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Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia luokanopettajien ja rehtoreiden ajatuksia ja koke-
muksia tydhyvinvoinnista. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, mitka tekijat vaikutta-
vat opettajan tyéhyvinvointiin ja millainen rooli rehtorilla on tydhyvinvoinnin edistami-
sessd kouluissa. Erityisen huomion kohteena oli yksilon ja yhteison vélinen suhde ja
vaikutus toisiinsa. Tutkimusaineisto keréttiin haastattelemalla kahta jyvéskylaldisen
alakoulun rehtoria seka viitt4 ndiden koulujen opettajaa. Tutkimus on kvalitatiivinen eli

laadullinen.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd yhteisolla on suuri merkitys opettajan tydhyvinvointiin.
Jokainen tyontekija on tydyhteisonsa jasen. Tydyhteison ilmapiiri vaikuttaa siind tyos-
kentelevien tyohyvinvointiin ja painvastoin jokaisella yhteison jasenelld on vastuu pitaa
omalta osaltaan huolta tyoyhteisdén hyvinvoinnista. Yksittdinen tyontekija ei valttaméatta
aina tiedosta omaa rooliaan yhteison hyvinvoinnin rakentumisessa ja turvaamisessa,
vaan siirtad passiivisesti vastuun jollekin toiselle taholle. Opettajien kasitykset omasta
sekd tydyhteison tyohyvinvoinnista olivat monitasoisia ja esille nousi laaja kirjo haasta-
teltavien tarkein& pitdmid asioita oman seka yhteisén hyvinvoinnin rakentumiselle. Esil-
le nousi tyokavereiden sekd esimiehen merkitys hyvinvoinnille. Omaa merkitysta
omaan tai yhteison tyhyvinvoinnin rakentumiseen painotettiin puolestaan hyvin véhan.
Rehtorin rooli ty6hyvinvoinnin edistajand ja yllapitadjand on merkittdva: rehtori pitaa
tyoyhteisdd koossa ja on johtavassa asemassa luomassa tyopaikan kaytanteitd, tapoja,
arvomaailmaa ja toimintamalleja joiden varassa toimitaan. Rehtorilla on myos valta ja
vastuu tehda opettajia ja muuta tyoyhteistd koskevia péatoksia. Kaikkien toiveiden ja
halujen tayttdminen ei ole mahdollista, mutta kaikkia tyontekijoita tulisi kohdella tasa-

puolisesti.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tydyhteiso ja tyéorganisaatio
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1 Johdanto

Luokanopettajien tyohyvinvoinnin heikentyminen on ollut erityisesti viime vuosina
keskustelunaiheena. Esimerkiksi Kari Kinnunen on pohtinut Opettaja -lehdessé (2011,
10) syitd opettajien tyéhyvinvoinnin yleiseen heikentymiseen. Hannele Cantell puoles-
taan on kasitellyt opettajan tyon vuorovaikutuksellisia haasteita teoksessaan Vaikeat
vanhemmat, kurjat kollegat (2011). Mariikka Almialan vditosteoksesta Mieli paloi
muualle — opettajan tyduran muutos ja ammatillisen ty6uran rakentuminen (2008) selvi-
a4, ettd noin joka viides valmistunut opettaja vaihtaa alaa muutaman tyévuoden kuluttua.
Miksi yh& useampi opettaja vaihtaa uraa muutaman tyossdolovuoden jélkeen? Mitka
tekijat luovat opettajien tydhyvinvointia, mitka taas heikentévat sitd? Koulun ihmissuh-
teita, ongelmakonhtia ja niiden ratkaisemista voidaan tarkastella yksilondkokulman lisak-

si my0s yhteison nakokulmasta.

Opettajien tyohyvinvointi tyoyhteisén nakdkulmasta on mielenkiintoni kohde ajankoh-
taisuuden vuoksi. Almila (2008) on tarkastellut véitoskirjassaan opettajan ammatin
luonteen muutosta kansakouluaikojen kansankynttilasta nykypéivan monipuoliseen tie-
totaitajaan. Monikulttuurisuus, tietotekniikan kehittyminen seké yha suuremmat sosiaa-
liset vaatimukset luovat koulumaailman ammattilaisille yhd enemmaén suorituspaineita
ja kiirettd. Taméan tutkimuksen aiheen rajaaminen tyohyvinvointiin tydyhteison néko-
kulmasta tuo hyvin esille myos opettajan tyon sosiaalisen ulottuvuuden. Aihe on mie-
lenkiintoinen myos koska itse kohta tyGeldméaan siirtyvand opettajana haluan jaksaa
mahdollisimman hyvinvoivana tydssani pitkdan. Opettajat tekevat tirkedé ja arvokasta
tyota ja tdman turvaamiseksi on myo6s tulevaisuudessa Kiinnitettavé tietoisesti huomiota
tyohyvinvointiin. Olisi tarke&é ettd jokainen tydyhteison jasen ymmartéisi oman osuu-
tensa ja vaikutusmahdollisuutensa tyéhyvinvoinnin edistamiselle niin yksilé- kuin yh-

teisotasolla. On myos hyvé havaita yksilo- ja yhteisétason vaikutus toisiinsa.

Tutkimukseni aihe on muokkaantunut sen tekoprosessin aikana ja tarkentunut opettajien
tyohyvinvoinnin liséksi rehtoreiden osuuteen tydhyvinvoinnin edistdmisessa ja yllapi-

tamisessa. Taman nakokulman mukaan tuominen on oleellista, silld rehtorit ovat avain-



5

asemassa tyohyvinvoinnin rakentamisessa tyoyhteisoonsd. Lahtokohtana tutkimuksen
teolle on ollut oma aito mielenkiinto aihetta kohtaan seka mahdollisuus oppia hyodylli-

sid asioita omaan tydssajaksamiseen ja tydhyvinvointiin liittyen tulevaisuutta ajatellen.

Teoriaosuus késittelee tydyhteisod, sen rakennetta ja toimintatapoja seka tyohyvinvoin-
tia ja sita heikentévia ja tukevia tekijoitd. Lisaksi teoriaosuudessa tarkastellaan rehtorien
osuutta kouluorganisaation johtajina tyéhyvinvoinnille. Tutkimuksen empiirinen osuus
keskittyy seka rehtoreiden ettd luokanopettajien ndkemyksiin ja ajatuksiin tydhyvin-
voinnista, hyvin toimivasta tyoyhteisosta sek& oman koulun tydyhteison erityispiirteista
mukaan luettuna rehtoreiden osuuden merkitys asialle. Paadyin kyseisiin teemoihin nii-
den mielenkiintoisuuden ja ajankohtaisuuden takia. Myds oma mielenkiintoni koulu-

maailman kokemusten pohjalta on ohjannut aiheenvalintaani.



2 Tyobyhteiso

2.1 Koulu organisaationa

Jotta tydyhteis6a voidaan tutkia tarkemmin, on oleellista selvittaa ensin aiheeseen lahei-
sesti liittyvien kasitteiden merkitys. Karilan ja Nummenmaan (2006, 37) mukaan yhtei-
sO0 on ihmisten ymmarrysta niista sosiaalisista muodostelmista, joissa ihmisten toiminta
maaritelld&dn tekemisen arvoiseksi ja heidan osallistumisensa tunnistetaan osaamisena.
Tyoyhteison maaritelma liittyy kiinteésti tydorganisaatioon ja tassa tutkimuksessa kay-
tetadnkin néita kahta termid rinnakkain. Organisaatio -termin madritteleminen ei valtta-
métt4 ole aivan yksinkertaista. Organisaatioita on olemassa hyvin erilaisia ja niiden ra-
kenteet, toiminta ja kulttuuri poikkeavat suuresti toisistaan. Yleistden voidaan sanoa
organisaation koostuvan ihmisisté ja heiddan muodostamista ryhmistdén. Lamsan ja Hau-
talan (2005, 10) mukaan organisaatio on jarjestaytynyt yhteiso ja rakenteeltaan sosiaali-
nen kokonaisuus, jonka tavoitteisiin, padamaariin, periaatteisiin ja normeihin siihen kuu-
luvien jasenten tulee sopeutua (Ldmsa & Hautala 2005, 10). Koulu on téllainen jérjes-
taytynyt yhteiso, joka muodostaa systeemisen kokonaisuuden (Mustonen 2003). Ison
organisaation sisalla voi olla useampia pienid organisaatioita eli ty6tiimeja tai -ryhmi,
joilla on omat vastuualueensa. Organisaatio jakautuu usein siis osiin, joilla on jokin
hieman erilainen funktio toteutettavanaan (Juuti 2006). Koulumaailmaa ajatellen tdma
tarkoittaa esimerkiksi sita ettd esi- ja alkuopetuksen opettajat ovat yksi tyétiimi ja kiel-

tenopettajilla on oma tyotiimi.

