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Tyomme tarkoituksena oli selvittaa koulun tydyhiissa ilmenevia ristiriitatilanteita.
Tutkimuskohteenamme  olivat koulun tydyhteisén jésen kokemukset
konfliktitilanteesta  kehittyvana prosessina tauatalvaikuttavista tekijoista
seurauksiin. Valitsimme tutkimuskohteeksemme kottliyhteison, silla aiemmin
taman alueen tutkimusta on kirjallisuuden perukeihty hyvin vahan. Tulevina

opettajina koulun tydyhteis® on myos tulevaisuutygymparistomme.

Tutkimme aihetta laadullisesti fenomenologista itatksotetta kayttaen. Toteutimme
tutkimuksemme teemahaastatteluna. Haastattelimmeattakukoulun tyGyhteisén

jasenta, joista viisi on opettajia ja yksi koulupkBiavustaja. Kaksi opettajista on
toiminut my6s koulun johtajana. Aineiston analygsikaytimme teoriasidonnaista
analyysimenetelmad. Tutkimuksessamme ilmeni, etdkkkin tyypillisimpia

ristiriitoja koulun tydyhteisbssé ovat pienet kdyténasioista syntyvat konfliktit.
Vakavat konfliktit ovat melko harvinaisia, muttaiie/essaan ne koskettavat
suurinta osaa tyoyhteisosta. Tarkein konflikti-idmitaustalla vaikuttava tekija on
tutkimuksemme mukaan tydyhteison toimivuus, jotadtattelemamme henkilot
kuvasivat tydyhteison ilmapiirin, koon ja johtaj&autta. Tutkimuksemme osoitti,
ettd yleisimpia koulun tydyhteiséssa ilmenevien fkktien syitd ovat tyon

tekemisen ja kommunikoinnin ongelmat. Naiden yhésgh korostuivat erityisesti
tietdmattomyys yleisista ja henkilokohtaisista ®&$80 sekd niistd syntyvat
vaarinymmarrykset. Tyypillisin tapa ratkoa koulugOyhteisdn ristiriitoja on

keskustelun ohella varsinaisen ratkaisun valttalemirtisanoutumisten avulla.

Avainsanat: konflikti, konfliktiprosessi, ristirat tydyhteiso, tydyhteison kulttuuri,

ilmapiiri, ihmissuhteet



Ristiriidat kuuluvat elamaan. Konflikbivat osoitus ihmisten,
tilanteiden ja suhteiden moninaisuudesteitka tee elamaa
ainoastaan vaikeaksi, vaardswanaksi.
(Grossmann 2000, 193.)
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1 Johdanto

TyOelaman viimeaikaiset muutokset ovat johtaneehemi ettd tydyhteisojen
viihtyvyyteen, ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin on Ingytty organisaatioiden tasolla
Kiinnittdmaan entistd enemman huomiota. Tahan dwuitanut myos se, etta 1900-
luvun lopusta téahan paivaan ristiriitatilanteet tovgeistyneet tydyhteisbissa
(Ylostalo 2006, 179). TyoyhteisOjen sisdisen kéhisen kautta on pyritty
parantamaan tyontekijoiden valistd vuorovaikutugtanain my6s vahentdmé&an
tyoyhteisbissa esiintyvia ristiriitatilanteita. Ykskehittamistyon tarkeimmista
tavoitteista on oppia ratkaisemaan konflikteja sdké@nistamaan jo etukateen

ristiriidoille alttiita tilanteita.

Tyomme tarkoituksena on selvittdd koulun tyOyhtessd ilmenevien
ristiriitatilanteiden luonnetta ja monimuotoisuutt@utkimuksemme keskeisimmat
kasitteet ovatistiriita eli konflikti seka kyseisen ilmion ilmenemispaikka, jonka tassa
tydssa maarittelemme kouliydyhteisokskasittaen seka opettajat ettd koulun muun
henkilokunnan. Tutkimuskohteenamme ovat koulun hyéigbn jasenten
kokemukset konfliktitilanteesta kehittyvana prosesserilaisten esimerkkitapausten
kautta. Keskeisimmat tutkimusongelmamme ovat, imsillakonfliktitilanteita koulun
tyoyhteistssa ilmenee, mitka tekijat ja syyt niidanstalla vaikuttavat seka kuinka
naitd ongelmia pyritaan ratkaisemaan. Erityiseke@na pidamme sitd, millainen
merkitys ristiriitatilanteilla on koko yhteisdlle ekd millaisessa valossa
ristiriitatilanteet yleisesti nahdaan. Tutkimme etiia laadullisesti, fenomenologista
tutkimusotetta kayttaen. Toteutimme tutkimuksemeentahaastatteluna ja aineistoa
kasittelimme laadullisen tutkimusaineiston teodasinaista analyysimenetelmé&a
kayttaen.

Eri ammattialojen tydyhteisdjen hyvinvointiin jatgisbissa esiintyviin ristiriitoihin
littyvaa tutkimusta on tehty runsaasti, mutta Hitéi sosiologian ja taloustieteiden
alueilla. Tutkimuskohteina ovat usein olleet juddshallinnon puolelta sosiaali- ja
terveysalan tydyhteistt seka yksityisen sektorgaarsaatiot. Useita tdéhan alueeseen
liittyvid tutkimuksia ja julkaisuja ovat toteuttagtemuun muassa Jarvinen (1998;
2001), Perkka-Jortikka (1994; 1998; 2002; 2005)s8kmola (2001; 2003; 2005).



Liséksi lukuisat muut suomalaistutkijat ovat ykdigissa tutkimuksissaan ja
selvityksissaan kasitelleet tata aihetta monipestis Yksittaisten tutkijoiden ohella
muutamat julkiset instituutiot, kuten tyoOterveytdasi sek& sosiaali- ja
terveysministerio, ovat tehneet lukuisia aiheedettyvia selvityksia Huomattavaa
kuitenkin on, ettda alaamme liittyvan lahdekirjaliislen vahyydesta paatellen

vastaavanlaista tutkimusta on tehty hyvin vahanmi keuluorganisaation sisalla.

Monet aihettamme kuvaavat ilmiét ovat melko hyvinovallettavissa
kouluorganisaation puolelle, mutta tieteenalammaepaiai mielestamme lisda
spesifimpéé tietoa kyseisesta aiheesta. Koulunhtgigd omine erityispiirteineen
tarjoaa hedelmallisen ja mielenkiintoisen kohteastiriitatilanteiden tutkimiseen.
Juuri tdhan halusimme omassa tutkimuksessamme tp&rehlutkimuksen
toteuttaminen on antanut meille mahdollisuuden sipg#e tydyhteisén
ihmissuhteiden arkeen ja laajentaa omaa nakemystamistiriitatilanteiden
monimuotoisuudesta. Olemme  sitd mieltd, ettd& monievastaavissa
ihmissuhdeammateissa toimivien henkildiden olisidwlista kartuttaa tietamystaan
ristiriidoista, niiden luonteesta, ilmenemisest&@siktelystd ja ennaltaehkaisysta
voidakseen hyvin tydssa ja tyoyhteisossa. Tyomnskedsin tavoite on tutustuttaa
lukijamme konflikti-ilmiéon ja mahdollisesti tuodaesiin ristiriidan merkitys

tyoyhteis6a kehittdvana ja vuorovaikutusta edigtavékijana.

Tutkimuksemme teoreettinen viitekehys sisdltaa kasikasitetta, konfliktin ja
tyoyhteison. Konfliktiprosessi on vaistaméaton, aaigksiléllinen ja lukuisten eri
vaiheiden kautta etenevd monimutkainen ilmi6. Reige kokonaisuuden
hahmottaminen ja ymmartaminen vaatii mielestammeipumlista tietdmysta ilmion
luonteesta seka taustalla vaikuttavista tekijoisdfemme koonneet teoreettiseen
viitekehykseemme  yksityiskohtaisesti koko konflgthsessin sen synnysta
seurauksiin asti. Kattavan teoreettisen viitekebyk®ie kautta lukija kykenee
paremmin jasentamaan konflikti-ilmion haasteellid@konaisuuden ja liittamaan

tutkimuksemme osaksi laajempaa konfliktitutkimusta.

Alla olevaan kuvioon (kuvio 1) olemme ker&nneetniyde teorian keskeisimpia
kasitteita, joiden kautta pyrimme jasentdmaan kiaiMlmiota koulun tydyhteiséssa.

Tutkimuksemme tarkeimmat kasitteet, konflikti jabyhteisd, on esitetty kuviossa



vastavuoroisina ilmidina. Viisi tyoyhteison sisaftda kasitettda on ldheisesséa

vuorovaikutuksessa yhteisdssa ilmenevaan konfiiktii

TYOYHTEISO

KONFLIKTI

Johtaja

Perustehtava

KUVIO 1. Konfliktiin vaikuttavat tekijat tydyhteisgsa

Aluksi esittelemme tutkimuksemme lahtokohdat sel@eesta aiemmin tehtyja
tutkimuksia. Luvussa 3 esittelemme tutkimuksemmeretettisen viitekehyksen,
jonka jalkeen luomme katsauksen tutkimuksemme neémaétlisiin ratkaisuihin.

Taman jalkeen kerromme tutkimuksemme toteutuksesssittelemme saamamme
tulokset  johtopaattksineen. Pohdintaosiossa arwm@am tutkimuksemme

luotettavuutta sekd luomme katsauksen mahdolisikotutkimusaiheisiin.



2 Tutkimuksen lahtokohdat

Tyomme lahtdékohtana on vuonna 2005 toteutettu pnosgaritutkimuksemme, jossa
kasittelimme noviisiopettajan sosiaalistumista hidysoon. Tuolloin

mielenkiintomme herasi tydyhteison tutkimiseen dagjtaisemmin, joten pro gradu
-tutkimusta suunnitellessamme paatimme tarttua aneitlelleen kiinnostavaan
aiheeseen eli koulun tydyhteis6on. Proseminaamtutksemme aikana pohdimme jo
erilaisia jatkotutkimusaiheita, joiden pohjalta pgoadumme aihe rajautui lopulta
tyoyhteison ristiriitatilanteisiin. Tydyhteis6d Kamssassa kirjallisuudessa korostuivat
selkeasti tyoyhteisdjen kohtaamat konfliktitilariteg@arkedd aiheemme rajauksen
kannalta oli huomata, kuinka kokonaisvaltainen kktprosessi on. Paadyimme
lopulta siihen, etta ottaisimme tarkasteluun kokmspssin jattdmaéatta mitdan
merkittavia osatekijoitd tydomme ulkopuolelle. Miekiintomme herétti erityisesti se,

kuinka vahan konfliktitutkimusta oli tehty juuri ktujen tydyhteisoissa.

Tybyhteis6tutkimuksen keskeinen tarkastelukohdeviome vuosikymmenina ollut
tyoyhteison kehittdminen. Muun muassa valtiovaramsteri0 on toteuttanut
valtionhallinnon tydyhteisdjen kehittamishankkearosina 1992-1994. Nakokulma
tdassd hankkeessa oli kuitenkin tuloksellisuuden Ilgadun kehittaminen.
(Valtiovarainministerio 1993; 1995.) Vastaavanlaigutkimusta on tehty paljon
yritysmaailmassa ja julkisen hallinnon puolella &diuntasektorilla muun muassa
sosiaali- ja terveysalalla. Muihin kuntasektorirstituutioihin kehittamismallit on
sovellettu juuri kyseisten alojen tutkimustulokaistmutta esimerkiksi koulun
puolella vastaavaa tutkimusta ei juuri ole tehtynaDmielenkiintomme suuntautui
kuitenkin  selvemmin  tydyhteison  vuorovaikutukseena jihmissuhteiden

kehittdmiseen tuloksellisuuden ja tehokkuuden sijaa

Yksi merkittdva kehittdmishankkeiden siséltbalueuseimmissa tutkimuksissa ollut
tyoyhteisdjen hyvinvointi, jonka yhtenad osa-alueeréndaén vuorovaikutuksen ja
ihmissuhteiden kehittdminen. Suoranaisesti ihmissdén kehittamiseen ja
ristiriitatilanteisiin liittyvaa tutkimusta on kwenkin olemassa hyvin vahan. Simola
(2001) on toteuttanut eraan tyéhyvinvointiin litgn tutkimuksen, jossa han tutki

tyoterveyshuollon organisaatiota. Hanen tavoittaanali selvittaa valtakunnallisen
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tyoterveyshuolto-organisaation  toimintaa ja  tuldkseutta, henkildston

hyvinvointia seka naiden ilmididen keskinaisia yiksa. Simolan tutkimustulosten
mukaan tydilmapiirin merkitys korostuu tydssa jakssessa ja henkisessa
hyvinvoinnissa. Mita parempina tyontekijat pitavkéskindisia suhteitaan, sita
paremmin ihmiset voivat tydssaan. (Simola 2001,)1T8méan kyseisen tutkimuksen

mukaan ihmissuhteet ovat siis erityisen tarkeayyitvointiin vaikuttava tekija.

Tuomi (2000) tutkimusryhmineen on tehnyt yksityi&edektorilla, vahittaiskaupassa
ja metalliteollisuudessa, toteutetun tutkimuksendyhteison hyvinvoinnista
tehokkuudesta. Heidan tutkimuksessaan nakyy, omtkimuksemmekin kannalta
tarked, tyoyhteison hyvinvoinnin ja ristiriitojeréiinen yhteys. Vuosina 1997-1998
toteutetun tutkimusprojektin loppuraportissa rigbjen todettiin olevan kiintedssa
yhteydessa sairauspoissaolojen maaraan seka korkgaapumukseen ja alhaiseen
organisaatioon sitoutumiseen. Kyseisen tutkimukserkaan henkildristiriidat ovat
tyypillisia metalliteollisuudessa. Vahittdiskaupagsiolestaan yleisempia ovat tyota
koskevat ristiriidat tyontekijoiden uupumista géutina tekijoin&. (Tuomi ym. 2000,
170.) Myo6s Rankin (2000) vaitoskirjatutkimuksessdmeini tyoyhteison
ihmissuhdeongelmien vaikutus tyon tekemiseen. Tigigtin sisaiset ongelmat
vaativat paljon energiaa, joka on automaattisesis perustehtdvan hoitamisesta.
(Ranki 2000, 164.) Samaan tulokseen on tullut ndygiginen (2001).

Omaan tyohomme laheisimmin aiemmista tutkimuksibidyy tyoministerion
vuosittain  julkaisema tydolobarometri, jossa yhtem&a-alueena selvitetaan
tydyhteison ristiriitoja. Tyoolobarometri kuvaa gtéman laadun muuttumista seka
tyontekijoiden  lahitulevaisuuden  odotuksia.  Tutksnu on  laadullinen
haastattelututkimus, johon osallistuu vuosittaiturauhat 18—64-vuotiasta vastaajaa.
Vuoden 2005 tydolobarometrin  mukaan ristiriitattieet ovat yleistyneet
tyopaikoilla, ja ne ilmenevat usein alaisen ja eshan valilla. Kyseisen tutkimuksen
mukaan ristiriidat ovat yleisimpia valtion alaiswsda tyoskentelevien keskuudessa
(55 %). Vastaava luku kunnilla on 49 %. Tama tutkstulos tukee hyvin omia
ennakkokasityksidmme koulun tyoyhteisén ristirgioj  yleisyydesta.
Henkilostéryhmien valiset ristiriidat ovat harvisampia kuin esimiesten ja
tyontekijoiden tai tyontekijoiden véliset ristiradl Vuosina 2004 ja 2005 oli 36 %
vastanneista havainnut omalla tyopaikallaan riggjan aari-ilmioista joko henkista
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vakivaltaa tai kiusaamista. Kiusaamisen tai hemkis&kivallan kohteeksi oli
joutunut miehisté 12 % ja naisista 26 %. (Y16s2006, 185.)

TyOministerion tutkimusten ohella myés muut edekitellyt tutkimukset tukevat
ennakkokasitystamme konfliktien yleisyydesta. S&luitenkin on, ettd myos
kasvatus- ja opetusala tarvitsee taman alueenntutita. Tavoitteenamme onkin
omalla tutkimuksellamme pyrkia paikkaamaan tata tem tieteenalallamme.
Tyomme tarkoituksena on my6s saada itselle valindibhdata tyoyhteisosséa
syntyvia ristiriitoja. Paamaaranamme oli tehda itatls, josta on hyodtya seka
itsellemme ettd myds muille aiheesta kiinnostuaeilAiheen tunteminen on
mielestdmme erittéain tarkedd kaikille tydyhteiséissyoskenteleville, silla se
helpottaa suuresti tydyhteison arkielaman haagtdidataamista.
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3 Konfliktiprosessi tyoyhteisbn haasteena

3.1 Konflikti vai ristiriita?

Ristiriitoja esiintyy jokaisella elaméanalueella,tfsta syysta ristiriidan maarittely on
erittéin vaikeaa (Grossmann 2000, 26; Ikonen-V&@4, 66). Tutuimpia ristiriitoja
ovat riidat perhepiirissd tai naapureiden ja tuéavkesken. Kaukaisimmilta
ristiriidoilta tuntuvat ehka maailmanlaajuiset kigktft. Naiden hyvin eritasoisten
ristiriitojen valiin  mahtuu lukematon maara usegpiyisia konflikteja mita
erilaisimmissa tilanteissa. Kaikilla nailla risidoilla on kuitenkin oma
vaikutuksensa yleiseen kayttaytymiseemme. Kirjalldessa on esitetty useita, mutta
myos hyvin pitkalti toisiaan tukevia ja taydentgvidaaritelmia ristiriidasta ja
konfliktista. Taysin yksimielistd kuvausta on kuiken vaikea |6ytaa ristiriitojen

monitasoisuuden vuoksi.

Yleisessa kielenkayttssa sankbnflikti ja ristirita rinnastetaan usein samaa
tarkoittaviksi ilmaisuiksi. Lansimaisessa kielenkissa konfliktilla tarkoitetaan
yhteentormaysta joko kuvainnollisesti tai sanatstikamutta myos kiistaa tai
taistelua. Sanana konflikti on johdettu latinan asda conflictus joka tarkoittaa
yhteentdrmaysta tai kiistaa. Sana conflictus ordgitu edelleen latinankielisesta
verbista confligere, joka vastaavasti merkitsee taistelemista tai ylutea.
Tarkasteltaessa konfliktia tAm&n maaritelman mukaanyy konflikti silloin, kun
yhdessa henkildssa tai useamman henkilon valilldaiset kasitykset tai
kayttaytymistaipumukset tormaavat vastakkain. (&mann 2000, 26.) Myds osa
suomalaistutkijoista on esittdnyt samansuuntaiséritelmia konfliktille (Simula
2000, 77; Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2004, &man tyomme kannalta tarkea

ristiriidan kasite voidaan soveltaa tyoyhteis6oaraavasti:

Ristiriidoilla tarkoitetaan tydorganisaatioissa lagia yksildiden ja
ryhmien valisia konfliktoitumisia, joiden taustallan keskendan
vastakkaisia tai ristiriitaisia  k&sityksia tilantee ratkaisemisen
padmaarista ja/tai keinoistikonen-Varila 1994, 67).
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Edella esitetyt tutkijat ovat siis maaritelleet Kdain ja ristiriidan samaa
tarkoittaviksi kasitteiksi. Konflikti ja ristiriitavoidaan kuitenkin erottaa toisistaan
siten, ettd konfliktit ovat ristiriitoja suurempigaajempia ja pysyvampia ilmioita
(Puttonen 1993, 62). Ristiriitakasitteen epatarkkagttoa on kritisoitu. Siita on
tullut niin yleinen, etta kasitteen sisaltd on kdys inflaation. Tavallista on, etta
kaikkia pieniakin mielipide-eroja nimitetd&n rigtloiksi. TAm& on puolestaan
johtanut siihen, ettemme enaad kykene erottamaakittdetin seurauksiin johtavia

tilanteita arkipaivan tavallisista ja pienista digta. (Grossmann 2000, 15.)

Lansimaisessa kielenkaytossa konflikti mielletddgatiiviseksi ilmidksi. Taméa
nakyy muun muassa siina, etta ristiriita maarigellatilaksi, jossa yhteison
vuorovaikutus ei toimi tavoitteiden saavuttamistayhteistyota edistavalla tavalla.
Sama tulee esiin myds konfliktille annetuissa syyomeissa ristiriita, epasopu,
karhama tai muu epdasuotuisa tilanne tai kokemusdve{®oinen 2004, 249.)
Kaikkialla maailmassa konfliktia ei kuitenkaan paéaysin kielteisena ilmiona. Eri
puolila maailmaa konfliktin k&site on jo kielenkailisestikin ymmarretty
myonteiseksi ilmidksi. Tastd osoituksena on muumssa se, ettd esimerkiksi kiinan
kielessa konfliktia ja kriisia kuvaava sana tartaatmyds mahdollisuutta (Brilhart &
Galanes 1995, 254). Konfliktille annetut nimet jos sautomaattisesti heijastavat
tapaa, jolla konflikteihin suhtaudutaan. Konfliktoidaan nahda joko ilmiona, joka
ajaa yhteison kriisiin tai myonteisena kaanteeng@rmppaan (Simola, Heikkonen &
Makela 2003, 9). Myonteisen nakokulman mukaan lkdnéjatellaan ilmioksi, joka
kehittaa yhteison toimintaa ja synnyttdd muutos&loin konfliktit ovat tarpeellisia
ja valttdmattomia juuri  kehittymisen kannalta. Tatonfliktin  myodnteista

nakokulmaa piddmme omassa tydssamme erittain téikea

3.2 Tyoyhteisbn maaritelma

Tybyhteisd on yleensa kirjallisuudessa maariteNyim yksiselitteisesti, vaikkakin
hiukan eriavin painotuksin. Syyna tadh&n on luulsivee, etta yhteison kasite ja sen
tarkoitus kuuluvat sosiologian peruskasitteistodPerkka-Jortikka 1994, 10).
TyOyhteison kasite on seurausta aiemmin kaytodedl®liimaisuille ihmissuhteet ja

sosiaaliset suhteet tydpaikalla (Leppé&nen 2002, B&ta on jo selvasti ndhtavissa
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se, etta tyoyhteisolla kasitetddn nimenomaan tgkaflai ja organisaatiossa
tyoskentelevat ihmiset, heidan valiset suhteensigd s@einen vuorovaikutus.
Tybyhteison tunnuspiirteisiin kuuluu yhteison jéssm keskindinen vuorovaikutus
sekd pyrkimys yhteistoimin maariteltyihin tavoigien (Himberg 1996, 11; vrt.
Heyer, Stewart & Thorp 1999, 2). Viela tarkemmidytigteisd voidaan maaritella
joukoksi tyontekijoita, jotka tydskentelevat samperustehtdvan toteutumiseksi
(Leppénen 2002, 38).

Tassa tutkimuksessa rajaamme kirjallisuudessa ttggete maaritelmien pohjalta
tyoyhteistntarkoittamaan koulun tydyhteistd, joka koostuu tasta ja koulun
muusta henkilokunnasta. Kasittdesuluyhteiséesiintyessa tarkoitamme silla koulun
henkilokunnan lisdksi myo0s oppilaita. Kaikkien kosga toimivien aikuisten
tehtavdnd on hoitaa koulun perustehtavad eli kesvaja opettaa. Muun
henkilokunnan olemme ottaneet tarkasteluumme muksiléd perusteella, etta
opettajanhuoneen ja koulussa tyoskentelevien aequigdliseen vuorovaikutukseen
antavat opettajien ohella selvan leimansa myos ukouhuut tyontekijat, kuten
avustajat, keittajat, siistijat ja vahtimestaritoldu nédhdéaan muutenkin nykyaan
entistA enemman kokonaisuutena, jossa tyoyhtei&8anijin luetaan kuuluvaksi
opettajien lisaksi myds koulun muu henkilokunta iffdd&inen & Sava 1989, 20).
Omassa tutkimuksessamme keskityimme kuitenkin fihiopettajiin ja avustajiin,
joiden keskinainen vuorovaikutus ja kanssakaymioeat maarallisesti selvasti
yleisempé&a. He kantavat myos padsaantoisesti kdasvatus- ja opetusvastuun ja
hoitavat nain perustehtdvaa muita enemman. Tantéagkia olla yksi syy siihen,
miksi muu henkilokunta voi kokea irrallisuutta tytdgisossaan (Hamalainen & Sava
1989, 20). Irrallisuutta mielestamme kuvastaa koulbyhteisossa varsin selvasti
opettajanhuonekaytanto ja erityisesti se, onka#@id, siistijoilla ja avustajilla sekéa

muilla koulussa tyoskentelevilla aikuisilla oikeastua opettajanhuoneeseen.

3.3 Erilaiset konfliktit tyoyhteisossa

Ihmissuhdetydssa ristiriitojen ilmeneminen on yeig vaistaméaténta (Silvennoinen
2004, 260). Erityisen hedelmallisia tyoyhteisojanttisteille ovat laéketieteen ja
terveydenhuolto-organisaatioiden ohella pedagogisdbkset (Glasl 2000, 8).
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Merkittdva syy tahan konfliktien suhteellisesti seen maaraan voi olla se, etta
ihmissuhdealan organisaatioissa, kuten oppilaissiesi ja seurakunnissa, on
erimielisyyksista vaikeneminen yleista (IsokorpiOB) 147). Selitys saattaa l0ytya
my0s yleisesta vuorovaikutuksen lisdantymisesté san luonteen muuttumisesta.
Lisdantynyt vuorovaikutus merkitsee luonnollisestny6s ristiriitatilanteiden

mahdollisuuksien lisaantymista (Perkka-Jortikka8, IB).

Konfliktit voidaan luokitella erilaisiin tyyppeihirmuun muassa niihin johtavien
syiden mukaan. Tassa tydssa luokittelemme kortiipit asialahtdisiin ristiriitoihin
ja henkiléristiriitoihin  (vrt. Glasl 2000, 10). Aalidhtoisissa ristiriidoissa asiat
riitelevat. Henkil6ristiriidoissa on puolestaan &ykahden tai useamman henkil6n
valisista ristiriidoista, joissa liikutaan henkildktaisella tasolla. Asiaerimielisyydet
ja henkildristiriidat voidaan nahda ajallisena jatlona. Asioihin kohdistuvat
erimielisyydet voivat pitkittyesséan johtaa siihetta artymysta alkaa esiintya myos
inhimillisella tasolla, jolloin asiaerimielisyyd@buuttuvat erimielisyyksiksi ihmisten
vdlille. (Glasl 2000, 10.) Tata ajatusta tukee mydsitys siita, ettd vain harvoin
konflikteissa on ainoastaan kyse henkilokemioig€anfliktit ovat pikemminkin
viesteja tyon tekemisen ongelmista, jotka purkaat@vilaisina riitoina ja jannitteiné
ihmisten valilla (Lahtinen, Vartia, Soini & Joki @R, 94).

Toinen tapa luokitella konflikteja on jaotella nsianomaisten mukaan. Ristiriidat
voidaan jakaa persoonan sisdisiin ristiriitoihirkd&ehenkiloristiriitoihin siis tosin
sanoen yksiléllisiin ja yhteisollisiin konflikteihi(Grossmann 2000, 27; vrt. Jarvinen
2001, 69). Taman mukaan konflikti ei siis valttatddtoske aina useita henkiloita,
vaan se voi liittya my6s vain yhteen ihmiseen jandm sisdiseen maailmaansa.
Yhteisollisia ongelmia ovat muun muassa yksildigarryhmien véliset ristiriidat
sekd muutosten aiheuttamat epaselvyydet. Yksillisja yhteisolliset
ongelmatilanteet eivat kuitenkaan ole taysin iisall toisistaan, silla yksilolliset
ristiriidat, kuten sairaudet, elamankriisit, rikkakset ja hankalat persoonat, voivat
johtaa yhteisollisiin konflikteihin. N&in ollen etiapausten luokitteleminen joko
yksil6llisiin tai yhteisdllisiin ristiriitoihin on hyvin vaikeaa. Jako on kuitenkin
perusteltu siksi, ettd on hyvin tarked&d hahmottagelmien perimmaiset syyt niiden

kasittelyn ja ratkaisun kannalta. (Jarvinen 20@®1) 6
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Tassa tyossa keskitymme vahintdaan kahden henkibdisiia ristiriitoihin, joita
nimittdd parikonflikteiksi (vrt. Vapaavuori 1995Qlemme erityisen kiinnostuneita
juuri tydyhteison jasenten valisista suhteistatgmén vuoksi rajaamme henkilon
sisdiset konfliktit tarkastelun ulkopuolelle. Usedrenkilon valisia konflikteja
voidaan kutsua sosiaalisiksi konflikteiksi. Tarkemreanottuna sosiaaliset konfliktit
ovat ristiriitoja, jotka syntyvét yksittaisten ihsteén, ryhmien tai yhteiséjen valille ja
sisaltavat keskinaista valienselvittelyd. Sosiaalikonfliktin syntyyn riittaa, etta
yksi osapuolista kokee ristiriitaa. Ajatusten, tidéen ja tahdon ristiriidat eivat
kuitenkaan viela sinallaan merkitse konfliktia. Basinen konflikti syntyy vasta, kun
toinen osapuoli kokee vastapuolen rajoittavan hamemaa toimintaansa tai
ajatuksiaan. (Glasl 2000, 15.)

