohtaa: “kaikkien kans tuun kylld toimeen,
mutta kaikkien kans ei olla niinko samallalailla samalla aaltopittuuella ko toisten. ” Kuitenkin
tyoyhteisd hyvine ja huonoine puolineen koetaan tarpeelliseksi: “ettd ehkd se tyoyhteisoon

’

kuuluminen on itelle niinko tosi tarkedd.’
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Johtaja tietdd minkélainen painoarvo tyOyhteisonsd ammattilaisilla on: “Md niinku arvostan
ensinndkin  sitd  ammattitaitoa, mitd meijdn opettajilla on” Hin on saanut vaikuttaa
tyOyhteisonséd sisdltoon ja valita ammattitaitoisimmat henkilét. “Meilld on varaa valita
parhaista ne parhaat, ettd tota siind mielessd niinku se onnistuu ja yleisesti ottaen
ihmiset on niinko sen ndkee, ettd heilld on palo siihen omaan tyénsd ja tuota lapsiin ja tuota
sitten siihen kehittdmiseen, ettd siind mielessd niinké tuota minusta asiat on ok.” Valinta

ammattitaidon ja tydyhteis6on kuulumisen véalilld voi merkitd kahta eri asiaa.

Johtaja arvostaa tyontekijoitd ja vastavuoroisesti tyontekijoiden arvostus johtajaa kohtaan
nikyy. “Sitte niinké tdmd meijdn rehtori, niin kylld hédn on ollu kans semmonen kannustava,
eteenpdin vievd voima, ettd joskus aattelin, ettd ehkd opettajana, ettd jos ei olisi ollut héintd,
niin olisinko tdssd.” Vaikka johtaja onkin eri asemassa seké eri tyotehtdvien ddrelld, pitdd hin
itsedédn silti vertaisena. “Rehtori on semmonen, ettd ei pid itteddn korkeammalla ko me muut,
ettd on tosi helposti ldhestyttivd ja semmonen syddmellinen ja ldmmin” Johtajan lempeit
luonteenpiirteet tekeviat kommunikoinnin helpoksi. “Se kanssa on helppo keskustella monista
asioista. Semmonen ihana ihminen. -- Kylldhdn meilld henkilostéd kuunnellaan, ettd on
rakenteet kehityskeskusteluihin ja semmonen, ettd musta tuntuu, ettd rehtorin ovelle on aina
menijoitd ja on jonoa, ettd on asioita, joita hdnen kanssaan halutaan jakaa ja hdn haluaa tietdd
myods oppilastasolla, ettd on semmonen pedagoginen johtaja. Ja tukee ndissd tiukoissa
tilanteissa ihan mielettomdn hyvin niinko opettajaa.” Johtaja on luultavasti onnistunut
johtamistyylissdén, jos tyOyhteisossd ndin koetaan. Johtajan ajatukset johtamistyylistddn ovat
yhtenevid tyontekijoiden kanssa: “semmonen vertaisuus ja rinnalla kulkeminen ja

tuota semmonen keskeltd johtaminen on se mun juttu”.

Vaikka johtaja on tyOntekijoiden keskuudessa pidetty, kaivataan hénen johtamistyyliinsd
enemman selkeyttd. “Toisaalta sitte se jamptiys ja semmonen jdd vihdn sivummalle, ettd monia
puolia, mutta tosi semmonen tykdtty.” Vastaavanlaista toimintaa on havaittu yhteisistad
pelisddanndistd keskusteltaessa. Tydyhteisossd koetaan epdselvyyttd tilanteissa, jotka vaativat
paitoksentekoa. “Hdn kylld tekee niitd pddtoksid, mutta sitten niitd asioita on niin paljon, ettd
miten ne tulee niinké liki toisille ja miten ne tulee sinne ymmdrrykseen tai mihin ne sijoittuu
siind kokonaisuudessa ettd..” My0s yhteisesti sovittavien asioiden paédtdkseen saattamisessa on
parantamisen varaa. “No kylld me yritettidn sopia yhessd, mutta tosiaan ne jdd vihdn
ilmaan.” Oma haasteensa on olla samassa tilassa usean eri ajattelijan kanssa, jolloin yhtenéisen

paitoksen tekeminen hankaloituu. Talldin ei ole yhtendistd toimintatapaa jajokainen toimii
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tilanteessa hieman eri tavoin. “Meitd on tddlld niin monta, ettd jos kaikilla on pikkusen eri
sddnnot, nii tai ettd on vdhdn semmosta epdselvdd, ko ei pddstd
selvddn ratkasuun ,ettd miten tdd niinko, ettd joskus saahaan niinkoé jilkeen pdin keskustella,

ettd ymmdrsiks sdd, ettd miten tdd niinko tehhddn, ettd semmonen selkeys vdlilld puuttuu.”

Toisaalta taas johtaja ajattelee, etti pieni epdvarmuus ja sekavuus kuuluu koulun
arkeen. “Md sieddn sen tilanteen, ettd kaikki ei oo selkeetd ja valmista ja ehkd niinkun nuoret
opettajat md koen, ettd tdilld hetkelld, niinku he odottais aivan hirveesti, ettd kaikki sanotaan,
ettd ndin tehdddn, et se on hirveen semmosta selkeetd ja md nddn sen autoritddrisend, joka
ei 0o niinku se mulle luonteenomainen, et md niinké aattelen et pitds niinko semmosta tiettyd
epdvarmuutta, niinku ettd se on eldmdd, sitd pitid oppia sietdmddn ja ottaa sieltd se pala
mikd itelle tuntuu, et tdmdn md hallitsen ja tdhdn md pystyn, ei yhtddn enempdd, ettd vaatihan

se myoskin sitd haastamista”

Vaikka johtajalla on oma toimintapa, se kuitenkin heijastuu tyOyhteisossd jaksamisessa.
Néyttdmadlld omaa esimerkkid toivotaan, ettd muut panostaisivat tyohon saman
verran. “Md koen olevani niinku semmonen omalla esimerkilldni niinku mun tehtdvd on johtaa,
et jos md kohtaan ihmiset md en vaadi yhtddn enempdd, ku mihin md oon itse valmis, mutta
sithen mihin md itse oon valmis, niin md toisaalta sitd myos odotan niinku tdmdn talon
ihmisiltd. ” Toisaalta johtajalta kaivattaisiin my0dskin esimerkkid tyon rajoittamisen suhteen
oman hyvinvointinsa kannalta. “Tdd liittyy vdhdin esimieheen, ettd ehkd siindki on vdhdn
kehitettdvdd, ettd voi vahdn omallaki esimerkilld ndyttamddn, ettd
el tarvi vettdd itted niin tiukille, ettd kaikkeen ei tarvi ldhted mukkaan ja muistaa se, ettd kaikilla
on myés se oma aika ja se on yhtd tdrkedd ko se ty6. ” Tydyhteisd on hyvin tietoinen johtajien