Organisaation olemassaolon edellytyksend on ryhmén tiettyjen paamaéarien ja tavoittei-
den saavuttaminen, ja ne ovat aina yhteydessa ymparistoonsa. Nain organisaation ja sen
ympaériston keskindinen vuorovaikutus siis heijastuu organisaation rakenteisiin ja orga-
nisaation sisélla pyritdén I6ytamaan tasapaino yksilollisyyden ja yhtendisyyden valilla.
(Juuti 2006.) TyOyhteisd voidaan madritell& joukoksi tyontekijoitd, jotka tydskentelevat
saman perustehtavan toteuttamiseksi ja organisaation voidaankin sanoa olevan sen jase-
net eli ihmiset. (Bennet ym. 2006, 47; Leppanen 2002, 38.)
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Koulussa tyoskentelevien aikuisten tehtdvana on oppilaiden kasvatus ja opetus. Vaikka
koulussa on eri tyotehtévissa olevia ja eri ammakuntia edustavia tyontekijoita, he kaikki
ovat opettajien ohella vuorovaikutuksessa toistensa kanssa antaen leimansa kouluyhtei-
sOlle (Hamaldinen & Sava 1989, 20.) Almiala (2008, 2—-3) on tarkastellut vaitosteokses-
saan kouluorganisaation muutoksen vaikutuksia opettajan tyonkuvaan. Opettajan am-
matti oli 1950-1960 —luvuille asti yhteiskunnallinen, eli opettajan tehtdvana oli kasvat-
taa lapsista tunnollisia yhteiskunnan kansalaisia. 1970 —luvulla Suomessa siirryttiin pe-
ruskoulujarjestelmaan ja opettajan tyénkuva monipuolisena toimijana vaihtui didakti-
sesti taitavaksi asiasiséltdjen opettajaksi. 1980 —luvulla opettajien tuli olla akateemisia
asiantuntijoita ja opetuksen asiasisalloiltadn monipuolisia. Lopulta 1990 —luvulta lahtien
opettajan tyohon on sisaltynyt voimakkaasti itsereflektio. Opetuksen yksildinti, kan-
sainvalistyminen, tietotekniikka sek& monikulttuurisuuden kasvu on tehnyt opetustyosta
yha moniulotteisempaa. Almila Kiteytt4d, ettd opettajan tyon henkiset vaatimukset ovat
kasvaneet kun tietoty0 on lisdantynyt ja palvelualat ovat kasvaneet. Kouluorganisaatio
asettaa opettajille yh& suurempia tiedollisia vaatimuksia sek& sosiaalisten taitojen hallin-
taa. (Almiala 2008, 2-3.)

Kun yksittaista koulua tarkastellaan organisaationa, ovat tutkimuksen keskidssa organi-
saation toiminta-alueet ja yksildiden valiset suhteet. Koulun toiminta-alueita ovat tavoit-
teet, menetelmat, eli koulun ty6tavat ja koulun toiminnan arviointi, rakenne (tehtévanja-
ko, johtajuus, tydjérjestys, jarjestyssaanndt), kulttuuri (koulun arvoperusta, normit, tyo-
yhteison informaatiokanavat, roolit, asenteet) sekd ihmissuhteet. Kaikki toiminta-alueet
ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa, ja yhden toiminta-alueen hairiét heijastuvat myos
muihin osa-alueisiin (Himberg 2001, 12). Hansonin (1991, 60-61) mukaan kouluorga-
nisaatio muodostuu osajarjestelmistd, joita ovat mm. koulunkéyntialue, koulu, hallinto,

osastot, opettajien ammattijérjesto, opettajakunta, opettajat, oppilaskunta ja oppilaat.

2.2 Koulun organisaatioilmapiiri ja -kulttuuri

Organisaatiokulttuuri ja organisaatioilmapiiri ovat toisilleen laheisid kasitteitd, jotka
ovat kehittyneet erilaisista tieteellisistd taustoista toisistaan riippumatta. On kuitenkin

itsestddn selvéé tarkastella kasitteitd toistensa yhteydessa, silla ilmapiirid voidaan pitaa
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kultuurin ilmentyména. (Nakari 2003, 39 & Schein 1987, 323) Seka ilmapiirin etta kult-
tuurin kautta pyritaan tarkastelemaan organisaatioympariston vaikutusta siind toimivien
ihmisten kéyttaytymiseen (Reichers & Schneider (1990, 29).

Organisaatiokulttuuri on moniulotteinen organisaatiokayttaytymista kuvaava ilmid. Or-
ganisaatiokayttdytymisté tutkittaessa -kulttuuri on hyva ottaa huomioon, silla se nimen-
omaan saattaa olla syy esimerkiksi tydstressin ja tyduupumuksen ilmenemiseen tydpai-
koilla. (Mauno & Ruokolainen 2005, 142.) Jokaisella tyopaikalla on oma toimintakult-
tuurinsa, joka voi vaihdella hyvinkin suuresti eri tydpaikkojen kesken.

Tyo6organisaation ilmapiiri vaikuttaa tyéyhteisojen toimivuuteen ja hyvinvointiin. Orga-
nisaatioilmapiiri rakentuu yksilon kokemuksille organisaatiosta, ja sitd voidaan pitéa
organisaation jasenten sisdisten mielikuvien koosteena. Yksilon kokemukset organisaa-
tiosta ohjaavat sen toimintaa. (Juuti 2006, 232—233.) Organisaatioilmapiirilld tarkoite-
taan siis organisaation jasenten vuorovaikutuksen kautta syntynytta kollektiivista mieli-
kuvaa, joka heijastuu yksildiden ajatuksiin ja toimintoihin - olennaista on ihmisen ja
ympariston vuorovaikutus. Organisaatioilmapiirid tutkittaessa otetaan huomioon sek&
organisaatio- ettd yksilotasoisia ilmioita vélittavia tekijoitd. llmapiiri rakentuu yksilon
kokemuksista organisaatiosta. (Juuti 2006, 232—-234.) Opettajien tychyvinvointia tutkit-
taessa organisaatioilmapiiri voidaan yhdistdd tydilmapiiriin eli tydyhteison valisessa
kanssakaymisessd muotoutuviin kasityksiin tyopaikan viihtyvyydesta. Ty6ilmapiirin ja
tyontekijoiden koetus stressin valilla on myos yhteys. Hyva ilmapiiri védhentaa stressié
ja huono ilmapiiri painvastoin lisaa sitd. (Nakari 2003, 189-191.)

Opettajat ovat kuvanneet tydssajaksamista edistaviné tekijoind tydyhteison positiivista
ilmapiirig, kannustavaa johtajuutta ja kollegoiden tukea. Etenkin tydyhteison tuen mer-
Kitysté tyossdjaksamiselle korostettiin. Tatd vastoin tyon kuormittavuutta lisasivat huo-
no ilmapiiri, vastavuoroisen ammatillisen arvostuksen puute seka johtajuusongelmat.
(Pietarinen ym. 2009, 8) Hyvin toimiva organisaatio koostuu hyvinvoivasta henkil6-
kunnasta sekd toiminnan tuloksellisuudesta. (Simola & Kinnunen 2005, 119) Tall6in

organisaatiokulttuuri edistada henkildston myonteisia tydasenteita.
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Brownin (1996) mukaan tyotehtdviin liittyva tydsitoutuneisuus ja organisaatiositoutu-
neisuus ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Jos siis opettaja on sitoutunut vahvasti tyo-
tehtaviinsa, on hén todennékdisimmin sitoutunut myds edustamaansa organisaatioon, eli
kouluun. My0s tydsitoutuneisuus seka tyotyytyvéisyys seké positiiviset tydasenteet liit-
tyvat toisiinsa. Tyohonsé ja tyotehtéviinsa vahvasti sitoutunut opettaja on siis usein tyy-
tyvéinen tyohonsé ja omaa positiivisen asenteen. VVoidaan myos ajatella, etté positiivi-
sesti tydhonsé asennoituva ja tyytyvainen opettaja on tyytyméattomia opettajia todenna-

kdisemmin sitoutunut vahvasti tydhonsa ja tyotehtaviinsa. (Brown 1996.)

2.3 Hyvinvoiva tydyhteiso

Opettaja on koulussa aina osa tydyhteis6d, jonka kanssa tehtdvén yhteistydn mééra voi
vaihdella suurestikin. Yhteistyotd opettajien ja muiden tyéhyhteison jasenten kanssa on
kuitenkin péivittdin erilaisissa vaihtuvissa vuorovaikutustilanteissa. On muistettava, etté
jokainen koulu on aina omanlaisensa tydympaéristo, ja myos tyoyhteisot poikkeavat toi-
sistaan (Wiegand 1987, 128).