Konfliktit voidaan myds edellistd tarkemmin luokite kolmeen eritasoiseen
kategoriaan. Nama kategoriat ovat 1) yksilolahtoigstiriidat, 2) kahden tai
useamman henkilon valiset ristiriidat seka 3) yksija yhteison valiset ristiriidat.
Ensimmadiseen kategoriaan kuuluvat ne ristiriidagtkg syntyvat yksilon
henkilokohtaisista ominaisuuksista tai toiminnaistéksilon toiminta vaikuttaa
talléin suoraan tai epasuorasti myds ryhmén toiaaintvaikeuttaen sitd. Erona tassa
kuitenkin kolmannen kategorian ristiriitoihin on, #ta yksilon ja yhteison valisissa
ristiriidoissa yksilo toimii koko yhteisba vastaadaiden kahden kategorian valiin
jaé kahden tai useamman yksilon véliset konfliltitssa ristiriitatilanteet aiheutuvat
yksildiden keskindisistda ihmissuhdeongelmista, dillpsta tai esimerkiksi
tyonjakokysymyksista. Konfliktityypit eivat kuitemlan ole yksiselitteisia tai
pysyvia, vaan yksittainenkin ristiriita voi kuulumoneen eri konfliktityyppiin.
(Silvennoinen 2004, 250-253.) Tiivistetysti eritgtikonfliktityypit voidaan esittaa

kuvion 2 avulla.
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ASTATLAHTOISET  Henkisityrminen HENEILOLAHTOISET
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KUVIO 2. Erilaiset konfliktityypit

Néakyvimpia ja yleisimpi& ristiriitoja tydyhteisdigsovat muutaman henkilon valiset
konfliktit. Syy tahan voi hyvinkin olla se, etta rieldiden tai ryhmien valiset
ristiriidat jddvat harvoin huomaamatta, silla hédrkstiriidoista seuraa usein sellaista
uhkaavaa tai vetaytyvaa kayttaytymistd, jota ylaisen pidamme ristiriidan
merkkina. Toisin on kuitenkin persoonan sisaistatiriitojen laita (Grossmann
2000, 27). Kuten jo aiemmin olemme todenneet, ayagttajayhteis6t muiden
ihmissuhdeorganisaatioiden ohella ristiriitojen ir@gmiselle  hedelmallista
maaperaa. Opettajat tekevat toita hyvin tiiviishéelstydssa, ja yksilot ovat tiiviissa
kanssakaymisissa toistensa kanssa. Tyon luonteaksivihenkildiden valisia
ristiriitoja voi opettajayhteisdissa aiheutua esistén ja alaisten, sukupuolten,
persoonallisuuksiltaan ja ominaisuuksiltaan etigisihmisten seka eri ikaryhmien
valille (Hamalainen & Sava 1989, 107). Erilaisetstiridat ovat vyleisia
esimiessuhteissa, tyontekijoiden kesken ja eri t@stibrynmien valilla (Perkka-
Jortikka 1998, 23). Ristiriitojen yleisyys ei kuileaan valttAmatta tarkoita sita, etta
tyoyhteisot eldisivat kokoaikaisesti huonon tyoyie arkea ja painiskelisivat

jatkuvien ja vakavien konfliktikierteiden kanssaorliktit ovat hyvin erilaisia muun
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muassa niiden vakavuusasteiden suhteen. Yleisekopiffiktitilanteita ovat melko

pienimuotoiset ristiriitatilanteet, kun taas vakavikriisitilanteita esiintyy
tyoyhteisbissa huomattavasti harvemmin (Ahonen 20@5. Konfliktien

iimeneminen on myds yhteydessa tyoyhteison komilillintakykyyn. Jos
tyoyhteis6 osaa kasitella konflikteja hyvin, eivaisein esiintyvat konfliktit
valttamatta vaikuta kovinkaan kielteisesti tyOyb@gi toimintaan. Varsinainen
ongelma ei olekaan konfliktin syntyminen, vaan s@at jolla yhteisé siihen
suhtautuu ja pyrkii sitd ratkaisemaan. Pedagogis@tosten, kuten koulun
tyoyhteison, tila on tdssa suhteessa muita ongkberalpi. Tallaisissa yhteisdissa
konflikteja esiintyy muita yhteis6ja enemman, ja Gaykonfliktinhallintakyky on

usein puutteellisempi (Glasl 2000, 8).

3.4 Tyoyhteison kulttuuri konfliktin taustalla

Tyoyhteison kulttuuri -termi siséaltyy laajempiin ganisaation ja sen kulttuurin
k&sitteisiin. Organisaatiokulttuuri on moniulottem organisaatiokayttaytymiseen
liittyva ilmio, joka kuvaa yhteisdon syvaa identité# ja persoonallisuutta (Mauno &
Ruokolainen 2005, 142). Tyoyhteison kulttuuri pénus organisaatiossa elaviin
perususkomuksiin, jotka jaavat usein tiedostamattamohjailemaan yhteisén
toimintaa (Brilhart & Galanes 1995, 128; Himberg®®9 14). Koulun tydyhteisén

kulttuurin niin sanotusta piiloluonteesta kertooGsyse, ettei kulttuurin merkitysta
yhteisdssa ja organisaatiossa useinkaan tunnistepohdita, mikali yhteisd toimii

kaikin puolin hyvin. Ongelmien ilmetessa syyt |0ydéy kuitenkin useimmiten juuri

kulttuurista (Heikkila 2005, 63).

Koulussa tydyhteison kulttuurilla, jota tydssammmitAmme koulukulttuuriksi, on
suuri merkitys opettajanhuoneen toimintaan (vrthé&wen & Leppilampi 1994).
Oman tutkimuksemme kannalta merkittdvd&d on nimemaomse, kuinka kulttuuri
ohjailee koulun tydyhteisbn suhtautumista konfiikie ja toimintaa tassa
konfliktitilanteissa. Erilaisissa kulttuureissa nsydonflikteihin suhtaudutaan eri
tavalla (Glasl 2000, 9). Konfliktien ja tydyhteiséwmlttuurin valinen yhteys nakyy
my0s siind, ettd yhteisdn kulttuuriin on vakiintinkéyttaytymismalleja, jotka

edistavat, vaikeuttavat tai kokonaan estavat ongelnsyntymistd. (Mauno &
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Ruokolainen 2005, 142.) Myo6s koulukulttuuri itseéssdasettaa haasteita myds
konfliktin kasittelylle. Konfliktitilanteissa tuligin ristiritaan paneutumisen lisaksi
pureutua myos vallitsevaan kulttuuriin (Keyton 19998).

Seuraavissa alaluvuissa kasittelemme koulukulituuniyvin laheisesti liittyvien

johtamisen ja ilmapiirin suhdetta tydyhteison kdtitilanteisiin.

3.4.1 limapiiri

TyOyhteisossa ja koulussa vallitseva ilmapiiri kshga kaikista selvimmin
koulukulttuuria. Tassa tyossa kasittelemme ilmépitlyoyhteison ihmissuhteiden
aikaansaamana ilmiona. Ilimapiirilla tarkoitamme paikalla, tydyhteisossad ja
ihmisten valilla vallitsevaa henke&. Illmapiiri valla luonteeltaan esimerkiksi
sopuisa, rakentava, riitaisa tai vihamielinen. @gabhhuoneen ilmapiiri, ja se kuinka
opettajat opettajanhuoneessa toimivat ja viihtywityastaa erinomaisesti koko
tyoyhteison ilmapiirid. Voidaan jopa todeta, etttbessddn opettajanhuonekin
saatetaan joskus kasittaa ilmapiiriksi (Hyytiair®903, 113). Mielenkiintoista tadssa
mielestdmme on, ettd opettajanhuone nahdaan mygkkisena tilana fyysisen tilan

rinnalla.

Koulut ovat tyoskentelyilmapiireiltddn hyvin eriéaa (Himberg 1996, 10). limapiiri

tekee tydyhteisOsta omanlaisensa, ja silla on myasitahoinen vaikutus yksiloon ja
yhteis6on. Sen vaikutus voi olla myonteinen tailtkiaen. (Pessi 1999, 9.) Hyva
tyoskentelyilmapiiri  ei  kuitenkaan tarkoita tyodyls@n ongelmattomuutta.

lImapiiriltdan hyvéassakin yhteistssa jasenten hgdlibi, ja todellisuudessa syntyykin
ajoittain konflikteja (Himberg 1996, 10). Hyvan ipiirin tunnistaa muun muassa
yhteison kyvysta kasitella ristiritoja rakentawalltavalla. Hyvan ilmapiirin

tyoyhteisbssa syntyvat ongelmat kuitenkin pyritdgatkaisemaan valittomasti tai
niihin ainakin etsitdan yhteistuumin sopivia ratkga. (Simola & Kinnunen 2005,
136.) Nimenomaan konfliktin kasittelytaidot ja muybn psykososiaaliset piirteet
tukevat hyvan tyoilmapiirin rakentumista ja ehké&ite nain tyduupumusta seka
edistavat henkista hyvinvointia tyéssa (Tuuli 20@@; vrt. Sihvonen 1996, 14).
TyoGilmapiirilla on siis myods suuri merkitys ihmistetydssa jaksamiseen ja
hyvinvointiin (Simola 2001, 119). Huonossa tyoilmapsa vallitsee kauttaaltaan
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negatiivinen henki, joka sairastuttaa kaikki tydit. Huonon ty6ilmaston
noidankeha on myds ilmeinen, ja siitd onkin vaik&santua. Huonossa ymparistossa
ihmiset voivat tuoda esiin vain huonoja puoliastéén. (Weiss 1990, 11.) Tama on

jalleen omiaan vain pahentamaan huonoa tilannetisestaan.

Ty6ilmapiiriin  liittyy hyvin laheisesti huumori sék sen kayttd. Myodnteisen
huumorin kayttd lisaa tydyhteisdssa viihtyvyytta ifamisen hyvinvointia. Se
parantaa ilmapiiria tuomalla tydyhteisoon tietystai rentoutta ja avoimuutta ja
vaikuttaa tata kautta myos konfliktien syntymisgemiiden kasittelyyn. (Kauppi &
Saviméki 2004, 28; 50.) Kuitenkin konfliktin vaapdilee myds huumorissa ja sen
kaytossa. Konfliktien valttamiseksi huumoria onttsza kayttaa oikein (Furman &
Ahola 2002, 37). Jokaisen tydyhteison jasenenikii©iuomioida, ettd yhteiséssa on
monenlaisia ihmisia ja siten myods niin sanotustilaisia huumorintajuja.
Vaaranlaisella ja tilanteeseen sopimattomalla huill@movoidaan syvasti loukata
toisia ja aiheuttaa ihmissuhdekonflikteja. Huumsaiduleekin pitad mielessd muut
ihmiset, heidan elamantilanteensa ja taustansapiiau Savimaki 2004, 50). Tahan

vaikuttaa luonnollisesti se, kuinka hyvin tydyhtagasenet tuntevat toisensa.

Huumori voi siis joko aiheuttaa konflikteja tai tad tydyhteisda selviytymaan niista.
Konfliktitilanteissa ja muissa vaikeissa asioissafnori auttaa sietdmaan vaikeuksia
paremmin ja lisdd ongelmanratkaisukykyd (Furman é&ola 2002, 33).
Opettajanhuoneissa huumori on hyvin yleinen ilnfoda kaytetdan lisddmaan tyossa
jaksamista ja vaikeista asioista ja tilanteistavigatista. Opettajanhuoneen yhtena
keskeisimpana terapoivana alueena on juuri kaikesmaniin sanottu tarkoitukseton
puhe, huumori ja kevyt sanailu. (Karjalainen 1922)

3.4.2 Johtaja

Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalta osaltgzettajanhuoneen ilmapiirin
muodostumiseen esimerkiksi oman asenteensa k@#mola 2003, 37.) Monessa
tutkimuksessa on kuitenkin painotettu suurestigjm merkitysta ilmapiirin luojana
(vrt. Pessi 1999, 34; Hyytidinen 2003, 118). Samoteettd koulu on rehtorinsa
nakoinen, ja sama patee myods ilmapiiriin. Johtajaldh suuret mahdollisuudet

vaikuttaa siihen, kuinka hanen koulunsa suhtautuummmuassa konfliktitilanteisiin



21

(Kohonen & Leppilampi 1994, 39). Koulun tydyhteisdapauksessa koulujen
toiminta tulisi kuitenkin organisoida siten, ettékginen tyontekija on vastuussa
oman tehtdvansa lisaksi koulun hengen luomisedtd keulun kokonaisuudesta.
Jokaisella jasenelld tulisi olla mahdollisuus asalb koulun arjen pyoérittamiseen
sekad yhteiseen kehittdmistoimintaan. Nain johtamijgekoulun muun henkil6ston

toiminta yhdistyisivat luontevalla tavalla. (Rat9ao, 165.)

Jokaisen suomalaisen peruskoulun tydyhteison job&sta vastaa koko koulun
johtaja. Lahinna koulun koosta riippuen johtaja joko rehtori tai koulunjohtaja,
joka valitaan lahes poikkeuksetta opettajakunnaskledesta tai muuten saman
kunnan alueelta. Yleensa johtaja on jo siis enmdnaja-asemaansa sosiaalistunut
muun tyon kautta koulussa vallitsevaan kulttuurigkd johtajaksi siirtyminen
suuremmin edellytd koulun kulttuurin ja toimintaksen erillistd sisdistamista.
Tama voi helposti johtaa kuitenkin myés siihenaettiden johtajan on melko vaikea
kyseenalaistaa vallitsevaa kulttuuria ja nain aisaada muutosta. (Ekholm 1992,
15; 21). Virallisen esimieheksi nimetyn johtajaretih tyoyhteisolla on useimmiten
my0Os epaviralliset johtajat (Himberg & Jauhiain€®&, 137; Perkka-Jortikka 1998,
66). Koulujen tydyhteistjen epaviralliset johtajativat olla esimerkiksi kokeneita
tai muuten vahvapersoonaisia opettajia, jotka pygtyaikuttamaan muita enemman
muun muassa tyoyhteisén paatoksentekoon ja yht&etittamiseen.

Johtajan rooli tydyhteistssa ei ole helppo. Johkgataa vastuun viime kadessa
kaikesta, mita koulussa ja tyoyhteistssa tapal€aivola 2003, 70). Koulunjohtajan

vastuulla on seka toiminnan, ihmisten, kommunilaaetta kehityksen johtaminen
lukuisine yksittaisine tehtavineen (Voutilainen y&990, 74). Johtajalta vaaditaan
naista tehtavista suoriutumiseen tietynlaista olmuya taitoa, mutta johtajuus
sinadllaan ole luonteenpiirre tai osa persoonallisuwWohtamisentaito voidaan oppia.
(Himberg 1996, 39; Jarvinen 2001, 13.) Tybyhteigdintajan tarkein tyOkalu on

elamankokemus, ja siitd nouseva pitkallisen tyoattkahankittu nakemyksellinen

viisaus (Perkka-Jortikka 1998, 37). Johtajan taktawsuoriutuminen vaatii johtajalta
monen eri osa-alueen hallitsemista ja asiantuntemdsg/oyhteisdn johtajan tulee

hallita ryhmadynamiikan perusteet ja oman tydalaes#yisosaaminen. Liséksi

johtajalta edellytetddn demokraattista johtajuusasta, vahvaa itsetuntoa ja
henkista tasapainoa. (Kiesilainen 1994, 52.)
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Vaikka jokaisella johtajalla  on omanlaisensa joh&gyli, voidaan
menestyksekkaan johtamisen yleisind suuntaviivoimetad vastavuoroista
vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa, pyrkimys# gitoa halua tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka ristiriitatil@aiden myonteisen merkityksen
sisaistamista. Naiden lisaksi menestyvaltd johtajghaditaan muun muassa lujaa
paatoksentekokykyd ja tahtoa toimia myds muidentugasksesta huolimatta.
(Kohonen & Leppilampi 1994, 39-42; vrt. Elo & FeRi05, 311.)

3.5 Konfliktien yleisimmat syyt

Seuraavissa alaluvuissa olemme jaotelleet kordgliktkeskeisimmat syyt kolmeen
kategoriaan. Naméa paakategoriat, jotka edelleeaufalkat pienempiin osiin, ovat
ihmissuhdeongelmat, tyon tekemiseen liittyvat omgel sekd kommunikoinnin

ongelmat.

3.5.1 Ihmissuhdeongelmat

Ihmissuhdeongelmat voidaan jakaa karkeasti kahteerkittavimpaan konflikteja
aiheuttavaan ilmioon, erilaisuuteen ja henkilokdahmm Monien konfliktien taustalla
on jonkinlainen erilaisuus esimerkiksi henkildidetdmantilanteiden, kiinnostuksen
kohteiden sek& rajojen suhteen (Grossmann 2000,). 1Hrilaisuus ei
luonnolisestikaan aina johda ihmissuhdekonflikteiiKonfliktien synty riippuukin
hyvin pitkélle siitd, kuinka ihmiset k&sittelevét kohtaavat erilaisuuden. (Isokorpi
2006, 125.) Yleisimpia ihmissuhdeongelmia aihewttav henkildiden ja
elamantilanteiden erilaisuus. Henkilot voivat odelaisia persoonallisuudeltaan ja
luonteeltaan, tai heilla voi olla erilaiset arvonh@at tai toimintatavat.
Elaméantilanteiden erilaisuudessa on kyse poikkdavdsiyttaytymisesta, joka
aiheutuu omassa elamassa tapahtuvista muutokEisiaantilanteen erilaisuudesta
syntyvien ristiriitojen takana voivat olla mydslarset tavoitteet ja pyrkimykset sekéa
niihin liittyvat vaarinymmarrykset. (Grossmann 200Q0.)
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Vaikka erilaisuus onkin merkittdva syy ihmissuhdefki@tien syntymiselle, ei se
kuitenkaan ole tyOyhteison kannalta ainoastaantdaedn asia. Tyodntekijoiden
totaalinen erilaisuus ei johda toimivaan kokonaiean, vaan tasapainon
saavuttamiseen vaaditaan yhteiset perusarvot (Ble)05, 163). Siten myos
tyontekijoiden samankaltaisuudella on omat hyvétol@osa. Tyodntekijoiden
samanhenkisyys nimittéain turvaa sen, etteivat isgtaarvotaustat ja kymmenet eri
tavat tehd& opettajantydta vaikeuta suurten p&@atossyntymistad. Lisaksi
samankaltaiset ihmiset ajattelevat ja toimivat dEmavalla, jolloin tydyhteisbssa
vallitsee voimakas yhteenkuuluvuuden tunne. Tall§dyhteisossa kuitenkin elda
myo6s suurempi riski ajautua niin sanottuun pysétisyyden tilaan (Kaivola 2003,
28). Koulussa, jossa henkilokunta on hyvin homogan saattaa yksittainen ja
hieman poikkeava tyoyhteison jasen jaada ristilidiateessa yksin ilman yhteison
tukea. Muusta massasta selvasti poikkeava yhteigi®®en voi muodostua
tyoyhteisdssa suureksi ongelmaksi. (Passilda & Kina 1993, 28-29.) Liian
poikkeava yksilo on siis ehka liian erilainen, jgaskautta myds uhka tydyhteison
toimivuudelle. Kokoavasti voisikin todeta, ettaki@va ryhmajasenyys ei merkitse
keskenddn taysin samanlaisia yhteison jasenid& sililaisuus kehittdd yhteista
(Heiske 2001, 163). Yhteison yhteiset perusarvaivdn kuitenkin edellytykset
kehittymiselle, silla ilman niitd yhteisossa vaée sisainen kaaos. Erilaisuuden on
siis oltava linjassa yhteisten tavoitteiden ja paanen kanssa. (Kiesildinen 1998,
107; Kaivola 2003, 29.)

Puhuttaessa ihmissuhteista tydyhteis0ssd nousekustelsiun usein kysymys
henkilokemiasta. Henkilokemia on kansan suussaysyhtlmaisu, jonka sisaltoa ei
ole tieteellisesti maaritelty. Arkielamassa henkdinialla kasitetdan erilaisten
persoonallisuuksien vaikutusta yhteistyossa. Tyéighjen kohdalla henkilokemialla
kuitenkin tarkoitetaan psykologisia vaikutteita,tdw tunteita, ajatuksia, mielikuvia
ja tekoja ihmisten valilla. (Dunderfelt 1998, 111%leinen kasitys on, etté toiset
ihmiset tulevat keskenaan paremmin toimeen kuinsetoi Syvemmat syyt
henkilokemiaongelmiin ovat usein kuitenkin henkdén mielikuvat ja antipatiat.
(Dunderfelt 1998, 82.)

Henkilokemiaongelmat n&hdaan useimpien ristirigatéksien merkittavimpina
syina, vaikka todellisuudessa kyse olisikin jokdagsuudesta tai tyon tekemisen

ongelmista. TyOpaikan ristiriidoissa on useimmitkyse henkilokemiasta vain
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silloin, kun tydn fyysiset ja taloudelliset puitteevat kunnossa. (Dunderfelt 1998,
11-12.) Useat organisaatioissa ja tyoyhteisoisséarievat hairiot jakavat mielipiteita
ja etenevat nain edelleen ihmissuhdeongelmiksi. kigkemiasta syntyvien
ristiriitojen  kasittely ja selvittaminen voi olla yhin hankalaa, silla
ihmissuhdeongelmista aiheutuvien ristiriitojen eageminen nimittdin  vaatii
enemman aikaa ja paneutumista. Téallaiset henkil@demfliktit kuuluvat kiinteasti
ihmissuhdety6hon, eika niiltd voi luonnollisesti Ity opettajanhuoneissakaan.
(Murto 1992, 97; Himberg 1996, 10-11.)

3.5.2 Tyon tekemisen ongelmat

Edellisessa luvussa esitimme, etteivat konfliktiethelliset syyt tule heti aluksi esiin.

Itse konflikti ei ndin ollen ole valttamatta ongelpvaan jonkin toisen ongelman
iimenemismuoto. On siis hyvin tavallista, ettd mot@n ja tydolojen ongelmat

purkautuvat ihmisten valisind jannitteind ja nayty&at tyoyhteison arjessa
ihmissuhdeongelmina ja -ristiriitoina. Apua haetaanuseimmiten nimenomaan
nakyvimpiin ongelmiin eli ihmissuhderistiriitoihinjaikka ongelmien perimmainen
syy piilee esimerkiksi tyon tekemisessa, kuten itéeissa, tydnjaossa tai tydtavoissa.
(Lahtinen ym. 2002, 94.) Tyon tekemisen ongelmiksivat muodostua edellisten

ohella my6s muutos, kiire, tiedonkulku seka paadksko (Vartia ym. 2004; vrt.

Heiske 2005; Palin & Raivio 2005; Isokorpi 2006).

Edella mainitut tyon tekemisen ongelmat ja henleldkoiden ongelmat eivat siis ole
taysin irrallisia toisistaan. Tyon tekemisen ongstaja henkilokemioista syntyvien
ongelman yhteytta voidaan kuvata siten, etta iiddir ovat viesteja tyon tekemisen
ongelmista, ja henkildidyttydan ne muuttuvat ihmisseristiriidoiksi (Isokorpi 2006,

123). Tyoyhteis6t ovat kuitenkin useimmiten sokeltaomaamaan ristiriitojen

todellisia syitd ennen kuin ristiriidat kehittyvhenkildtasolle ja syvenevat. Kuten
edellisessa luvussa totesimme, yleinen tapa kisitglopaikan ongelmia on

tarkastella niitd henkilokemian ongelmina, mika isegtddn vaikeuttaa tyon
tekemisen ongelmien kasittelya (Leppanen 2002, 88)keus tunnistaa todellisia
ristiriitojen syitd on ilmeinen. Suoralta kadeltd waikea sanoa, milloin tydyhteison
konfliktitilanteissa on kysymys ihmisten persooisaluteen liittyvistd ongelmista ja
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milloin objektiivisista epakohdista. (Murto 19928;9vrt. Lahtinen ym. 2002, 94.)
Todellisten syiden tunnistaminen voi auttaa tyopt& suhtautumaan ristiriitoihin
rakentavalla tavalla. Kun ymmarretaan, ettei kdétiflimerkitse epaonnistumista,
vaan viesteja tyon ja sen tekemisen ongelmistas@a@uttaa yhteista kasittelemaan
ristiriitoja. (Vartia ym. 2004, 7.)

3.5.3 Kommunikoinnin ongelmat

Kommunikoinnin ongelmat  voidaan maaritella ihmisten vélisessa
vuorovaikutustilanteessa syntyviksi hairidiksi (fer tyoyhteis6 1994, 201).
Vuorovaikutustilanteissa jokainen tulkitsee tilagite ja toisen osapuolen
kayttaytymisen omista l|&htokohdistaan kasin. Kahdenilaisen henkilon
vuorovaikutus sisaltédd aina riskin vaarinymmarrgisiseka tietamattomyydesta ja
puutteellisista tiedoista syntyvista loukkauksigtaistiriidoista. Tydyhteistssa tama
merkitsee sita, ettd toisilleen etaisten ja vieraithmisten véalinen kanssakayminen
voi synnyttda ristiriitoja heidan valilleen, ja paimassa tapauksessa myos koko
yhteis6on. Vaarinymmarryksiin saattavat johtaa Mémen erilaiset tulkinnat
esimerkiksi &dnensavyista, ilmeitd ja eleistd ihoinen 1999, 90; 2004, 260).
Vaarinymmarrykset ja puutteellisista tiedoista atiwat loukkaukset voidaan
luokitella edellisissa luvuissa esitettyjen syidehella merkittavaksi tyoyhteison

ristiriitojen aiheuttajaksi (Hamalainen & Sava 19807).

Tietamattomyys voi liittya henkilékohtaisiin, tythévarsinaisesti kuulumattomiin
yksityiselaman, asioihin. Mielestamme téllaisiatirigatilanteita valttaakseen ja
ymmartadakseen tyoyhteison jasenten tulisi opetédistensa ymmartamista ja
parantaa omaa ihmistuntemustaan. Tama edellytgi@datimuun muassa toisen
osapuolen elaméantilanteesta ja -kokemuksista (Refkktikka 1998, 82). Vaikka
tyoyhteis6 on paikka, jossa ammatillinen toiminfasaallaan vaadi yksityisten
asioiden selvittelya, heijastuvat yksityiselamén gelmat ja muuttuvat
elamantilanteet myo6s helposti tyohon. Erilaiset Kilékohtaisessa elamassa
tapahtuvat suuret muutokset ja kriisit, kuten saled, laheisen menetys ja avioero,
tulisi jollakin tavalla kasitella tyopaikalla vaagmmarryksista ja tietamattomyydestéa
syntyvien turhien konfliktitilanteiden valttamisekd&Enemman sydanta 2000, 19).



26

Tietamattomyys voi aiheutua muun muassa siitajvétteyoyhteison jasenet puhu
riittdvasti omista seka tyohon liittyvista asioigkskenaan. Talldin yksildiden vélille
syntyy estava keha, jossa vuorovaikutus ei padsgtywmadn, koska osapuolet eivat
tieda toistensa ajatuksia ja puolustautuvat. Viénetdllainen vuorovaikutussuhde
alkaa kaantya konfliktiksi. Molemmat osapuolet &k muodostaa omia
mielikuviaan asiasta, jolloin tilanne herkasti paisja saa aivan uuden muodon.
(Kaivola 2003, 77.) Jokaisella ihmisella on varmashkilokohtainen yksityisyyden
raja. Tama merkitsee sita, ettd henkild itse mi@ded, mita haluaa tuoda

tyoyhteisbnsa tietoon ja mita jattaa kertomatta.

3.6 Konfliktikierre

Konflikti-ilmion suhteen on tarkedd huomioida, ettéstiriidat eivat ole
muuttumattomia. Kasitteleméattémind ne muuttuvat n ajeny6ta, kasvavat ja
mutkistuvat. (Silvennoinen 2004, 273.) Konfliki@ine voi lahtea liikkeelle hyvin
pienesta ja mitattomasta asiasta, mutta paisuesmaaoi saada koko tydyhteison
sekaisin. Alun perin kahden ihmisen vdlille syntymyngelmatilanne voi nopeasti
nayttaytyd suurempien ryhmien vélisena tai jopa okgiteisda riepottelevana
ristiritana (Perkka-Jortikka 2002, 24; vrt. JuR@06, 110; Silvennoinen 2004, 273).
Konflikti harvoin rgjahtaa kerralla, vaan sitd ddal mahdollisesti hyvin pitka
kehityskausi, jonka eri vaiheissa se saa uusiaitgksid ja muuttaa luonnettaan.

Ristiriidan kehittymistéa voidaan kuvata asteittaiaikeutuvana konfliktikierteena.

Ensimmainen vaihe on se, ettd ilmassa on huomss@vpienta vareilyd ja

epékohteliaisuutta, joko sanallisesti tai sanat&ima oisessa vaiheessa ristiriita
alkaa nakya paivittaisessa tyossa jopa fyysisirgéir@, joiden varjolla yhteison jasen
voi jAdda pois toista. Edelleen jatkuessaan kdnflilee myds muun yhteison

tietoisuuteen, jolloin osapuolet saavat muista yéigon jasenista joko kannattajia
tai vastustajia. Tyypillista téllaiselle kehityskile on, etta alkuperéiset ja todelliset
syyt hamartyvét ja korvautuvat uusilla ongelmiNé(tia ym. 2004, 77).