I3

nykypéivén vaatimuksista ja siksipé haluaisivatkin muistuttaa omaa johtajaansa siitid. “--rehtori
on todella ymmdrtdvdinen ja laaja-alainen ja laajakatseinen,
mutta sitte rehtoreidenki tyomddrd on paisunut tdssd vuosien aikana ihan tajuttomasti ja
tavallaan myos niiden verkostojen mddrd. Tuntuu, ettd se oikeesti on aika haastavaa pitdd

kaikkia lankoja kdsissdcdn.
Vapaa-ajan merkitys tyéssd jaksamisessa

Yhteisen toiminnan jérjestiminen on ollut monen mielen pailla. Sen jirjestiminen ja kaikkien

osallistuminen on asia erikseen. Taustalla ovat monet syyt. “Tavallaan se on ensiarvoisen
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tdarkedd se tuota, ettd tyoyhteison hyvinvointiin kiinnitetddn huomiota ja tavallaan, ettd
tyoyhteisé voi mahdollisimman hyvin ja tuota sen tyoyhteison hyvinvoinnin niinko, jos sitd
haluaa mitata md aattelisin, ettd se on juuri se niinkoé se summa.” Kun panostetaan
hyvinvointiin niin panostetaan my0s tyOyhteisdon ja tyohon. “Ettd vaikka sielld voi olla
Vksiloitd, joilla on vaikka oman eldmdntilanteensa vuoksi rankkaa, niin se voi olla, et se

)

tyoyhteiso parhaimmillaan tukee mydskin sitd ihmisen siviilieldmdn jaksamista.’

Tyontekijat haluavat tuntea toisensa tyoeldmén ulkopuolellakin: “tdssd yhteisossd jokainen saa
olla oma itsensd mydskin tyossd, mutta kuitenkin se olis siind se ajatus, ettd voimme kohdata
toisiamme kokonaisina niinko siviilithmisendkin.” He kokevat sen ldhentdvén eri tavalla kuin
ainoastaan tydasioiden ddrelld toimiessa. “Sitd yhteen hitsautumista, mitd toivoisin, nii se
on jddny niinké vdhdn vihemmdille. Kuitenkin niinké vapaa-ajalla, virkistdytymishommaa, nii
siind sdd ihan erilldlailla tutustut tyékavereihin, ettd jos ne on aina tddlld toissd ja puhutaan
tyoasioista, meilld ruukaa monesti mennd tauotki vihdn siind, nii kylld mdd koen, ettd
koulurakennuksen ulkopuolella vdhdn vappaammin nii ihmisiin tutustuu.
Sitd sais olla niinku enempi.” Yhteis6llisyys on kuitenkin muuttunut tyén tuomien haasteiden
myo6td ja  kysyttdessd yhteisollisyydestd, vastattiin  ndin:  “jos olisitte pari vuotta
sitten kysyny tuota kysymystd, niin md selkeemmin ajattelisin, ettd semmonen niinko yhteen
hiileen  puhaltaminen  niinké  silla  tavalla ndkyis --  ettd  nyt  ehkd  niinké
tavallaan semmoset tydpaineet ja oppilaiden kanssa kohdatut haasteet on ehkd tinddn ja viime
vuonna olleet, jotenki silld tavalla, et md koen et ne on vieneet tiettyjen opettajien voimavaroja
tosi paljon.” TyOyhteison sisdisistd tekijoistd riippumattomat seikat, kuten tyon aiheuttamat

paineet ja haasteet ovat haitanneet yhteisollisyyden rakentumista.

Yhteisollisyyttd ~ ja  hyvinvointia  pyritdin  rakentamaan  yhteisilldi  vapaa-ajan
aktiviteeteilla. “Tdnd vuonna sit se tuota mieleenpainuvin oli meijdn, et
pdditettiin meijdn pikkujoulu tuota sitten yhdistdd timmdseen retkeen, ettd sinne saatiin tuota
suurin piirtein puolet porukkaa mukaan. Tavallaan semmoset tyo, sillon ku ollaan vapaammin
omana itsendmme ei niinkddn siind tyéroolissa.” Aktiviteetteja on pyritty sisdllyttimadan
mydskin tyonohelle. “Tdnd vuonna on sitten, et joilla ite on pyrkiny sitd yhteisollisyyttd
rakentamaa on ollu just ne kevddn/toukokuun suunnittelu ja arviointi iltapdivdt, et ne on aina
olleet sillai, et ollaan puolipdivdd tyon ddressd ja sit syodddn yhdessd ja sit vietetddn iltaa
saunotaan ja et se paikka on aina jossai muualla ku koulussa ja sit samalla tavalla ku syksylld

on alotettu, siind on ollu sitten joku tdmmonen ehkd yon yli viikonloppu reissukin, ettd se
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tietenkin karsii jo sitten heti tiettyd porukkaa pois, jolloin se on ndkyny siind, ettd vilttimdttd
ei 0o endd edes jaksettukaan osallistua tai edes jdrjestdd jotaki semmosta yhteistd vapaa-ajan

Juttua.”

Yhteisiin tapahtumiin eivét aina kuitenkaan péése kaikki henkilokohtaisista syistd. ”Meilld on
niin  kiireistd ollu tddlld, ettd ehkd sitten ihmiset eijaksakkaan tulla, jos on jotaki.
Kylld meilldki on  jdrjestetty jotaki, mutta kaikki ei jaksa sitte endd toitten pddlle
ldhted semmoseen mukkaan.” Rankka tyOvuosi saattaa karsia paljon yhteisid tapahtumia
kalenterista pois. “-- onko sitten tilanteesta johtuen, et nuoret ihmiset on niinko sitten vihdn
viikuormittuneita  suoraan sanoen. Nendkyyne ruuhka vuodet sitten monessa
mielessd.” Nuorten tyontekijoiden tydtaakka poikkeaa pidempddn tydssd olleen tydtaakasta.
Aloitteleva opettaja rakentaa vasta pesdinsé koulussa ja henkilokohtaisessa elamédssé, kun taas

pidempada toissd ollut on sen vaiheen jo suorittanut.