Tyoyhteison yhteisollisyydelld on suuri positiivinen vaikutus opettajien selviytymiseen
tydssaan. Usein yhteis6llinen tydyhteisd on se voimavara jonka varassa opettaja jaksaa
vaikeinakin aikoina. Kestavén yhteisollisyyden eteen on néhtdva vaivaa ja sitd on hoi-
dettava, jotta se saadaan sailymaan hyvand. Toimivan opettajayhteison peruspilareita
ovat esimerkiksi toisen kunnioitus, avoin keskustelukulttuuri, yhteiset toimintatavat
seka erilaisuuden hyvéksyminen. Tarkeimping tekijoiné pohjalla ovat kuitenkin tydyh-
teison sisdinen luottamus seké tydskentely oppilaiden parasta ajatellen. (Aho, 116.) Jo-
kaisella opettajalla on oikeus olla oma itsensé ja tulla hyvéksytyksi yhteisdssa sellaisena
kuin han on. Opettajalla taytyy myos olla mahdollisuus vaikuttaa tyotédan koskeviin paa-
toksiin, sekd saada ja antaa tunnustusta ponnistuksista ja saavutuksista. (Aho, 192.)

Juutia (2006) mukaillen yhteisollisyys syntyy kaikkien siind osallisena olevien yhteisel-
14 pitk&aikaisella panoksella. Tydyhteison eli tydryhmén kiinteydelld on Suomessa teh-
tyjen tutkimusten mukaan pohja ihmiskeskeisten arvojen arvostamisessa, joka luo edel-

lytykset esimiesten ja alaisten myonteiselle kanssak&dymiselle. Tydyhteisolla ja siihen
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kuuluvien ryhmien kiinteydell& on todettu olevan yhteys tyontekijoiden tyytyvéisyyteen
tyotaan kohtaan. Téllaisten ryhmien jasenet samaistuvat ryhmén paamaéariin ja tavoittei-
siin, ja kokevat ryhman pyrkimykset merkityksellisiksi. Negatiivisina ilmidina tiiviisiin
tyéryhmiin liittyen voi olla yksiloon kohdistuvat kasvaneet sosiaaliset paineet, tai tyon
vaatimuksia vastaamattoman ryhmaéajattelun syntyminen, jotka saattavat rajoittaa luo-
vuutta, ja néin ollen aiheuttaa muutosvastustusta. (Juuti 2006, 129-130.) Yhteisollisyy-
den tunteen perustana on ryhmén jasenten keskindinen vuorovaikutus. Spontaani tyo-
asioihin sitoutumaton kommunikointi jasenten keskuudessa on ryhmén toimivuuden
kannalta oleellista. Jotta ryhman toimintaa voidaan tarkastella ja kehitt44, on tunnettava

ryhmaén jasenten vélistd vuorovaikutusta. (Juuti. 2006, 143.)

Jokainen tydyhteisd on ainutlaatuinen, mutta tydyhteisdissa olevien ryhmien muodos-
tumisprosesseissa on havaittavissa selkeitd samankaltaisuuksia. Ryhman kehityksen
prosessissa voidaan mukaan yksinkertaistettuna erottaa kolme p&&vaihetta, ryhman
muotoutumisen vaihe, vaikean ongelman kohtaamisen vaihe sekd yhteisen ongelman-
ratkaisun vaihe. (Bradford 1978.) Ryhméan voidaan katsoa muotoutuneen yhtendiseksi
kun sen toimintatavat ovat tehokkaat ja mahdollistavat yksiléiden omakohtaisen panok-
sen, padmadrésta ja rooleista ollaan yhtd mieltd, ihmisten véliset vuorovaikutus- ja ih-
missuhteet ovat selkeitd, jokaisella jasenell& on arvostettu asema ryhmassé ja ryhmaén

jasenet luottavat toisiinsa. (Juuti 2006, 147.)

My0s Holmes (2005) pitad tyoyhteisoa ensiarvoisen tarkeéna seikkana opettajan selviy-
tymiselle. Han on hahmotellut ihanteellista tydymparistod opettajalle ja péatynyt seit-

semadn tarkeimpéaan tekijaan opettajaa tukevassa tydyhteistssa:

- tydyhteisdn yhteiset tavoitteet ja yhteisen identiteetin luominen

- Opettajien kunnioittava kohteleminen ammattilaisina

- Mahdollisuus osallistua ty6ta vaikuttaviin paatoksiin

- S&é&nnollinen vuorovaikutus ja asioiden jakaminen kollegoiden kanssa
- tydyhteisdn tunnustus ja palkkiot tydstd ja saavutuksista

- Mahdollisuus ammatilliseen kasvuun

- Asianmukaiset tyoskentelylosuhteet

N&ma tydympariston piirteet kuvaavat ainakin hyvinvoivaa ja tavoittelemisen arvoista
tyoyhteisfd. On tarkedd tehda tietoisesti toita tydyhteison kehittdmisen eteen jotta tyo-

hyvinvointi sdilyy.
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Tyo6yhteison vuorovaikutuksella ja ihmissuhteilla on siis suuri merkitys tyohyvinvoin-
tiin ja tatd kautta tyon laatuun. Koulussa tydskentelevien on muistettava, etta aikuisten
véliset suhteet tyOpaikalla, tyoyhteisossé vallitseva yhteishenki, jannittyneisyys, ristirii-
taisuus, avoimuus, vélittdmyys ja lampimyys heijastuvat koko tydyhteisoon ja sen toi-
mintaan. (Poikonen 1987, 9-10.) Kehittyneet vuorovaikutustaidot helpottavat tyoyhtei-
son toimivuuden kannalta olennaiste n yhteisesti sovittujen saantéjen ja niihin sidottujen
toimintaohjeiden laatimista ja noudattamista. Koska tyoyhteison keskindinen vuorovai-
kutus vaikuttaa suuresti tyéhyvinvointiin, ovat kehittyneet vuorovaikutustaidot opettaji-
en ammattin kannalta erittéin tarkeat. Keskeisia vuorovaikutustaitoja ovat keskustelu-,
neuvottelu-, esiintymis-, yhteisty0-, viestinta-, ryhméty6- ja empatiataidot. (Kauppila
2011, 24) Nama taidot ovat avainasemassa tyoelamaéssa selviytymiselle ja sielld vastaan
tulevien ongelmatilanteiden, konfliktien, selvittdmiselle. Sosiaalisten taitojen ja tydssa
menestymisen Vélill4 on selvé positiivinen suhde. Sosiaaliset taidot merkitsevat kykya
tyoskennelld yhdessé toisten kanssa, roolinottokykyé eri tehtdvissa ja kykya ymmartaa
ja elaytya toisten tyontekijoiden asemaan. Niiden avulla yksilo pystyy sopeutumaan
muuhun tyOpaikan sosiaaliseen ymparistéon, sekd toimimaan siellda antamalla oman
tehokkaan tyopanoksensa. Taitavat sosiaaliset taidot omaava henkild kykenee ilmaise-
maan omat mielipiteensa rakentavasti, vaikka ne poikkeaisivat esimiehen tai ryhmén
enemmiston nédkemyksistd. Taito on vaativa, mutta erityisen tarpeellinen. (Kauppila
2006, 159-160). Tarkeda on juuri palautteen antaminen rakentavassa hengessé, ei riitaa
haastamalla tai hyokkaavalla tavalla, jolloin toinen osapuoli tuntee itsensa uhatuksi tai
loukatuksi.

Hyvinvoivassa ja viihtyisassé tydyhteisossd pystytdan keskustelemaan avoimesti tydon-
gelmista, tuetaan kollegoja, hallitaan muutoksia ja muutosten aiheuttamaa stressia. Kui-
tenkin jokaisessa tydyhteisossa esiintyy myds ihmisten valisia kiistoja, joille voi olla
yksinkertaisia syitd kuten aamuvasymys tai kotihuolet. Téallaiset pienet kiistatilanteet
kuitenkin yleensa loppuvat yhtd nopeasti kuin ovat alkaneetkin. (Himberg 1996, 10.)
TyoOyhteisd6n muodostuneet toimintakaytanndt luovat puitteita seké aikuisten ja lasten
véliselle kuin kasvatuksen ammattilaisten keskindiselle vuorovaikutukselle. Kasvatus-
kaytdnnot muodostuvat yhteisossa tyoskentelevien ammattilaisten arkisten paatosten

seurauksena. (Karila & Nummenmaa 2006, 34.) Vaikka opettajan tydssd korostuvat
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vuorovaikutustaidot ja niiden vaikutus heijastuu tydyhteison toimivuuteen, on kuitenkin
kaynyt ilmi, ettd kouluissa usein toimintatavat ovat epéselvid, tai ainakaan niihin ei ole
sitouduttu. Tahan liittyy myos keskustelukulttuurin puutteet ja heikkoudet opettajayh-
teisdssé. Jos opettajat tekevét kukin asiat omalla tavallaan muiden kanssa keskustele-
matta, niin se alkaa vaikuttaa kielteisesti koko muuhunkin kouluyhteisdon aina oppilai-
siin asti. (Himberg 2001.) Keskustelukulttuurin toimivuus ehkaisisi monia erimielisyyk-
sid, kun taas mahdolliset esteet toimivan keskustelukulttuurin syntymiselle saattaisivat
aiheuttaa niitd. Opettajalla on oikeus saada arvostusta ty0yhteisdssdén, ja tata kautta

tuntea olevansa tarkea osa sita.