Konfliktikierretta voidaan kuvata Jarvista (200X) mukaillen kuviossa 3 nahtavana

kehityskulkuna:
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KUVIO 3. Konfliktikierteen vaiheet ja niiden seutaet

Jarvisen malli osoittaa, ettd konfliktin viimeingaihe on konfliktin laajentuminen
organisaation sisaltd sen ulkopuolelle. Konfliktinmeista vaihetta voidaan myds
kuvata kriisiksi. Tama tarkoittaa, ettd ongelmatatokasvaneet niin suuriksi, ettei
niitad kyeta enda vanhoin keinoin ja yhteison omaimin ratkomaan. (Nakari &
Valtee 1995; vrt. Murto 1992; Jarvinen 2001; Siwemen 2004.) Vaikka
konfliktikierteesta voidaan esittaa nain lineaanikehityskulku, voi myos olla, ettei
tyoyhteison konfliktin kehittyminen tapahdu aina imé&suoraviivaisesti, vaan

kehitykseen kuuluu eri vaiheiden valista edestdkaatta.

Konfliktin  etenemisessd ensimmainen merkittdva @&aihon ristiriidan

henkildityminen, joka kaynnistaa tilanteen epatenvéehityksen. HenkilGitymista,
joka on selvasti yhteydessa myds konfliktityyppejhivoidaan pitaa koko
konfliktikehityksen kriittisimpana vaiheena ulkopalle laajentumisen ohella.
HenkilGityneessa ristiriidassa ongelma on siirtytydsta inmiseen (Jarvinen 2001,
77; Vartia ym. 2002, 221; Isokorpi 2006, 182). ¥is@& tyOn ongelmista lahteneet
ristiridat muuttuvat ajan myo6ta henkiloristiriidai, eli ne henkildityvat.

Konfliktitilanteen henkildityminen vaikeuttaa olésesti sen ratkaisuprosessia.
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Henkilditymisen jalkeen ristiriidan palauttamineydm tasolle on hyvin hankalaa
(Vartia 2002, 222). Konfliktin henkilditymista se& syyttelyn vaihe, jonka
rinnastamme Kkirjallisuudessa yleisesti esitettyymtipukki-ilmiéon (vrt. Heiske

2001; Kaivola 2003). limiotd voidaan kuvata tyoykite haluksi 10ytda nopeasti
syyllinen yhteiséssa ilmenneeseen ongelmaan tatyyeh virheeseen. Myos
konfliktin eteneminen syyttelyvaiheeseen vaikeutta@erkittavasti konfliktin

ratkaisemista. Ratkaisupyrkimysten tehokkuus kdmemmattavasti, silla syyllisen
etsiminen saattaa kiinnostaa enemman kuin itsee@irhkorjaaminen tai konfliktin
ratkaiseminen. (Heiske 2001, 83.)

Klikkiytymisella tarkoitetaan tésséa yhteydessa leakselisemmin erilaisten
kuppikuntien eli klikkien muodostumista tydyhteisés Klikit ovat tydyhteisossa
syntyvia epavirallisia ryhmittymia (Puttonen 19939). Ristiriidan vaiheista
klikkiytyminen voidaan ndhda seka positiivisenadettegatiivisena ilmiéna. On
esitetty, ettd tyoyhteisdssd muodostuneet klikibjedistavat tai estavat tydyhteison
tavoitteiden saavuttamista (Puttonen 1993, 55; ierkka-Jortikka 1998, 24).
Ristiriitatilanteen pahentuminen johtaa tavallisestikijoukkojen rekrytointiin
kaikkien osapuolten taakse. Tama puolestaan edibt@ison klikkiytymista ja aina
edelleen kuppikuntien valisen kommunikoinnin vaheista ja vaaristymista. (Murto
1992, 96.) Tyodyhteisossa voi normaalitilanteessa&pahtua klikkiytymista. Tama
kuvastaa kuitenkin aina jossain maarin kielteistdéeigollisyyttd ja on nain ollen
negatiivinen ilmio tyoyhteiséssa (Perkka-Jortikkd98, 24). Klikkeja voidaankin

pitdéd osittain myos syyna joidenkin konfliktien sytie.

3.7 Konfliktin ratkaisun edellytykset

Konfliktin kasittely ja ratkaiseminen voidaan joass tapauksissa nahda toistensa
synonyymeina. Omassa tydssamme haluamme kuitertkig pama kasitteet hieman
erilldadn toisistaan. Korostamme erityisesti sitdtd ekasittely on valttdmaton,
ratkaisemista edeltavd vaihe, jossa ongelma tieth@st ja nostetaan esiin.
Kasittelyyn liittyy laheisesti konfliktin eri osapiien halu ratkaista ongelma ja
vaikuttaa tilanteeseen. Muita konfliktin ratkaiselgyksid ovat tilanteen

taustatekijoiden tarkka kartoittaminen, johtajan tilsuus seka erilaiset



29

ratkaisumallit. Haluamme korostaa, ettei ongelnatkaiseminen onnistu ilman sen
ottamista ka&sittelyyn, eik& kaikista toimenpiteidtéolimatta tilanne valttamatta
ratkea lainkaan.

3.7.1 Taustatekijoiden kartoittaminen

Ristiriitojen selvittamisen perusedellytys on, effén taustalla vaikuttavat tekijat
selvitetdan riittavan hyvin. Nain saadaan mahdoliisan tarkka kuva siita, mitka
tekijat ovat johtaneet konfliktin syntyyn. Tarkedd myos selvittdad konfliktin

alkuperainen ongelma, jotta osataan pureutua kimklkseellisimpaan asiaan.
Konfliktin taustatekijoiden selvittamisella tarkeiaan konfliktin kéaynnistaneen
tilanteen, kehityskulun ja konfliktia yllapitavidekijoiden kartoittamista (Vartia ym.
2004, 37). Asioiden selvittaminen kasittelyn alkiine@essa auttaa paremmin
ymmartamaan kaikkien konfliktissa mukana olevierapamlten lahtokohdat ja

nakemyserot, jotka ovat voineet johtaa konfliktiin.

Ennen kuin varsinainen konfliktin ratkaisuprosessadaan kayntiin, taytyy ongelma
tunnistaa, todeta ja hyvaksya. Myos edella kuvakattainen taustatekijoiden

kartoittaminen ja paatds puuttua tilanteeseen oodeellisia ratkaisuprosessia
edeltavid asioita. On myds sovittava, kuinka ongekasitella&n ja mita ratkaisussa
tavoitellaan. Ratkaisumenettelyn yhteydessa pditetdny0s aikataulusta seka
osallistujista ja kaytannon toimenpiteista. (Silwemen 2004, 276-277; 286.)
Varsinainen konfliktin kasittely etenee puolestagiten, ettd tilanteesta tehdaan
tarkka analyysi, jonka mukaan kaytettavéat ratkamsoetelmét valitaan. Prosessi
vaatii jatkuvaa menetelmien, toteutuksen ja tulostesioimista. (Vartia ym. 2004,

16.) Arvioinnin kautta konfliktin ratkaisua voida&ehittdd koko ajan sopivammaksi

ja tehokkaammaksi.

3.7.2 Vastuullinen johtaminen

Kuten tydyhteison johtaminen, myos johtajuus onilywmoninainen ilmio, ja sitéa

voidaan tarkastella lukuisista eri nakokulmistad¥h nakékulman mukaan johtajuus
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voidaan nahda taitona ratkaista eteen tulevia omge(Himberg & Jauhiainen 1998,
138) Johtajuus voidaankin maaritella jatkuvaksiengnratkaisuksi (Jarvinen 2001,
69). Useat tutkijat ovat todenneet, ettd tyoyhteikonfliktitilanteissa johtajalla on
suurin vastuu sen kasittelysséa ja ratkaisussa iq&mrv2001, 71; Juuti & Vuorela
2004, 122; Vartia ym. 2004, 7). Kuitenkin myds nendtyoyhteison jasenten on
kannettava vastuuta ristiriitojen selvittamisesséennaltaehkaisysséa (Silvennoinen
2004, 274). Tyoyhteisbn jasenet voivat selviteitdinitojaan myos ilman johtajaa,
mutta kasittely kuuluu esimiehelle viimeistaan aill jos osapuolet ovat itse
kyvyttomia niita ratkomaan (Murto 1992, 94; Jarvin2001, 71; Vartia ym. 2004,
13).

On hyvin tavallista, etta ristiriitojen ratkaisemsta on vaikea |0ytaa vastuunottajaa
(Jarvinen 2001, 71). Johtaja on viime kadessa m®aj tulisi tarttua ongelmiin.
Kuitenkaan tdmakaan ei aina ole itsestdan selvangglmatonta, silla johtajalla
pitaisi olla tilanteeseen objektiivisuutta sekd mydittavasti jamakkyyttd ja
rohkeutta puuttua asioihin. Vastuu konfliktitilaes®en puuttumisesta on siis
lahimmalla esimiehelld, mutta vain hanen ollesgaitétilanteen ulkopuolinen. Jos
lahin esimies ei ole objektiivinen selvittelemaarallitsevaa ristiriitaa, voi
selvittelijana silloin toimia ylempi esimies taikjo ulkopuolinen henkild. (Vartia ym.
2004.) Ulkopuolisen ratkaisijan tai sovittelijanyki@minen muulloinkin vaikeissa ja
pitkaan jatkuneissa konfliktitilanteissa on valt&imta (Passila & Niinikuru 1993,
41; Vartia ym. 2004, 13). Rehtorit eivat mielellagnuutu alaistensa valisiin
ristiriitoihin, silla he pelkaavat samalla puuttmga myos opettajien tyéhon. Syy
tahan on se, ettd rehtorit kokevat useimmiten puougyritysten johtaneen

uuvuttaviin ja ratkaisemattomiin konflikteihin. (Kalainen 1992, 30.)

Toimiessaan ristiriidan selvittdjana johtajan tupigrkia pysymaan mahdollisimman
neutraalina ja puolueettomana (Juuti & Vuorela 20I2b6). Selvittelijan tehtavana
on kuunnella konfliktin osapuolia, selvittaa asisapia tilanteen ratkaisusta ja tehda
yhteiset sopimukset. Hanen tulee myo6s seurata,sefiimuksista pidetaan kiinni.
(Kiusaajia ja kiusattuja tyopaikalla 1999, 7.) \@jan roolissa olevan esimiehen on
muistettava koko ajan erottaa asiat ja ihmiseidiaian, ja rajattava keskustelu vain
asiapohjalle (Juuti & Vuorela 2004, 126). Ristojen ratkaiseminen edellyttaa
johtajalta tahtoa ja taitoa tilanteen selvittamisddama taidot eivat synny itsestaan,

vaan pitkallisen kokemuksen ja koulutuksen kautiéykypaivan ongelmana
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kuitenkin on se, etta johtajakoulutus painotta&kahi tuloksellisuutta, jolloin
sosiaaliset taidot saattavat jaavat alakynteenmfidrg 1996, 14.) Esimiehet
tarvitsisivatkin enemman evaita esimerkiksi juusnHiktitilanteiden ratkaisemiseen.
Tehokkaampaan konfliktien kasittelyyn johtaisi eigisten sosiaalisten taitojen ja
konfliktin ratkaisutaitojen kehittdminen, mitd twke erilaiset koulutukset ja
tyonohjaus (Vartia ym. 2004, 14).

3.7.3 Erilaiset ratkaisumallit

Ristiriitojen ratkaisumallien kehittdminen perustypitkalti psykologiseen, mutta
myo6s ihmisten valisen viestinnén ja sosiologiatkitoukseen. Jokainen ristiriita on
ainutlaatuinen, eikd nain ollen kaikenkattavaa awstkmallia voida kehittaa.
(Grossmann 2000, 115; vrt. Jarvinen 2001, 93; Ismk@006, 181.) Moniin
konfliktitilanteisiin patevat kuitenkin samansuustt lahtokohdat, ja karkeasti
voidaankin esittaa useimpiin ristiriitatapauksiiops/at onnistumisen edellytykset.
Tarkeintd on, ettd mahdollisimman moni tydyhteisgasenista osallistuu
ratkaisemiseen ja kantaa sita kautta oman vastuyogateistssa. Konfliktit eivat
valttamatta ratkea silmanrapayksessa, vaan niidsittélyyn on varattava riittavasti
aikaa, jotta muutokset voivat tapahtua vahiteldain yksi menetelma ei itsestaan
auta tyoyhteisba selviaméaan konfliktitilanteestaav sen ratkaisemiseen tulee
kayttaa useita erilaisia ja toisiaan tukevia mdnate (Hamaldinen & Sava, 1989,
113-115.) Lukuisista ratkaisuyrityksista huolimatakki konfliktit eivat valttamatta
ratkea koskaan. Asianomaisten on vain opeteltagt@rasaan tilannetta ja elamaan
sen kanssa. (Simula 2000, 83.) Tilanteen helpottemja osapuolten lahentyminen

on kuitenkin aina mahdollista oikeanlaisilla tukmdlla (Isokorpi 2006, 188).

Ristiriidan sek& sen osapuolten avoin kohtaamiapalituu useimmiten sovittelijan
avulla. Tallainen ristiriitojen kasittelytapa, jolan konfliktin suoraa kasittelya, on
tuloksellisinta seka rakentavinta yksildiden ja &oyhteison kannalta. (Jarvinen
1998, 92.) Ulkopuolisena sovittelijana voidaan ké@gtesimerkiksi tyoterveyshuolto-
ja henkiléstohallintohenkilokuntaa, ulkopuolistamyphjaajaa tai konsulttia (Passila
& Niinikuru 1993, 41; Vartia ym. 2004, 13). Ulkoplisen sovittelijan tehtavanéa on
auttaa jumiutunutta tilannetta eteenpain ja etsid@poolten kanssa todellista syyta
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tilanteelle. Ulkopuolisen sovittelijan tehtavanakeitenkaan ole ratkaista ristiriitaa
yhteisbn puolesta tai antaa valmiita ratkaisumallepgan auttaa yhteiséa kehittdmaan
soveltuvat ratkaisumallit itse. Sovittelijana vairhia myods tydyhteison jasen tai
johtaja. Pienemmissa ristiriitatilanteissa osapualeivat sopia erimielisyytensa

my0os kesken&an. (Vartia ym. 2004, 75.)

Avoimeen keskusteluun ja ulkopuolisen sovittelijiayttoon vaikuttaa koulun
tyOyhteisdssa vallitseva kulttuuri ja nimenomaan leginka yhteisé on tottunut
aiemmin ristiriitoja ratkaisemaan. Esimiehen ja Kigiston valisen keskustelun ei
tulisi olla kertaluontoista, vaan pyrkimyksena omoda yhteis6on avoin
keskustelukulttuuri, jossa asioista voidaan puhRéty 2000, 171). Tallaista
yhteisdllista avoimeen keskusteluun perustuvaa liktieh ratkaisumallia voidaan
kutsua yhteisokeskeiseksi konfliktin ratkaisumaliik Tallaisella toimintamallilla
saavutetaan parhaiten eri osapuolia ja koko yraeigpdyttava ratkaisu seka myos
toimivampi tyoyhteisd. Yhteisessd keskustelussaflikbin eri osapuolet joutuvat
peilaamaan nakemyksidan ristiriidan ulkopuolellavan henkildiden kasityksiin,
jolloin myds muu yhteisé saadaan osalliseksi ridan ratkaisuun. (Murto 1992, 97.)
Yhteison sisaisilla keskusteluilla voidaan enndikd@ésta ristiriitojen syntymista.
Tallaisissa sisaisissa keskusteluissa nostetaansgbenh pohdintaan ongelmalliseksi
koettuja asioita, jotka helposti tallaisen mahdoiliden puuttuessa paisuvat

suuremmiksi ristiriidoiksi. (Jarvinen 2001, 40.)

On syyta huomioida, etta kaikki olemassa olevataiatimallit eivat suinkaan ole
kovin tehokkaita ja rakentavia konfliktien kasiftiglpoja. TyOyhteisd ei aina
valttamatta kykene tai ole valmis ryhtym&&n aikaa yoimia vieviin

ratkaisuyrityksiin. Talldin yhteiséssa turvaudutahoitamaan konflikti pois alta
vahin ratkomatta sen todellista syyta ja kayttaimdibko yhteisba kehittdvaa
ratkaisumallia. Valttely on yksi merkittavimmistaordliktitilanteen kielteisista

ratkaisuyrityksista. Se voidaankin luokitella kudiksi osaksi ongelman kieltdamista
sekd peittelemistd. (Jarvinen 1998, 92.) Tallaiddisittelyn takaa heijastuu
tyoyhteisbn kulttuuri, jossa ongelmat sivuutetaadeten, ettd vaikeudet kuuluvat
arkeen (Silvennoinen 2004, 279). Tallainen ongetnpieittely ja sammuttaminen on
selva huonon tydyhteison merkki (Ahonen 2005, 274ltteleva suhtautuminen
vakaviin ristiriitoihin pahentaa tilannetta entig&m, silla ongelmien valttely voi

johtaa yhteison edelleen pahenevaan ongelmakiegeegJarvinen 2001, 77).
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Erityisen herkkia tapauksia vélttelylle ovat tydsisbssa esiintyvat tyon
omakohtaisista ongelmista ja persoonallisesta atitendbsta syntyneet ristiriidat.
Juuri tdmantyyppisista ristiriidoista mieluiten e&an. Naiden asioiden epasuora ja
valtteleva lahestyminen estdd niiden esiinnousua rgalilman puhkeamista

tyoyhteisdssa. (Karjalainen 1992, 28.)

Yksi konkreettisimmista ja nakyvimmista konfliktimélttelykeinoista on siirtda
konfliktin osapuolet fyysisesti toihin eri yksikorm (Pessi 1999, 86). Tallainen
kasittelytapa perustuu konfliktin  osapuolten keélgen vuorovaikutuksen
vahentamiseen, jolloin myds riski yhteentérmayksigpienenee. Mahdollisia
vaihtoehtoja tdhan ovat sairaslomat, eldkkeetisgsaiirrot tydyhteisdjen valilla tai
omaehtoinen irtisanoutuminen. N&ma negatiiviset ttelfikeinot koulujen

tapauksessa tarkoittavat, ettd opettajat voivahtzai kokonaan tyopaikkaa tai
suuremmissa kouluissa tiimid. Vapaaehtoinen irds&uminen ei ole kovinkaan
kaytetty keino esimerkiksi ratkaistaessa teolli®iud alalla tydyhteison
konfliktitilanteita tydpaikan vaihtamisen haasteeluden vuoksi (Ranki 2000, 176).

3.8 Konfliktin seuraukset

Ristiriitoja syntyy vaistamatta kaikissa yhteis@iga ihmissuhteissa. Ristiriidat ja
niistd selviytyminen ovat osa luonnollista kehigysKonfliktit eivat sinallaan ole

luonteeltaan negatiivisia tai positiivisia, vaarkdl&ulma riippuu suhtautumisesta ja
kasittelytavasta. (Brilhart & Galanes 1995, 25; Alk& Valtee 1995, 126.)

Ristiriidat kuitenkin mielletaan usein kielteisikg tyoyhteisfbd sekd ihmissuhteita
tuhoaviksi ilmidiksi. Niilla kuitenkin on my6s hymi merkittdva kaantopuolensa.
Seuraavissa alaluvuissa kasittelemme konfliktienragksia naiden molempien

nakokulmien kautta.

3.8.1 Kohti kehitysta ja muutosta

Koska konfliktit ovat yhteisdn toiminnassa sekast@nattomia etta valttamattomia,

voidaan todeta, etta konfliktien esiintymattomyys erkitsee ryhman
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vuorovaikutuksen viallisuutta. Konflikteilla on isolle runsaasti myds positiivisia
vaikutuksia, jos ryhmé& osaa suhtautua nithin my8esti. Konflikti voidaan
esimerkiksi nahda tyoyhteisolle valttamattomana itkkken ja muutoksen
sysayksena. Merkittavd muutos kaynnistyy harvais, gsiat ovat hyvin. Muutokset
tyoyhteistssé tapahtuvatkin yleensa vasta tilankégtya sietamattomaksi (Ylikoski
1993, 9). Sama patee myds muihin elaméanalueisalkeBnmin tama on néhtavissa
arkielaman ihmissuhteissa, joissa ristiriita ohjaaisia pohtimaan niissa ilmenevia
ongelmia ja etsimdan ratkaisuja (Grossmann 200), Ryoyhteisossa ilmenevat
ristiriidat nostavat tietoisuuteen ja kasittelyya asiat, jotka yhteison tulee ratkaista

saavuttaakseen mahdollisuuden muutokseen (NaKdglte 1995, 126).

Ristiriitojen  esiintyminen  tyOyhteis6ssa  voi  vigat niita  sallivaan
organisaatiokulttuuriin (Tuomi 2000, 170). Vastagtvaistiriidaton tydyhteiso ei
valttamatta ole osoitus sen toimivuudesta, vaaid,sétta ristiriitoja peitellddn ja
valtelld&n. Ristiriitojen avoin kohtaaminen tarjogaeisotlle kehitysmahdollisuuden
uhkan sijasta. TyoOyhteison kehitys ja ristiriitatiteista oppiminen kuitenkin
edellyttavat, etta tyoyhteisd kykenee kasittelemaétiriitoja rakentavalla tavalla
(Kohonen & Leppilampi 1994, 95). Ideaalitilanteessé#riita saa yhteison ja yksilon
huomaamaan, ettei kehittymisen kannalta oleelldta ettd yhteis6lla menee aina
hyvin. On tarkedd ymmartaa, etta ongelmat pitddosiga ja niita voidaan kasitella
yhteisesti. (Silvennoinen 2004, 267.) Kehittymisstellytyksen&a on tahto ja halu
ratkaista ristiriitoja. Aina siihen ei edes vaaddaolemassa olevaa taitoa, silla ndma
taidot kehittyvat kokemuksen kautta. Kaikenlainesgkd onnistunut etta
epaonnistunut, ristiriitojen ratkaisemiseen pyrkit@minta kehittaa ihmista ja
yhteiséa. (Isokorpi 2006, 183.)

Voidaan siis todeta, ettd parhaimmillaan myds hywiegatiivissavytteisella
konfliktilla on positiivisia seurauksia. Myonteisevaikutuksen aikaansaamiseksi
tyoyhteistjen jdsenten on ponnisteltava ristiriidatkaisemiseksi seka hyvaksyttava
sen olemassaolo. Ratkaistut konfliktit muun muabsaavat motivaatiota seka
ymmarrystd asioiden ja ihmisten valilla. Konfliktitehostavat yhteisén
paatoksentekoa ja lisaavat ryhman yhteenkuuluvuudemnetta, koheesiota.
Ristiriitojen kasittely mahdollistaa sen, ettd ganhmillaan eri osapuolet oppivat
katsomaan tilanteita useista eri ndkokulmista, nokéltaan ennaltaehkéaisee uusien

konfliktien syntymistd. Tastd voidaan edelleen elé@t ettd ennaltaehkaisevat
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toimenpiteet  tyoyhteiséssa  parantavat  yhteison likbihiallintakykya.

Konfliktinhallinnalla tarkoitetaan kykya selvittaaktiivisesti erimielisyyksia ja
ristiritoja. Se voidaan ymmartaa myos kykynd etaedikaista ristiriitoja.
Konfliktien hallinta ja ennaltaehkaisy voidaan shigihda joko rinnasteisina tai

erillisind asioina. (Glasl, 2000, 7.)

Konfliktinhallintataitojen kehittaminen vaatii tybyeisossa erilaisia konkreettisia
toimenpiteitd. Ristiriitojen ennaltaehkaisy tarka@ kaytannossa ymparistotekijoihin
vaikuttamista, keskustelutilaisuuksia ja palauttegoa. Myos tyoyhteison jasenten
perustehtavien ajoittainen tarkistaminen, vastuotda@inen sekd& nopea toiminta
ristiriitatilanteissa ovat hyvid ristiriitoja ehls@via toimenpiteitd. (Silvennoinen
2004, 291-296.) Liséksi yhteistydn lisddminen, tean tiedonkulun kehittaminen ja
toiminnan jatkuva arviointi vahentavat ristiriitojesiintymismahdollisuutta (Kaivola
2003, 74). Kuten ristiriitojen ratkaisemisessa, myiiiden ennaltaehkéaisyssa
keskeinen rooli on tydyhteison johtajalla, silldkka muutokseen tahtdavat paatokset
kulkevat hanen kauttaan. Johtajien ohella tydybjers hyvinvoinnista huolehtivat
muun muassa tydsuojelutarkastajat, joiden kayttérkehitetty organisaation eri
osa-alueiden toimivuutta kuvaava tarkastuslista. mdrkaltaiset valineet
ristiriitatilanteiden ennaltaehkaisyyn voivat toamyds konfliktin paikallistajana ja
osoittajana jo kriisiytyneessa yhteisdssa. (Singola2003, 11.)

3.8.2 Konfliktin hajottava voima

Kasittelemattomilla konflikteilla on my6s kiistatt@asti  kielteinen vaikutus
yhteisd0n ja sen toimintaan. Myds liilan suuri kdaién maara voi olla vahingollista
ja tuhoavaa ryhman toiminnalle. (Brilhart & Galank395, 257-259; Kohonen &
Leppilampi 1994, 95.) Konfliktien merkittavimmatekieiset vaikutukset kohdistuvat
l&hinn& tydyhteisdn perustehtavaan, eli koulun ukpassa opetus- ja kasvatustyon
hoitamiseen sek& tyodntekijoiden hyvinvointiin esikiesi tyduupumuksen ja
henkisen vakivallan kautta. Hoitamattomana koriflikhne vaikeuttaahyvin
helposti tydyhteison toimintaa ja pilaa tyon teksem ja tydssa jaksamisen kannalta
tarkeat inmissuhteet (Roti, 1999, 230). Perustéint&asite on kirjallisuudessa hyvin
yleinen ja siihen voidaan myds mielenkiintoiseltevdlla yhdistaa ristiriidat. Eras
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teoria kuvaa perustehtavan sekd yhteison muun riosni valistd suhdetta tyon

maailman ja yhteison sisaisen maailman kasittgdid@vinen 2001, 51-56.)

Tvon maailma

Tvon maailma

PERUSTEHTAVA

Eastirndat
Epaselryydet
Elideat

Sisimen maaila

KUVIO 4. Toimiva ja hyvinvoiva tydyhteiso vastaandnovointinen tydyhteiso

Jarvista (2001, 51-56) mukaillen

Yhteison tarkein tehtdva on perustehtavan hoitaminelloin yhteison sisainen
maailma, eli muu toiminta, on hallittua ja toimivagéllainen yhteisé on toimiva ja
hyvinvoiva. Toisaalta taas yhteistssa, jossa g@séistiriidat, vaarinymmarrykset ja
epaselvyydet hallitsevat yhteison sisdista maailnmeaustehtdvan suorittaminen
vaikeutuu vahaisten resurssien vuoksi. Yhteisomitdaa vaikeuttaa nain ollen
sisdinen sekasorto, johon suurin osa yhteison @&stag suuntautuu. Tama
luonnollisesti taas vaikeuttaa perustehtdvan hadi@ntai se voi jopa vaarantua
kokonaan. Téallainen tydyhteis6 on tehoton ja huomainen. (Jarvinen 2001, kuvio
4.) Pahimmassa tapauksessa yhteison sisdisetidadtivaikuttavat siis kielteisesti
varsinaisen tyon tekemiseen. Tyoyhteison puuttellkeinot kasitella ristiriitoja
voivat johtaa tydyhteisbn perustehtdvan hoitamiataauttaviin kriiseihin (Simola
ym. 2003, 10).

Perustehtdvan hamartymisen ohella ristiriidoilla okielteinen vaikutus
tyotyytyvaisyyteen, tyossa  viihtymiseen seka tyossgaksamiseen.

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan henkilon tyohén easoitumiseen liittyvien
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tekijoiden, kuten tyon sisallon, tydomaaran, johtstawan ja ilmapiirin, yhteistulosta
(Juuti 2006, 27). Kokeakseen elamassdan ja tyoss@atyvaisyyttd on
ihmissuhteiden  sujuttava vahintaan  kohtalaisestisokrpi 2006, 9).
Viihtymattomyys tydssa ja tydyhteisdssa ilmene&isghin suurena tyontekijoiden
vaihtuvuutena ja poissaoloina. Mitd paremmin tykijié viihtyvat tyossaan, sita
pienempi on tdmé& vaihtuvuus. Poissaolojen maarinygis kdanteisesti yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen. On kuitenkin huomattava, etignenomaan sairauspoissaolot
eivat korreloi tyotyytyvaisyyden kanssa, vaan tygétomyys tydssa vaikuttaa vain
tyontekijan haluun saapua tyopaikalle. (Juuti 20@8}.) Tyotyytyvaisyyden
vahentymisen ohella merkittava konfliktitilanteideseuraus on tyOyhteiséssa
esiintyva tybuupumus. Jatkuvat ja ratkaisemattonsdiriidat kuluttavat ihmisten
voimavaroja ja johtavat stressiin seka tyduupumelksgimola & Kinnunen 2005,
136). Ristiriitojen kasittelytaitojen kehittdminezhkaisee uupumuksen syntymista
tyoyhteisoissa (Sihvonen 1996, 82; vrt. Tuuli 2008),

Edella esitetysta pdaatellen ristiriidoilla on selyéiteys tyduupumukseen sité
lisddvana tekijand. Henkinen vakivalta ja tyopakilisaaminen ovat vakavimpia
seka yksiloa etta yhteisoa tuhoavia konfliktienraalsia. Henkisella vakivallalla
tarkoitetaan samaan henkiloon kohdistuvaa, toistuvsaanndllista ja pitkdan
jatkuvaa kiusaamista ja epaoikeudenmukaista kadnt@erkka-Jortikka 1998, 25).
Henkinen vakivalta ja kiusaaminen ovat konfliktiariglmioita, eika niita esiinny

laheskaan jokaisen konfliktin yhteydessa. (Vartien. y2004, 8.) Henkiseen
vakivaltaan ajaudutaan useimmiten silloin, kun katifriepottelee koko yhteis6a ja
yhteisdssa on jo tapahtunut klikkiytymista (Perkiaatikka, 1994, 52).