Vaikka tyOyhteisOssd pyritddn jirjestimddn tyOhyvinvointia ylldpitdvdd toimintaa, on se
kuluneen vuoden aikana jainyt véhille tyokiireiden vuoksi. “Meilld oli semmonen, mitd tdnd
lukuvuonna ei oo totetutettu, nii meilld oli semmosia virkistysvdlitunteja, joku voi kokea, ettd ne
el vilttimdttd oo mukavia, mutta mdd kylld tykkdsin ja kylld mdd uskon, ettd suurin osa tykkdsi
niistd.” Virkistystoiminta, jota aiemmin toteutettiin, oli kaikille osallistava ja se mahdollisti
tydasioiden sulkemisen hetkeksi pois mielestd. Tamd toiminta ei vaatinut kummempia
jarjestelyj. “Kaikki vuorollaan keksijotaki ohjelmaa, etti saatto olla rauhallista musiikkia
tai mindfullness harjoituksia tai musiikinopettaja vaan soitti ja laulo. -- Ne on vihdn semmosia,

)

ettd sillo ei voi niinké jutella tyoasioista.’
Oma asema tyoyhteisossd on mielipiteitd jakava seikka

Tyoyhteisossd on kaytdssd kuntakymppi-tutkimus, jonka mukaan tydyhteisd ei koe epitasa-
arvoa. Kuitenkin tydyhteisdssd on noussut huoli nuorten ja kokeneempien opettajien vilisesté
kuilusta. “Semmosesta md oon pikkasen niinko ehkd huolissaan, mutta
kuitenkin ku md aattelen, et meijdin yhteisossd on hyvin pitkddn ollu niinké silld tavalla, et silld
idlld ei oo ollu merkitystd, siis niinku eri-ikdiset ihmiset on kokoontuneet ja on yhdessd pidetty
hauskaa, niinké Ildhetty johonki konserttiin ja sen yhteydessd kdyty syomdssd ja sillai. Et
niinké md en tiedd sitten, et onko sitten, etjotkutapaa sitten pienemmdlld porukalla

’

erikseen, mut se ei endd ookkaan sitd yhteisollisyyttd, jos se on aina pienen porukan juttu.’
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Erottelua nuorten ja kokeneempien opettajien vililld on havaittu myoskin vuorovaikutuksessa.
“Itse olin pitkddn nuorimpia ja yhtdkkid huomaan, ettd joku laittaa ajatusia mun pddhdn,
ettd ko sind oot niin kokenu ja vanha, ettd ko sind ajattelet ndin ja ndin, nii sitte tdytyy sanoa,
ettd hetkonen ettd en mielestdni niin ajattele. Se oli niinké viime vuonna, ettd saatto tulla niitd
heittoja vdlilld, ettd nyt on nditten vanhojen vuoro ja ldhetddmpd me nuoret tistd keskendmme.
Tosi semmosia herkkid juttuja ndmd, ettd minusta ikdrasismikin on tdmmostd, mutta
sitten ko kysdsee, ettd halooo mitd tarkotit, nii sitte toinen huomaakin, ettd ohoh, ei
ollut tarkotus.” TyOyhteisoon ehkd kaivattaisiin sellaista henkilod, joka sitoo uuden ja
kokeneen sukupolven yhteen. “Ettd tavallaan niinké huomaa, ettd tdssd aktiivisesti
mietin itekki koko ajan, ettd onko se se, meilld
nyt niiko tullu jollaki tavalla semmosta eriytymistd niinko eri-ikdisten ihmisten parissa ja onko
nyt joku sellanen persoona, joka on kantava siind, ettd sitd juopaa ei niinko tulisi, niin tuota

’

onko hdn silld tavalla, ettei ole ollukaan tyoyhteiséssd.’

Erottelua on havaittavissa mydskin opettajien ja ohjaajien vililld. Tilanteeseen oli tosin
vaikuttamassa opettajista riippumaton tekijd. Vaikuttajana ovat olleet muun muassa resurssit,
joiden vuoksi ei voida taata kaikille samoja oikeuksia. Erddssd koulun yhteisessd tapahtumassa
tamd oli tullut ilmi: “Se on meijdn kulttuuriopetussuunnitelman asia, niinku tavallaan aina
jokaista luokkaa/ryhmdd kohden me saadaan se opettajalippu ilmaiseksi ja sit niinku tuota
erikseen, niinku se on ollu mun ajatus et erikseen me ei varata maksullista lippua
ohjaajille.” Tilanne oli aiheuttanut erimielisyyksid tapahtuman osapuolille. TyOyhteisossd
pyritddn tasa-arvoon, mutta vélilli tulee poikkeavia tilanteita, joissa joudutaan tekeméiin
epamukavia pdatoksid. Tarkedksi johtaja kuitenkin kokee asioista puhumisen, jonka vuoksi hin
my0s keskustelee vakavista tilanteista niitd koskaan sivuuttamatta. “Erds ohjaaja oli
opettajalle sanonu, ettd sind piddt sitten huolta siitd diapeetikosta, ettd mehdn ei olla tdssd
talossa  tasa-arvoisia, ettd  ohjaajathan ei  pddse  sinme  tapahtumaan,
jolloin md tietenkin sitten ku md tdin kuulin niin seuraavana pdivdnd sit kokosin kaikki ohjaajat,
niinké sitten vield, ettd me kdytiin se keskustelu ja ajatus siitd kissan nostamisesta
poydille.” Johtaja on tietoinen asioiden selvittdmattd jdttdmisen vaikutuksista ja puuttua
vahvasti tilanteisiin, missd tyontekijat kokevat eriarvoisuutta. “Et md kuulin et tammostd oli
Jja tota md koen sen silld tavalla, niinku rankkana, ettd ku md itse teen kaikkeni, ettd tuota, et me
ollaan tddilld tasa-arvoisia ja -- se asia pitdd niinku nostaa yheisesti eikd tavallaan ikddn

kuin niinku sillain ~ vihassa  sitd niinku asian  yhteydessd  sitten, niinku palautetta anna
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semmoiselle ihmiselle, jolle se ei mitenkddn niinko kuulu, ettd niinko tdmmonen keskustelu

’

niinko kdytiin.’