Joskus opettaja joutuu kohtaamaan myods hankalampia konflikteja, kun kaikki tydyhtei-
sOn jasenet eivat tule keskendan toimeen toivotulla tavalla. Vaikka henkilokemia ei toi-
misikaan jokaisen tydyhteison jadsenen kanssa, on aikuisen tydssa olevan ihmisen kui-
tenkin pystyttavd tulemaan toimeen jokaisen tydyhteison jasenen kanssa. (Himberg
1996, 10-11.) Esimerkiksi mielipiteet kasvatuksellisten periaatteiden, pedagogisen ja

didaktisen ajattelun eroavaisuuksissa voi luoda jannitteitd kollegojen valille.

Vaikka tyoyhteisoon kuuluu laaja joukko sekd muita opettajia ettd koulun tyontekijoita,
opettaja tekee tyotaan pitkalti omassa luokassa oman ryhmén kanssa. Oman opetuksen
suunnitteluun ja myos toteuttamiseen kaivattaisiin usein enemmaén tukea kuin mité saa-
daan. Opetuksen liséksi opetuksen ulkopuolinen suunnittelu ja organisointi ovat osa
opettajan tyotd. Kollegiaalinen tuki on opettajille tarkedd. Opettajien tulee pystyé ole-
maan oma itsensa ja saada tukea ainakin joltain tydyhteisonsa kollegalta. Nimenomaan
tydyhteison tuki ja arvostus auttavat opettajaa kehittymaan tydssaan, jonka perustana on
oppilaan paras. (Juuti 2006.) Nain terve tydyhteiso heijastuu positiivisella tavalla myos
oppilaisiin. Taman takia on tarkedd ymmaértdd miksi hyvin erilaisetkin ihmiset hyvin
erilaisilla persoonallisuuksilla voivat olla yht4 hyvid ja tehokkaita tyontekijoina ja kol-
legoina. (Crawford 2006, 71.) Terveen tydyhteison merkkina voidaan pitaa esimerkiksi
tydyhteison luovuutta. Luovalle tydyhteisdlle ominaista on luottamus ihmisiin, leikino-
maisuus, riskinottamisen salliminen ja uusien ideoiden kehitteleminen. Konfliktit, joita
véistamatta joskus tydyhteisOissd syntyy, pystytdan ratkaisemaan rakentavalla tavalla.
(Uusikyla 2003, 215 — 216.) Tallaiset luovan tydyhteison piirteet siis tukevat terveen,

hyvinvoivan tyoyhteison aikaansaamista.
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3 Opettajien ja rehtoreiden tyohyvinvinvointi

Opettaja tekee tyotédan pitkalti oman persoonallisuutensa varassa. Ty0on perustana on
oppilaan aito kohtaaminen koko ajan vaihtuvissa tilanteissa. Tahan vaaditaan opettajalta
sekd hyvaa itsetuntemusta ettd oppilaantuntemusta. Opettajan ammatti on kiehtova ja
monipuolinen, mutta myos haastava ja vélilla raskaskin. Lapsen kehityksen ja oppimi-
sen tukeminen ja seuraaminen voi olla antoisaa, mutta tuo eteensa omat haasteensa. Jo
opettajankoulutuksessa on vahvasti esill4 asetelma opettajan ammatin uhkista ja mah-
dollisuuksista. Naista jannitteista syntyvét tavoitteet ja odotukset oman opettajuuden

rakentumiselle, joka kehittyy joka paiva. (Journal of Teacher Research 3/2005.)

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maarittelya

Tyo6hyvinvoinnin kasite on muodostunut tyoviihtyvyyden, tyotyytyvaisyyden ja tyoky-
vyn késitteiden kautta 1900-luvun alusta l&htien. Tyohyvinvoinnin késite on moninai-
nen kokonaisuus, joka sisaltdd tyon sisaltoon liittyvat tekijat, yksiloon liittyvat tekijéat,
ilmapiiriin liittyvat tekijat, johtamiseen liittyvét tekijat ja organisaatioon liittyvat tekijat.
(Manka 2008, 15-18.) Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan yleisimmin erilaisten psyykkisten
oireiden, stressin ja tyduupumuksen vahéisyytta tai poissaoloa, sekd toisaalta myods
tyontekijoiden voimavaroja, kuten eldménhallinnan tunnetta, terveyttd, tyokykya ja tyo-
tyytyvdisyyttd. Tyohyvinvointi on kuitenkin enemmé&n kuin stressi- tai ty6uupu-
musoireiden puuttumista. ( Hakanen 2005, 251.) Tydhyvinvointia voidaan tarkastella
tyonilon seka tyduupumuksen kautta, niin henkisen kuin sosiaalisen ulottuvuuden néko-
kulmasta (Suutarinen & Vesterinen 2010, 47.)

Tyo6hyvinvoinnin historiaa tarkasteltaessa voidaan osoittaa sen nousseen huomattavaksi
osaksi organisaatioiden strategiaa. Tyohyvinvoinnin on huomattu olevan seka yksilon
ettd organisaation kannalta keskeinen tekija. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 49, 50)
Tama vahvistaa ndkemysta yhteison merkityksesta tyohyvinvoinnin rakentumiselle.
Otalaa ja Ahosta (2003, 19-21) mukaillen tyohyvinvointi -kasitteell4d voidaan viitata

jokaisen yksilon hyvinvointiin ja toisaalta koko yhteison yhteiseen tilaan. Heiddn mu-



14

kaansa tyohyvinvointiin ovat vaikuttamassa esimerkiksi tyépaikan ilmapiiri, yhteisten ja
henkilokohtaisten tavoitteiden selkeys ja yhtenevaisyys seka tyén vaatimustason. Tyo-
hyvinvoinnin rakentumisen pohjalla on Maslowin tarvehierarkian mukaisesti eteneva
perusta, jonka perustana on fyysinen hyvinvointi. Seuraavana tulee sosiaalinen hyvin-
vointi, johon vaikuttaa esimerkiksi suhteet kollegoihin ja esimieheen. Ylimman tason
muodostaa psyykkinen hyvinvointi. Siihen vaikuttaa tyon sisaltd, kehittymismahdolli-
suudet ja itsensa toteuttamisen mahdollisuudet seka arvostuksen saamisen tunne ty9ssa.

Tyo6hyvinvointi on siis kokonaisuus, joka muodostuu yksilon ja koko yhteison 1ahto-
kohdista.

Suomen hallituksen tukeman vuonna 2003 paattynyt tydssé jaksamisen ohjelman ja sii-
hen liittyva hyvien kaytantéjen vaikuttavuus — tutkimuksen oleellisimpia tuloksia ovat
tydhyvinvoinnin kannalta olennaisten tekijoiden méaarittely. N&it4 tekijoitad ovat henki-
nen jaksaminen ja hyvinvointi, tydyhteison toiminta ja kehittdminen, tyoymparisto ja
olosuhteet, tyonhallinta, osaaminen ja ammattitaito, tyaika- ja tyojarjestelyt sekd oma
fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Myds perheen ja tydn yhteensovittaminen ja arvo-

jen merkitys jaksamiselle on nostettu esiin. (Notkola 2002, 7.)

Tyokyky -kasitettd voidaan tarkastella monesta eri ndkdkulmasta. Nakokulma riippuu
esimerkiksi kasitteen kayttajasta ja tieteenalasta (Gould ym. 2006, 19). Yksilollisella
tasolla tyokykyyn liitetddn esimerkiksi ammatilliset valmiudet, stressinsietokyky, per-
soonallisuus, hallinnan tunne, tydssa jaksaminen, tyohyvinvointi, tyon merkitys, arvo-
maailma seké tyollistymiskyky. Tydeldmaa ajatellen tyokykyyn liittyy esimerkiksi tyon
organisointi ja tyonjako, organisaatiomuutokset, tyoyhteisod, tyokuormituksen selvitta-
minen, téiden sujuvuus, kiire, tyén hallinta ja kehitysmahdollisuudet. Myds laajempi
yhteiskunnallinen ulottuvuus, kuten ty6terveyshuolto, on otettava huomioon. Tyokyky
on siis kasitteend monitahoinen yksilon, hanen tyonsa sek& ympériston luomakokonai-
suus. (Launis ym. 2001) Tyokykya voidaan siis tarkastella yksilon, tydorganisaation ja

yhteiskunnan tasoilta (Gould ym. 2006.)