3.9 Konfliktit - uhka toimivalle tydyhteisdlle?

Ristiriidat luovat jatkuvasti haasteita tydyhtell®i Hyvin toimiva tydyhteiso
kykenee kuitenkin selviytym&an vakavistakin kriggéimuita paremmin, silla yhteiso
on valmis ja tarpeeksi vahva kohtaamaan nama rea3igdyhteison toimivuus on
monen tekijdn summa. Oman tydmme kannalta keské@raivan tyoyhteison
tunnuspiirteitd ovat muun muassa erilaisuuden hytidginen, johtajuus, hyva

ilmapiiri, huumori seka luottamus tyokavereihfwrt. Kauppi & Saviméaki 2004).
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Liséksi toimivan tyotydyhteison tunnuspiirteitd bvauun muassa vahva sosiaalinen

tuki, yhteisty0 ja jatkuva halu kehittda tyoyhteiso

Muutama vuosikymmen taaksepain lahes ainoa syyhtgison kehittAmistoimiin

ryhtymiselle olivat tydyhteiséssa esiintyvat ristiat. Niihin puututtin  vasta

aarimmaisessa tilanteessa, jolloin konfliktit otij@ uhka koko organisaatiolle.
Edelleen tama samainen syy on hyvin yleinen rylggta tyOyhteison
kehittamistoimenpiteisiin  (Lepp&nen 2002, 38). \aik tyoyhteisbéssa edella
esitetynkaltaisia suurempia ristiriitoja esiintyi®i toimivissakaan tydyhteisoissa
ilmapiiri ole aina hyva, vaan myo6s niissa ilmen@gstamatta ristiriitoja. Haluamme
korostaa, ettd toimiva tyOyhteisd hyvaksyy serd estiriitojen todenndkdisyys on
olemassa. Tama ei tietenkdan tarkoita, ettda rddirihyvaksytdan passiivisesti ja
niiden valtaan antaudutaan. Toimivan tydyhteisdmuspiirre on nimenomaan se,
ettd pienemmat ristiriidat hoituvat itsestaan taflen selvittamiseen pureudutaan
aktiivisesti seka mahdollisimman varhaisessa vaibeee(Heiske 2001, 169; Kauppi
& Savimaki 2004, 20.) Hyvéa tyodyhteisO siis tarttustiriitoihin seka oppii ja

kehittyy niiden kautta (Vartia ym. 2004, 9). Tamd@kokulman mukaan ristiriidat
eivat sinallaan ole uhka, vaan niista tulee seédlarasta, jos yhteisolla ei ole kykya

ratkaista niita.

Sosiaalinen tuki on fyysisen tydympariston ohellsa dydympaéristdd (Henkinen
hyvinvointi ty6paikalla 2000, 8). Sosiaalista tukgidetaan jopa tarkeampéana kuin
tyon fyysisia puitteita. Toimiva tydyhteiso tarjogsenilleen voimakasta sosiaalista
tukea, mika saastdd yksilon voimavaroja. (Juuti 620010.) Sosiaalisen tuen
merkitys tyoyhteison selviytymiselle on ristiriidainteissa suuri. Se voi toimia
puskurina lisaten selviytymistd, silla sen avull&siion ja yhteison elaman
hallittavuus ja ennustettavuus kasvavat. Risttiigateista selviytymisen kannalta
oleellisia sosiaalisen tuen muotoja ovat emotidnaal tiedollinen seka henkinen
tuki. (Kumpusalo, 1991, 13-14.) Tiedollisella taeltarkoitetaan jokapaivaisten,
koko yhteis6a koskevien ongelmatilanteiden ratkais&a yhteisvoimin kokemuksia
vaihtamalla. Emotionaalinen tuki puolestaan on ewois kuuntelemista ja
hyvaksymistd. (Himberg 1996, 48.) Tyodyhteison ilsulgeiden toimivuus on
kiinteassa yhteydessé sosiaaliseen tukeen, mikéegtaan vaikuttaa myos tyossa
viihtymiseen ja hyvinvointiin. Mitd parempina ty@kijat pitavat keskinaisia
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suhteitaan ja mitd enemman he kokevat saavansaa ttk@overeiltaan, sité

paremmin ihmiset voivat tygssaan. (Simola 2001,136

Sosiaalisen tuen ohella tydyhteisfd ristiriidoilguojeleva tekija on vahva
yhteisollisyys tyontekijoiden ja esimiesten keskevihteisollisyydelld voidaan

tarkoittaa seka virallista ettéd epdvirallista vua@iutusta tyoyhteiséssa. (Perkka-
Jortikka 1994, 12.) Se voi olla joko positiivistai tnegatiivista. Myonteinen

yhteisdllisyys auttaa tydyhteisod kasittelemaaeretelevia ristiriitoja ja selvidaméaan
niistd paremmin, kun vastaavasti kielteinen yhilégdys edesauttaa konfliktin

tuhoavien piirteiden esiintymista. Negatiivista @gibllisyyttd edistavat

kasittelemattomat ristiriidat ja kielteisten tumken, kuten vihan ja kateuden,
yllapitaminen. (Perkka-Jortikka 2005, 39.) Vaikkagatiivinen yhteisollisyys on

riski konfliktien syntymiselle, voidaan se néahdabyiteison kannalta myos
myoOnteisend ja tarpeellisena ilmiond. Paikalleemijiiuneissa organisaatioissa
kielteinen yhteisollisyys voi toimia muutosta aikgaavana voimana. (Perkka-
Jortikka 1994, 13.)

Yksi merkittdvimmistd keinoista parantaa tydyhteiskonfliktinhallintakykya ja
haastavista tilanteista selviytymistd on kehittiéyhteison vuorovaikutustaitoja.
Tama voi tapahtua koulun tydyhteisén sisaisen &ahisen kautta, missa yhteisoa
pyritddn kehittamaan useista eri nakokulmista. Koukisaisella kehittdmisella
tarkoitetaan toimintaa, jolla pyritdén parantamaankouluyhteison
tyoskentelymahdollisuuksia ja tavoitteiden saavoista (Hamalainen & Sava 1989,
127). Koulun kehittamisen voidaan sanoa olevan tdudin tietoista muutosta
(Kohonen & Leppilampi 1992, 36). Kun kyseessa oullghteist, kehittaminen voi
kohdistua  yhteis66n  tydorganisaationa, sosiaalisenghteisond  seka
yhteiskunnallisena instituutiona (Hamalainen & Mikk 1992, 10). Oman tyémme
kannalta merkittdvin kehityskohde kuitenkin on salinen vuorovaikutus ja
konfliktinhallintakyky, joten painotamme tyossamr@hinna sosiaalisen yhteison
kehittamisnakdkulmaa. Kehittamisen mallit kouluum atettu yritysmaailmasta, ja
naitd malleja on pyritty muokkaamaan sopiviksi koul tydyhteisdihin.
Kehittamismallit perustuvat tunnettuihin organisataorioihin. Kouluorganisaation
kehittamisessa paaperiaatteena ei ole noudatt@sasti mitaan tiettyd mallia, vaan
ne muokkautuvat jokaisen koulun tarpeiden ja sieflitsevan kulttuurin mukaan.
(Himberg 1996, 44-45.)



40

Sisdisen kehittdmisen tavoitteena on aikaansaadatiiyieta muutosta niilla
tyoyhteisbn osa-alueilla, joilla herkimmin syntygtiriitoja. Naita osa-alueita ovat
muun muassa tyon tavoitteet, palautteenanto, yksuéikuttamismahdollisuudet
tyoyhteistssa, tiedonkulku, johtamistyyli, sosiaah tuki, ristiriitojen kasittely,
paatoksenteko, kunnioitus seka tasa-arvoisuus. oifakisena ei kuitenkaan ole
samanaikaisesti kehittdd kaikkia naitd edella ntajai osa-alueita, vaan vain
muutamaa kerrallaan. (Himberg 1996, 44; 46.)

Yhteenvetona voisi todeta, etta ristiriidoissa ga@ilsekd uhka ettd mahdollisuus.
Toimivassa tyoyhteiséssa ristiriitojen Kkielteisetikutukset ovat huomattavasti
pienempid kuin tyoyhteistssé, jossa perusasiat ele&kunnossa. Aivan toivoton ei
kuitenkaan ole huonovointisen tydyhteisonkaan tiéan yoyhteison maaratietoisella
kehittamisella voidaan parantaa tyoyhteison kotifikallintakykya ja sitéd kautta
saada tyoyhteisosta toimivampi ja parempi paikkéaskgnnella. Toimivankaan
tydyhteison ei ole syyta tuudittautua ajatukseétd estiriidat eivat millaan tavalla
uhkaa tyodyhteis6d. MyoOs tallaisessa yhteisdssée tydennistella sen hetkisen
tilanteen yllapitamiseksi kehittamalla edelleen memikiksi sosiaalista tukea ja

yhteisollisyytta tydyhteison jasenten kesken.
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4 Tutkimusmetodologiset ratkaisut

4.1 Tutkimusongelmat

Tassa tyossa tutkimustehtavdnamme on selvittaédlikipprosessin kokonaisuutta
koulun tyoyhteisdssa ja sen merkitysta tyoyhtegsgh sen jasenille. Pyrimme

kuvaamaan ja avaamaan tata ilmiota seuraaviemiutkysymysten kautta:

1. Millaisia konfliktitilanteité opettajayhteisdissa ilmenee?

2. Mitka tekijat vaikuttavat konfliktitilanteiden i Imenemiseen?

3. Mitka ovat konfliktien keskeisimmaét syyt koulun tyéyhteisossa?
4. Kuinka konfliktitilanteet pyritaan ratkaisemaan?

5. Millaisia merkityksié konfliktitilanteilla on ty 6yhteisélle?

Konfliktiprosessin kokonaisuus ja sen eteneminelevai kattavasti esiin edella
esitetyissa tutkimuskysymyksissdamme. Ensimmaiseitkintusongelmanamme on
selvittdd, millaisia ristiriitoja koulujen tydyhsissa esiintyy. Kirjallisuudessa on
yleisesti esitetty hyvin monenlaisia konfliktityygg (vrt. Glasl 2000; Grossmann
2000; Jarvinen 2001; Silvennoinen 2004) ja halusikim tarkastella, mitk& naista
konfliktityypeistd  liittyvdt nimenomaan  koulun  tybiteis6on. Toisena
tutkimustehtavdnamme on tutkia konfliktien taustallaikuttavia tekijoita. Nailla

tarkoitetaan tydyhteisén ominaispiirteita, joillaiwlla seka konflikteja vahentava tai
lisddva vaikutus. Teoreettisen viitekehyksemme raokaerkittavia taustatekijoita
ovat tydyhteisbn toimivuus, ilmapiiri, johtaminekoulun yhteistyokulttuuri seké
koulun koko. Tassé haluamme tarkastella naiderbitten esiintymista seka niiden
suhdetta konfliktiprosessiin. Kolmantena tutkimmenillaisia syita koulun

tyoyhteisbésséd ilmenevien konfliktien taustalla ofyiden avulla pyrimme

selvittAmaan ristiriitojen lahtbkohtia, jotka oviagvin oleellisia tekijoita neljannen

tutkimuskysymyksemme, konfliktien ratkaisumahdailigsien, kannalta. Neljas
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tutkimustehtdvamme on siis, kuinka konfliktitilanéepyritaan ratkaisemaan koulun
tyoyhteisossa. Viimeiseksi tarkastelemme konfliktieaiheuttamia seurauksia
tyoyhteisolle. Erityisesti meita tassa kiinnostadhdaankd konflikti kielteisena vai

myonteisena ilmiona.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusotteemme on laadullinen, koska olemme kigtaneita eri tapahtumien
yksityiskohtaisesta rakenteesta sekd naissa sétyspahtumissa mukana olleiden
henkildiden merkitysrakenteista. Laadullinen tutkBn soveltuu aiheemme
kuvaamiseen erinomaisesti, silla haluamme tutki@yhyeison ristiriitatilanteita
luonnollisina ja aitoina tilanteita, eikd niitd eoida kokeina jarjestaa. Myoskaan
kaikkia tilanteeseen vaikuttavia tekij6ita ei pyatkontrolloimaan. Haluamme saada
my0s tietoa tapahtumien syy-seuraussuhteista, juita laadullisen tutkimusotteen
avulla voidaan tarkastella. (Metsdmuuronen 20068,) 8rapamme l&hestya
aihettamme on fenomenologinen, silla tutkimuskams@eme ovat ihmisten
valittomat kokemukset tutkittavasta ilmiosta. Avdiaastattelu on yksi tarkeimpia
fenomenologisia tutkimusmenetelmia. (Virtanen 200849-213.) Kaytimme
keskustelunomaista teemahaastattelua, jossa kysghyksitetddn tutkittavalle
henkildlle avoimessa muodossa (Eskola & Vastama@kil2 24). Teemahaastattelu
on puolistrukturoitu aineistonkeruumenetelmd, jorgexusideana on, ettd teemat
ovat samat Kkaikille haastateltaville, mutta kysysstkvoivat kuitenkin vaihdella
yksildiden valilla. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48rt. Hirsjarvi ym. 2004, 197.)

Aineiston analysoinnissa kaytimme teoriasidonnaistanetelmad, joka soveltuu
hyvin teemahaastatteluaineiston kasittelyy@ma menetelma sopii tutkimukseen,
jonka teoreettinen viitekehys on oman tutkimuksenkakainen. Toisin sanoen se
koostuu useista aiheeseen liittyvista teorioistdkimustuloksista seka kasitteista
(Eskola 2001, 137). Teoriasidonnaisessa analyy®tendssa aineisto

teemoitellaan ja siitd nostetaan oleellisimmat lathidrkasteluun matriisin avulla.
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4.3 Tutkimuksen kulku

Tutkimustydmme aloitimme alustavan tutkimussuunmg kokoamisella ja aiheen
pohtimisella kevéaalla 2006. Varsinainen ja nakyvaryd alkoi syksylla 2006

kirjallisuuden lapikaymisella. Kirjallisuuden avallaloitimme tydmme teoreettisen
viitekehyksen kokoamisen. Samoihin aikoihin alorme myds aineiston keruun
pohjatyon. Suunnittelimme alustavasti teemahaastiatinkoa ja hahmottelimme
haastateltaville lahetettdvaa kirjelmaa sekd olimgigeydessa haastateltaviin.
Varsinaisen tutkimuksen toteutuksen aloitimme Kigan aineiston kerdamisella
joulukuussa 2006, jolloin lahetimme kirjelman haasitaville. Taméan jalkeen
teimme esihaastattelun ja kdvimme l&pi kirjalligtBneistoamme, jonka pohjalta

muokkasimme haastattelurungot yksildllisiksi joledlis haastateltavalle.

Haastattelut toteutimme tammikuun aikana. Aineisk@sittelyn ja analysoinnin
aloitimme fenomenologisen tutkimusotteemme muk#isesamaan aikaan
aineistonkeruun kanssa. Taman jalkeen kirjoitimmmalygysia seka kokosimme
tuloksia. Samaan aikaan saimme koottua myods tyomemeettisen viitekehyksen,
jota seurasi tutkimusraportin kirjoittaminen. Kihsuuden lukeminen ja
teoriaosuuden tydstaminen ovat kulkeneet koko ajaiden tydvaiheiden rinnalla
tydomme valmistumiseen asti. Tutkimuksemme yleiskalkoidaan havainnollistaa

kuvion 5 avulla.
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KUVIO 5. Tutkimuksen kulku

Tutkimuksemme fenomenologisen luonteen vuoksi sialine aineistonkeruutavaksi
kirjallisen aineiston ja teemahaastattelun avukadikévan aineiston yhdistelman.
Eliminoimme molempien aineistonkeruumenetelmierkkaidet kayttamalla naita
rinnakkain, tdydentdm&an toisiaan. Kirjelméassa deméne koulun tydyhteison
jasenten kokemuksia yleisesta sosiaalisesta kaigsadesta tyoyhteisoissa (liite 1).
Kirjelmassa oli hyvin laaja ja vapaamuotoinen teati@nto, silla emme viela tassa
vaiheessa halunneet rajata ja ohjata tutkittaviemtedua pelkastaan ristiriitoihin.

tutkittavien esittamia aiheita, joiden kautta eteme konflikti-ilmion kasittelyyn.

Ennen varsinaisia haastatteluja toteutimme yhdédmastattelun. Esihaastattelu on
hyva ja valttamaton tapa testata haastattelurusk&a nauhoituslaitteiden toimintaa
ennen varsinaisia haastatteluja (Eskola & Suorah®98, 89-90). Liséksi

esihaastattelun avulla hankitaan kuva muun muassatdteltavan kohdejoukon
kokemuksista ja haastattelijan sopivista sanavaigta. Esihaastattelussa
tarkkaillaan muun muassa aihepiirien keskindistiegéystda, kysymysten pituutta
seka muotoa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 72-73.) Asten kokoomme suhteutettuna
yksi esihaastattelu oli riittdva (Hirsjarvi & Hurn®01). Esihaastattelutilanteessa oli
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paikalla molemmat tutkijat, mutta vain toisella bkastattelun vetovastuu. Toinen
tutkija puolestaan havainnoi sivusta tilannetta egitti tarvittaessa mahdollisia
lisdkysymyksia. Esihaastattelu osoitti, etta hasdtaunkomme (liite 3) oli toimiva,

ja se pysyi muuttumattomana. Taman vuoksi esihiektsia keratty aineisto otettiin

osaksi varsinaista tutkimustamme.

Tutkimushenkildiden valinnan suoritimme fenomenddeg tutkimusotteen
mukaisesti harkinnanvaraisella otannalla. Tasséhéwdlot pyritdan valitsemaan
tutkijoiden oman mielenkiinnon, saatavuuden taikhlmran mukaan siten, etta
yritetddn |6ytdd kyseisen tutkimuksen kannalta lide¢ henkilot, joilla on
kokemuksia tutkittavasta asiasta tai ilmiosta. @detuuronen 2006b, 45; Eskola
1998, 18.) Omassa tutkimuksessamme  valitsimme nukenkilot
henkilokohtaisten kontaktiemme kautta siten, etig@simmme heilla olevan
monipuolisia kokemuksia koulun tydyhteisén arjegtgrimme kuitenkin kokoamaan
mahdollisimman edustavan tutkimusaineiston valis&amonipuolisesti eri-ikaisia
ja -taustaisia tutkimushenkil6itd. Aineistossammangpttuu naisvaltaisuus, mika
sindlladn kuvaa koulujen tydyhteisjen tdmanheikistdellista tilannetta. Omassa
haastatteluaineistossamme yksi mieshaastateltawsti edin 16 % koko aineistosta.
Katsoimme taman riittavaksi, silla emme halunnedyisesti tutkimuksessamme

kiinnittaa huomiota sukupuolieroihin.

Kriteerind tutkimushenkildiden valinnassa pidimmensisijaisesti sita, etta
tutkittavalla on riittdvasti kokemusta tyoyhteisdtinnasta. Haastattelemamme
opettajat sekd avustaja olivat kaikki olleet tydef&sa vahintdan viisi vuotta.
Halusimme aineistoomme my6s koulun johtajan ndkdlal, joten valitsimme
haastateltavien joukkoon kaksi koulun johtajan detsisa toiminutta opettajaa.
Liséksi saimme tutkimukseemme monipuolisempaa ndkdka haastattelemalla
seka luokanopettajia etta erityisopettajia. Logeksi aineiston kooksi muodostui
kuuden tutkimushenkilon haastattelut ja Kkirjallisetotokset. Fenomenologisen
tutkimuksen perusperiaatteiden mukaan aineistomayta minimivaatimukset.
Tutkimusotteemme mukaan aineiston koko ei ole laikkoleellisin asia, vaan
riittdva aineiston monipuolisuus ja vaihtelevuusatomaaraa tarkeampia tekijoita
(Metsdmuuronen 2006b, 45). Omassa tutkimuksessaammeeston monipuolisuutta

lisdsi myos kirjallinen aineisto.
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Haastattelut toteutettiin tammikuussa 2006 kahdglkuomalaisella paikkakunnalla.
Nelja kuudesta haastattelusta tehtiin tutkittavidotona, kaksi tutkittavan
tyOpaikalla. Jokaista tutkittavaa haastatteli vaksi tutkija. Haastattelut olivat
kestoltaan 50-60 minuuttia, ja ne nauhoitettin M@&timilla digitaaliseen
muotoon. Tallennetun aineiston lisaksi haastatattééyttivat taustatietolomakkeen
(lite 2). Jo haastatteluvaiheessa informoimme tad@isavia aineiston sailytyksesta
ja kasittelysta (ks. Kuula 2006a). Haastattelujeilkgen purimme aineistot
litteroimalla ne sanatarkasti. Litteroimme jokaiseaastattelun yhdessa siten, etta
molemmat litteroivat  jokaisesta haastattelusta guol Valittdmasti jo
litterointivaihneessa anonymisoimme aineiston paonstiba kaikki suorat, ja
suurimman osan my0s epasuorista, tunnisteista &K@@06a; 2006b). Jatimme
kuitenkin osan epasuorista tunnisteista tutkimostein tarkastelua helpottamaan,

sekd myos murteisesti varittyneen puheen aineist@ankastamaan.

Aineiston analyysivaiheessa etenimme Eskolan (266itdeleméan teoriasidonnaisen
analyysimenetelman mukaisesti. Tutkimusaineistomarelysoinnin aloitimme
lukemalla useaan kertaan litteroidun aineiston .l&pnalyysin pohjana ol
teemahaastattelurungossakin esiintyneet teemate (). Aluksi jaottelimme
litteroidun aineistomme eri teemaotsikoiden alleel& tdssa vaiheessa kasittelimme
jokaista haastattelua erikseen. Emme poistanestieistd mitaan, vaan jasentelimme
aineistomme uudella tavalla. Taméan jalkeen liitimnekstimme teoreettisia
kytkentdja ja omia huomioitamme pohdintaosuuttderarSeuraavaksi yhdistelimme

teemoja ja kokosimme ne alla olevaan matriisiinl(tkko 1):

TAULUKKO 1. Matriisi

Ka | Ka2]| Ka3] Ka4] Kagd Ka6é Hall Hal2 Hd3 Ha4 Hab5a6e-
1
Teema 1
Teema 2
Teema 3
*
*
*
Teema 83

Ka = kirjallinen aineisto
Ha = haastatteluaineisto
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Matriisitaulukkomme pohjalta otimme lopulliseen btyaiin mukaan teemoista ne,
jotka nousivat aineistostamme eniten esiin. Ailsishmme useimmiten esiintyvia
teemoja olivat muun muassa asialdhtoiset konflikBean henkilon valiset ristiriidat,
johtajan osallisuus konfliktissa, sosiaalinen tutdjsen arvostaminen, huumori,
mielistely, johtaja, koulun koko, tyOkavereiden teminen, kaytdnnon asiat,
vaarinymmarrykset, konfliktin henkildityminen, tyliteison Klikkiytyminen,
keskustelut, valttely seka irtisanoutuminen. Yhelisime nama pienemmat teemat
valiteemojen kautta kolmeen ylateemaan, joita owabyhteisbn toimivuus,
konfliktien yleisimméat syyt seka ratkaisumallit jseuraukset. Luvussa 5 tata
konfliktiprosessia taustatekijoineen tarkastellaroulun tyoyhteison kokemana
iImiona.
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5 Tulokset

5.1 Tulosten taustat

Tutkimustehtavandmme oli selvittdd, millaisia righja koulun tydyhteistsséa
iimenee, ja mitkd tekijat ilmididen esiintymiseeaikuttavat. Lisaksi selvitimme,
miten tyOyhteis6t pyrkivat ratkaisemaan néaita etdeievia ristiriitatilanteita.
Olimme myo6s kiinnostuneita siita, millaisia vaikkgsia konfliktitilanteilla voi

tyoyhteisoélle olla.

Tutkimustuloksemme pohjautuvat kuuteen haastatteljaten erityisia yleistyksia
siité ei varsinaisesti ole tehtavissa. Aineistomaneuitenkin melko monipuolinen ja
antaa hyvan kuvan konflikti-ilmiosta koulujen tydglsdissa. Haastattelimme
kahdelta eri paikkakunnalta viitta eri-ikdistda dpfgta sekd yhta
koulunkayntiavustajaa. Opettajista kolme on luokaattajia ja kaksi erityisopettajia.
Luokanopettajista kaksi on my6s toiminut koulun tgantehtavissa ja yksi
varajohtajana. Haastattelemistamme henkil6ista gksinies ja muut naisia, ja yhta
tutkimushenkiléa lukuun ottamatta kaikki ovat tdflétkella pysyvasti tyoelamassa.
Tutkimushenkildiden tydpaikkojen lukumaara vaihtghidesta neljaan, ja tyévuosia
heilla on takanaan vahintddn viisi. Kauimmin tydefésa ollut henkild ol
tyoskennellyt koulumaailmassa yhteensa 44 vuottkaiden haastattelun alussa
kerasimme tutkimushenkil6iltéd taustatietolomakkeas@ite 2) muutamia yksittaisia

tietoja omaa tutkimustyétdmme helpottamaan.

Tutkimusongelmiamme pyrimme selvittamaan haastali®l joilla kerdsimme
tutkimushenkildiden tyoyhteisokokemuksia muun maass erilaisten
tapausesimerkkien kautta. Jokainen haastattelemdrmanield kuvasi kokemuksiaan
yhden tai useamman esimerkin kautta. Tuloksia Imaadistetaan taulukon 2 avulla
litteessd 4. Kyseisesta taulukosta kay ilmi muumassa se, kenen haastateltavan
tapausesimerkista on kyse. Liséaksi taulukosta ikBenesimerkkitapauksen
konfliktityyppi, osapuolet, kyseisen tydyhteisbruséoja, konfliktiin johtaneet syyt,
konfliktin lopullinen vaihe, kaytetyt ratkaisukeinseké seuraukset. Taulukon tiedot

mukailevat teoreettisessa viitekehyksessdmme wgitatokitteluja.
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5.2 Konfliktityypit

Ensimmaisend tutkimusongelmanamme oli selvittadlaisia ristiriitoja koulujen
tyoyhteisoissa yleisesti esiintyy. Tekemistamme steteluista kavi ilmi, etta
tutkimushenkildiden kokemukset ristiriidoista ovgtvin erilaisia. Tutkimushenkilot
kuvasivat ristiriitatilanteita, joita olivat tydunaa varrella kohdanneet. Taulukosta 2
nahdaan, ettd tapaukset poikkeavat toisistaan uswanttujan, esimerkiksi
konfliktityypin, osapuolten ja syiden, suhteen. &aankin ajatella, etté
tyoyhteisbissa esiintyvat ristiriidat ovat hyvin mmuotoisia ja erilaisia (vrt.
Grossmann 2000).Ristiriitojen erilaisuudesta huolimatta haastatreEmme
henkildiden kuvailemista konfliktitilanteista I6ytyaljon myds yhteisia piirteita.
Kysyttaessa tyoyhteisbn haastavien tilanteiden ngebmnallisten ihmissuhteiden
yleisyytta kuvasivat haastateltavat kokemuksiaamasasasti:

On niitd muutamia, mutta aika harvassa, kun kuitekRigmmenia

opettajia oon kohdannu, ni kylla se jaa tohon ykéen hommiin. (H6)

Paaosin niinkun myonteisia (tyokavereiden kohtaathisOpettajat
tietysti on luonteeltaan sosiaalisia ihmisid. (H1)

Tietysti suurimman osan kanssa kun meni ihan ki)

Haastattelemamme henkil6t olivat siis joutuneetnvaiarvakseltaan haastaviin
tilanteisiin tyburansa aikana. Erilaisiin kasityksongelmallisista ihmissuhteista voi
vaikuttaa muun muassa tydyhteisbkokemusten méaasearmissa yhteisoissa
tyoskennelleet tormaavat luonnollisesti moniinassiin ihmisiin, jolloin myoés riski
huonosti toimivista ihmissuhteista on suurempi.kkahaastattelemamme opettajat
olivat tyoskennelleet useissa tyoyhteisdissa tyisaa aikana, mutta heidan
kokemuksensa ongelmallisista ihmissuhteista eil@etbedella esitetyn ennakko-
oletuksen mukaisia. Yksi haastateltavista naki mygimivien ihmissuhteiden olevan
paasaantoisesti opettajien sosiaalisten luonteaderansaamaa. Tama voisi osaltaan
selittéa sitd, miksi haastavaa ihmissuhdetytta vegkeopettajat ovat kokeneet

tyokavereiden kohtaamiset nain myonteisina.

Mielenkiintoista konfliktien yleisyydessa on setéetmuutaman haastattelemamme

henkilon mukaan vahainen konfliktien maara on idNéa:
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Taytyy sanoa, ettd yllattavan vahalla oon paasstygilieen noissa riita-

asioissa. (H6)

On ollut hyva tuuri. Opettajanhuoneet on olleetaiosi kivoja paikkoja,
ei 00 ollu mitdan konfliktipesaa. Kayny ihan k& méttoman hyva tuuri.
- - Kun on kuullu tuttavilta, niin miettii, etta yam tallasta olla. Itte on

paassy niin helpolla. (H4)

Edella esitetyissd esimerkeissa nakyy selvasti esaspletus, etta konfliktit ovat
tyoyhteistissa yleisia. Tallainen kasitys on muddiest Iahinnd kuulopuheiden
perusteella, mika voi liittya siihen, ettd koulujgdyhteiséssa ihmiset mahdollisesti

jakavat keskendan enemman kielteisia kuin myoi@té&iskemuksia.