Johtaja myds pohtii, ettd johtuuko mahdollinen eriarvoisuuden kokeminen ohjaajilla siitd, ettd
he ldhtokohtaisesti itse ajattelevat olevansa eriarvoisia muihin tydntekijoihin
nihden. “Mulle sit jilkikdteen muistu mieleen, sitten meijdn ohjaaja, joka on jddny eldikkeelle,
joka onolluihan ensimmdinen vakituinen tdssd talossa. Hdn on niinku aina monissa
yhteyksissd niinku kerto muillekin sitten sitd, ettd rehtori suuttuu siitd, kun hdn sanoo, ettd eihdn
hdin oo samanarvoinen, eli niinku ettd tavallaan niinko oli, ettd hdn itse alensi itseddn, nii tuota,
ettd tavallaan tdssdkin tilanteessa halusin tuoda sen esille, ettd timd on peiliin katsomisen
paikka Jokaisella, ettd tavallaan siirtddko jonku semmosen sisdisen
asenteensa ldhtokohtasesti sithen tilanteeseen vai pitddko se oikeesti paikkansa.” Ohjaajat
istuvat yleensa keskendin, mikd aiheuttaa
himmastelyd. “Opettajanhuoneessa ollaan huomattu semmosta, ettd ohjaajat on omassa
poyddssd eikd istu siind, missd kaikki muut istuu.” Opettajat eivit erikseen vaadi sitd, vaan se
aina tapahtuu luonnollisesti. Opettajanhuoneessa istumapaikoilla ei kuitenkaan ole
samanarvoisuuden kannalta mitddn valid. “-- Mutta ei se
ehkd oo itestd semmonen mikd pitds olla niin, ettd se on ettd ehkd
ohjaajat jotenki on sitte tiiviimmin keskenddn siind tai onko siihen meijjdn vdlliin hankala

tulla.”

Tyoyhteisossd halutaan huomioida tyontekijit kokonaisvaltaisesti. “Ettd pidetddn huolta siitd,
ettd arvostetaan, me ollaan tasa-arvoisia, yhdenvertaisia yhteisossd ja yritetddan ymmdrtdd
toistemme eldmdntilanteita ja jotenki kannustaa ja yhdessd viedd asioita eteenpdin.” Toisaalta
tyontekijaltd odotetaan kokonaisvaltaista panostusta, jotta tyonteon taakka pysyy tasa-
arvoisena. “Ettd mihin asti ymmdrretddn, ettd tavallaan semmonen kelluttelu  siind.
Etti semmosessa toisen kunnioittamisessa ja toisaalta taas siind parhaansa yrittimisessd. Se
on vihdn semmonen kaksterdnen miekka, ettd ei sitten kdytetd tilannetta hyvdksi, ettd jokainen

voisi ajatella toisesta, ettd varmasti tekee parhaansa kaikessa ja yrittdd.”
Yhteinen keskustelu erityisen tdrkedd tyoyhteison kannalta

Tyontekijoiden  vaihtuvuuden my6td on  tullut  uusia  haasteita  tydyhteison.

vuorovaikutukseen. “Semmonen uus tilanne mulle ollu se,  ettd ku vuosikausia on tehny toitd
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sen eteen, et meollaan puhuttu asioista, ettd niinkun tavallaan ne niin  sanotut
naulakkokeskustelut, et ne on tavallaan turhia siind mielessd, koska sielld nauluakolla niihin
asioihin ei vaikuteta.” Kun tyOyhteisdssd asioista ei keskustella yhteisesti, vaan ainoastaan
pienemmaén porukan kesken, se voi vairistdd todellisen tilanteen laajuutta. “-- hyvin helposti
saattaa tulla semmonen negatiivinen sdvy, ettd semmonen vastakkainasettelun sdvy eli, ettd
kissat nostetaan poydlle eli sillo ku on jotaki keskusteltavaa
niin sillo keskustellaan oikeesti yhdessd ja sallitaan se, ettd on erilaisia kursseja ja pyritddn

loytamddn kompromissi.”

Vuorovaikutuksen kannalta koetaan térkeéksi jakaa kaikkien kesken kaikki asiat. Tdmén avulla
valtytddn véaarinkasityksiltd ja luodaan selkeyttd tyontekijoiden keskuudessa. “Se on taas
toisaalta semmosen avoimen ja toisiin luottamisen merkki, kun me sanotaan ddneen ne asiat,
ettd meilld on aina ollut se, ettd kissat nostetaan poyddlle. Sitd halutaan vaalita, ettd meilld on
avointa  se  keskustelu, et el niitd  naulakkopuheita, ko sitte tulee  niitd
klikkejd.” Naulakkopuheiden kehittyminen ei aina ole tahallista. Taustalla saattaa olla
yksinkertaisesti epdselvéksi jadnyt tilanne. Vaikka tarkoituksena on aina yhteisesti keskustella
kaikkien kuullen, voi joskus asiat jadda keskeneriisiksi, jolloin vastauksia haetaan jélkeenpdin
pienemmissd porukoissa. “Yrifetddn aina niinku ottaa kaikki asiat yhteiseksi puheeksi
Jja tietenki sitd keskustelun mahdollisuutta pyritddn jdarjestimddn, mutta ehkd vdlilld tuntuu,
ettd sitd ei oo ihan tarpeeksi, ettd me ei pddstd puhumaan samasta asiasta samoilla kdsitteilld
ja nimityksillda.” Keskenerdinen keskustelu sekd asioiden ymmartdmisen epéselkeys saatetaan
kokea héiritsevdksi perustyon ohella. Ydinajatuksena kuitenkin on, ettd kaikki yhteinen
keskustelu tukee perustyota. “-- Me ei aina ihan ehditd pddstd puhumaan samoista asioista ja
hahmottamaan sitd asiaa osana kokonaisuutta ja sen merkitystd ja painoarvoa siind
kokonaisuudessa, ettd sitte helposti osalla tulee semmonen mieli, ettd ei ikddn kuin riittdvdasti

panosteta perustyohon, ei arvosteta sitd perustyotd, vaikka kaikki tukee sitd perustyotd”

Jos naulakkopuheet ovat paisuneet liian suuriksi, vaikuttaa se heti suoranaisesti tyontekijoiden
tyoviihtyvyyteen. “Koskaan en oo niinko visymisen takia ajatellu, ettd en haluais olla osa
tyoyhteisod, mutta vdlilld on sitd semmosta, ettd eioo niinko sitd yhteistd ymmdrrystd
ennen kuin sitte se  joudutaan  hakemaan  ja  se  onsitte niinké aatellaan,  ettd
kylld rehtoriki niinko laittaa ittediin likoon, ettd pddstddn ikddn kuin sille tasolle, ettd

pysdhdytddn kaikki ja jokainen miettii vihdn tykéndnsd ja sitten jatketaan, ettd on niitd hetkid.
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On niitd hetkid, mutta harvemmin. Koskaan ei oo tuntunu siltd, ettd ei halua ldhted toihin, mutta

joskus ei oo ollu ihan hyvd mieli.”