Tyokykyé tutkittaessa on kasitteen moninaisuus tullut yh& paremmin esille sekd muut-
tunut ajan ja tutkimusten kautta. Aiemmin tyokykyé tarkasteltiin la&ketieteellisestd né-

kdkulmasta sairauksien vaikutuksena tyokykyyn. Tastd nakokulmasta siirryttiin ihmis-
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ten voimavarojen ja tyon vaatimusten kohtaamisen tarkasteluun. Tasta on edetty viime
aikojen nakdkulmaan, jossa perinteisten tekijoiden liséksi huomioidaan esimerkiksi tyo-
yhteis0 ja johtaminen. Terveyden ja toimintakyvyn mallin Kkautta kuorma-
kuormittumismalliin ja siitd moniulotteisiin integroituihin tyokyvyn tarkastelun mallei-
hin edettéessa tyokykya on kyetty tarkastelemaan yha laajemmin ja perusteellisemmin.
(mm. Jarvikoski ym. 2001; Heikkil& 1996; Gould 2002.)

Tyokykyéa on mahdollista kuvata moniulotteisen tyokykymallin avulla. Késitettd kayte-
taan yhteiskunnallisesta roolista tarkasteltuna kahteen tarkoitukseen; tyokyvyn arvioin-
tiin sek& edistamiseen. (llmarinen ym. 2006, 26.) Sen osa-alueina ovat tydsséjaksami-
nen, tyon hallinta ja osallisuus tydyhteiséon, ja ne ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa
toisiinsa. (Jarvikoski ym. 2001.) Mallissa korostetaan tydssdjaksamisen ja —
selviytymisen ongelmien laaja-alaista tulkintaa. Huomioon otetaan tydorganisaation
mahdollisuudet yksilollisend ilmenevén ongelman ratkaisuun. Pyrkimyksen& on kuvata
tyokykya kokonaisuutena sen sijaan ettd késitettd avattaisiin vain tyokykyyn vaikuttavi-

en erilaisten tekijoiden kautta.

Toisen moniulotteisen tyokykymallin mukaan tyokyky muodostuu yksilon voimavarois-
ta, tybhon ja tyontekoon liittyvisté asioista sekd tyon ulkopuolisesta ympéristosta. (I1-
marinen ym. 2003) Tyodkyvyn ydinrakenteen muodostavat terveys ja toimintakyky,
osaaminen sekd arvot ja asenteet. Ydinrakenteen jalkeen tulevat ty6olot, tyon sisélto,
vaatimukset, ty0yhteisd ja -organisaatio, johtaminen ja esimiestyd. Taméan jalkeisen
ulottuvuuden muodostaa tyon ulkopuolinen Idhiympéristd, johon muuluu esimerkiksi
tyopaikan tukiorganisaatiot (tyoterveys ym.) seké perhe ja lahiymparistd. Laitimmaisen

ulottuvuuden muodostaa yhteiskunta.

3.2 Tyobhyvinvointia heikentavat tekijat

Tyoyhteisdn hyvinvointiin vaikuttavat heikentévasti ilmapiiriongelmat seka henkiloris-
tiriidat, joiden syyt liittyvat usein eridviin kasityksiin siit4, miten tyo pitdisi tehda ja
kenelle tietyt tyotehtavat kuuluvat (Elo 2002, 114). Almilan véitoskirjasta (2008) selvi-

a4, ettd yksi merkittdvimmisté syista opettajien ammatinvaihtoon on tyduupumus, arki-



16

semmin burn-out. Ty6uupumusta on tutkittu paljon ja samaa termid voidaan kayttaa
hieman eri vivahtein. Kinnusen ja Hatisen (2005, 38) mukaan tyduupumuksella tarkoi-
tetaan tydeldmassa ilmenevid jaksamisongelmia. Tyduupumus saa tydstressin tavoin
usein alkunsa ympaériston vaatimusten ja yksilon voimavarojen tai odotusten epatasa-
painosta (Kinnunen & Hétinen 2005, 38). Hakasen (Psykologia 04/05, 403) mukaan
tybuupumus on hyvinvoinnin hairid, joka kehittyy vahitellen pitkdaikaisen ratkaisemat-
toman tydstressin seurauksena. Luonteenomaista sille on kokonaisvaltainen uupumusas-
teinen vasymys, kyynistynyt asenoituminen tyéhon, sekd ammatillisen itsetunnon lasku.
(Hakanen 2005, 403.) My6s Toppinen-Tannerin (2011) mukaan ty6éuupumus voidaan
n&hda moniulotteisena, kroonisena tyohon liittyvana oireyhtyména. Tall4 voi olla vaka-
via seurauksia uupumuksesta kérsivan ihmisen terveydelle ja tydkyvylle. Se koostuu
kolmesta ulottuvuudesta; ekshaustiosta eli uupumuksesta, kyynisyydesta ja alentuneesta

ammatillisesta itsetunnosta.

Tyon ja tydyhteison vaikutukset ovat yhteydesséd tyduupumuksen syntyyn tyon arvos-
tuksen puutteen, aikapaineen, tyén roolin epaselvyyden sekd tyoyhteison ristiriitojen
kautta. Ty6uupumuksesta tyokyvylle ja muulle terveydelle tekee todella riskin sen pyy-
syvyys, silla ekshaustio selitti myos myohempad ekshaustiota jopa kahdeksan vuoden
jalkeen. Oireiden etenemisté voi kuvata prosessina, jossa ekshaustiota seuraa kyynisyys
ja sen kautta ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Tyduupumus ennustaa sairaus-
poissalojen lisdéntymista niin fyysisten kuin psyykkisten sairauksien osalta seka ennus-
taa tyokyvyttomyyseldkkeelle ja&mistd. (Toppinen-Tanner 2011.) Kasitettd kaytetddn
ristiriitaisesti, silla tyduupumuksesta on ndyttanyt muodostuvan yleisnimike kaikenlai-
selle oirehtimiselle, ja toisaalta véitetaan, ettei tyoperdista uupumusta ole olemassa
(Kinnunen & Hatinen 2005, 38).

Tybuupumuksen erilaisista méaritelmisté on erotettavissa neljé eri tapaa. Yhden maari-
telman mukaan se voi tarkoittaa pitkakestoista vasymystd, masennusta ja turhautumista,
jotka saavat alkunsa yksilon sitoutumisesta ja omistautumisesta sellaisiin tehtéviin, jot-
ka eivét tyydyta asetettuja tavoitteita. (Freudenberger & Richelson, 1980.) Méaaritelman
ongelmana on tybuupumuksen yhdistdminen masennukseen ja krooniseen vasymykseen,
jotka on tarke&d pitéa erillising ilmiodind (Cooper ym. 2001). Toisen méaéaritelmén mu-

kaan tybuupumusta pidetadan tunneperdisena reaktiona tyohon liittyviin stressitekijoihin.
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TyOuupumus nahdaan talldin kolmivaiheisena prosessina, jossa tyontekija reagoi stres-
siin ja tyon kuormittavuuteen etaantymalla psykologisesti tyostdan. (Cherniss, 1980.)
Kolmas maaritelma kuvailee tyéuupumusta fyysisen, tunneperéisen ja henkisen uupu-
muksen tilaksi, joka johtuu pitk&aikaisesta sitoutumisesta vaativiin tilanteisiin (Pines
1993). Neljantena maaritelméné tyduupumuksen kuvataan koostuvan kolmesta ulottu-
vuudesta: emotionaalisesta uupumuksesta, depersonalisaatiosta ja ammatillisen tehok-
kuuden vahenemisestd (Maslach & Jackson, 1981). Vaikka maaritelmat kuvaavat tyo-
uupumusta hieman eri ndkokulmista, voidaan niistd 10ytdd my6s samankaltaisuuksia.
Yhteista néille ndkemyksille on yksilon ja tyon vélinen epétasapaino, joka kehityy pro-
sessinomaisesti vaiheittan erindisten tyosidonnaisten ja yksilollisten ominaisuuksien

yhdistelmaén tuloksena.

Tyostressi sekd tyduupumus saavat usein alkunsa ympariston ja yksilon valisestad vuo-
rovaikutuksesta. Ympadriston vaatimukset ja yksilon voimavarat tai yksilon odotukset ja
ympariston tarjoamat mahdollisuudet ovat epétasapainossa kesken&an. Terveys 2000 -
tutkimuksen mukaan Suomessa 25 %:lla tydntekijoista on lievia tyduupumuksen oireita
ja 2,5 % karsii vakavista tyduupumuksen oireista (Aromaa & Koskinen 2002). Kyseessé
on siis noin joka neljannen suomalaisen tyontekijan tydhyvinvointia heikentava ilmio.
Ty6uupumukselle on olemassa useita syita, se ei siis ole selitettavissa yksittaisen tekijan
avulla. Useimmiten tyduupumuksen syyt ovat yhteisdssa. Tydyhteison yhteisollisyydel-
14 on todettu olevan paljon suurempi rooli tyduupumusoireilussa kuin yksilollisilla teki-
joilla (Hakanen 2004, 38, 48, 162). Tyouupumukseen ajautuneilta ihmisiltd puuttuu
esimiehen ja muun tydyhteison tuki (Juuti 2006, 118).