Haastattelemiemme henkildiden kokemukset eivateki@dan valttamattad anna
todellista kuvaa tydyhteistjen konfliktien yleisygata. Konfliktitilanteet ovat hyvin
monimuotoisia, eivatkd kaikki niistd ndy ulkopudles TyoOyhteisoissa esiintyy
mahdollisesti myods sellaisia ristiriitoja, jotkadj&t muilta huomaamatta ja ovat vain
konfliktin osapuolten tiedossa. Toisaalta taas kkinfvoi nayttaytya ulkopuolisille
eri valossa kuin se todellisuudessa ilmenee. Tai&a& haastattelemamme

koulunkayntiavustaja, joka on sivusta seurannuitais@ettajien valisia ristiriitoja:

lte ma en niinkdan o0 oikeestaan ristiriitatilagsa ollu lasna.

Paljonhan siella on. (H2)

Konfliktien yleisyyden puolesta puhuu kuitenkin nsy@simerkkitapausten melko
suuri maara. Osa haastattelemistamme henkilbistdoi keiseita esimerkkeja
kohtaamistaan pienimuotoisista konflikteista (t&u 2, liite 4). Lievempien

ristiriitojen liséksi tapausesimerkkien joukossai dtuitenkin myds useita

kirjallisuuden perusteella vakavammiksi luokiteleav konflikteja. Yhdeksasta
esimerkkitapauksesta viisi oli edennyt vahintdankiéitymisen vaiheeseen ja osa
sitdkin pidemmalle klikkiytymisen ja ulkopuolell@djentumisen vaiheisiin, joita
pidetdaan vakavan konfliktin merkkeina (vrt. Ahor905; Isokorpi 2006).
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Konfliktien yleisyytta selittdd osaltaan myods nidevaistamattomyys ja
valttaméattomyys. Oman tutkimuksemme kannalta keskenakoékulman konfliktien
valttaméattomyydesta nosti esiin yksi haastateltateamalla seuraavasti:

Eih&n ne kivoja tilanteita 0o, kun sie koet, etéékkien kans ei suju niin
hyvin, ni kuitenkii vaistamatta sellasta on, eiéasvoi valttya, et eihan
my® missdén taivaassa olla. - - Taytyy koputtaatgguet voihan tulla
tosi isoja juttuja ja varmaan tuleekii, et nddhankoko ajan elavia naa
tyoyhteisott. (H3)

kohdannut opettaja. Taman hetkisessa tyoyhteisissh sujuvat hanen kohdallaan
huomattavasti paremmin. Kommenteista nakyy tiettgalismi siita, ettei
ihmissuhdetyosséd konflikteilta voida valttya edesyvih toimivassakaan

tyoyhteistssa.

Konfliktin laajuudesta ja vakavuudesta voidaan &efahtopaatoksid muun muassa
konfliktin tason ja osapuolten seka konfliktityypmmukaan. Taulukosta 2 (liite 4) kay
ilmi, etta seitseman yhdeksasta esimerkkitapaukselsttyypiltdan asiaristiriitoja.
Vain kaksi aineistomme konfliktitilanteista oli auperin lahtenyt liikkeelle
henkildristiriitana. Asiaristiriidoista esimerkkejéantaneet henkilét kuvasivat

kokemuksiaan seuraavasti:
Mutta jotain tommosia pikku juttuja. (H4)

Ainahan niita tietysti semmosta pienta voi ollankiun jonkun tuntien

vaihdon kanssa. - - Mutta ei myo olla riielty milkaan. (H6)

No ei, ei siis semmosia, et ihan ihmisten kesksrtudiu mitdan riitaa, et
asiat riiteli. (H5)

Asiaristiriitojen yhteydessa edella esitettyja koemtieja antaneet henkildt korostivat
erityisesti sita, ettéa pienista kaytdnnon asiostzeutuvat ristiriidat eivat saaneet
ihmisia riitelemaan, vaan konfliktit pysyivat asiablla. Edella mainituista
seitsemasta asialdhttisesta ristiriidasta kuitem&in nelja pysyi asiatasolla loppuun

asti. Muissa tapauksissa konfliktitlanne muuttyana myéta vaikeammaksi ja
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alkuperainen riidanaihe toiseksi. Konfliktitilanteemuuttumista kuvasi kaksi

haastattelemistamme henkildista seuraavasti:

Vaarinkasityksii ja vaarinymmarryksii ja miten t8@mma hoidetaan.
Niin semmosista ne ylipdatansa aina lahti. Ja sit ngeni sille
persoonatasolle, et sit rupes arsyttaa toisenreggpoida, toisen tapa olla
reagoimatta. - - Vaik se asialahtdsta oli, ni lkgylkehdistu niiku miuhun
ja miun tapaan tuua se tietyst oman nédkemyksepejaoonani kautta.
(H3)

Siind ehka helposti karjistyy valit, kun puhutaasiossta ja ollaan eri

mieltd asioista. (H4)

Ensimmadisen esimerkin antaneen opettajan nakemykserkaan konfliktin
muuttuminen nadkyy siind, etta arsytys siirtyy asti@ihenkilon ominaisuuksiin ja
toimintatapaan. Tallaisesta asialahtdisen risanidnuuttumisesta Jarvinen (2001)

kayttaa nimitysta henkildityminen.

Kaikki tutkimuksemme tapausesimerkit (taulukko 2tel 4) olivat ristiriitoja
vahintaan kahden henkilon valilla. Tama toisaaetdo myaos siitéa, kuinka konflikti
yleensa  kasitetddn ja  maaritellaan. Kaiken  kaikkiaa yhdeksasta
esimerkkitapauksesta kuusi kosketti useaa henkgb&olme ainoastaan kahta
henkil6d. Seitsemasta asiaristiriidasta viisi kaskeseampaa kuin kahta henkiléa
samanaikaisesti. Kaikista tutkimuksemme yhdeksasténerkkitapauksesta johtaja
oli osallisena viidessa. Naista nelja oli l&htengsiaristiriitana liikkeelle.
Henkiloristiriitoina alkaneita tilanteita oli yhtasa kaksi, ja johtaja oli osallisena
niissd vain toisessa. Vain kolmessa tapauksess@jgolei ollut millaan lailla

osallinen tilanteeseen edes ratkaisijan roolissa.

5.3 Tyodyhteison toimivuus

Toisena tutkimustehtavanamme oli selvittad, mitkdstatekijat konfliktien syntyyn
vaikuttavat. Odotetusti aineistostamme nousi eidgyhteison toimivuus. Suoraan

tallaisena kasitteena tydyhteison toimivuus eidakiaan aineistossamme ilmennyt.
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Tutkimushenkildiden kuvailemat ilmi6t, kuten ilmapi johtaminen ja tydyhteison
koon vaikutus moneen asiaan, maarittelevat mietesi juuri toimivaa tydyhteisoa.
Tulos oli odotettu, silla toimivasta tyoyhteiststgityisesti ilmapiirista ja johtajasta,
on aiemmin kirjoitettu paljon. Yllattavintd omissatkimustuloksissamme kuitenkin
oli tydyhteison ja koulun koon suuri merkitys tydgison toimivuuteen ja sita kautta

mya0s konfliktien syntyyn.

Timapiin

TYOYHTEISON
TOIWVUUS

Johtaminen Tyayhteison koko

KUVIO 6. Tydyhteisén toimivuus

Kuviossa 6 on esitetty tyoyhteison toimivuutta kawvat ilmiot, jota maarittelevat
yhteisdssa vallitseva ilmapiiri, johtaminen ja yhte koko. llmapiirin ja tydyhteison
toimivuuden véalinen suhde on muista tekijoista peiksellisesti kaksisuuntainen.
Vallitseva ilmapiiri vaikuttaa siihen, kuinka toig@na jasenet pitavat tydoyhteisfaan,
mutta sama péatee myoOs toisin pain: mita toimivanmsnakontekijat yhteisénsa
kokevat, sitd myonteisempi on ilmapiiri. Positiessa hengessa esimerkiksi
Seuraavissa alaluvuissa kasittelemme tarkemminhtgigon toimivuutta jokaisen

tekijan kautta erikseen.
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5.3.1 llmapiiri toimivuuden osatekijana

Yhdeksi  tyoyhteison toimivuuden osatekijaksi aitessamme  korostui
tyOyhteisdssa vallitseva ilmapiiri. Tata ilmiotdkiumushenkildt kuvasivat huumorin,
mielistelyn, sosiaalisen tuen sekd hyvaksynnant&a(kuvio 7). Tassa luvussa

kasittelemme naiden ilmididen osuutta tydyhteidorapiiriin.

TLMAPIIRI @

Toizen
hyvalsymunen

KUVIO 7. Tybdyhteison ilmapiiri

Yhdeksi ilmapiiria maarittelevaksi tekijaksi nousiumori ja sen kaytté esimerkiksi
opettajanhuoneessa. Muutama haastattelemistamntiajgp@ kertoi hauskanpidon
purkavan paineita, ja se on my0s sopivaa valipatsdustytn ohella. Eras opettaja

kuvasi tyoyhteisonsa ilmapiiria ja huumorin osugitad seuraavalla tavalla:

Tan talon opettajanhuone ja tunnelma on ihan dhétd hyva. Taal on
niinkun hirveesti huumoria, ja semmosta lepposaan#o se oleminen.

- - Hirveen pitkalle kantaa se huumori. (H3)

Huumori luo hanen mukaansa rentoa tunnelmaa ja &hywaapiiria. Tassa
yhteydessa han puhui nykyisesta tydyhteiststadnemaiempiin kokemuksiinsa

peilaten kyseinen tilanne tydyhteisdssa oli enttéyva juuri huumorin ansiosta.



55

Haastateltavat nostivat huumorin yhteydessa myis sen, ettd tyoyhteisossa on
hyva olla, jos ihmiset ymmartavat toisiaan ja kéakion samansuuntainen
huumorintaju. Joissain yhteyksissd voidaan puhuasmiyotyhteisén yhteisesta
huumorintajusta. Talléin yhteison jasenilla on laskidn melko samanlainen

huumorintaju, joka on yhteisten tydvuosien kauthittynyt tietynlaiseksi.

Eras haastateltava yhdistdd puolestaan huumorirammasennoitumiseen ja tyossa

jaksamiseen:

Opettajan ammatti vaatii semmosta tiettyd humaetesti asennetta
tyontekoon, oppilaisiin ja kaikkiin. Ei kukaan huljaksa tata teha, jos

ottaa joka tunnin tosissaan tosikkona. (H6)

Tybssa jaksamisen yhteydessa tutkimushenkilot pabuimyds valitunneista
opettajanhuoneessa. Opettajien mielesta tauoildiljeuntisin on tarpeellista puhua
muistakin kuin tyohon liittyvista asioista. Nainstyteko ei ehka tunnu niin raskaalta,

vaan siitd paastadan myos hetkeksi irti hektistetoptien valissa.

Kylla musta niinkun, musta ne (vapaat keskusteuatkivoja valipaloja.

Se voi olla aika ty6lasta puhua valitunnit tyoastiai (H4)

TyOasioiden yhteydessa opettajanhuoneissa puhutgatjon myos tyon
raskaammasta puolesta. Huumori on haastateltujettajipn mukaan yksi keino
purkaa mieltd painavia asioita. Huumorin avulldaiget hankalat aiheet voidaan

sanoa helpommin daneen, jolloin ne kutistuvat prenesi.

Mut sit toisaalta niinkun vaikeistakin asioista ptdan, ja usein niinkun
niitten kasitteleminen tulee huumorin kautta. -t-skattaa tulla itte ihan
taristen ja sillei kertoo niinkun, ettd nyt pantuisi paljon, ja sit yhtakkii

sille jo nauretaankin, kun joku sanoo siit jotakauskaa. (H3)

Myo6s vaikeiden asioiden jakaminen voidaan néhd&niksi tydssa jaksamiseen.
TyoOntekijat voivat tydssaan paremmin, jos he kyk@hgakamaan toisilleen iloja ja
suruja. Tyossa jaksamiseen liittyy laheisesti mysgsiaalinen tuki, jonka

haastateltavat liittivat osaksi hyvaan tyoskentelgpiiriin. Tyoyhteisd voi tukea
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yksiléa koulun arkipéaivan tydssa tai henkilokohegis elamaan liittyvissa vaikeissa

asioissa:
Sillon, kun oli nuori, ne oli hyvin kannustavia ty@yhteisot sillon. (H4)

Tammosilla vaikeilla asioilla méa tarkotin just lagen kuolemaa,
avioeroa tai oman lapsen kuolemaa tai tammosiéidog kriiseja, niin

kylla se tyoyhteiso tukee. (H5)

Ensimmaisessa esimerkissa haastattelemamme opekajasti tydyhteison

sosiaalisen tuen merkitysta erityisesti nuoren tagget tyohon siirtymisessa.
Huomionarvoista on, ettd omassa proseminaaritutkiessamme paadyimme
samansuuntaiseen johtop&éatdokseen tydyhteison amtarsasiaalisen tuen
merkityksestd noviisiopettajan sosiaalistumispreissa. Jalkimmaisessa ylla
olevista kommenteista yksi tutkimushenkildista ntégr niitd yksityiselaman

tilanteita, joissa tydyhteist voi jasentaan tukéai. hyvin olla, etta kyseinen opettaja
on tyoyhteisfossaéan tai omakohtaisesti kokenuttélta) joissa yhteison sosiaalinen
tuki on auttanut jasentd jaksamaan paremmin. Tites&aikista tyoyhteisoista ei
kuitenkaan saa tata kaivattua ja tarkeana pidetty@ia. Tatd kuvasi yksi opettajista

seuraavasti:

Se oli yks syy, miks mie halusin pois, et siellasgntyny semmosta
tyoyhteisotukea, mika on tosi tarkeeta tai sit ememalttanu oottaa, et

se ois syntyny. (H3)

Tybyhteison antamalla sosiaalisella tuella nayttasdevan yhteytta tydssa
jaksamiseen ja viihtymiseen. Haastattelemamme apgttjotka olivat kokeneet
saavansa tydyhteisossaan tukea tyokavereiltadmywéit tyopaikallaan. He kertoivat
myo6s jakavansa kaikenlaisia asioita keskenaan.rOmighdollista, etta voimakkaan
sosiaalisen tuen varittAmissa yhteisoissa jasengis nmelpommin jakavat omia

pienentaa sita kautta konfliktien syntymisen maksialtta.
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Huumorin ja sosiaalisen tuen ohella kolmantena piima maarittelevana ilmiona
aineistossamme korostui mielistely. Haastattelemamropettajat kuvasivat

mielistelyd muun muassa seuraavasti:

Oli opettajia, jotka kuunteli, mitad mieltéa rehtayn ennen kun antovat
oman mielipiteensé esiin, koska halusivat olla aght kanssa samaa
mielta. - - Ja sit jos ei 00 virkaa, niin pitagaothielin kielin, etta sais sen
viran. (H4)

Et osa halus miellyttdd rehtoria ja teki tditatilja viikonloput ja niin
edelleen, ja sit rehtori oli kauheen tyytyvainea.sitten taas osalla ol

se, etté tyo tehdaan tybajalla, ja on sitten pgrivapaa-aika. (H5)

Molemmat esimerkit kuvaavat tilannetta, jossa rately on kohdistunut esimieheen.
Esimiehen mielistely voi olla merkki siitd, ettgbyhteisossa uskalleta sanoa omaa
mielipidetta tai ndkemysta aaneen, vaan yritetadellytidd johtajaa esimerkiksi
olemalla hanen kanssaan samaa asioista mieltaisidlgl saattaa nain ollen olla
my0s este tydyhteison kehittymiselle. Yhteisd ei pannita eri vaihtoehtoja tai
toimintamalleja, jos erilaiset mielipiteet tai néikgkset jaavat mielistelyn takia

sanomatta.

Mielistely aiheuttaa herkdsti myds tybyhteison jatkanista klikkeihin.

Klikkiytyminen kuvastaa huonoa ilmapiiria, minkaoksi mielistely voidaan nahda
tyoyhteison ilmapiiria maarittelevana tekijana. rashen mielistelyn aiheuttama
tyoyhteisbn jakaantuminen nékyy esimerkiksi siiedta toinen puoli yhteisosta
haluaa olla johtajalle mieliksi ja toinen taas samehellisesti sen, mita ajattelee.
Tallaista tilannetta kuvasi edellisistd sitaateigiasimmainen (H4). Tyoyhteiso
jakaantui kahteen Kklikkiin, joista toinen halusiethyttdd esimiesta, ja toinen ei
nahnyt sita tarpeelliseksi. Kyseisen opettajan raokasimiehen mielistelyyn
saattavat joutua sortumaan virattomat opettajabvastajat. Talla kayttaytymisella
yrittdd mahdollisesti parantaa omaa asemaa Yyh&iso8lyds eras toinen
tutkimushenkildistamme esitti samansuuntaisen kgatu jasenen aseman

vaikutuksesta mielistelyyn.

Nuoren ja uuden opettajan asemaan liittyvaa, ty@aaensimmaiselta viikolta

mieleen jaanyttd, kokemusta yksi tutkimushenkidlaivasi seuraavasti:
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Tunsi olevansa jotenkin niinkun erikoislaatustan ken niin nuori ja

opettaja. (H4)

Kommentin voidaan Kkatsoa liittyvan laajemmin toisearvostamiseen ja
hyvaksymiseen. Myds nelja muuta tutkimushenkilogtivat esiin tydilmapiirin sekéa
hyvaksymisen ja arvostamisen valisen yhteyden. rErd@atkimukseemme
osallistuneen opettajan mielesta hyvaksyminen amdshda erilaisten nakemysten

hyvaksymisena:

Semmonen avoimuus ja hyvéksynta. Voitas olla eelthiasioista ja

kokeilla eri asioita. (H4)
Yksi haastateltavista opettajista kiteytti puolasthyvaksymisen nain:

Jos hyvaksyy ittensad sellasena kun on, hyvaksyysmgiset sellasena
kun on. Se on se minun kultanen saanto, ja airtéaki@n mennessa se on
pelannu hirveen hyvin. Mulla on omat virheet jas&dia on omat virheet,

mutta ne on hyvaksyttava. (H6)

Edellisissd& kommenteissa haastattelemamme opetidjdistavat erilaisuuden
hyvaksymisen osaksi tydyhteison ilmapiirid. Hyvassiapiirissa tyontekijat voivat
olla keskendan erimieltd ilman turhia riitoja. Higg§iminen voidaan nahda tarkeéna
tyontekoa edistavanad tekijana, joka tiivistdd j&astuttaa yhteisbd. Toisaalta
kuitenkin, jos monipuolisuutta ei osata oikein hyda, se voidaan kokea myds

taakaksi.

Tutkimuksessamme hyvan tydskentelyilmapiirin  turpiueeksi korostui  siis
huumori, jonka kautta tydyhteison jasenet voivditté toisilleen sosiaalista tukea.
Sekd huumorilla etta sosiaalisella tuella nayttédilevan merkittava vaikutus tyéssa
jaksamiseen ja tyOpaikalla viihtymiseen. Naidenaks hyvan ilmapiirin
tunnuspiirteiksi nousivat myos tyokavereiden hywékmen ja erilaisuuden

arvostaminen. Vastaavasti mielistely on ilmio, jékevastaa kielteista ilmapiiria.
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5.3.2 Johtajan rooli tydyhteistssa

lImapiirin ohella tutkimushenkilot kuvasivat tyowison toimivuutta johtamisen ja
johtajan kautta. Tutkimushenkilot kasittelivat #syhteydessa kulttuurin ja
tydyhteisbn muodostumista sek& vastuun kantamisiaman pohjalta nimesimme
johtamisen ulottuvuudet ja johtajan tehtdvat estlm roolien kautta kulttuurin
luojaksi, tyoyhteison rakentajaksi ja vastuunkaaksj (kuvio 8). Naita rooleja

kasittelemme tarkemmin tasséa luvussa.

JOHTAJA Tyévhteisén rakentaja

KUVIO 8. Johtajan roolit tydyhteisossa

Koulun rehtorilla ja johtajalla nayttaisi aineistoma pohjalta olevan erittéain suuri
merkitys tyoyhteison toimivuuteen. Taman totesi raaa suurin  o0sa

tutkimushenkildisté johtajan merkitysta kysyttaessa

Kyl se johtaja on aika isossa asemassa. Et seiisgk@amsen systeemin

pyorimaan. (H1)

Silla on tosi suuri merkitys. Mie naen - - et seabma vahan enempi sen

talon hengen luoja kun tavalliset. (H3)

Minust se on erittdin tarkee, et mun mielesta senies luo sen
kulttuurin. (H5)

Kylla sen tyonjohtajuuden merkitys on siina iso6jH
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Ensimmaisen kommentin perusteella nayttaa silta,tgdntekijat tarvitsevat johtajaa
erityisesti organisoimaan tyotd ja tyoyhteisod mimmukaisesti. Myds muut
haastattelemamme henkil6t antoivat johtajan raoéitilaisia merkityksia, joista ylla
olevissa kommenteissa nakyy vahvana koulukulttu@aritmapiirin luominen. Koska
tutkimushenkilot pitivat tata tarkeana, voidaantella, ettd he katsovat sen
myonteiseksi ilmioksi. Talla haetaan turvaa ja fawiusta siihen, ettda joku on
kaikesta vastuussa ja toimii tyontekijoiden taudatalJohtajan merkityksesta

puhuessaan eras haastateltavista yhdisti sen gié§htkokoon:

Silla on yllattavan suuri merkitys. Varsinkin, migbmpi koulu on, sita

suurempi merkitys silla on. (H4)

Taméan ndkemyksen taustalla voisi olla se, ettiepmmnissa kouluissa tyo on viela
suurempia kouluja enemman tiimityotd. Suuremmissaluissa rehtorin asema on
selvempi, ja hanen tydtehtdvansa poikkeavat vieliuresnmin opettajien

tyonkuvasta.

Toiseksi tarkedksi koulun johtajaan yhdistetyksiaks aineistostamme nousi
tyoyhteisbn muodostaminen, jota itse nimitdmme médan rooliksi. Seuraavista
esimerkeista kay ilmi, kuinka haastateltavat kuvatseri johtajien tapoja toimia ja

johtaa yhteis6a:

Et meijdn pomo omalla tammadsella tyylilla luo tahéhoon sellasen

tietyn ilmapiirin, et se on ihan loistava juttu.3H

Kyl johtajan pitaa pystyy pitamaan se homma saéiatla hanskassa, et
tavallaan piilo-ohjaa sitd tydyhteisda. - - Meijfohtaja on tyyppina

semmonen, et siita vois jonkuu "ihana johtaja-kitjirjottaa. (H1)

Onhan se hirveesti rehtorista kiinni, etta millarkerttuuri muodostuu.
(H4)

Se (rehtori) suosii aina tiettyjen opettajien elétsta ja paastaa ne lapi,
ettd se on mun mielestd menny just silleen ettéiesion antanu sen

tilanteen menna. (H2)
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Edellisista kommenteista nakyy hyvin se, mita tukshenkildt pitdvat hyvan
johtajan ominaisuuksia. Toisen kommentin antaneepettajalle johtajan tarkea
tehtdva nayttaisi olevan laajemmin jamakkyys, jon&aulla johtaja luotsaa
tyoyhteisbaan haluamaansa suuntaan. Viimeisessen&atissa tutkittava puolestaan
korostaa johtajan tasapuolisuutta ja oikeudenmulgitis. TyOdyhteison rakentajan
rooliin  nayttaisi liittyvan l&heisesti johtajien ilaiset toimintatavat seka
johtamistyylit Koulun ja tyOyhteison johtaja voi omalla kayttaytgedld&n joko

edistda yhteison kiinteytta tai jakaa yhteisfanogiian toimii esimerkkina opettajille

muun muassa siing, kuinka kyseisessa tyoyhteigosadaan.

TyoOyhteisokulttuurin rakentamisen liséksi johtajalnkreettisesti osallisena myos
tyoyhteison kokoamisessa muun muassa opettajamainkautta. Han voi joko etsia
yhteis6onsa tietyntyylisia henkil6ita tai pyrkigkéenaéan yhteiséstddn monipuolisen

valitsemalla sinne mahdollisimman erilaisia taitoglitsevia henkil6ita:

Kaikilla oli ne vahvuudet, ja sillon se toimii padlla mahdollisella
tavalla. (H3)

Tietysti tydyhteisdssa on erilaisia ihmisia. Onténihiljasia seurailijoita
ja sit on ndita, jotka toimii reippaasti ja tarttainkun tekemisiin. - -

Siellda on tasapuolisesti niinkun kaikkee, ettéosmii se systeemi. (H1)

Eras koulun johtajana toiminut haastattelemammetajpekuvasi opettajavalintoja

nain:

Tallasilla erilaisilla opettajien vahvuuksilla meitiin tehda tyojarjestys
silla lailla et maa olin joskus ykskakkosella jasikkkosen ope piti

esim. viiskuutosella kuvaamataitoo. (H6)

Parhaimmillaan tyoyhteis6 nayttaisi rakentuvan rpoolisesta osaamisesta seka

erilaisista, mutta kuitenkin samanlaiset perusaovoistavista, persoonista:

My6 ollaan persoonina erilaisia, mut meilld on lojm lopuks aika
lahella ne nakemykset opetuksesta ja koulun kehitEsta ja
tammaosista linjoista. - - Jos ne ajatukset oli$ tasi kaukana toisistaan,

niin sehan ois ihan eri tilanne. (H3)
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Johtajuus tuo mukanaan vastuuta (Kaivola 2003 & tNeooen ym. 1990).
Vastuunkantaminen voi liittya laheisesti esimerkikgirvallisuuden tunteen
yllapitamiseen yhteisdssa. Erds johtajana toimppgttaja muistutti tésta rehtorin

suuresta vastuusta seuraavasti:

Onhan siind vastuu aina. Sulla on vastuu koko hamnhelahoidosta,
rakennuksista ja lammityksista, kuluista ja hankista ja
rahankayttstd. Tavallaan se kaikki on sinun takkgsualla. - - Iso
paketti. (H6)

Jos kaikki se johtaminen ois rehtorin vastuulla, silla loppus kellosta

tunnit. Siella (pienessa tydyhteisdssad) nékee ogitditajat ottaa vastuuta
ihan eri tavalla. Jaetaan sita tyota ja paatetdémistéa ihan eri tavalla

yhessa. (H4)

Kommenteista ndkyy hyvin se, etta vastuu voi obtigsgakin tapauksissa raskas
kannettava, riippuen todennékdisimmin koulun kooStastuu ei ainoastaan koske
tyoyhteisbn johtamista, vaan koko koulun johtamigta hallinnoimista, mika
kasvattaa vastuunkantajan taakkaa entisestaan. ivEsisa tyoyhteisossa
avainasemassa nayttaisikin olevan vastuunjakamaseiihen liittyen myos rehtorin

luottamus tyéntekijoihinsa.

Tyoyhteison koko vaikuttaa huomattavasti vastulkanaisen ohella myés moneen

muuhun seikkaan. Tata kasittelemme seuraavassaadah.

5.3.3 Tybyhteison koko

Haastattelemamme henkil6ét puhuivat yhteistydstayhteison jakaantumisesta el
klikkiytymisesta seka yhteison joustavuudesta (&uv®). Tutkimushenkilot

kasittelivat systemaattisesti ndiden teemojen ytgega myos koulun ja tyéyhteison
kokoa. Merkittavaa oli, etta yhteistyo, klikkiytymen seka joustavuus nayttaisivat
esiintyvan erilaisina koulun koosta riippuen. Koo siis mahdollisesti merkittava

tekija konfliktin synnyn taustalla vaikuttavia tgkta pohdittaessa.