Yhteisollisyys ei rakennu ainoastaan toimivien ja myonteisten kokemusten myoOta.
Ulkopuolinen nékee pintaraapaisun tydyhteison luonteesta. “taas semmmoset, jotka tulee
ulkopuolelta tinne, nii sanoo, ettd teilld toimii ja on kiva semmonen hyvd henki ja nikee, ettd
teilld toimii keskenddn.” Taustalle tarvitaan pientd hiertymad, erimielisyyksia ja kielteisidkin
tunteita, jotta saavutetaan ldheisyys ja tuntemus kuulua yhteen. “Mutta sitten taas ite en nde sitd

niin sinisilmdisend”

Tyoyhteison haasteista huolimatta yhteen hiileen puhaltaminen koetaan edelleen yhteisossa
voimavaraksi. “Kantava voima on minun mielestd se yhteen hiileen puhaltaminen. Joskus
ne pienetki asiat voi olla niitd tdirkeitd, ettd vaikka niinko osotat toiselle.” Yhteen hiileen
puhaltaminen tyOyhteisdssd koetaan toisten auttamisena. “-- kaikki semmoset miten voit
helpottaa toista, ettd esimerkiks suunnittelussa, ettd jos sulla on joku hyvd materiaali tai ihan
mikd vaan, ett dsdd annat sen etteenpdin. Se on vahintd mitd sdd voit tehd. Ettd jos ei oo yhteistd
aikaa suunnitella, nii sitte ite suunnitellut annat etteenpdin, ettd muutki voi kdyttdd, nii ehkd se

’

tullee mydés takasipdin, ettd se yhteen hiileen puhaltaminen on se kantava.’

Tyontekijoiden vaihtuvuuden myotd tyOyhteisdssd on havaittu, ettd yhteisollisyydessd on
kehittimisen varaa. Yllattavit tilanteet, joista selvitikseen on pakko toimia yhdessa, kehittavét
yhteisollisyyttd. “Koko yhteisond otettiin koppia siitd pdivistd. Se opettaja, joka oli
koordinoinut tdtd vierailua, niin hdn ei ollut téissd koululla sind pdivind. Oli kiva taas
huomata, ettd kuinka se tuli kopiksi sitten yhteisolle. -- Ihan niinko yhteisond hoidettiin se
vierailu ja rehtoritietenki hoiti  koulun esittelyt ja ndd niille aikuisille, et siitd

’

Jjdi semmonen hyvd mieli, ettd hei me yhdessd oltiin tdssd mukana.’

Tuki tyoyhteison puolelta on merkittdvd tekiji, kun koetaan yhteenkuuluvuutta.
Vaikeissa tilanteissa voiolla  luottavaisin  mielin, kun tietdd tyOyhteison tukevan
sinua. “Tietenki kun on itse ollu jossaki hankalassa tilanteessa, on
se ollu sitte henkilokohtanen asia tai sitte tyohonliittyvd. Yleensd joku oppilaan ongelmiin
liittyvd tai vanhempien hyokkdykseen, niin kylld sillon yhteison tuki on ollu se, joka

on lammittiny.”
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Lopuksi tydyhteisd kokoontuu yhteen ja muistuttaa toinen toistaan tirkedstd roolistaan

I3

tyoyhteisdssd. Esimerkiksi ennen lomille 18ht6a. “-- Ettd on ollu vaikka joulujuhla ja ollaan
kaikki tuossa opettajahuoneessa ja sitte kaikille niinku tai jokainen saa vaikka rehtorilta lahjan
Jja jotku kauniit sanat siihen. Tai sitte meki toisille. Ettd se on vihdn semmonen niinko lomille
ldhto. Sama kevdit puolella semmonen, niinnké ollaan porukalla yhessd ja sitte ei oo niinko ne
tyoasiat endd pddllimmdisend mielessd, vaan ollaan saatu syyslukukausi pakettiin  tai

kevdtlukukausipakettiin, ettd lukukauden lopettajaisia, ettd ei oo enndd ne tyoasiat mielessd

vaan ollaan vihdn vapaammin, ettd varmaan semmoset hetket l[dmmittdid mieltd.”
Yhteenveto

Kehittdjatyoyhteisossd toimivuuden rakentuminen on vield keskenerdisti suuren tyontekijoiden
vaihtuvuuden myd6td. He ovat toimivuuden ndkdkulmasta tydskennelleet vasta lyhyen aikaa
yhdessd. Sukupolvenvaihdos on vaikeuttanut muun muassa hiljaisen tiedon siirtymisté
ja séilyttimistd tyOyhteisossd. TydyhteisOstd on kuitenkin havaittavissa rakenteita, joiden

avulla he pdésevit kohti toimivampaa tydyhteisod.

Johtaja korostaa toimintatapaa keskustella avoimesti asioista. Tydyhteisossd halutaan vilttya
klikkien muodostumiselta ja niiden koetaan luovan negatiivista tunnelmaa. Toimivuuden
kehittamistd tukee myds kehitystoiminta, joka mahdollistaa osallistumisen, mutta myds antaa
tilaa oman perustyon tekemiseen. TyOyhteisdossd panostetaan koko koulun sekd
henkil6kohtaisen pedagogiikan kehittdimiseen. Koko koulun toimintaa pyritdin kehittimain
erilaisten hankkeiden avulla, jotka luovatristiriitaa tyontekijoiden valilli osallistumisen

kannalta.

Tyoyhteison kehittdmiskohteet liittyvédt yhteisollisyyteen, péédtoksen tekemiseen sekid
tyohyvinvoinnin ylldpitimiseen. Tydyhteisossd kaivataan myos punaista lankaa arjen asioissa
ja paatoksissd. Niitd kehittdmilld voidaan vilttyd naulakkopuheista, joita tydyhteisdssd nyt
ilmenee. TyOyhteiso kaipaa télld hetkelld erdénlaista neutralisointia, joka tulee ainoastaan ajan

sekd yhdessd vietettyjen hetkien myota.
Kertomuksissa tutkimushenkilt eivét suoranaisesti kertoneet miten tyOyhteison toimivuus
vaikuttaa heiddn ty6hyvinvointiinsa. Paljon nousi kuitenkin esille se, kuinka kiireinen arki vie

aikaa ja jaksamista pois yhteisestd tekemisestd ja tyOhyvinvoinnin yllépitdmisestd. Heiltd
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16ytyy ndihin perinteitd, mutta kuluneen vuoden aikana niitd ei kuitenkaan ole
jarjestetty ajanpuutteen tai pienen osallistujamdirdn vuoksi. Esille myds nostettiin, etti
varsinkin nuoret opettavat kokevat hankkeet kuormittavaksi tyossdjaksamisen kannalta, silld ne

vievat yliméardistd aikaa, mitd perustyon tekeminenkin vielé vaatii.
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5 Tutkimuksen yhteenveto