Ty6uupumuksen taustalla on usein monia eri tekijoitd, joiden juuret voivat ulottua jopa
vuosikymmenten takaisiin tydoloihin, joten harvoin pystytd&dn nimedmé&an jotain tiettya
syyté tybuupumukselle. Hakasen (2005) tutkimuksen mukaan taustalla vaikuttavat tois-
tuvasti esimerkiksi tyon korkeat vaatimukset, kuten tyon jatkuva maarallinen ja laadul-
linen kuormittavuus, tunnety®, epdvarmuus, seka erilaiset puutteet tydon voimavaroissa,
kuten esimiehen tuen puute ja vahéiset hallintamahdollisuudet oman tyon suhteen. (Ha-
kanen 04/05, 403.)
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Jotta tyOhyvinvointia voidaan edistdd, on osattava tunnistaa siihen vaikuttavat riskiteki-
jat ja ehkaistad niiden syntymistd. Huomattavia tydhyvinvointia heikentavia tekijoita
ovat tybuupumus ja -stressi. Sairastumisen riski kasvaa, jos organisaatio ei huomioi
jaseniddn myo6s heiddn omien tarpeidensa ja itsensa kannalta. Tyostressin ja -
uupumuksen organisaatioon liittyvia tekijoitd ovat muiden muassa rooliristiriidat, tyo-
paikan ihmissuhteet, johtamistyyli ja organisaatiorakenne. (Juuti, 2006.) Tydyhteison
hyvinvoinnilla on yhteys tydyhteisossé olevien jasenten tydssajaksamiseen ja tata kautta
taas yhteison hyvinvointiin. Yhteisd on hyvinvoiva, kun yksilot sen sisélla ovat hyvin-
voivia. Yksilot puolestaan ovat hyvinvoivia kun tydyhteisd on toimiva. Yksilon ja tyo-
yhteison vuorovaikutuksella on siis merkittava rooli tyohyvinvointiin. (Maslach & Lei-
ter, 1997.)

Ty6uupumus on opettajia uhkaava ongelma, jonka muodostumista tulisi ennaltaehkaista
luvulla ja 1980 -luvun alussa yhdysvaltalaistutkijat huomasivat merkittdvan ilmion:
emotionaalisesti raskasta ty6td tekevat innokkaat, ammattitaitoiset ja ty6éhonsa sitoutu-
neet tyontekijat paatyivat tilanteeseen, jossa tunsivat olevansa voimattomia, jaksamisen-
sa adrirajoilla ja tyostaan irtautuneilta. ( Leiter & Maslach, 1988; Maslach, 2003; Mas-
lach & Jackson, 1981) Fyysisen kuormittavuuden liséksi tydssajaksamiseen vaikuttavat

erittdin merkittavasti myos tyon henkinen kuormittavuus ja jaksaminen.

Yha useammin puhutaan ty6eldméassé vallitsevasta kiireen tunnusta ja sen vaikutuksesta
etenkin henkiseen ja tyohyvinvointiin sekd tyossd jaksamiseen. Opettajan tyossa kiire
on usein arkipaivaa, jotain johon kuuluu tottua ja jota taytyy kestdd. Tyduupumusta on
tutkittu paljon mutta kiireen tutkimus on ollut vield vahaista. Kiire ei valttamatta ole
yksiselitteinen termi, vaan se voidaan kokea joko positiivisena tai negatiivisena, ja eri
ihmiset kokevat kiireen eri tavoin. Almilan (2008, 3) mukaan erityisesti naisvaltaisten
tybalojen henkinen rasittavuus lisdantyi vuosien 1977 ja 1990 vélilla. Selvimpind muu-
toksina Almila pitéa tyon Kiireen ja sosiaalisten ristiriitojen kasvua. Myds Kinnunen,
Feldt ja Mauno (2005, 7-8) mainitsevat tyon Kiireisyyden kasvaneen vuodesta 1977
lahtien. Ainoastaan vuosi 2003 osoitti pientd lievenemisté kiireen haittaavuuden koke-
misessa. Noin 30 % palkansaajista piti kiirettd melko tai erittéin haittaavana tygssaan ja

42 % kunnissa tydskentelevista naisista piti Kiiretta haittaavan rasittavana. Kiireen lisak-
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si tyon henkinen rasittavuus on lisddntynyt. Samaan aikaan univaikeudet, vasymys, tar-
mottomuus ja jannitys, jotka olivat oireista yleisimmat, ovat lisdéntyneet. Samoja tulok-
sia on saatu myos tyoterveyslaitoksen laajasta Tyo ja terveys Suomessa — tutkimuksesta,
jonka mukaan puolet palkansaajista ja yrittdjista joutui kiirehtimaan usein selvitakseen
tyostédan. (Kinnunen, Feldt, Mauno 2005, 7-8.)

Tyoelama on muutoksessa, jossa yksil6llisyys, haasteellisuus ja itseméaaraédmisoikeus
ovat yleistyneet, mutta samoin my®os kiire, uupumus, ristiriidat ja kilpailu. Tama johtaa
tilanteeseen, jossa ihminen joutuu etsimd&n uusia keinoja selviytyékseen etenkin tyon
henkisistd haasteista ja rasittavuudesta. Tilanteeseen on kiinnitetty huomiota kansal lisel-
la tasolla, ja esimerkiksi Terveys 2015 -kansanterveysohjelma on maaritellyt tydympa-
ristéjen, tydelaman sosiaalisten suhteiden ja tydn psykofyysisten vaatimusten kehittdmi-
sen tarkeiksi teemoiksi. (Hirvonen, Koponen, Hakulinen 2002, 45-46.) Tama tarkoittaa
etta tydyhteisén merkitysta tyohyvinvoinnille on huomioitu aiempaa enemman ja siihen
on panostettu tyéhyvinvoinnin edistamiseksi ja yllapitdmiseksi. Tyon Kiireisyyden li-
saantyminen on ollut huolenaihe myos opettajien keskuudessa. Miten opettajien aika
riittdd kaikkeen tarpeelliseen, etenkin kun opetuksen ulkopuolisen tyon maaré lisaantyy

jatkuvasti?

3.3 Tyohyvinvointia edistavat tekijat ja kehittdminen

”Tyooloja ja tydyhteisod kehittdmailld pyritddn luomaan olosuhteet, joissa tyotoiminta olisi tu-
loksellista ja tukisi tekijinsd hyvinvointia.”  (Puheenvuoroja ty6- ja organisaatio-
psykologiasta 2007, 18.)

Suurin osa tyohyvinvointia koskevista tutkimuksista kasittelee pahoinvointia ja sairauk-
sia, kuten tyduupumusta. (Kahn & Byosiere, 1992.) T&ll6in tyohyvinvoinnin tutkiminen
jaa pelkéstadan ongelmien tunnistamiseksi, joka johtaa tydyhteison kehittdmishankkei-
den keskittymisen ongelmien ehkaisyyn. Tyohyvinvointi on kuitenkin muutakin kuin
vain oireiden puuttumista. (Hakanen, 2005, 27.) Terve organisaatio/tydyhteisd voidaan
méaritella taloudellisesti menestyvaksi sekéd henkilOstoltdéan fyysisesti ja psyykkisesti
terveeksi yhteisoksi. Tervettd tydymparistod kuvaa myos alhainen stressitaso, korkea

organisaatioon sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys, hyvét suhteet johdon ja henkildston
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vélilla, tyoturvallisuus, sairauksien, poissalojen ja vaihtuvuuden vahaisyys seka oikeu-
dellisten riitojen pelon puuttuminen. (Cooper & Cartwright 1994.) Tyoyhteison kehit-
tdmisen ja tavoitteina on yleensd parantaa organisaation tehokkuutta sek& toiminnan
laatua ja edistaa tydyhteison ja sen jasenten hyvinvointia sekd osaamista ja ammattitai-
toa. (Lindstrom 1994, 24.) Opettajille suunnatussa Jaksamista ja oppimista muuttuvassa
peruskoulussa -hankkeessa (2007-2009) saatiin mielenkiintoisia tuloksia opettajien pas-
siivisesta suhtautumisesta tyoyhteisoén hyvinvoinnin kehittdmista kohtaan. Tutkimukses-
sa saatiin viitteité siitd, ettd opettajat eivat hahmota ammatillista yhteis6é tyonsa ydin-
alueeksi. (Pietarinen ym. 2009, 8.)