Henlalslkeermat
Tyékaverin tunteminen Vapaa-ajan toiminta
Yhteistva
TYOYHTEISON KOKO
Ehkkivoanmen Joustayuns
Opettajankokoukset Monipuolinen osaaminen

KUVIO 9. Tyodyhteison koko toimivuuden osatekijana
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Kuviossa 9 tydyhteison koko on esitetty jasentelis®é yhteistyon maaraan seka

laatuun vaikuttavana tekijana. Myos jasenten valifmustavuus seka tydyhteison

klikkiytyminen ovat yhdistetty tydyhteison kokoornill& perusteella, ettd suuri

yhteisd toimii ndiden ilmididen osalta eri tavoinik pieni. Yhteistyota edistavista

tekijoista tutkimuksessamme korostuivat eniten &xdkin tunteminen ja toimivat
henkilokemiat. Viisi kuudesta haastateltavasta mgdpaikan ulkopuolella vietetyn

yhteisen ajan merkittavana tekijana toiseen tutnsessa. Yhteistyota helpottavaa

tyOkaverin tuntemista haastateltavat kuvasivataasti yhteison vapaa-ajanvieton

kautta:

Mie naan niinkun hirveen tarkeena sen, etta omdttan tekemisissa

vapaa-aikanaankin. - - Muutaman kerran lukuvuodessadmmosia

vapaamuotosia tilaisuuksia. - - Mut ei se (josugine tyokaveria) este

tietenkd@dn oo, mut se vaan niinkun ehkd hidastéa iteistyon

tekemista tai sit se on pinnallisempaa, et joskuoin pitdd varoo ja

tunnustella koko ajan. (H1)
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Jos on niin hyvia kavereita, et voi vapaa-aikanak@nna ja touhuta - -

onhan se aina helpompaa, koska sen tuntee sen.t(H)

Ma naan aika tarkeend sen, etta niinkun lahetadkkasgonnekin
melomaan yhdessa tai tekemaan jotain koulun ulkdefiaoNe nostattaa

mya0s sita yhteishenkee ja yhteenkuuluvuutta. (H4)

Tarkednd vapaa-ajantoiminnassa tutkimushenkilttt@awat pitdvan yhteista
vapaamuotoista tekemista. Viimeisen kommentin arntaopettaja nostaa esiin
tyokavereiden tuntemisen lisaksi myds vapaa-ajaanisen vaikutuksen yhteisén
ryhmahengen ja yhteenkuuluvuuden tunteen nostatéEmi ja yllapitamiseen.
Vapaa-ajantoiminnan yhteydesséd haastattelemammekildtenkorostivat, etta

pienessa yhteisdssa tyontekijoita on vahemmare jathistuvat helpommin toisiinsa.
Taman taustalla vaikuttaa muun muassa se, ettdmsatien porukalle on vaikeampi

jarjestaa yhteisia vapaa-ajantapahtumia ja yhteagemista:

Ma oon ollu aika pienissa yksikoissa tbissa - n&iiapahtuu sita, etta
ihmiset tuntee aika henkilokohtasesti toisensa) (H5

Kaikkien haastattelemiemme opettajien mukaan pienesé yhteisdissa tehdaan
isoja yhteis6ja enemman yhteistyota. Tata voidadittd muun muassa silla, ettd
suurempien koulujen opettajilla on keskenaan vahamugiteista. Yhteistyota lisaa
esimerkiksi se, etta opettajat tuntevat toisensasmigenkilokohtaisesti, jolloin

osataan hyodyntaa jokaisen vahvuudet ja tiedogiik&dudet.

Neljd kuudesta haastateltavasta puhui yhteistyoteygessa henkilokemioista.
Henkilokemioiden toimivuus luo hyvan pohjan yhteddle ja edistdd myos
perustehtdvan hoitamista. Tyonteko on miellyttdvd#y henkildkemiat toimivat.

Henkil6kemioiden ja koulun koon yhteytta kaksi Hassdtavista kuvasi seuraavasti:

Mut pienessa talossa se on tosi ratkasevaa, etllkask hyva olo ja
kaikki voi olla siella. (H5)

Isossa koulussa, niin m& néakisin etuna sen, etdldsion niin

monenlaisia ihmisid, jos kaikki ei tuu keskendam rmkiauheen hyvin
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toimeen, niin se ei nay niin akkia. Se ei pilaa ghteisda niin akkia kun

pienessa koulussa. (H4)

Henkilkemioiden toimivuus nayttaisi olevan tarkddikenkokoisissa yhteisdissa,
mutta viela enemman niiden merkitys korostuu psikouluissa. Pienissa, eli alle
kymmenen tyontekijan, yhteisdissa henkilokemioideimimattomuudella voi olla
hyvin negatiivisia seurauksia. Vastaavasti myositpaset seuraukset korostuvat,
jos kyseessa on pieni tydyhteis0. Seuraavissa depmea tulee ilmi

henkilokemioiden toimivuuden myénteiset ja kieletipuolet:
Joittekin kans on hirveen helppo olla. (H3)

Jos se sattuu hyva tiimi, ni se on kylla nautinstal sillon. Siin& luottaa
toiseen, eika tarvii kellekkdan sanoo mitaa. Sétzan, ettda nain tehaan,
ja se riittda. - - Onhan se, etta mika tyopaikkaatesa, kun ei kemiat

pelaa, ni ne ei pelaa. Ei sille maha mitaan. (H6)

Et ne voi olla ihan, et pieni koulu voi olla taivasut se voi olla helvetti.
(H2)

Kahden haastattelemamme opettajan mukaan pienu kauistuttaa suurta koulua
enemman perheyhteisda. Pienilla kouluilla on hytavallista, ettd johtajan puoliso
tyoskentelee samassa yhteisossa koulun johtajarss&anVaikka pariskunta
pystyisikin pitamaan ty6- ja yksityiselamansa agatroolit erillaan, eivat muut
yhteison jasenet valttamatta osaa nahda asiaankada nain. Pariskunta samassa
tyoyhteisbssé saattaa esimerkiksi rajoittaa ja alaitkaa yhteison toimintaa (vrt.
Himberg 1996). Kaksi tutkimukseemme osallistunempattajista oli tydoskennellyt
pienessd kouluyhteisdssa, jossa oli pariskuntanefoiopettajista oli itse ollut
vaimonsa kanssa samalla koululla seka toiminut oujohtajana, ja toinen
opettajista oli ollut niin sanottu yhteison kolmapettaja. Nama tapaukset ovat
luonnollisesti eri yhteisdista. Kyseisten opettajimukaan parisuhde ja kotiasiat
nakyvat vaistamatta koulun arjessa. Haastattelengamim sanottu kolmas osapuoli
oli esimerkiksi kokenut, ettd kouluun liittyvistasiaista paatetddn pariskunnan
kotisohvalla. Seuraava esimerkki kuvaa opettajgRannan ensimmaista

tyOpaikkaa:
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Se oli tavallaan sellanen perheyhteisd, kun vairkanssa tehtiin ja
kaksopettajainen koulu, ni ei siind oikein vierdunkiloita ollu ku se

keittaja-siivooja-talonmies-vahtimestari. (H6)

Suurissa tydyhteisdissa kaytannonasioiden hoitaminen pientd yhteis6a
hankalampaa. Tama kavi ilmi tutkimushenkilbiden &@ssa tyOyhteison
toimivuutta joustavuuden kautta. Tyokavereidennsili joustavuus, jonka jokainen
haastateltava jollain tavalla mainitsi, nahtiin t0edistavdna seka konflikteja
ehkaisevana tekijdna. Joustavuutta lisdd muun rauass ettd henkiléot omine
erityisaloineen  taydentavat toisiaan.  TyoOntekijoide liika  keskindinen

samankaltaisuus on uhka esimerkiksi tyoyhteisdokiedalle toiminnalle (Passila &
Niinikuru 1993). Tyoyhteison koko nayttdisi olevamsisijainen joustavuuteen
vaikuttava tekijd. Pienessa yhteisossa esimerkisitanndn muutoksia voidaan
tehda helpommin kuin suuressa organisaatiossaalkasikan vaikuttavia tekij6ita on
vahemman. Tasta joustavuudesta puhui eras opepgaen koulun osalta

seuraavasti:

Ja just tdammonen joustavuus (kylakouluissa), miltda skoulupaivan
siina kaikessa koulun hengessa. - - Voidaan telsifdita joustavasti
yhdessa. (H4)

Pienen kouluyhteisbn etuja nayttdd olevan mahdatddiistada. Kuitenkin myos
suurella tydyhteisolla on omat etunsa. Suuren kohlywvana puolena haastateltavat
yleisesti pitivdt monipuolista osaamista sekd wsi@unnittelua ja ideoiden

jakamisen mahdollisuutta:

Siella (iso koulu) on kollegoita on niin paljon. &ellegan apu. Ja missa
se tulee niinkun kaikista konkreettisimmin esiifinron n&a juhlat, ihan
yksinkertasesti. - - Ja sit toinen juttu tammones, on luokkapari - -
niin  sitten niitten valinen yhteisty6. Sillon vo@a niinkun

suunnitteluvastuuta jakaa aika paljon. (H4)

Sit ne on projektiluontosii juttuja, jos tehaantgibtyotad). (H3)
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Ison koulun ongelmana voidaan kuitenkin n&hda tygighn jakautuminen
pienempiin  ryhmittymiin.  Suuremman, yli kymmenen nbgen, ryhman
Klikkiytyminen sek&a pienempiin osaryhmiin jakautuman on yleista (vrt. Juuti
2006).

Sit jos talo on riittavan iso, niin ma luulen, et sois hakeutua
tietynlaisiin kuppikuntiin. Sitten jos henkilékentiai osu yhteen, niin

sitten vois hakeutua vahan kauemmaks tietyistagistai. (H5)

Niin siellah&n (isossa koulussa) voi niinkun egytfa ja pysya omassa
luokassaan. Ei mee opettajanhuoneeseen. (H6)

Tyoyhteison jakautumista ei kuitenkaan voida pitagin kielteisena ilmiona, mika
nakyy myds edellisistda kommenteista. Suuri tyoitevoi tarjota ndiden kahden
tutkittavan mukaan mahdollisuuden ottaa etaisyyékuttamatta lilkaa kielteisesti
yhteis6n toimintaan. Muut haastattelemistamme héiskii kuitenkin kuvasivat
tyoyhteison klikkiytymistda enemman kielteisestd,glakd myos perinteisemmasta,

nakokulmasta:

Naa tyoyhteiséthan on hirveen hedelmallisii sellasetta on niinkun
pikku porukoita, jotka supisee keskenaan ndkemgkéidietysta asiasta,
ja ne rupee yhtakkid olee jotenkin toistensa kassrildassa, et ne

nakemykset. Et semmosta miust tulee hirveesti. (H3)

Tuolla on vahan sita sellasta meininkia, ettd &@is niissd omissa
kuppikunnissaan, ja sit kun joku rohkenee sano@e&@nni sit kaikki

muut vaikenee. (H1)

Tietysti semmosia kuppikuntia tuli jonkun verrankimut sellasia
selkeita, et jotakin ois ruettu syrjiméan tai ihtarsvalille ois tullu riitaa,

ni ei sellasia. (H5)

No sitten taas, jos on hirveen tammonen, ettd an bestiksid, niin se

sitten taas aiheuttaa kuppikuntasuuksia aika helbgl)
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Yll& olevista kommenteista nékyy hyvin se, ett&lklytyminen voi negatiivisena
iImidon& helposti johtaa ristiriitoihin. Muutama dpga kuvasi klikkiytymista
opettajankokouksissa syntyvana ilmiona. Oleelliassd nayttaa olevan, millaisiksi

tilanteiksi opettajankokoukset tydyhteistssa miade:

Et siihen asti kokoukset oli ollu aina semmosiaiet néhtiin opettajan
huoneen seinalla, et opettajakokous, niin kaikki -niinkun [&hti
keksimaan tekosyita, et kenella oli kampaaja jeekéroli mitakin. (H1)

Opettajankokoukset on aika kauheita. Asioiden somm kokouksissa

voi olla tosi tuskasta. (H4)

Suurten yhteisdjen yhteiskeskustelut voivat malisksli edesauttaa yhteison
klikkiytymistd ja kuppikuntien syntymista tallaiselvastakkainasettelulla. Suurissa
yhteisdissad vahvoilla mielipide-eroilla on taipurtausaada yhteisé jakautumaan.
(Jarvinen 2001, 43.) Tama ilmi6 ndkyy omassa tuikisessamme siind, etta
opettajankokoukset ovat paikkoja, joissa tilantsetttavat helposti karjistya ja
synnyttaa ristiriitoja.

5.4 Missa syy?

Kolmantena tutkimusongelmanamme oli selvittda kktdja aiheuttavia syita
koulun tybyhteisdssa. Tutkimuksemme teoreettisessakehyksessa jaottelimme
keskeisimmat tydyhteisdissa esiintyvat ristiriitojsyyt kolmeen kategoriaan: 1)
ihmissuhdeongelmat, 2) tydén tekemisen ongelmai) jgogmunikoinnin ongelmat.
Ihmissuhdeongelmat jakaantuvat edelleen erilaisstadeja henkilokemiasta
aiheutuviin ristiriitoihin. Tyon tekemisen ongelmabidaan jaotella tiedonkulun
ongelmiin, muutokseen, tavoitteiden erilaisuuteem mé&kemyseroihin. Kolmas
ryhma, eli kommunikoinnin ongelmat, jakaantuu vu@igutustilanteissa syntyviin

vaarinymmarryksiin ja tietamattomyyteen (vrt. Tety@yhteisé 1994).

Kuten liitteessa 4 olevasta taulukosta 2 nahdadanjdéssa tapausesimerkissa
konfliktiin  johtaneet syyt liittyvat selvasti tyontekemisen ongelmiin, eli

tiedonkulkuun, kaytdnnén asioihin, nakemyseroihia muutokseen. Lisaksi
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tapausesimerkissa 9 toisena merkittdvana syynd okatytannonasiat.

Kaytannonasioilla tarkoitetaan tassa koulun arleipkapaivaisia toimintoja, kuten

ihmisten valista joustavuutta ja tyon organisointidldkemyserot puolestaan
merkitsevét erimielisyytta asioiden hoitamisessata&oitteissa. Tyon tekemisen
ongelmien ohella aineistossamme korostuivat komkmimninongelmat lahinna

vaarinymmarrysten muodossa. Vain yhden tapausddimetkuperainen syy on

ihmisten valinen henkildkemia. Samansuuntaisiakgifo on saatu myos aiemmissa
tutkimuksissa (Vartia ym. 2004).

Seuraavissa alaluvuissa kasittelemme yksityiske@tamin tutkimuksessamme
iimenneitd konfliktien merkittavimpia syitd. Olemméoonneet tiivistetysti
kasiteltavat asiat, joita ovat tiedonkulku, vaammarrykset, muutosvastarinta ja

nakemyserot, kuvioon 10.

Tiedonkulkn Viarmymmianvkset
KONFLIKTIEN
SYYT
Nikemyserot Muutosvastarinta

KUVIO 10. Konfliktien keskeisimmat syyt

5.4.1 Tiedonkulku

Selvimmin omassa aineistossamme nakyvat tyon tedlemongelmat, joiden on
my6s aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan usempiistiriitojen taustalla
(Lahtinen ym. 2002; Isokorpi 2006). Naista tieddikkunousi yhdeksi merkittavaksi
konflikteja aiheuttavaksi tekijaksi. Tiedonkulkuidaan edelleen jakaa tiedonkulun
valineisiin ja ihmisten asennoitumiseen. Tiedonkuldlineina koulun tapauksessa

toimivat muun muassa ilmoitustaulu, sahkoposti jahghn. Asennoituminen
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puolestaan liittyy ihmisten suhtautumiseen tiedoitda kohtaan. Jos yhteison

jasenilla ole motivaatiota asioiden tiedottamisesrsiihen silloin yleensa tarpeeksi

panosteta. Nama tiedonkulun osatekijat on esikeityossa 11.

Ti1edonlulun vilmeet

KUVIO 11. Tiedonkulku konfliktien syyna

Agennoltmminen

Yksi haastattelemistamme henkildista kuvasi kokooytyeisod koskevaa

tiedonkulunongelmaa. Aluksi tilanne ei uuden opattailmin nayttéanyt vakavalta:

Ei myo tietenkddn siind vaiheessa osattu uskoa ikinmilliseen

erehdykseen ja siihen, et myo oltiin niin uusiametidan sahkopostia ei

kenties ollu noteerattu mihinkd&n tdmmadseen paéistaan tai muuta.

(H1)

Tilanteen jatkuessa kyseisen opettajan tulkintaséaioli se, etta taustalla vaikuttivat

ihmissuhdeasiat. Asianomaiset

kokivat tiedottamisen ongelmat

asennoitumiskysymyksend, valinpitaméattomyytenayjin tarvostamisen puutteena

tiedonkulunvalineiden sijaan:

Kyl se on ihmisesté kiinni, jonka vastuulla se ggdminen on. Kukaan

ei 00 meista kiinnostunu ja myokaan ei oltu kerlgsia loppujen lopuks

kiinnostuneita. - - Mut ei meitd koskaan otettu llkewiin korviin. - -

Kyllah&n se inhotti, siis huomata olevansa ihanaaot sie tdissé vai et.

Silla ei ollu niiku mitddn merkitysta. (H1)

Edella kuvatussa tapauksessa oli kyseessa useiapisteeseen jaettu tydyhteiso,

joten on myods mahdollista, etta jopa fyysiset tdddunvalineet aiheuttivat

ongelmia. Vaikka tiedonkulunongelmat

nahtiin  edellasitettyyn tapaan
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asenneongelmina, ehdotettiin tiedonkulunongelmatkaisuiksi kuitenkin fyysisten
tiedotuskanavien ja -keinojen kehittamista. Nayiaailta, ettd todellinen ongelma
saatetaan tiedostaa, mutta asian ratkaisemisesatai etsia oikeanlaisia valineita:

Jokaisella on tydnantajan antamat ilmaiset sahkipgmka tyontekija
on velvollinen lukemaan paivittdin. Ei ole iso homnjos alakoulun
opettajat keskendan saavat tiedon sahkopostinyksgila, etta siihen
listaan lisataan kaks tai nelja osotetta. (H1)

Jos jotain sovitaan, ni siitd pitais jonkuu hetlaikertomaan meille tai
my06 sanottiin, ettda kdnnykka, joka ois avustajierorieessa, joka ois
sielld yleisesti, johon vois sieltd ylhaalta aioétaa, et nyt hei meilla ois
taalla semmonen juttu, ettd ehtisko joku sielténk@gm. (H2)

Eraalla opettajalla oli eri tydyhteisdista useitalaesia kokemuksia tiedonkulun
toimivuudesta, ja hanen oli helppo vertailla esiaikaytanteitéa keskenaan. Kyseisen
opettajan kertomassa esimerkissa nayttaa sekatémasenne etta tiedotusvalineet

olevan kunnossa. Seuraava esimerkki kuvastaaysiéilja toimivaa tiedottamista:

Meill&, jos joku ei paase, ni hyvin on pidetty aj@salla, ettd mitd on
tapahtunu. (H1)

Hyvéana tiedonkulkuna tutkittavat pitivat sitd, etikipaivaisista asioista tiedotetaan
ajoissa, ja kaikki asianosaiset saavat tiedon pasi# asioista tai tapahtuneista
muutoksista hyvissa ajoin. Toimivassa tiedonkulusagitadkin olevan tarkeda se,
ettd asiat laitetaan valittomasti eteenpéin. Témsiavat muun muassa yhdessa
sovitut selkeat pelisddnnét esimerkiksi siitd, kukeedottamisen hoitaa.
Tiedottamisenongelma néayttasi olevan erityisen ittépéd ja nakyva suurissa
tyoyhteisbissa, joissa jasenmaara voi olla hyvinkmja tyopisteita voi olla useita.
Tallaisessa yhteisdssa jasenet eivat luonnostaaniiol paljoa tekemisissa toistensa
kanssa, joten tiedottaminen taytyy olla erityisadastettua. Tydyhteison koko ei
kuitenkaan selitéa kaikkia tiedonkulunongelmia, &ithuun muassa nykytekniikka
mahdollistaa tehokkaan viestinnan reaaliajassaef@rana voikin siis olla ihmisten
asennoituminen ja valinpitamattomyys tiedottamistataan. Voidaankin todeta, etta
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perimmaiset syyt huonoon tiedottamiseen monissautegissa juontavat juurensa

huonoista ihmissuhteista.

5.4.2 Vaarinymmarrykset

Tybyhteison tiedonkulunongelmilla voi olla suurigelkeisid seurauksia. Ne eivat
ainoastaan vaikeuta tyota, vaan vahentavat my@ssypdta seka koulun tydyhteison
jasenten tydssa viihtymistd. Samaan tulokseen p@dtyneet myds eraat muut
tukijat (vrt. Himberg & Jauhiainen 1998). Huonosteedonkulusta kertoivat

muutamat haastattelemamme henkil6t:

Et kun mie mietin sita edellistd tyoyhteisto, jokk iso, saatto olla
tiedonkulussakin todellakin puutteita ja tuli naiBarinkasityksii ja

vaarinymmarryksii, ja miten tdd homma hoidetaar®)(H

Mut sit tda tiedonkulku niinkun opettajillakin. Miise on, ettéd kun ne

tietyt opettaja juttelee, niin voi tulla epaselvgyk (H2)

Tyon tekemisen ongelmat ja nimenomaan tiedonkulikeuaet yhdistetddn usein
my0s kommunikoinnin ongelmiin, kuten vaarinymmasiyk. Nelja kuudesta
haastateltavasta painotti erityisesti sita, ett@ildarjen ristiriitatilanteet syntyvat

usein kaytannon asioihin liittyvista pienista vagmmarryksista ja -kasityksista:

Ne on Kkaikki sellasii jollain tavalla pikkusen vidkésityksista
syntyneitd. Tai sellasii asioita, jotka on niinkyraisunu erilaisista
tulkinnoista. (H3)

Oisko ollu sitten vaarinkasitysta puolin ja toisifioinen oletti toisen

tekevan toisin. Kaks henkil6o olettaa, niin, etashan se menee. (H6)

Moni varmaan olettaa, etta toi sanoo, jos me télleskka puhuttais. - -
No molemmat sit varmaan olettaa, et jompikumpitailkertoo. (H2)

Vaarinymmarrysten taustalla nayttaisi olevan ofatta siitd, miten toinen toimii tai

reagoi. Tassa voi olla kyse laajemmin tiedonkulyeesta ja tietAmattomyydesta
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(vrt. Misteil 1999). Konfliktit lahtevat herkastiikkeelle siitd, ettei asioista ole
keskusteltu riittavasti, tai toista osapuolta eie oinformoitu tarpeeksi (vrt.
Hamalainen & Sava 1989). Tilanne voi esimerkiksilaol seuraavien

esimerkkitapausten luonteinen:

Jos on vahan huonosti annettu ohjeet. - - Ettahjeebon epéaselvia ja
ne on annettu kiireessa. Niistd tulee joku rigéirja sitten siité tulee
hirvee haloo. - - Tai sit, ettd on sattunu jokuagai joku on kertonu sen

ja sit se menee korvalta toiselle ja sit se mehae vaaraks se asia. (H2)

Et just siind tammodnen kommunikoinnin puute aihesdn, etta myo
ihan taydellisesti ymmarrettiin toisemme vaarinnkai tiietty taustoja.
(H3)

Tiedonkulunongelmista syntyvda kommunikoinnin puut@yttda aiheuttavan
tietdmattomyyttd, mika helposti johtaa vaarinymrmksiin ja sitd kautta vaikeisiin
ihmisten valisiin konflikteihin. Kyse on kuitenkialun perin ollut tydn tekemisen,
tassa tapauksessa juuri tiedonkulun, ongelmastaflikiien syyt voidaan nain ollen
nahda olevan tiivissa yhteydessa toisiinsa. Tatdewtda olemme pyrkineet

kuvaamaan kuvion 12 avulla.

Tyin tekemisen d Kommumilzomnim ﬁ Thimissulde-

ongelmat ongelmat ongelmat

Tiedonloulioy s Tictimittomyys —)  Viirinymmittykset

KUVIO 12. Konfliktien syiden suhde toisiinsa

Selkeimmin vaarinymmarryksia selittdvaksi tekijaksineistostamme nousi

henkilokohtaiset asiat ja niiden jakaminen tyoysiissa:

Ja kummallakin oli tietynlainen elamantilanne, et sn niinkun

vakisinkin tassa tydossd mukana se, se muu elamantéliakin oli iso
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asia, toisel oli parisuhteessa ja toisel oli kupkurheenjasen aika lahella.
- - Siin niinkun térmés kaks henkil6kohtasta is@ma, jossa kumpikin

varmaan oletti, etta toinen tulis vahan vastaamenartais. (H3)

Ma luulen, ettd varmaan niitten (opettajien) hekkht. elamatkin

varmaan siihen vaikuttaa. (H2)

Se johtuu nyt tietysti ihan perhesyista. - - J&stbna, kun se ei sujunu,
niin ei se oikein tahtonu sujua tdéissakéaan. (vasamassa yhteisossa) - -

Et se oli aika ikdvaa aikaa. Ymmarrettavista syigis)

Kommenteista kay selvasti ilmi henkilokohtaisteriomen ja elamantilanteiden
merkitys tyoyhteisossa ilmenevien konfliktien syhey Henkilokohtaiset asiat
heijastuvat vaistamaétta tyoyhteisoon. Vaikeat eléitanteet, kuten [&aheisen ihmisen
sairaus, kuolema tai oma avioeroprosessi, heijastunyds kayttaytymiseen
tyOpaikalla. Tastad syysta haastattelemistamme higsid nelja naki tarkeana myos
henkilokohtaisista asioista puhumisen tyOpaikaN&in valtyttaisiin siis turhilta

vaarinkasityksilta ja virhetulkinnoilta:

Musta se on ihan tervettd puida niitd, mita shimiselle kuuluu ja missa

han on menossa. (H5)

Miusta taalla tekee kaikki niin, et jos joltain &hen on tosi sairas tai
muuten on tapahtunu jotain, ni sen pystyy sanoneamusta tuntuu, et

kaikki on sitd mieltd, et sen voi sanoo. (H3)

Ja sitten jos varsinkin naitd konfliktitilanteitalée, et jos sie niinkun
tiiat, mitd sen elamassa on muuta, niin siun omkain helpompi

ymmartaa asioita. Niinkun syitd ja seurauksia. (H1)

Onhan se paljon helpompaa puolin ja toisin (kusewoituntee), olkoon

ne sitten ongelmia tai ei. (H6)

Tutkimushenkilot esittivat kuitenkin eridvia mieli@itd siitd, missd maarin

henkilokohtaisia asioita on tuotava tydyhteisosdé:|
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Toiset kokee sen taas sit kauheena asiana, etllai bdaten paljastaa
ittestdnsd mittaan toisille. Et se pitdd vaan mimkyvaksya. - - Ja sit on
niinkun ihmisi&, jotka ei haluu kertoo omasta elataa(H1)

Mut sit taas miulle se ois riittava, et mie antasisille tavallaan tiedon
niistd ydinasioista, et jos tyd nyt pikkasen otaté& huomioon, ni tyd
ehkd ymmarratte miun tilannetta vahan paremmin ha&ekatotte
muutamaa asiaa sormien l&pi, et jos mie en oo mikana kaikessa.
(H3)

Ja tietysti ne, jotka on kauemmin tehny yhteistyditn nehén totta kai
tietdd. Ja ovat ehka vapaa-aikanakin tekemisissiammulla taas henk.
koht. tydkaverit on tyokavereita ja kaverit oneittmuullon. (H2)

Kuitenkin my6s nama tutkimushenkilot, jotka katsdinenkilokohtaisten asioiden
jakamisen toissijaiseksi, olivat sitd mieltd, et@rinkasitysten valttamiseksi on
itsestd ja omista asioista my0s annettava hienetnatimuille. Henkilbkohtaisten
asioiden jakamisessa nayttadkin korostuvan hertditéinen raja, joka on jokaisella
omanlaisensa. Tyoyhteison jasenet tiedottavat anaisivistaan tydyhteisdssa oman

henkilokohtaisen rajansa mukaisesti, ja tAma majaain muiden hyvaksyttava:

Jokainen tietda ite, ettd mistd on soveliasta pydjekaisellahan se raja
on hirmu henkilokohtanen, et kuka tykkaa puhua &kist Ja totta kai
meilla on kaikilla se ihan oma elamda, josta eiesitttaalla sen

kummemmin puhuta. Jokainen vetaa ite sen rajan. (H5

Mun mielesté jokaisella pitaa olla se oma yksitysyH?2)

Erilaiset henkilokohtaiset rajat saattavat myoOseaitaa ristiriitatilanteita. Toisen
henkilokohtaisen elaméantilanteen tietaminen ja Hénk tarkempi tunteminen
auttavat konfliktitilanteissa ymmartdmaan toiserytéytymista ja reaktioita (vrt.
Perkka-Jortikka 1998), ja nain ehkd valtytaan {ttahi tormayksilta ja
vaarinymmarryksiltd. TyOkavereiden tunteminen rdigit liittyvan tydyhteisossa
konfliktien ohella myds muihin asioihin. Tutkimusti@lot, jotka pitivat asioiden
jakamista erityisen tarkedn&, korostivat tyOkavetimtemista myods tydntekoa
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helpottavana tekijand. Seuraavien kommenttien peglia tydkaverin tunteminen

nayttaisi liittyvan laheisesti esimerkiksi yhteidtytekemiseen:

Mut jos on hyvaa pataa jonkun kanssa, ni voi ketglas muulloinki
(kuin t6issa). (H6)

Ehka siina tapahtuu sita, etta ihmiset tuntee dikakilokohtasesti
toisensa ja tiedetaan toisten hyvat ja huonot pyaleavallaan ehka ne,
ettd missa joku on hyva, l&hinné taitoja tarkotaiion sita yhteisty6ta
tulee tehtya paljon. - - Minust on helpompi tyoskeld, jos tuntee

hyvin tai jollakin lailla véahan paremmin. (H5)

Yhteistyon tekeminen on huomattavasti helpompaa, ea

hedelmallisempéaa sillon, jos tunnetaan paremmin.Mut ei se este
tietenkd@dn oo, mut se vaan niinkun ehkd hidastéa yiteistyon
tekemista tai sit se on pinnallisempaa, et joskuoin pitdd varoo ja

tunnustella koko ajan. (H1)

Nayttaakin silta, ettd vaarinymmarryksista syntykanflikteja maarittelevat muun
muassa henkilokohtaisten asioiden jakaminen tyigddsa, tahan liittyva
henkilokohtainen raja seka tydkaverin tuntemine@itdTvoisi selittdd muun muassa
silla, ettéa opettajantyd on hyvin kokonaisvaltaigsiasitd on vaikea erottaa kokonaan

muusta elamasta.