5.1 Tulosten tarkastelu ja johtopéitokset

Kuten Leppdnen (2002, 36-37) on todennut, jokainen  tyOyhteisé on
ainutlaatuinen. Térkeintd tutkimuksessamme on huomata, ettd kummatkin tydyhteisot ovat
erilaisia. Kun tydyhteis6t muodostuvat yksilollisesti, sithen vaikuttavat jokaisen jdsenen
toiminta (Perkka-Jortikka, 1994, 10). Se, etti saimme kaksi tdysin toisistaan poikkeavaa
kertomusta tuloksiksi, vahvistaa Perkka-Jortikan ndkemystd tyOyhteisojen  yksilollisestd
muodostumisesta ja kuinka tydyhteis6 muokkaantuu yhteisten kokemusten ja toiminnan

kautta.

KehittdjatyOyhteisosséd yhteistd aikaa on ollut vield toimivuuden rakentumisen nidkokulmasta
vain vihin. Hektinen ty6 on syonyt aikaa vapaa-ajan aktiviteeteilta, joilla pyritddn ylldpitimaan
tyohyvinvointia ja lisddmadin tydyhteison yhteisollisyyttd. Tydturvallisuuskeskuksen (toimiva
tydyhteiso, luettu 3.9.2019) myonteisen ilmapiirin yksi vaikuttava tekijd on ajan antaminen
yhteiselle kanssakdymiselle. Sen vuoksi olisi tirkedd 10ytdé kiireen keskelld tyOyhteisossa aikaa
my0Oskin yhteisollisyyden parantamiselle. KehittdjityOyhteisossd ongelmaksi osoittautui
epéselviksi koetut yhteiset pelisddnnot, mikd ohjasi tyOntekijoitd etsimddn vastauksia
naulakkopuheiden kautta. Epdmairdisten pelisdéntdjen ja niiden selkeyttiméttomyyden katsota
an  aiheuttavan  kielteistd  ilmapiirid  tyOyhteisOssd.  Télloin yhteisten sddntdjen
noudattaminen on héilyvéa. (Tyoturvallisuuskeskus, toimiva tyoyhteiso, luettu
3.9.2019). Ndiden pohjalta voimme sanoa, ettd Kehittdjatyoyhteison toimivuuden
parantamiseksi tyOyhteison pitdisi 10ytdd aikaa yhteisille aktiviteeteille seké kehittdd yhteisten

saantdjen selkeyttd. Tama poistaisi monia ongelmakohtia tyOyhteison toiminnassa.

Tiedonkulku osoittautui Inhimillisen tydyhteison ongelmakohdaksi, silld sen koettiin
vaikuttavan muun muassa asioiden eteenpdin viemiseen. Tiedonkulkua vaikeuttaa koulun
jakautuminen useampiin rakennuksiin. Tdstd johtuen myds johtaja on alakoulun kanssa eri
rakennuksessa, joka vaikeuttaa johtajan ldsndoloa jatavoitettavuutta. TyOyhteisdssd on
tilanteita, joissa johtajan toiminta on kuitenkin ehdotonta ja ldsndoloa tarvitaan. Johtotehtévissa
toimivalla henkil6lld katsotaan olevan vastuu avoimen kulttuurin rakentamisessa, missi
toimiva viestintd on avainasemassa (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti, 2013, 7). Inhimillinen
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tydyhteisod ei tosin ole osoittanut puutetta avoimuudesta toimintakulttuurissaan, pédinvastoin
viestintad kaipaavat tilanteet ovat yhteisvoimin ratkaistu. He ovat
ottaneet yksikdiden vélisen viestinndn helpottamiseen Whatsapp-sovelluksen kdyttoon, jolla
tieto saadaan kulkemaan nopeaa. Nykypéivani sosiaalisen median vélineet ovat helpottaneet
viestintdd, silli se ei ole sidoksissa tiettyyn paikkaan (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti,

2013, 49).

Kaupin ja Savimden (2004, 41) mukaan esimiehen tyotehtdviin kuuluu, ettd hdn ohjaa
tyOyhteisoa kohti tyon tavoitetta. Keltikangas-Jarvisen (2010, 58)
mukaan nykypdivin koulujen keskeisend tavoitteena on oppilaan yksilollisyyden huomioon
ottaminen (Keltikangas-Jérvinen, 2010, 58). Myoskin Perusopetuksen opetussuunnitelman
perusteissa on maininta oppilaan yksilollisyyden huomioinnista yhtenid koulun tavoitteena
(Perusopetuksen opetussuunnitelman perusteet, 2014, 15). Tdméan pohjalta voidaan sanoa,
ettd koulun toiminnan painopiste muokkautuu yksilollisesti sen oppilaiden
mukaan. Inhimillisen ty&yhteison oppilaisiin kohdistuvat tavoitteet liittyvat hyvéksi ihmiseksi
kasvattamiseen. Kehittdjityoyhteisdssé tavoitteet kohdistuvat mahdollisimman nykypéividiseen
ja  hyvddn opetukseen, eli koulun pedagogiikan kehittimiseen. Sekd  Inhimillisessi
tyOyhteisossd ettd Kehittdjityoyhteisdssd on havaittavissa, ettd myos tyontekijat ovat

valikoituneet koulun tavoitteiden mukaisesti.