Uudempi suuntaus psykologisessa tutkimuksessa on positiivisen psykologian nakokul-
ma, jolla tarkoitetaan muun muassa ihmisten hyvinvoinnin, terveyden ja naita edistévien
ja ennakoivien tekijoiden tutkimusta (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) Ty6n imu —
kasitteen kautta voidaan tarkastella tyohyvinvointia positiivisemmasta, moniulottei-
semmasta nékokulmasta. Silloin ty6hyvinvointi ndhdadn pahoinvoinnin puuttumisen
lisdksi hyvinvointina, positiivisena tilana. (Hakanen 2005, 27.) Ty6én imu -késite on
kehitetty Alankomaissa (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker 2002), ja se
on méadritelty tarkoittamaan suhteellisen pysyvéa ja myonteista tunne- ja motivaatiotilaa,
jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja tyéhon uppoutuminen (Hakanen 2002).
Hakanen toteaa tutkimuksessaan, etta “opettajilla ja muilla opetusalan tyontekijoilla
tyon imu osoittautui aidoksi tyéhyvinvoinnin tilaksi siten, etta se oli mydnteisessa yhtey-
dessa muun muassa terveyteen ja tyokykyyn ja kdénteisessa yhteydessa tyduupumukseen
seka tyosta eroamisen ja ennenaikaiselle eldikkeelle siirtymisen aikomuksiin.” (Hakanen
04/05, 406.)

Vahvana taustatekijana tyéhyvinvoinnin esille tuomiseen ja sen kehittdmisen tarkeyteen
on vaikuttanut tyduupumuksen ja sen aiheuttamien lieveilmididen lisd&dntyminen. Niit&
on pyritty ehkdiseméaan kiinnittdamalla huomiota tydhyvinvointiin ja kehittaméalla sita.
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen lahtokohtana tydyhteistissd on perehtyminen vallalla
olevaan tilanteeseen. Talla tavoin voidaan koota ja tdsmentaa tietoa ongelmatilanteista,
tavoitteista sekd menetelmistd tavoitteisiin paasemiseksi (Kompier & Cooper 1999).
Ty0Oyhteison tilanteen kartoittamiseen on kaytdssa monia eri menetelmid, niin méaralli-

sid kuin laadullisia, tyypillisimpinéd esimerkkeinéd haastattelut ja kyselylomakkeet. Tar-
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kedd on ettd se vastaa tyOyhteison tarpeita ja tuo esille juuri siell& olennaiset tyohyvin-
vointiin liittyvét tekijat ja ongelmat. Tiedonhankinnan tulee vastata kehittdjan seka ke-
hittdmishankkeessa mukana olevien tyontekijoiden tarpeita. Tydyhteison kehittdmisesta
vastaavan henkilon tarkoituksena on tuoda tyontekijoiden tietoon tuloksia, joiden perus-
teella tyontekijat voivat tehda johtopéatoksia ja keskustella kehittdmistavoitteista ja me-
netelmistd. (Elo 2002, 114.)

Uudistuminen on kaikille organisaatioille, myos kouluille, pakollista niiden toimintaky-
vyn séilyttdmisen kannalta alati muuttuvassa ymparistossa. Uudistumisen ei kuitenkaan
tulisi olla organisaatiolle itseisarvo, vaan uudistamisen tarve ja muutosnopeus vaihtele-
vat. (Aro 2007, 103.) Holmes (2005, 78) on pohtinut opettajan ihanteellista tyoskentely-
ympéristda. Hinen mukaansa opettajaa tukevassa tydyhteisossa on yhteiset tavoitteet ja
korkeat odotukset luoda vankkayhteinen identiteetti. Opettajien kollektiivista identiteet-
ti4 edistavia toimia ovat mm. mahdollisuus osallistua ty6honsa vaikuttaviin paatoksiin,
s&annollinen mahdollisuus vuorovaikutukseen ja jakamiseen kollegoiden kanssa. Tyo-
yhteisO antaa tunnustusta ja palkkioita ponnistuksista ja saavutuksista. Opettajien kohte-
lias ja kunnioittava kohtelu ammattilaisina esimiesten, vanhempien ja opiskelijoiden
suunnalta on tarkedd. Opettajilla tulisi myos olla mahdollisuus ammatilliseen kasvuun

sekd asianmukaiset tyoskentelyolosuhteet.

TyoOyhteisé muodostaa yhden tai useampia tyoryhmig, joiden Kiinteydelld on vaikutusta
ryhmén tydsuoritukseen. Tyoryhman kiinteyden teoriassa suoritustasolla on yhteys ai-
nakin seuraaviin muuttujiin: tydéryhmaén kiinteys, tyéryhman avoimuus ja ryhmén jasen-
ten mahdollisuus osallistua paatdksentekoon. (Juuti 1983, 131.) Ryhmén suoritustason
riippuvuutta ryhmén kiiteyteen voi kuvailla seuraavalla tavalla: Jos ryhman suoritus-
normit ovat korkeat ja ryhman kiinteys suuri, on myds tyontekijéiden tyosuoritus kor-
kealla tasolla. Jos puolestaan ryhmé&n suoritusnormit ovat matalat ja ryhmén kiinteys
pieni, ovat tyontekijoiden tydsuoritukset heikkotasoisia. Télta vélilta ovat tilanteet, jossa
suoritusnormit ovat korkeat, mutta ryhman kiinteys pieni (keskinkertainen suoritustaso

tyossd) sekd matalat suoritusnormit, mutta ryhmén kiinteys suuri (matala suoritustaso).

Tyo6hyvinvointi on vahvasti psykososiaalinen ilmid, johon siis seka yksil6lla ettd yhtei-

solla on vaikutusta. Tyéhyvinvointi vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen - opettajien tydssa
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opetuksen laatuun ja kykyyn suunnitella ja toteuttaa opetusta lapsen kasvatuksellista ja
tieto-taidollista kehitysta ajatellen. Koska tyéhyvinvoinnilla on suuri vaikutus tyon laa-
dukkuuteen, on sen kehittdminen oleellista. (Hakanen 2007.) Tydyhteison kehittdmis-

hankkeilla voidaan edistaa tyoyhteisoja positiiviseen suuntaan.

Kuten jo aiemmin on todettu, tydilmapiirin ja tyontekijoiden stressitason vélilla on sel-
ked yhteys (Nakari 2003). Niin myds tydyhteison ilmapiirimuutos heijastuu muutoksena
tyontekijoiden hyvinvoinnissa. (Nakari 2003, 189-191) Tdma tukee tydyhteistjen kehit-
tdmishankkeiden tuloksellisuutta. Tyoyhteison eli organisaation kehittamistarpeiden
juuret juontavat teollistuvan yhteiskunnan tuottavuuden parantamisesta (Sarala & Sarala
2001, 25-26). Teollisuuden alan tyopaikkojen vaihtuessa yha suuremmalta osin palve-
luammatteihin, my6s tuottavuuden lisdédmisen kohde vaihtui konkreettisesta tuotteiden
tekemisestd ihmisten henkil6kohtaisen tydinnon ja — panoksen kehittdmiseen ja yll&pi-

tamiseen.

Tyo6organisaatioita on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan, mutta lapimurto tutkimuksissa
tapahtui vuonna 1924 alkaneen Hawthorne—tutkimuksen myota. Kahdeksanvuotisen
tutkimuksen eri vaiheiden kautta pa&stiin organisaatiotutkimuksen kannalta k&&nteente-
kevaan vaiheeseen, jossa mielenkiinto siirtyi organisaatiorakenteiden tarkastelusta myos
sosiaalisten jarjestelmien tarkasteluun. Hawthorne — tutkimukset johtivat organisaatioi-
den tarkasteluun niin sosiaalisesta, teknisestd ja taloudellisesta nakokulmasta. Tutki-
musten tulosten perusteella voitiin puolustaa organisaatioiden sosiaalisen ulottuvuuden
merkitystd, ja my6hemmin tdmé johti organisaatiotutkimuksessa organisaatioiden tar-
kasteluun sosiaalisina jarjestelmind kayttaytymistieteellisestd viitekehyksesta. Organi-
saatiotutkimuksen kehittyessa havaittiin myos kulttuuristen tekijoiden vaikutus ihmisten
kayttdytymiseen. (Juuti, 2006, 18-21.)

Organisaatioiden kehittdmisessa on erotettavissa kaksi erilaista ldhestymistapaa. Kehit-
tdmisessd voidaan painottaa organisaation sosiaalista vuorovaikutusta ja kulttuuriin ja
prosesseihin eli epaviralliseen toimintaan liittyvié tekijoitd. Toinen lahestymistapa ko-
rostaa puolestaan organisaation rakenteen eli virallisen toiminnan seké téiden sisallon ja
jarjestelyjen suunnittelua. (Honkanen 1989, 10-17.) Organisaatioiden kehittdmisetoi-

minta on monimuotoista ja eri kehittdmiskohteita ja -menetelmida on monia. Menetelmia
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voidaan luokitella esimerkiksi sen mukaan miten paljon niissa korostetaan asenteiden,
ajattelu- ja havaitsemistapojen muuttamisen merkitystd, sosiaalisten taitojen ja ryhmien
vélisten suhteiden kehittdmista tai organisaation rakennetta. Painopisteend voi olla myos
vaikkapa tyontekijoiden motivoiminen ja palkitseminen, henkiloston valinta ja johtami-
nen. (Honkanen 1989, 28-32.)