5.4.3 Nakemyserot

Tyon tekemisen ongelmista syntyvien konfliktitilaiten syind voivat olla
eroavaisuudet tyon tekemisen ja sen tavoitteidehtesn tai toiminta- ja
ajattelutapojen erot. Opetustydssa erilaiset djatia toimintatavat voidaan yhdistaa
kuuluvaksi kasvatusfilosofiaan. Keskeistéa tyon telsen ongelmille nayttaisi olevan
my0s se, etta lahes poikkeuksetta koulun tyoyhteisétiriidat lahtevat liikkeelle
pienistd kaytdnnon asioista. Naméa edella luetelldkemyserojen osatekijat on

poimittu kuvioon 13.
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NAREMYSEROT

Tavoitteet Frumelisvys Totrmntatavat

Easvatusfilosofia Eaytannén asiat

Fienet astat

KUVIO 13. Nakemyserot konfliktien syina

Keskeisimp&néa aineistostamme nousivat pienten desioiaiheuttamat ristiriidat,
jotka nayttaytyvat tyoyhteisossa melko pienimuotas (taulukko 2, liite 4).
Ristiriidan merkitys riippuu kuitenkin muun muaggéyhteisén toimivuuden tasosta

seka asianomaisten maarasta:

Ne voi olla jotain yksittaisid asioita. - - Ne @seinkaan 00 mitaan
suuria erimielisyyksia, suuria ndkemyseroja tai sgltasia. Tai ainakaan
mie en oo kokenu. Et aikamoisista loppujen lopulenigta asioista

syntyvia. (H3)
Tollasista pienista asioista tulee sellasia rigtja. (H2)

Useimmat pienistd asioista syntyvat ristiriidat tégn selvittamééan sellaisenaan,
mutta ratkaisemattomana ne paisuvat helposti ssiwitgelmiksi, jotka myéhemmin

purkautuvat. Tallaista tilannetta kuvailivat tutkishenkilot seuraavasti:

Se oli varmaan valituntivalvonnat. - - Siin niinkamy® oltiin eri mielta
asioista. - - Tietysti miun rakentavaan ehdotuksgenniinkun ihan
taydellinen tyrmays. Mie oon elamani ekan kerrdmyesiin tilanteessa
sen, etta pistin kansiot kasaan ja kavelin ulostgsinteest sanomatta

mitaan. (H3)
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Siitd joustamattomuudesta, ettd ei voi siirtdakjotaasiaa toiselle tai
jotain. Kun kasautuu, niin jossakin vaiheessa #ersiaukee. Se sitten
laukes silla tavalla, ettéa siella oli ilmiriidoissatten vahan yks sun
toinenkin. (H6)

Musta tuntuu, et ihmiset on vaan eri mieltd jataséhdaan eri tavalla ja

sellasista voi tulla (ristiriitoja). (H5)

Vastaavasti taas suuret ja kauan muhineet ongaaadtavat tulla ilmi ja purkautua
aivan pienten erimielisyyksien yhteydessa. Tastaesimerkkind edelld olevista
sitaateista ensimmainen. Kuten muistakin ylla d@&vi kommenteista voidaan
paatella, konflikteja nayttaisivat aiheuttavan niomaan pienet kaytdnnon asiat,
kuten erimielisyydet tyon hoitamisesta seka yleijmarstamattomuus. Tallaiset asiat
voivat helposti saada ihmisten mielipiteet syven@marilaisiksi ndkemyseroiksi.
opetustyon tavoitteisiin liittyvat ristiriidat. Ti@éin kyse ei ole enaa pienista
kaytannon asioista, vaan yhteisten tavoitteidenafjaojen puuttumisesta, eiké

tallaiseen tilanteeseen valttamatta kyeta loytanmatkaisua.

No sanotaan, ettd sellasista kasvatuksen ja optukgosofiaan

liittyvista eroista. Elikka ollaan hyvin erimielféstakin asiasta. (H4)

Parhaimmillaan nakemyserot kuitenkin kyetdaan hyté@y@an tyodyhteisolle
suotuisalla tavalla. Tallgin erilaisia nakokantogataan hyddyntaa ja ymmarretaan,
etta asioiden riidellesséa ei ihmisten tarvitsedli@l Haastattelemillamme henkilGilla

oli tastd kokemuksia seké puolesta etta vastaan.

Mut ihmiset ei koskaan riidelly, et hirmu fiksuake®, et kaikki ymmaérs
sen, ettd jos ma sanon ndin, ja toinen sanoo foisgi se valttamatta oo

mun vihamies, vaikka my6 sanotaankii eri tavalb)
Totta kai ihmisilla on oikeus olla eri mielta. (H6)

Pitais vaihtaa niit kokemuksia. Asioihin on niin ma eri nakemysta.
(H3)
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Niin ei sit aina siind tydyhteisdssa voi olla eriefté asioista, etteiko sit

rupee ihmiset riitelemé&an. (H4)

Joissakin tapauksissa erimielisyys ja siitd syrtyw#kemyserot nahdaan uhkana. Jos
erimielisyytta ei tydyhteis0ssa osata ottaa rikkaatja yhteisoa kehittdvana ilmiona,
muodostuu se helposti suureksikin ongelmaksi se&aéfliktien aiheuttajaksi.
Suurimpia ongelmia nayttaisivat aiheuttavan kaawsd kangistuneet tydyhteisén
jasenet, jotka voivat olla seka riski konfliktiegngymiselle ettd uhka tydyhteisén
kehittymiselle. Eras opettaja kuvaa ristiriitojegitd seka yhteison kehittymista

hairitsevia tekijoitd seuraavasti:

Jos ei olla valmiita hyvaksymaan toisten ajatugtae toimintatapoja,
vaan nahdaan vaan tietynlaiset tavat toimia oikeiNa aiheuttaa
epasopua. - - Ettd kaavoihin kangistuneet, sellggkh ndkee vaan
putkiajattelulla nain, niin musta ne on aina riskdyhteiséssa. Mita

enemman niitd on, niin sitd suurempi taakka setdh)

Nakemyserot nayttaisivat liittyvan tiiviisti myosokfliktitlanteen etenemiseen
asiatasolta henkilétasolle. Kaytannonasioista Hiftite asiaristiriita kyetaan
sailyttamaan ennallaan melko pitkdénkin, jos yleigasenet ymmartavat, ettei
erimielisyys tarkoita vihamielisyytta toista kohtaaralloin riski henkilditymisesta
pienenee, silla osapuolet ymmartavét, ettei kysehehnkilokohtaisista vaan tyohon
liittyvista asioista. Jos yhteisdn jasenet ajatteieasialahtdisen riidan tulevan

ihmisten valiin, pysyy konflikti harvoin vain aséolla.

5.4.4 Muutosvastarinta

Aineistostamme muutosvastarinta nousi merkittavéksnflikteja aiheuttavaksi
tekijaksi. Haastattelemamme henkilot kuvasivat s$yt@yhteison kehittdmisen ja
ulkopuolisen uhkan kokemisen kautta. Myos muutokaajuus nayttaa vaikuttavan

muutosvastarinnan voimakkuuteen. Edell&a mainituidt aiheuttavat tyoyhteisossa
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helposti turvallisuuden tunteen katoamista ja \&tstujoka ilmenee tydyhteisossa

muutosvastarintana (kuvio 14).

MUUTOSVASTARINTA

Tvoyhteisin kehittamimen MMuutoksen laajuus

Ulkopuohnen uhka

KUVIO 14. Muutosvastarinta konfliktien syyna

Yksi tutkimukseemme osallistuneista opettajista daiv sita, millaista uuden
tyoyhteisbn toiminta on yhteison kehityksen alkiregissa, ja millaisia haasteita
muutokset  asettavat  kehittyvalle  tyoyhteisoOlle. |diaken tilanteeseen

muutosvastarinta liittyy hyvin kiinteasti:

Kyl se (uuden yhteisén luominen) oli erikoinen raika, ja se oli aika
ratkasevaa, et loppujen lopuks meitd vanhoja tyd@oigd lahti tosi
paljon pois. (H5)

Ylla esitettyyn esimerkkiin liittyen aivan tyoyhsgin kehittymisen alkuvaiheessa
ristiriitoja ei havaittu, vaan tyéskentely sujuiviry ilman suurempia ongelmia. Vasta
myOohemmin tyOyhteisdn toimintaa sekoittivat erilstia tavoitteista ja nakemyksista
syntyneet ristiriidat, jotka jakoivat tyoyhteisfdugpikuntiin. Taysin uuden
tyoyhteisbn taustalla oli toisen koulun vanha yiieijohon samanaikaisesti tuli
mukaan useita uusia tyontekij6itd. Suurimmat rigat aiheutuivat niin sanottujen
vanhojen ja uusien tyontekijoiden valille. Kyseigapausesimerkin antanut opettaja
korosti kuitenkin, ettei riidoissa ollut niinkd&nyde henkiloista, vaan tyosta ja
tarkemmin vield lilan suurista muutoksista. Muudts syntyneet ristiriidat

aiheuttivat lopulta sen, etta alkuperdinen tyowitehajosi véhitellen lukuisten
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irtisanoutumisten myota. Tapausesimerkki viittadnesi, ettei tydyhteisd kykene
ristiriitojen ratkaisuyritysten epaonnistuessaas#inaan kehittymaan, vaan siella on
tehtava suurempia ja kielteisempia ratkaisuyritggkd{yseinen tutkimushenkilo ei
kuitenkaan itse ole paassyt seuraamaan. Han kuit&ektoi seuranneensa tilanteen
kehittymistd kontaktiensa kautta. Hanen saamiensa tietojen mukagseisen
tydyhteisbn muutoksenhallinta on kasvanut, sisdglé@ma tasoittunut, ja yhteisd on
|oytanyt tasapainon. Nama tyoyhteison kehitysvdileleevat tydyhteison kehitysta
kuvaavaa mallia, jonka mukaan tyoyhteison kehitytkde kaaoksesta konfliktien

kautta jarjestaytyneeseen ja toimivaan kokonaisumut@/rt. Wheelan 2004.)

Edellisen esimerkkitapauksen perusteella suuri mléikdus muutosvastarinnalle
nayttaisi olevan tydyhteison jasenten suuri vaibtisr Uudet tyontekijat tuovat
yhteis60n uusia nakokulmia ja toimintatapoja, jotkwat ehka ristiriidassa
tyoyhteistssa vallitsevien kaytantdjen kanssa. Athteisé ei kuitenkaan kykene
suhtautumaan myonteisesti muutokseen, jota uudettdlijat tuovat tullessaan.
Tapauksissa, joissa muutos ei ole suurimmalle @sallieleinen, leimataan
muutoksen alullepanija helposti tyoyhteison uhkaksias opettaja kuvasi muun
muassa tilannetta, jossa yksi tydyhteison jasemistéhdottanut kokeiltavaksi uutta
toimintakaytantéd. Tama ehdotus jakoi tydyhteiséasepten mielipiteet kahtia ja
siten myds koko yhteison. Seuraavat esimerkit kuataydyhteisbn uusista

toimintatavoista aiheutuneita ristiriitoja:

Ja se (ristiriitatilanne) alko ihan siitd, niintsdi joltakin opettajalta, etta
voisko nditd aamunavauksia, ne tuli sillon keskiisista kaikki, joskus

pitda myos luokassa. (H4)

Sinne tuli paljon uusia, nuoria ja vastavalmisttaeja innokkaita
opettajia, joilla ei ollu kokemusta siita tyostatddén, ja heilla oli
varmasti paljon ideoita ja téllasta antamista omastielestdan. - -
Tulihan siina heti muutosvastarinta ilman muutanéé en kylla tollasta
rupee tekemaan, kun ma oon tehny aina nain, et dama tuli sit

valtavan isoja muutoksia. (H5)

Uudet ihmiset tulee tdnne sanomaan, miten pités tehNiin siellahan

kato se opettaja leimattiin heti. (H2)
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Muutoksessa ja muutosvastarinnassa hyvin merkétéégyttaisi myos olevan se,

kuinka nopeasti ja laajamittaisesti muutosta ryadgttoteuttamaan:

Et me ei niiku kestetty sita tilannetta, etta tubda paljon sielta ulkoo ja
ihan kaikkee uutta ja se vanha turvallinen periegéglméa hajotettiin
kokonaan. - - Tavallaan muutokset oli lilan isdksipkertasesti. (H5)

Tutkimusaineistomme nayttaisi puoltavan sita, ettdiutosvastarinta on sita
voimakkaampaa, mitd nopeammin ja laajemmin muudgahtuu. Sama tuntuisi
patevan myos konfliktien esiintymisherkkyyteen. Nagsyastarinnan lisaantyessa
kasvaa my0s konfliktin todenndkoisyys (vrt. Naka& Valtee 1995).

Muutostilanteessa vastarinnan voimakkuuteen voikuttaa lisdksi se, mista
muutostarve lahtee liikkeelle. Jos tama tarve oyhieison yhteinen, ei

muutosvastarinta luonnollisesti ole yhta vahvaan kos muutosta ajaa vain pieni
joukko tydyhteison jasenid. Taman lisaksi nayttéagds muutosta ajavan henkilon
status vaikuttavan tilanteeseen oleellisesti. Kysekssa ovat tydyhteison uudet
jasenet, voi heidan vakiintumaton asemansa vadkutt@uutosvastarinnan
voimakkuuteen tatad lisdavasti. Tatd voisi selittsia, ettd kyse on uhkan
kokemisesta. Uudet jasenet tydyhteisossa koetamhawaturvallisen jarjestelméan

uhkana, jota vastaan tulee suojautua ja taistella.

Uhan kokemisen tydyhteistssa tutkimukseen osatksttihenkilot yhdistivéat lahinna
koulun lakkauttamiseen tai tyOyhteison toimintakultiin  sopeutumattomaan
jaseneen. Kaksi opettajista kuvasi ulkopuolisek&iaksi koulun lakkauttamista.

Hyd (vanhat tyontekijat) sit pelkésivat koulun lakiktamista ja
toivoivat, et niin kauan koulu pyoérii, ennen ku hjia elakkeelle. - -

Siita puhuttiin tosi usein, et kun t&& koulu lakkaiamita sitten. (H5)

Lakkauttamisuhasta  puhuneet opettajat olivat itseokekeet tilanteet
henkilokohtaisesti. Toinen heistéd katsoi muutoswasbtan aiheutuvan pitkista
tyosuhteista samassa yhteisdssa. Talléin muut@swatst nayttad kuvastavan lahinna
muutos- ja sopeutumispelkoa, joka aiheutuu pitkdisdsta pysyvyydestd yhdessa
tydyhteisbsséd samojen ihmisten kanssa.
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Kaksi opettajaa puolestaan kuvasi ulkopuolista ahiy@yhteis66n kuulumattoman
jasenen aiheuttamana. N&ain he olivat kokeneet msuastarintaa ja tyoyhteison

tiivistymista:

Kyllah&n pienen kouluyhteisbn saa aika helposti@kasin, et se on
tietylla tavalla aika haavottuvainen ymparisto. t&ivii tulla kuin yksi
ihminen tdnne taloon, joka on hyvin erilainen kaie muut, ni sillon on

kylla peli pelattu. (H5)

Mein oman koulun tydyhteisé on tosi hyva, mut skilnin ehka tuo
lisdvaria sellaset meijan koululla vierailevat dpgtt - - ja sit heijan
tyoyhteisb6n sopiminen tai sopimattomuus aiheuttagissd sellasta
kuohuntaa. - - My0 saatetaan talla meijan porukadlallisend paivana
pohtia, et voi ei, ja kaikki sita mieltd, et huomarse (kiertéava opettaja)

tulee, et miten myo jaksetaan. (H3)

Yhden tyontekijan vaikutus pienessa yhteisossd wla suurta yhteiséa
merkittdvampi, jolloin my6s pieni yhteisO voi sa&taa suurta yhteis6a herkemmin.
Jo yksi muusta linjasta poikkeava yksilo voi saadaiten vahvan ja toimivan pienen
tyoyhteisbn sekaisin. Seuraavassa esimerkissa btévigsd se, kuinka voimakas
ulkopuolisen uhkan ja siitd aiheutuvan muutosvastan tiivistdva vaikutus

tyOyhteisdssa voi olla:

Ja sit se, etta se taysin hajallaan ollut ty6ybtess se oli niinkun janna
huomata, miten se sitten tdssa asiassa (ulkopnalisean kokemisessa)

veti yhteen hiileen. (H1)

Voi hyvin olla, ettd tybyhteison tiivistymista vdapahtua, vaikka ilmapiiri ja

yhteishenki eivat valttdmatta ole yleisesti erigyidyvia.

5.5 Riidasta ratkaisuun

Teoreettisessa viitekehyksessamme on esitetty aus@ibfliktin kasittelykeinoja.
Niista osa koskee konfliktin varsinaista ratkaigasa on niin kutsuttuja negatiivisia

ratkaisumalleja, jotka eivat varsinaisesti ratkais#iriidan syyta. Tutkimuksemme
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esimerkkitapauksissa oli melko tasaisesti kayte#igga molempia (taulukko 2, liite
4). Suorista ratkaisumalleista tarkeimmaksi noesikkistelu ja epasuorista ristiriidan
valttely. Konfliktin valttelyn merkittavin seurauson tyontekijoiden suuri

irtisanoutuminen seka vaihtuvuus. Hankalaksi katilanne valtetdan lahtemalla,
mika taas lisda tyoyhteison jasenten vaihtuvuulktgseinen tapahtumasarja on

esitetty kuviossa 15.

KONFLIETIEN
BATKATSUNMMALLIT

Eeskustteln Walttely

EONFLIETIEIN
SEURAURSET

TIrtizanoutuminen

l

Wathtuwuns

KUVIO 15. Konfliktien ratkaisut ja seuraukset

Seuraavaksi kasittelemme ldhemmin keskustelua fdely@ koulun tydyhteisbn

konfliktien ratkaisumalleina seka tarkastelemmeani seurauksia.

5.5.1 Keskustellen ratkaisuun

Yleisesti nayttaisi silta, ettei konflikteille vaadmaaritella yleista ratkaisumallia.
Ratkaisun saavuttamiseksi on olemassa useita keinpjutta yhtd oikeaa
toimintamallia ristiriitojen selvittdmiseen ei va@idantaa, silla kaikki tilanteet ovat
erilaisia ja yksildllisia (vrt. Grossmann 2000; ksopi 2006). Taman totesivat

suoraan myos kolme haastattelemistamme henkiloista.
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En tiid, voi olla ihan muitakin, enka tiedd, onkie®ta tapaa ees toimia

tammaosessa, niin. (H4)

Ne on vaikeita tilanteita. Ei niihin oo oikeestasanotaanko semmosta

oikeeta toimintamallia olemassa. (H6)

Vaikka  yksittdisen ratkaisumallin  nimedminen tai vé&ileminen  oli

tutkimushenkil6ille hankalaa, kaikki haastatteler@enhenkildt puhuivat avoimesta
keskustelusta tydyhteison ilmapiirin ja konfliki@inteiden ratkaisun yhteydessa.
Tama voi tarkoittaa sita, ettd avointa keskustelapiiria pidetddn toimivan
tydyhteison tunnusmerkkind sekd hyvin merkittavikogfliktitilanteen selvittely- ja

ratkaisukeinona.  Avoimen  keskustelun liitamme  kwaksi |&heisesti

kompromissiin, koska keskustelujen tavoitteena éasga kaikkia osapuolia ainakin
jollakin tavalla miellyttavdan ratkaisuun. Tama muau vain, jos osapuolet antavat
nakemyksissdan hieman periksi ja tulevat toisiaastaan. Tata kautta konfliktin
osapuolet saattavat myds muuttaa omaa nakemystdamajatella asiaa eri
nakokulmista kasin. Seuraavat kommentit kertovaskéstelun luonteesta ja

tarkeydesta:

Ongelmatilanteita ei l&hetéd setvimdan supattelemalrkan takana. - -
Asioista pitdd puhua, sillon kun ne koskettaa kiykiyhteista. (H1)

No se on keskustelu. Ei siind muuta. Oltiin  niinkun

avioliittoneuvonnassa. Etta kerro sind, sit Sikg)(

Pitais uskaltaa sanoo mielipiteenséd ja keskustifa asiasta, et mita

sille on tehtévissa, jos joku asia menee yli aggait(H2)

Esimerkkitapausten perusteella (taulukko 2, liite rByttaisi silta, ettéd pienet
ristiriitatilanteet voidaan usein ratkaista asiaagten kesken, mutta hankalamman
konfliktitilanteen selvittdminen kuuluu [&himmallesimiehelle. Asianomaisten
lisdksi keskustelun osapuolet konfliktitilanteessavat siis mahdollisesti myés olla
koulun johtaja ja yhteisbn muut jasenet. Jos Kkkiifiianne ei selvid oman
tydyhteisbn voimin, ja se laajenee yhteison ulkdgll® voidaan tilannetta yrittda
selvittada myos tyonohjauksen tai ulkopuolisen gelpan avulla. Ainoastaan yksi
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haastateltava kertoi tydnohjausmaarayksestd, jeojikse toiminut kiistatilanteessa
ulkopuolisena sovittelijana. Seuraavista esimetlielsaksi ensimmaista kuvaavat
tilanteita, joissa ristiriita selvitetaan asianogt@n kesken. Kolmannessa esimerkisséa

tilannetta puolestaan selvittda rehtori, joka sia@ausesimerkissa on lahin esimies:

Ensiks niinkun (selvitetdan tilannetta) mahollisiaimpienel porukalla
(vrt. Kaivola 2003). (H3)

MyO ei puhuttu muistaakseni sillei silla koko poalle, mut myo6
puhuttiin siita sillei tdn miun tyokaverin kansdat miust tuntu, et

muillekii riitti se, et ne ties, et myo ollaan kiykahvilla ja juteltu. (H3)

Kyl se pitds sitten rehtorin ottaa sitten kylmagtian keskusteluun.
Koska kuitenkin, jos se tyohteiso ei pelita keskesd& niin ei siitd tuu
mitaan. (H6)

Nayttaisi siltd, ettd tyonohjaus seka ulkopuolissovittelijan kayttd ovat siis
vahemman kaytettyja konfliktinselvittamiskeinojayySnéaiden keinojen vahaiseen
hyddyntamiseen saattaa myos olla vakavampien kaoefli vahyys tai ongelmien
valttely ja peittely. Seuraavat kaksi esimerkki&v&avat tilanteita, joissa konfliktia

selvitetaan tydnohjauksen ja ulkopuolisen sovjtelkautta:

Koulutoimenjohtaja hanen (rehtorin) esimiehena witérds hanet

tyonohjaukseen (vrt. Vartia ym. 2004). (H1)

Ja sitten se (riitely) jopa menee niin pitkalle,tdetjoudutaan
kasittelemaan OAJ:ssa. Ite joutuu sinne sittentsdyaksi. - - Elikka ne

riiteli niin hankalasti. (H6)

Vaikka keskustelu oli tapausesimerkeissdamme kaiklisin tapa ratkoa koulun
tyoyhteisbn ongelmia, ei se valttdmattd aina tuotaistunutta ratkaisua. Kaikissa
yhdeksassa esimerkkitapauksessa oli kaytetty kedkasyhtena ratkaisumuotona, ja
jopa kuudessa se oli ainoa kaytetty keino (taulukkiite 4). Lopulliseen ratkaisuun
keskustelun kautta oli kuitenkin paasty ainoastkalmessa tapauksessa. Muissa
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tapauksissa lopullinen ratkaisu l6ytyi valttelystga tarkemmin ottaen

irtisanoutumisista.

5.5.2 Ratkaisukeinona vélttely

Tutkimuksemme tapausesimerkeissa keskustelun oHaiakein yleisin tapa
ratkaista ristiriitatilanteita nayttaa olevan nidealtteleminen (taulukko 2, liite 4).
Kaikkien viiden opettajan haastatteluista kay ilettd koulun tyéyhteisén ongelmat
ratkaistaan yksinkertaisesti lahtemalla. Tata iatkainoa olivat kayttdneet kaikki
haastattelemamme opettajat. N&ain joitakin risaitilanteita ei valttdméatta voida
koskaan perin pohjin selvittdd, vaan niiden olemalss on yksinkertaisesti
hyvaksyttava. Valttely ja irtisanoutuminen voidaduookitella epésuoriksi ja
negatiivisiksi ratkaisumalleiksi, jotka eivat varaisesti ratkaise itse ongelmaa (vrt.
Jarvinen  1998). Konkreettinen  koulunsisdinen  vigksimerkki  liittyy
opettajanhuonekayttaytymiseen. Ristiriidan osapuole eivat mene
opettajanhuoneeseen ja vélttelevat yhteisia tildisia mahdollisuuksien mukaan.

Tallaista tilannetta havainnollistavat seuraavaneskit:

Niin siellah&n voi niinkun eristaytya ja pysya omasuokassaan. Ei mee

opettajanhuoneeseen. (H6)

Mie en haluu olla niis tilanteissa, mie en haluunmi sinne esimerkiks
kahville. (H3)

Varsinaisten irtisanoutumisten ohella vélttely ilme esimerkkitapauksissa

useimmiten sairauslomina ja poissaoloina.

Ma niinkun sanon, mita mieltd ma oon ja oon sanaina. Ja oon ollu
sitd mieltd, etta jos tyoyhteiso ei kesta sitén s ei 00 mun tydyhteiso.
En halua ty6skennella semmosessa tyOyhteistssiigjdkesta sita, etta

ihmisilla on mielipiteet ja ne voi erota toistendtipiteista. (H4)

Se (uuden koulun ja tydyhteison rakentaminen) adspssina koko ajan

mielenkiintosta, et ma olin mukana siina ihan loppasti, vaikka tiesin
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siina puolen valin tietamilld, ettd tama ei ole mutiuni ja jattaydyin
sieltad sitten, sanouduin irti. - - kun meitahartil&relta aika useita, jotka
vaihdettiin sitten tyopaikkoja. (H5)

H&an oli niinkun kaks vuotta pelas sita (oli poissa&)nen kun haa sitten
siirty ja irtisanoutui, tai h&nen oli niinkun pakkdisanoutua tai tulla

takas toihin. - - Siella oli ihmisii pitkilla saisbomilla tan takia. (H1)

Ihmiset on ollu taman takia sairaslomallakin. (H2)

Konflikteilla nayttaa olevan kaksijakoisia seuraakgoko myodnteisia tai kielteisia.
Parhaimmillaan konflikti voi olla myonteinen, keystd aikaansaava ilmid, mutta
pahimmillaan koko tydyhteisoa rikki repiva. Tutkishenkil6t toivat monipuolisesti
esiin molempia nakokulmia. Puolet haastateltavistki esimerkkitapauksiensa
konfliktitilanteet myonteisind kaikkine seuraukseme Loput haastattelemistamme
henkiloistd katsoivat ratkaisemattomien tilanteidegurauksien olevan enemman
kielteisia. Joissain tapauksissa yksi ja sama kdnfloi aikaansaada sekd myonteisia
ettd kielteisia vaikutuksia tydyhteistssa. Henkijotka nakivat konfliktin pelkastaan
kielteisena ilmi6na, eivat haastatteluissa tuoneetsita, ettd myos epaonnistuneilla
ratkaisuyrityksilla voi olla myonteisia seuraukgmt. Isokorpi 2006). Tata voisi
selittda silla, ettei tilanteessa itse ollut hemkitalttamatta huomaa ongelmien

my®onteisia puolia, vaan nakee ainoastaan negatiigsat.

Rakentavatkaan ratkaisuyritykset eivat naytd ainsttavan tulosta. Yksi
haastateltavistamme kuvasi tilannetta, jossa lidtaisratkaisuyrityksistd, ja myds
ulkopuolisesta sovittelijasta, huolimatta tydyhteisonkreettisesti hajosi konfliktin

seurauksena:

Kun ei, niin ei. Ei pelaa, niin se ei pelaa. Pulwmmet ja lammet ja otat
nakokantoja etit, niin toinen ei anna periks, eid@enkaan. - - Ja kun
lopputulos on plus-miinus-nolla sen kaiken jalke&melta toiset lahti

pois. Pakko lahted, ei tullu toimeen. (H6)



89

Vaikka kirjallisuudessa on korostettu myods epadonisiden ratkaisuyritysten
myoOnteisia vaikutuksia, eivat ne tutkimuksemme nawkaaina takaa yhteison
selviytymista. Toisaalta taas joskus pienimuot@isetatkaisuyritykset voivat saada
tilanteen laukeamaan aikaansaaden positiivisiaas&ara. Seuraavat kommentit

kuvaavat konfliktiprosessin myonteisia seurauksia:

Se oli sillei, et se jai, vaik itse prosessi olnkkun hurja, mut siit jai hyva
maku suuhun, kun saatiin tosissaan hyvaa aikasikdhmiset rupes

viilhtymé&an toissa. (H1)

Lahettiin siitd sitten ihan kumpikii hyvalla mielé] et siit ei sit jaany kyl
mitd&n. Se ei jddny vaikuttamaan, et sit oli ihafppo taas tulla. - -
Tana paivanakii ollaan ihan tekemisissa ja hywiggéaissa. (H3)

Positiivisiksi seurauksiksi ndma kaksi opettajaaesivéat sen, ettd konflikti saadaan
pois paivajarjestyksesta, jolloin se unohdetaam ¢ild endd vaivaamaan ihmisten
valille. Konfliktit nayttaisivat puhdistavan ilmapg, jolloin tyésséa viihtyminenkin
lisdantyy.