Tyoyhteison tyontekijoiden suhtautuminen omaan tydyhteisdonsd vaikuttaa asennoitumiseen
sekd toimintaan. Tapa ja sédvy, jolla omasta
tyOyhteisdstd puhutaan, kertoo mahdollisista tapahtumista tyOyhteison

sisélld. (Ilmarinen, tydyhteisétaidot, 14, luettu 4.9.2019.) Esimerkiksi Inhimillisessa
tyoyhteisdssa tutkimushenkilot puhuivat tydyhteisdstiddn todella lampimasti ja ihanilla sanoilla.
Ilmarisen tydyhteisotaidot-oppaan (14, luettu 4.9.2019) mukaan ihmisen tavassa puhua ja
ilmaista ajatuksiaan sekd kokemuksiaan vaikuttaa luottamuksen rakentumiseen sekéd
ansaitsemiseen. Inhimillisessd tyOyhteisdssd luottamus onkin selvésti jo ansaittu ja
rakentunut. Kun tydyhteisdssd tyontekijoiden vililld on luottamusta, viltytddn epamukavilta
seurauksilta, kuten alaryhmien syntymiseltd jakilpailulta. Luottamus mahdollistaa avoimen
kommunikoinnin sekd tiedonkulun. (Ilmarinen, tyoyhteisotaidot, 14, luettu
4.9.2019.) Kehittdjatyoyhteisdssd yhteinen vuorovaikutus ei ole ehtinyt kehittyd sellaiselle
tasolle, ettd asioista uskallettaisiin tdysin avoimesti puhua. Tdmé ohjaakin osaa tyontekijoista

puimaan asioita pienemmissd porukoissa.Johtaja kaipaisi enemméin kissan nostamista
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poydalle, jonka myotd toivotaan yhteisen keskustelun lisddntymistd ja naulakkopuheista
irtaantumista. Y hteisiksi ratkaisuiksi omien ajatusten ja kokemusten ilmaisemiselle on kehitetty
monia vaihtoehtoisia ratkaisuja, kuten kehityskeskusteluja tai ennalta syntyneen

tunnekulttuurin noudattaminen tydpaikalla (Ilmarinen, tydyhteisotaidot, 14, luettu 4.9.2019).

5.2 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Pohtiessamme gradumme aihetta, tyOyhteisossd tapahtuvat ilmidt tuntuivat kiinnostavilta.
Tiedostimme tyOyhteisdjen olemassaolon jokaisessa yhteisdssd, mutta emme osanneet
tarpeeksi selittdd niiden toimintaa tai sisdltod. Tydyhteiso koskettaa kuitenkin jokaista
tyontekijdd ja sen toimintaan tutustuminen on keino selittdd sielld tapahtuvia asioita ja

mahdollisesti puuttua niihin.

Tutkimuksemme tavoitteena on lisdtd tietoisuutta tydyhteison tirkeydesti sekd sen toiminnan
rakentumisesta. Taustalla ovat muun muassa yksilon tyohyvinvointi sekd viihtyvyys
tyopaikalla. Tutkimusprosessi oli erittdiin mielenkiintoinen ja avasi katseitamme tydyhteisdjen
moninaisuudesta. Tutkimamme tydyhteisot ovat luonteeltaan erilaisia; toista kuvasi paremmin
inhimillinen tunnelma ja toista kehittdjdomainen asenne. Tutkimuksemme kannalta se
osoittautui hyviksi asiaksi, silld saimme mahdollisimman monipuoliset tulokset ja se loi

vertailupohjaa tydyhteisdjen vilille.

Tyoyhteisdja vertailtaessa voidaan huomata, ettd tyOyhteisoilld on erilaiset arvot. Arvot
ohjaavat tyoyhteisdissd arjen toimintaa. Inhimillisen ty0yhteison arvoissa korostuu ithmiseksi
kasvaminen yhteiskunnan ndkdkulmasta. Kehittdjatydyhteisossé taas arvostetaan ammatillista
kehittymistd sekd koulun paivittdmistd nykyaikaiseksi. Ndméd asiat ovat nousseet erityisesti
esille koulujen kohdalla aineistosta. Se ei tarkoita kuitenkaan sitd, etteikd esimerkiksi
Kehittdjatyoyhteison arvoihin kuuluisi ihmiseksi kasvaminen tai toisinpdin. Arvot voivat olla
ohjaamassa myoskin tyontekijoiden valinnassa. Inhimillisessd tyOyhteisdssd tydyhteisoon
valittiin henkil§itd, jotka sopivat luonteeltaan tydyhteisoon. Kehittdjatyoyhteisdssa taas valittiin

ammattitaidoltaan parhaat henkilét.

Arvojen taustalla selvésti vaikuttaa myds oppilasaines. Perheen sosioekonominen asema ei
suoraan ole yhteydessd lapsen kehitykseen ja kasvuun, vaan perheen toimintatavat ja

vuorovaikutus vélittyy myos lapselle. Koulujen haasteena onkin vaikuttaa tdhén lapselle
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vilittyneeseen tietoon ja pyrkid ohjaaman lapsi kohti omaa henkilokohtaista kasvua ja kehitysta
hinelle parhaalla mahdollisella tavalla. Koulu on paikka, missi tdma ohjaus tapahtuu ja siksi
osaltaan my0®s haastaa opettajan ty6té ja vie opettajan resursseja. (Valtioneuvosto, 2019, 15.)
Inhimillisessé tyOyhteisdssd oppilasaines on sen verran haastava, minkd vuoksi heidén tiytyy
keskittyd kasvattamaan oppilaista  yhteiskuntakelpoisia ihmisid. Kehittdjatyoyhteison
aineistossa ei noussut esille sosioekonomisen aseman vaikutusta oppilasaineksen kohdalla tai
sen tuottamaa mahdollista haastetta tyontekoon, joten heilld riittdd arjessa paremmin resursseja

keskittyd muun muassa koulun yhteisen pedagogiikan kehittimiseen.

Tutkimusprosessin edetessd saimme paljon lisdd ideoita aiheeseen liittyen, joita ei tdhédn
tutkimukseen voida kuitenkaan laajuuden vuoksi siséllyttdd. Tutkimuksessamme tulee ottaa
huomioon otoksemme méérd, mikd on rajoittunut koskemaan ainoastaan opettavassa asemassa
olevia henkilGité ja niistdkin vain muutamaa henkilod on haastateltu. Tutkimuksemme tuloksia
ei voi tdysin yleistdd niin, ettd jokainen koulun opetustyoti tekevé tyontekija olisi samaa mielta.
Tutkimuksemme avulla pystyimme kuitenkin tutustumaan tyOyhteis6on opettajien
ndkokulmasta. Voisi ajatella tuloksemme olevan ikkunoita, joilla tarkastelemme tydyhteisod.

Emme vilttamatti née siitd kokonaiskuvaa, mutta saamme kurkistuksen.

Mielestimme olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia kyseistd aihetta laajemmin, esimerkiksi
haastattelemalla kokonaista tydyhteisdd, mukaan lukien kaikki tydyhteison ammattiryhmiit.
Uskomme, ettd timédn my6td saamme rehellisen sekd aidon vastauksen kokonaisuudesta. Emme
voi kuitenkaan sanoa, ettd kukaan Inhimillisessd tydyhteisossé ei kokisi eriarvoisuutta, vaikka

tutkimushenkilomme kertoivat, ettei téllaista ole tullut ilmi.