Keskeisin tutkimuksessamme ilmennyt seuraus tydgdmeristiriidoista on lukuisien
irtisanoutumisien aiheuttama suuri tyontekijoidentuvuus (vrt. Juuti 2006). Tata

iimiota kuvaavat seuraavat esimerkit:

Semmonen paikkahan on tosi rankka paikka olla; jgsorukka vaihtuu
ja oot erilaisissa kokoonpanoissa aina. - - Si@lliuressa yhteisossa) on
yha ongelmallista se, et se on niin iso koulu,gas jakaantunu niihin

pienempiin porukoihin ja vaihtuvuus on hirveen su{H3)

No, aika haastavaa on ollu se, kun miettii naitiédvivuotta, niin mulla

on ollu nelja opettajaa, minkd kanssa tekee ylyi#tist (H2)

Siella vaihtuu (ihmiset) hirveen paljon, ni sielé ollu mink&anlaista
yhteistyota, et siellda en kerinny tutustua yhdess@dessa niihin
ithmisiin niin paljon. (H4)

Siellakin sit tietyista syista vaihtu aina uuttatae (H6)
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Vaihtuvuutta ei kuitenkaan voida mustavalkoisestkitella joko kielteiseksi tai

myonteiseksi asiaksi, silla ilmiolla on kaksi pw@oltSe voi auttaa tydyhteista
uudistumaan ja kehittymaan, mutta vaihtuvuudentdiieen merkitys huomattavasti
selvempi. Negatiivisessa mielessa vaihtuvuus vbewtiaa turvattomuuden seka
jatkuvuuden puutteen tunteen. Vaikka konflikti earésikdan siihen vaiheeseen, etta
irtisanoutuminen on ainoa vaihtoehto, nakyy komifikaiheuttama pahoinvointi

tyoyhteisbssd myoOs pitkina sairaslomina seké jatiaupoissaoloina. Myds ndméa
iImiot lisdavat tydyhteison jasenten vaihtuvuutéa giheuttavat tatd kautta myos

merkittavia seurauksia.
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6 Pohdinta

6.1 Yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd koultybyhteisbésséd ilmenevia
ristiriitatilanteita. Tutkimuskohteenamme olivat Won tydyhteisén jasenten
kokemukset konfliktitilanteesta kehittyvana prosess taustalla vaikuttavista
tekijoista seurauksiin. Tutkimuksemme osoitti, etpdenet ristiriidat koulun
tyoyhteisbssd ovat melko tavallisia. Nayttasi kukie siltd, ettd vakavampia
konflikteja sek& ongelmallisia ihmissuhteita esijnkoulujen tydyhteisdissa yleisesti
melko vahan. Tata ilmiota voisi selittdd konflilgyippien kautta. Tutkimuksemme
mukaan konfliktit kouluyhteisdissa alkavat lahegkgeuksetta asiaerimielisyyksista,
ja jatkuessaan ne siirtyvat tyosta ihmiseen. Ndienoasiaerimielisyydet voisivat
selittda sita, miksi konfliktit ovat tavallisia, ta ongelmalliset ihmissuhteet ovat
harvinaisia. Jos konfliktin syy on asialahtdineinseetarkoita sité, etta sen osapuolten
ihmissuhde on viallinen. Tiivistetysti voisi todetaettd konfliktien vyleisyys
tyoyhteistsséa ei automaattisesti tarkoita ihmissohdelmia tai

henkildkemiavaikeuksia.

Aineistostamme nakyi hyvin se, kuinka asiaerimiglisina alkaneet ristiriidat
kehittyvat ja siirtyvat jatkuessaan tydsta ihmiseEsimerkkitapausten konfliktien
tasoista voidaankin paatellda, ettd osa asiarthisia muuttuu ajan myoéta
henkilditymisen kautta henkil6ristiriidoiksi  (vrtJarvinen 2001). Suurin osa
ristiriidoista siis muuttuu ja syvenee, mutta osgetléan sailyttamaan asiatasolla
ratkaisuun asti. Yleisimpia tutkimuksessamme iln@ténristiriitoja olivat konfliktit
useamman kuin kahden osapuolen valilla. Tama tuldee myds aiempia
tutkimustuloksia (vrt. Silvennoinen 2004). Tutkinsgtnme mukaan nayttaa silta,
ettd esimies on jollain tavalla osallinen suurimpaaaan tyoyhteisdssa esiintyvista
konfliktitilanteista. Aiemmissa tutkimuksissa on @sy todettu, ettd esimies on
useimmiten osallisena tydyhteison konflikteissaojokapuolena tai sovittelijana (vrt.
Perkka-Jortikka 1998). Oman tutkimuksemme mukaamukotydyhteisét eivat tee

tassa poikkeusta.
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Mielenkiintoista tutkimustuloksissamme on pohtianffiktin tason ja osapuolten
valisia yhteyksia. Huomionarvoista on, etta asimii®jen ja osapuolten maaran
valilla ei ole loydettavissa suoraa yhteytta. Kiifl, jotka tutkimuksessamme
pysyivat asialahtdisina loppuun asti, koskettiiadlgssa tapausesimerkissa monia eri
henkiloita, yhdessd tapauksessa koko yhteisoa [addssa tapauksessa kahta
yhteison jasenta. Selvempi yhteys on kuitenkin &ftalissa vakavien ristiriitojen,
eli klikkiytymisen ja ulkopuolelle laajentumisenikiaisiin edenneiden ristiriitojen, ja
konfliktin osapuolten valilla. Tallaiset ristirida  koskettivat
esimerkkitapauksissamme poikkeuksetta suurempasjdukkoa ja yhta tapausta
lukuun ottamatta koko yhteis6d. Tasta voidaan paatettd useampia henkildita
koskettavat yhteisolliset ristiriidat ovat kaikkenakavimpia ja vaikeimpia ratkaista
(vrt. Vartia ym. 2004).

Merkittdvimmiksi konfliktien taustalla vaikuttavik$ekijoiksi nousivat tydyhteison
toimivuus ja siihen liittyvat ilmiot, kuten ilmapii ja johtaminen. Yhdeksi

tarkeimmistd hyvan ilmapiirin osatekijoistd nousitkimuksessamme huumori.
Haastattelujen perusteella spontaanisti syntyVdli@morilla nayttaisi olevan erittain
suuri merkitys tyossa jaksamiseen. Samansuuntaiggeopaatokseen huumorin
valttamattomyydesta kasvatusyhteisbissa ovat tulegis useat aiemmat tutkijat
(Kiesildinen 1998; Furman & Ahola 2002; Kauppi &v8aaki 2004). Huumori ei

ainoastaan kevenna opettajanhuoneen tunnelmaahefaottaa tyon tekemistd, kun
vaikeita asioita voidaan purkaa yhdessad. Vastaavasinoa ilmapiiria kuvastaa
mielistely, silla sen vaikutukset ovat lahinnd teedid. Mielistelyn ja konfliktin

yhteys voidaan n&hda esimerkiksi siind, ettd medis aiheuttaa tydyhteison
jakautumista, mika taas lisaa huomattavasti katiflisyntymisen todennakoisyytta.
Huumorin ja mielistelyn ohessa tydyhteison ilmagimaarittelevat tutkimuksemme

mukaan sosiaalinen tuki ja ty0kaverin arvostaminen.

Tybyhteison toimivuutta kasiteltdessa on tarkeédaohuomioon koulun koko, joka
on selittava tekijd useissa konfliktien ilmenemiseaikuttavissa asioissa. Koulun
koko vaikuttaa tydyhteison toimivuuteen muun muagsaistytn, joustavuuden ja
tyoyhteison jakautumisen kautta. Yhteistyon toiniteen tutkimuksemme mukaan
vaikuttaa suorasti tyGkavereiden tunteminen ja hékémiat. Klikkiytyminen
puolestaan ei tutkimuksessamme niink&an osoittatitumerkittavaksi konfliktin

vaiheeksi, vaan tutkimustuloksemme tukevat selvamrkésitysta siitd, etta
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Klikkiytyminen on tydyhteisén normaalitilanteissakesiintyva ilmioé (vrt. Perkka-

Jortikka 1998). Se voidaan nahda myos konfliktintgyn vaikuttavana tekijana.

Keskeiset konfliktien syyt koulun tydyhteisossatywat tutkimuksemme mukaan
tyon tekemisen ongelmiin, joita ovat tiedonkulkusgn vaikeudet, kdytannon asiat,
nakemyserot ja muutos sekd kommunikoinninongel@ainha vaarinymmarrysten
muodossa. Tiedonkulunongelmista aiheutuvien kotiiktaustalla on joko fyysiset
tiedotusvalineet tai ihmisten asennoituminen. faanimarrykset voidaan nahda
tiedonkulunongelmien seurauksena. Niiden taustalia tiedonkulunongelmista
aiheutuva tietamattomyys, joka useimmiten koskettenkilokohtaisia asioita.
TyOkaverin tunteminen vahentaa vaarinymmarrysteki&j mutta jokainen yhteison
jasen kokee henkilokohtaisten asioiden jakamiserpe&n eri tavalla oman

henkilokohtaisen rajansa kautta.

Erilaiset henkilokohtaiset rajat saattavat aiheuttaistiriitatilanteita. Itse
pohdimmekin, kuinka ristiriitoja  ehkaistddn tilaeésa, jossa omien
henkilokohtaisten asioiden jakamisen raja on hywikka. Jos yhteisbn jasen ei
halua jakaa yhteis6ssa omia suurempiakaan asmitatoisten vaikeampi tulkita
kyseisen henkilon kayttaytymista ja reaktioita.|di@ mahdollisia ristiriitatilanteita
onkin vaikeampi sekd ehkaista etta ratkaista. Migistoista olisikin tutkia,
esiintyykd edella mainittujen henkildiden valillanemman ristiriitoja  kuin
avoimempien henkildiden valilla. Kiinnostavaa olisiyos tarkastella, mika on
tyoyhteison tuen merkitys yhteisén jasenen henkihisen elaman kriisin suhteen.
Onko oman elaman kriiseja tarpeellista kasitell@styoyhteisossa, koska ihmisella
on niin paljon muutakin verkostoa ymparilladn? Htpako asioiden l&pikayminen
monessa eri paikassa kriisista selviytymista? T&nidgista selviytymiseen vaikuttaa
luonnollisesti opettajan persoonan lisaksi juurelgkin mainittu henkilokohtaisten

asioiden jakamisen raja.

Néakemyserojen kohdalla puhutaan erimielisyydestdkaj voi koskea
kaytannonasioita, tyon tavoitteita tai toimintat@pd\Naista merkittavin konflikteja
aiheuttava syy koulun tydyhteistéssa on pienet kénga asiat ja niista syntyva
erimielisyys. Muutosvastarinta puolestaan on ilmaka syntyy sopeutumispelosta
tyoyhteison kehittdmistd kohtaan. Muutosvastariris@ivat tydoyhteison jasenten
suuri vaihtuvuus sek& muutoksen laajuus. Vastainggnnyttavat tyoyhteison
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toimintatapojen muutos seka ulkopuolinen uhka, estiksi koulun lakkauttaminen

tai tydyhteis06n sopeutumaton jasen.

Tutkimuksemme mukaan kaytetyin konfliktienratkaisuio on avoin keskustelu.
Talloin konfliktin osapuolet kayvat tilannetta lamko keskenaan tai esimerkiksi
esimiehen kanssa. Suuremmat konfliktit puolestaminumiten ratkaistaan valttelyn
avulla. Asianomaiset eivat joko jaksa tai pystyaasselvittimaan ja ratkaisevat
tilanteen lahtemalla. Talloin konfliktin osapuokgika poistuvat, mutta itse konflikti
ei. Jos konfliktit aiheuttavat tydyhteison jasentgisanoutumista, on tyontekijoiden
vaihtuvuus selva konfliktin seuraus. Tallgin tytgist kokee harvoin pysyvyyden

tilaa, vaan jatkuva tyontekijoiden vaihtuvuus véiaényhteison sisaista kiinteytta.

Tekemiemme haastattelujen perusteella voidaan IEBatettd kaikki kuusi
tutkimushenkil6& ovat tunnistaneet konfliktin olessaolon, silla he antoivat aiheesta
monipuolisia esimerkkeja. Lisdksi tutkittavat puatirunsaasti erilaisista tilanteista,
joita ovat sivusta seuranneet. Vaikka koulujen héisdissa esiintyvat ristiriidat
nayttaisivat olevan melko tavallisia, ei haastatteemme henkildiden
kertomuksissa ole kuitenkaan nahtavissa erityisamta konfliktin uhkaa. Syyna
tahan voi olla se, etteivat koulun tydyhteisot @@asdisesti rakennu avoimille
konflikteille, vaan pikemminkin niiden valttelylle.Kaikki ristiriidat eivat
muutoinkaan nayttdydy ulkopuoliselle. Avoimen jaospain nakyvan konfliktin
syntyyn vaikuttavatkin lahinnd sen osapuolet, heig#ersoonallisuutensa seka
tapansa ratkoa keskinaisia ristiriitoja. Toisa@tamyds mahdollista, ettd konfliktit
osataan kasitella riittavan hyvin. Tatd ajatustavatei kuitenkaan omat
tutkimustuloksemme tue, silla suurimmassa osasgausgsimerkeista tilanne jai
ratkaisematta kokonaan, tai sen ratkaisu oli negadn. Tallaisesta konfliktien

ratkaisutavasta on puhunut muun muassa Jarvin@i)20

Tapausesimerkkien pohjalta nayttda vahvasti lisgk&, ettd tyoyhteisét eroavat
toisistaan myds konfliktiherkkyyden suhteen. TahZamkuttaa tutkimuksemme
mukaan lahinna tydyhteisén koko. Tutkimushenkildtka olivat tyoskennelleet
my0s pienissa tyoyksikodissa, korostivat erityispgtnen koulun konfliktiherkkyytta
suhteessa suureen tydyhteisoon. He kykenivat vedaa pienen ja suuren

tyOyhteison eroja ja yhtalaisyyksia myos muissaiasa.
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6.2 Luotettavuus

Tutkimuksemme vastasi mielestamme hyvin sille ésgéetavoitteita. Aiheemme oli
hyvin laaja, ja sita olisi nain jalkikateen ajatela myos voinut pilkkoa pienempiin
osiin. Mielestamme kuitenkin kaksi tutkijaa mahdda hyvin tallaisen yhden
aiheen monipuolisemman ja kattavamman tarkastelsiineen laajuuteen ja
tavoitteisiin nahden tutkimus siis mielestammet&#thyvin sille asetetut tavoitteet
ja odotukset. Kirjallisen aineistonkeruun ja hatistajen avulla keratty
tutkimusaineisto oli pienuudestaan huolimatta moalmen ja kattava. Siita nousi
esiin useita mielenkiintoisia tuloksia. Aineistonkatamenetelmanvalinnassa
pohdimme vaihtoehtoja haastattelun ja pelkan kisgh aineistonkeruumenetelman,
esimerkiksi kyselylomakkeen, valilla. Lopulta pasdye yhdistdméaan nama kaksi
menetelmaan saavuttaaksemme monipuolisempaa jetth@mpaa aineistoa.
Valittu menetelma tuki mielestdimme hyvin tutkimugelmiamme ja antoi niihin

riittavasti mielenkiintoisia vastauksia.

Pohdimme omien véahaisten tutkimuskokemustemme uaska haastatteluaineiston
luotettavuuteen. Tutkimusotteemme ja aineistonhdakienetelmdmme asettavat
melko suuret vaatimukset haastattelun onnistuneisaebiissd puitteissa. Lisaksi
aineiston  analysoinnissa  olisi  mahdollisimman  saoureluotettavuuden
saavuttamiseksi osattava hyvin tulkita ja pohtiadeysellaista, mita kirjallinen
aineisto ei suoraan kerro. Virheldhteiden eliminegssa luulemme kokemuksella

olevan suuren merkityksen (vrt. Hirsjarvi ym. 20095).

Validissa tutkimuksessa tietoa saadaan siitd asigesta alun perin on ollut
tarkoituskin saada. Tutkimuksemme pystyy mielesténvastaamaan melko tarkasti
sille asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Validiteaett parantaa myos hyva
tutkimusasetelma seka oikeanlainen otanta. Kattgadmarkinnanvaraisen otannan
avulla olemme saaneet aineistoksi sitd, mita tutksemme keskioon oli tarkoitus
saada. Tutkimuksemme siséista validiteettia ontfyymostamaan siten, ettd olemme
kaikilla metodologisilla ratkaisuillamme koettanepalvella nimenomaan taman
tutkimuksen tavoitteita. Tutkimuksemme pyrkii mytpsaén reliabiliteettiin, silla se
on helposti toistettavissa. Mahdollista tutkimuksenousimista helpottaa

yksityiskohtaisesti kuvaamamme haastattelurunkoréettinen viitekehyksemme on
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koostettu laajalti kasittaen uusimman lahdekigailliden. Viitekehykseemme
siséltyy myos viimeaikaisia vaitoskirjoja seka ybkeinnallisten tutkimuslaitosten
julkaisuja. (Metsamuuronen 2006b, 48; 62.) Tutkiserkme luotettavuutta lisaa
my0s se, ettd analysoimme aineistomme kahden duatkijoimin. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan tarkentaa triangulaation ittgedla, jolla tarkoitetaan
tutkimusmenetelmien yhteiskaytt6a. Tassa tutkimskaeyhdistyvat seka tutkija-,
aineisto- etta teoreettinen triangulaatio. Tutkisehkme luotettavuutta lisaa siis se,
ettd tutkijoita oli kaksi, aineistoa kerattiin kadtid eri menetelmalla ja teoreettisessa
viitekehyksessa aihetta lahestyttiin  useiden erorivgden kautta. Lisaksi
tutkimuksemme luotettavuuden kannalta merkittavaaameistotriangulaatio, el
kirjallisen aineistonkeruun ja haastattelun yhdistéen. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2004, 216; 218.)

Tutkimuksemme moniulotteisuus kertoo siita, kuimkanipuolinen konfliktiprosessi
on. Myos sen kokonaisvaltainen selvittaminen vaatisaasti tietoa taustatekijoista
ja -ilmidista. Tutkimuksemme oli erittdin hyodylen meille itsellemme
tulevaisuuden tyburaa ajatellen. Uskomme vahvasti &ioneen hieman uutta
nakokulmaa myods alamme tutkimukseen nimenomaan ukontekstin
nakokulmasta lahtien. Mielestdmme oma tutkimuksemtin@staa kattavasti
keskeisen konfliktia koskevan kirjallisuuden. Tyoentarkastelu onkin koulun
tyoyhteisbn jasenille ja muille asiasta kiinnosillee vaivaton tapa kartuttaa
tietdmysta kyseisestd aiheesta arkielaman konigtegtt ja mielenkiintoisten

esimerkkien kautta.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tyomme osoitti hyvin, kuinka laajasta kokonaisuddekonfliktiprosessissa on
kysymys. Tutkimuksessamme tata ilmensi muun muassaettd kokonaisuuden
hahmottaminen oli tutkittavillekin hieman haastavgaimerkiksi juuri tasta syysta
omaa tutkimustamme taydentamaan loytyy kyseiselllueefla runsaasti
jatkotutkimusaiheita. Konfliktiprosessin kokonaisiau syventamaan tarvittaisiin
mielestdmme suuri joukko tutkimuksia, jotka keghkditvat aina yhteen prosessin

osatekijaan kerrallaan. Vaikka oma tutkimuksemmtaalkin monipuolisen kuvan
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konfliktiprosessista, kuvaa se kuitenkin melko steaailmallisesti ristiriitojen
esiintymista koulun tyoyhteiséssa. Konfliktiprosessgiela syvempi ymmartaminen
vaatisi siis pienempiin osiin jaoteltuja tutkimugetmia ja lukuisia eri tutkimuksia.
Jotta konfliktiprosessista saataisi syvempaa tjetmasi ilmiéta tarkastella myos
tapaustutkimuksena. Mielenkiintoisin tutkimusprajek olisikin ehka
pitkittaistutkimus, jossa tapaustutkimuksen taveeurattaisi yhden tai muutaman
tyoyhteison konfliktiprosessin etenemistd sekad esiih vaikuttavia tekijoita.
Kokonaisen konfliktiprosessin ohella olisi mieleinkoista ja tarpeellista perehtya
my0Os erikseen erilaisten konfliktityyppien ilmenaeen koulun tydyhteistssa.
Tallaisten  tutkimusten  kautta ilmi6ta  kyettaisi lwawnaan  vielékin
yksityiskohtaisemmin kaikki siihen vaikuttavat tgi tarkemmin huomioiden.
Tamankaltaisessa tutkimuksessa olisi kuitenkin hadisesti kiinnitettdva viela

tarkempaa huomiota metodologisiin ratkaisuihin geki@museettisiin asioihin.
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Pro Gradu -tutkielma Liite 1
Katri Hyrkas ja Katja Kaukonen

Jyvaskylan yliopisto

Opettajankoulutuslaitos

Arvoisa tutkimukseemme osallistuva,

Kiitos, ettd olet lupautunut osallistumaan tutkimaastatteluumme. Suostuessasi
jakamaan kokemuksiasi me tutkijat sitoudumme késitb&én tuottamaasi aineistoa
luottamuksellisesti ja anonyymisti. Arvostammer&sti vaivannakoasi.

Pyydamme ystavallisesti, etta kirjoittaisit vapaamaisesti alla esitetystd aiheesta.
Pituuden, laajuuden ja muodon voit méaaritella itgeit koota ajatuksiasi itsellesi
sopivimmalla tavalla, esimerkiksi kirjoitelman muws$a tai ajatusviivoin.
Toivoisimme, etta kirjoitat itselle mielekkaistatfrkedksi kokemistasi asioista.

Koulutydyhteison arkeen sisaltyy seka hyvia ettaohoja paivid. Taméa heijastuu
myo6s yksittaisiin  tyontekijoihin ja siihen, kuinkahe kokevat itsensa osana

tyoyhteisoa.

Pohdi ensin hetki tdhanastista tyduraasi edella tegysta nédkdkulmasta. Kirjoita
sitten meille mieleenpainuneista ja itsellesi megkisellisista kokemuksista

koulutybyhteisdjen jdsenena.

Kirjallisen aineiston liséksi kerddmme aineistoadtattelujen muodossa tammikuussa
2007. Saatuamme Kkirjeesi sovimme kanssasi henkitélgesti sopivan
haastatteluajankohdan.

Tuotoksesi voit lahettad meille sdhkodpostitse tgeéna alla nakyviin osoitteisiin.

Pyydamme vastaustagil. joulukuuta mennessa. Liitathan kirjeesi mukaan myds
nimesi.

Ystavallisin terveisin

Katri Hyrkéas Katja Kaukonen

(Alkuperéaiskirjeessa tutkijoiden yhteystiedot)
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HAASTATELTAVIEN TAUSTATIEDOT

ETUNIMI:

SYNTYMAVUOSI:

VALMISTUMISVUOQOSI:

OPISKELUKAUPUNKI:

TYOELAMAAN SIIRTYMISVUOSI:

TYOPAIKKOJEN LUKUMAARA VALMISTUMISEN JALKEEN:

TYOSUHTEIDEN KESTO:

TAUOT TYOURAN AIKANA:

NYKYISEN TYOSUHTEEN KESTO:
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HAASTATTELURUNKO

YLEISIA ASIOITA KIRJELMASTA

- Miten koit aiheesta kirjoittamisen?
- KirjelIméassa olimme erityisen kiinnostuneita tyoykta ilmapiiristd, sosiaalisesta
kanssakaymisesta tyokavereiden kesken seké madistallristiriitatilanteista.

TEEMA 1: KOKEMUKSIA SOSIAALISESSA KONTEKSTISSA JA
TYOYHTEISOSSA

- Millaiset kohtaamiset tyoyhteisdssa ovat jaaneeiersi? Kerro seka
myonteisista etta kielteisistda kokemuksistasi.

- Millaisia kokemuksia sinulla on tyéyhteison yhtgitulttuurista tyéurasi
varrella? Mitka tekijat mielestasi vaikuttavat yistgokulttuurin muodostumiseen?

- Millainen merkitys on mielestasi esimiehelld tydgistn toimintaan ja
toimivuuteen?

TEEMA 2: IHMISSUHTEIDEN VAIKUTUS TYOHON

- Kuinka tydnkavereiden valiset ihmissuhteet vaikeatayohosi?

- Millainen merkitys on hyvilla tyokavereilla? Ja vasvasti, kuinka huonot
ihmissuhteet vaikuttavat tyohosi?

- Mita merkitysta erilaisilla ihmissuhteilla (sekdartovilla etta toimimattomilla) on
tyossa jaksamisesi kannalta?

TEEMA 3: HAASTAVAT TILANTEET TYOYHTEISOSSA

- Millaisiin haastaviin tilanteisiin tyoyhteisoiss#ebjoutunut tydurasi aikana?
- Millaisia ristiriitatilanteita tydyhteisoissa ol&bhdannut tyburasi varrella?
- Misté ristiriitatilanteet yleensa opettajayhteis@syntyvat?
0 Anna konkreettinen esimerkki tallaisesta mieleempeasta tilanteesta.
(Tilanne voi olla hyvinkin pieni)
= Kuvaile ensin hieman tyoyhteisda
* Koko ja sosiaalisen ympariston kuvailua (ilmapiiuki...).
= Mitka tekijat/asiat aiheuttivat taman tilanteen?
» Ketka olivat osallisina kyseisessa tilanteessahkauplit itse
osallisena?
» Millaisia rooleja pystyt tunnistamaan tilanteesta?
» Kuka oli johtaja, kohde, sivustaseuraajia, puoli=al
puolueettomia...
Miten koit tilanteen ja millaisia tunteita se sisasheratti?
Kuinka arvelet sen vaikuttaneen muihin?
Kuinka tilanne tuli ilmi?
Kuinka tilanne nakyi kaytanndossa?
Kuinka kauan tilanne kesti?
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= Kuinka tilanne otettiin kasittelyyn?
= Kuinka esimies reagoi tilanteeseen?
» Kuka oli avainasemassa ristiriidan selvittAmisessa?
» Millaisia toimenpiteité asian ratkaisemiseksi tetiti
= Mika oli oma roolisi ratkaisutilanteessa?
»= Miten tilanne nakyi tydyhteiséssa jalkikateen?
»  Tiedatkd mika on tilanne talla hetkella? Kerro.
= Miten ristiriitatilanne vaikutti sinuun itseesi mgglkikateen
ajateltuna?
»= Miten arvelet tilanteen vaikuttaneen muihin?
= Miten vastaavanlaisia tilanteita pitaisi mielestésitella ja kuinka
ne pitaisi ratkaista?

YLEINEN TASO

- Onko sinulla viela mielessa jotain aiheeseen \id#y, josta haluaisit puhua?

LOPPUYHTEENVETO

- Miten koit tAm&n haastattelutilanteen?
- Saammeko olla yhteydessa myéhemmin, jos haluammié tarkennuksia?
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KONFLIKTIN Tapaus 1 Tapaus 2 Tapaus 3 Tapaus 4

KUVAUS (H1) (H1) (H2) (H3)

Konfliktityyppi Henkiloristiriita | Asiaristiriita Asiaris- Henkiloristi-

tiriita riita

Osallliset Johtaja ja koko | Johtaja ja osa | Kaksi Kaksi
yhteiso tydyhteis6a opettajaa opettajaa

TyoOyhteison

koko Keskikokoinen | Suuri Suuri Suuri

Konfliktin syyt Henkilokohtai-
Johtajan Tiedonkulku Néke- set asiat,
persoonallisuus myserot vaarinymmar-
henkilbkemia rys

Konfliktin taso Ulkopuolelle Ulkopuolelle | Asiataso Henkil6itynyt
laajentunut laajentunut

Ratkaisukeinot
Valttely Keskustelu Keskus- Valttely
Keskustelu telu Keskustelu
Ty6nohjaus
Sairaslomat

Lopullinen

ratkaisu Irtisanoutumi- - Keskus- Keskustelu
nen telu

Ratkaisija /

sovittelija Tyo6yhteison - Osapuolet Osapuolet itse
jasen(et) itse

Seuraukset Pos. Neg. Pos. Pos.




Liite 4

2/2
KONFLIKTIN Tapaus 5 Tapaus 6 Tapaus 7 Tapaus 8 Tapaus 9
KUVAUS (H3) (H4) (H5) (H6) (H6)
Konfliktityyppi Asiaristiriita Asiaristiriita Asiaristiriita | Asiastirita | Asiaristiriita
Osalliset Osa Koko yhteist Johtajaja | Koko Kaksi
tydyhteison koko yhteisd| yhteis6 opettajaa
jasenista
TyOyhteison
koko Suuri Suuri Suuri Pieni Suuri
Konfliktin syyt Kaytannon
Nakemyserot | Nakemyserot | Muutos, Kaytannén | asiat,
nakemyserot| asiat vaarinym-
marrys
Konfliktin taso Klikkiytynyt Asiataso Asiataso ulkopuolelle Asiataso
laajentunut
Ratkaisukeinot
Keskustelu Keskustelu Keskustelu | Keskustelu, | Keskustelu
ulkopuoli-
nen
sovittelija
Lopullinen
ratkaisu Irtisanoutumi- | Uuden Irtisanoutu- | Tilanne ei Keskustelu
nen kaytanteen miset, ratkennut,
kokeilu, mutta | tydyhteisén | tydyhteisén
paluu vanhaan| hajoaminen | hajosi.
kaytantoon.
Ratkaisija /
sovittelija - Johtaja Osapuolet | Ulkopuoli- Osapuolet
itse nen itse
sovittelija
Seuraukset Neg. Pos./Neg. Pos./ Neg. Neg. Pos.