Tutkimuksemme antoi viitteitd siitd, ettd hierarkkisuus aiheuttaa eriytymisté tyOyhteisossé joko
tiedostetuin keinoin (tilanne, kun ohjaajille ei hankittu padsylippuja konserttiin vaan péésivét
mukaan, jos oppilaita oli pois koulusta) tai tiedostamattomin keinoin (ohjaajat istuvat
automaattisesti taukohuoneessa keskendén, eikd opettajien kanssa sohvalla). Tutkimuksessa
kivi myds ilmi, ettd erilaiset hierarkkiset asemat ja niiden mukainen sosiaalinen ja fyysinen
paikka ei valttimattd ole hierarkian yldtasolta madriteltyd, vaan alatason henkilGt saattavat
maédritelld paikkaansa myos itse. Olisi siis mielenkiintoista tutkia tydyhteison tasa-arvoisuutta

hierarkian alatason tyontekijoiden ndkokulmasta.
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Niékokulmia tyOyhteison tutkimukselle on laidasta laitaan ja etenkin opetusalalle niitd olisi
mielenkiintoista toteuttaa lisdd. Tdma tutkimus on valaissut meididn ajatuksiamme ja
osoittautunut hyodylliseksi tulevaisuuttamme télld alalla ajatellen. Tutkimuksen pohjalta
tieddmme, mihin asioihin haluamme tulevaisuuden tydyhteisossimme kinnittd4d huomiota, jotta
se tukisi mahdollisimman hyvin tyossdjaksamistamme ja vithtyvyyttd tyopaikalla. Toivomme,
ettd tutkimuksemme antaa myos tuleville kasvatusalalla tyoskenteleville ja jo tydsséd oleville

koulun tyontekijoille pohjaa 1dhteéd kehittdmiin tydyhteison toimivuutta ja tyohyvinvointia.
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Liite 1
Tutkimuslupalomake

Olemme maisterivaiheen luokanopettajaopiskelijoita. Teemme tutkimusta opettajien ja
rehtorien kertomuksista tyOyhteisdstd, sen toiminnasta ja vaikutuksesta tyontekijan

tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa opettajatydyhteisdista.

TyOyhteison sisdisten rakenteiden ymméirtdminen on tirkedd tyOyhteison toiminnan
kehittdmisessd. TyOyhteisOssd tapahtuva vuorovaikutus heijastuu myods koulun muihin
tilanteisiin ja tapahtumiin, jopa koulun ulkopuolelle. Olemme kiinnostuneita tydyhteisonne

kdyténteistd ja toimintatavoista.

Tutkimuksesta tehdddn Pro gradu —tutkielman raportti. Ohjaajanamme toimii Maija Lanas
Oulun yliopistosta. Takaamme anonymiteetin ldpi tutkimuksen. Salaamme tiedot henkildisti ja
tilanteista, joista he voivat olla tunnistettavissa. Emme laita aineistosta pitkid lainauksia
raporttiin. Haastattelunauhoitukset ovat ainoastaan meididn kdytossémme ja ne tuhotaan
tutkimuksen jilkeen. Litteroituja haastatteluja voidaan kisitelld ohjaajamme sekd muiden

graduseminaarin opiskelijoiden kanssa anonyymeina.

Sinulla on oikeus vetdytya tutkimuksesta missd vaiheessa tahansa. Ennen raportin julkaisua voit
vaikuttaa julkaistavaan aineistoon omalta kohdaltasi. Jos sinulle tulee kysyttiviid tai haluat

muuttaa mieltdsi tutkimuksen suhteen, voit ottaa meihin yhteyttd sdhkdpostitse:

Ipohjola@studen.oulu.fi tai shermez18@student.oulu.fi.

Minulle on annettu tarpeeksi informaatiota tutkimuksesta sekd olen tietoinen oikeuksistani ja

siitd, mihin aineistoa kdytetdan.

Osuuttani aineistosta saa hyodyntidd koulumme tyOyhteison kehittdmiseen. Kylld Ei
Oulussa . .2019
Allekirjoitus
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Liite 2

HAASTATTELURUNKO

Jokaisesta tydyhteisostd 10ytyy hyvad sekd parannettavaa ja siitd puhuminen on kehittavaa.
Haluammekin rohkaista sinua olemaan avoin ja jakaa kokemuksesi meidédn kanssa. Sinulla on
oikeus jéttaytya pois tutkimuksesta missi vaiheessa tahansa seki vaikuttaa julkaistaviin

tutkimustuloksiin aineistosi osalta.

1. Kerro teiddn tyoyhteisostdnne.
o Keti tydyhteisoon kuuluu?

2. Kerro jokin konkreettinen tilanne, jossa tydyhteisonne on toiminut hyvin.

3. Kerro jokin konkreettinen tilanne, jossa tydyhteisonne ei ole ollut parhaimmillaan.
(mitd mieltd olet timmdisten tilanteiden vaikutuksesta tyOyhteis6on?)

4. Millaisena néet johtajan roolin ty0yhteisossédnne?
5. Kerro jokin tilanne, jossa olisit kaivannut enemmén johtajan toimintaa?
6. Minkilaisena ndet oman roolisi tydyhteisossdanne?

7. Oletko kokenut tai kohdannut eriarvoisuutta ty0yhteisossdsi? Millaista? Miksi/mista se
johtuu?

8. Kerro meille jokin muisto, joka on lammittdnyt sinun mieltdsi tyOyhteisossi?
e Jos sinulla ei ole sellaista muistoa, niin mistéd luulet sen johtuvan?

9. Milté sinusta tuntuu olla tydyhteisdssa?

10. Onko ollut sellaista hetkid, ettet ole halunnut olla osa ty0yhteisdédsi? Entd
toisin? Kerro lisda.

11. Mitka asiat tyOyhteisossési lisddvit sinun tyohyvinvointia? Kerro esimerkki.

12. Mitk4 asiat koet tydssisi raskaaksi? Miksi?

EXTRA:
e Naietko itsesi 5-10 vuoden kuluttua samassa tydyhteisdssd? Miksi?
o Kerro teidén tyOyhteison yhteisistd pelisddnndistd. Miten ne mielestési toimivat?
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13. Onko sinulla vield jotain, mitd haluat kertoa tydyhteiséonne tai tyohyvinvointiin
liittyen?

LOPUKSI:

--> Haluatko ennen raportin julkaisua katsoa vield ldpi oman osuutesi analysoidusta
aineistosta?
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