Sosiaalinen aspekti organisaatioiden tydhyvinvoinnin tutkimisessa on noussut tarkedén
rooliin, eik& sen osuutta voi vaheksya. Viimeaikaisten organisaatioteorioiden lahtokoh-
tana on avoimuus vuorovaikutuksessa seka johtamisessa (Juuti 1992). Organisaatio toi-
mii, jos yksilot sen sisélla toimivat yhteisen hyvan edistdmiseksi, kuitenkin jokainen
omana itsendan. Joustava ihmisten erilaisuuden huomioon ottava organisaatio muovau-
tuu vahitellen yhtendiseksi kokonaisuudeksi, jossa yksilon panos on merkittava. Kun
ihmiset ovat sitoutuneita organisaation toimintaan he kehittavéat itsedén ja samalla orga-
nisaatiota. Talla tavoin ajateltuna organisaatio on erilaisten osaajien ja toimintojen pro-
sessi. (Aktouf 1992.)

Organisaation kehittdmisen edellytyksend on sen hyvinvointi ja tata kautta myos organi-
saatiossa tyoskentelevien yksildiden hyvinvointi. Kun organisaatio on avoin ympéristo,
jossa ihmiset voivat luottaa toisiinsa, ovat mahdollisuudet sen kehittamistoiminnallekin
hyvat. On térkeda oppia kokemuksista ja tatd kautta 0ytdd uusia yha toimivampia toi-
mintatapoja. Kehittdmisessa johtaja on erityisen tarkedssa roolissa, silld han suunnittelee
visioiden padpiirteet, toiminnan tarkoituksen, arvot ja oppimisprosessin. (Sarala ym.
1996, 56-57, 63.) Johtajan roolin ollessa suuressa osassa organisaation kehittdmisté, voi
vastaan tulla tilanne, jossa kehittdminen hankaloituu tai jopa muuttuu l&hes mahdotto-
maksi johdon ollessa muutosvastainen. Sekéd johdon ettd tydyhteison kehittdminen ja

kehittyminen voivat vaarantua.

”Johtamisen parantaminen voi olla tydyhteisén kehittdmishankkeen kohteena, mutta johtami-
nen vaikuttaa myos hankkeiden kaynnistdmiseen ja toteutukseen. Esimies vaikuttaa sekd tyo-

yhteison toiminnan tuloksellisuuteen ettd tyontekijoiden hyvinvointiin.” (Elo 2007, 20.)

Koulussa johtajana toimii rehtori, joten opettajien tydymparistoa tarkasteltaessa on syy-

t& kiinnittd4d huomiota myds rehtorin toimintaan ja mahdollisuuksiin.
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3.4 Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi

”Rehtorin rooli opettajan arkipdivén tydssd ja selviytymisessd on merkittdva. Opettaja odottaa

rehtorilta tukea ja turvallisuutta arkityossdan.” (Aho 2011, 96.)

TyoOyhteistd ja sen hyvinvointia tarkasteltaessa rehtorilla on hyvin tarkea rooli sen yll&-
pitdjand. Rehtorit ovat tydpaikkansa johtajia, joilla on valta ja vastuu tyopaikan tyoviih-
tyvyyden yllapitdmisessa ja kehittdmisessé. (Bennett ym. 2006.) Esimiestoiminnalla ja
tyontekijoiden tasapuolisella kohtelulla on todettu olevan yhteys tyontekijoiden hyvin-
vointiin (Nakari 2003, 190). Hyva esimies tiedostaa olevansa palveluammatissa (Juuti
& Vuorela 2002, 91) Tydyhteison hyvinvoinnin ohella on huolenaiheena myds rehtorin
oma tyohyvinvointi : jos se on koetuksella, voi rehtori tarvita tukea alaisiltaa samoin
kuin opettajat rehtorilta. Ideaalitilanteessa tuen pitaisikin olla kaksisuuntaista, rehtorilta
opettajille ja opettajilta rehtorille. Rehtorilta odotetaan tukea, oikeudenmukaisuutta ja
tasa-arvoista kohtelua, jotka luovat pohjan hyvinvoivalle tydyhteisélle. (Aho 2011, 96—
97.) Johtajalla ja johtamistavalla on melko suora yhteys tydyhteisén ihmissuhteisiin ja
ilmapiiriin. Haasteet hyvain johtamiseen ovat kasvaneet, kun johtajan autoritaarinen
asema on vaistynyt ja tilalle tullut lukuisia muita johtamisen tyyleja. Myos johtamisen
tavoite on muuttunut, nykyaan korostetaan tuloksellisuuden rinnalla tyontekijoiden hy-

vinvointia, ja sen vaikutuksia tyon tuloksiin. (Juuti & Arola 2004, 10-18.)

Rehtoreiden tyonkuva voidaan jakaa ihmisten ja asioiden johtamiseen. Vaikka rehtorit
haluaisivat enemman aikaa ihmisten johtamiseen, vievat kansliaty6t suurimman osan
ajasta. Ihmisten johtamiseen liittyy pedagoginen johtaminen eli opetuksen ja oppimisen
kehittdminen seka yhteisollisyyden luominen. (Karikoski 2009.) Rehtoreiden tydajan
epétasapainoista jakautumista eri osa-alueiden kesken on pidetty huolestuttavana. Viime
vuosina rehtorin tyo on siséllgiltdan laajentunut ja tydn muutoksen voimakkuus on ollut
yllattavaa. Erityisen huolestuttavana on pidetty nimenomaan pedagogisen johtamisen
véahdista osuutta kokonaistytajasta. Rehtorien tehtdvaalueet ovat tutkimuksen mukaan
hallinto- ja talousjohtaminen (31 %), yhteistyoverkostojen johtaminen (31 %) henkil6s-
tojohtaminen (22 %) seka pedagoginen johtaminen (14 %). (Makela 2007.)
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Alaiset odottavat rehtorilta nimenomaan pedagogista johtamista, mutta sen osuus tyo-
ajasta on kutistunut pieneksi muiden tehtavien viedessa suurimman osan ajasta. Rehtori
joutuu kayttdmaan entistd enemmaén aikaansa koulun yhteistydverkostoihin liittyviin
asioihin kuten oppilaiden huoltajiin, sosiaali- ja terveysviranomaisiin tai kiinteistéhuol-
toon. Koulujohtamiseen liittyy kiintedsti myds kulloisetkin yhteiskunnan muutokset,
jotka nayttaytyvat kaytdnnossa muun muassa lakimuutoksina. Peruskoulua ohjaava lain-
sédadantd on tiukentunut ja tuonut uusia vastuualueita rehtorille. Tallaisia uusia tehtavia
ovat esimerkiksi aamu- ja iltapdivakerhotoiminnan jarjestdminen tai turvallisuuteen liit-
tyvat tyotehtavat. (Makeld 2007.)

Rehtorin rooli on huomattava niin yksittaisen opettajan kuin koko tydyhteison hyvin-
voinnissa. Rehtorilla on mahdollisuus luoda tydyhteis66n avoin ja innovatiivinen ilma-
piiri arkipaivan teoillaan ja johtamisellaan. Jotta toivottu ilmapiiri voi toteutua, pitad
rehtorin ansaita tydyhteison kunnioitus ja luottamus. Jokainen Ahon vaitoskirjan tutki-
mukseen osallistuneista tutkittavista korosti rehtorin roolia seka yksittdisen opettajan
etta tyoyhteison selviytymisessa. (Aho 2011, 122.) Mahdollisuudella saada tukea ja ar-
vostusta tyossédén esimieheltd on todettu olevan positiivinen yhteys tyokykyyn. Samoin
tuen saaminen kollegoilta on tarkeda. (Gould ym. 2006, 183.) Rehtori ei ole asiantuntija
toisen koulun tydyhteison tyontekijan tydssa, eika opettajan roolissa. Tdmén takia rehto-
rin tehtdvana esmimiehend ei mydskéén ole kertoa mitd ja miten toisen tulisi ty6téén
tehdd. Rehtoria tarvitaan kun toisen ty6ssa ilmenee ongelmia. Niitd voidaan yhdessé
esimiehen ja opettajan tai muun henkilékunnan jésenen kanssa pohtia ja auttaa 10yta-
mé&éan ratkaisuja. Voisi sanoa ettd esimiehen tyé on toisen onnistumisen organisoimista
ja auttamista. (Juuti & Vuorela 2002, 93.)

Rehtorilla on ty0yhteisonsa johtajana tehtdva auttaa tyoyhteison jasenia ja tyoyhteisoa
saavuttamaan tavoitteensa. Muutosten aikaansaaminen ja paatosten tekeminen ovat lo-
pulta rehtorin vastuulla. Tydyhteison jasenten tarjoamien mahdollisuuksien hyédynta-
minen yhteiseksi hyvéksi on myés esimiehen velvollisuus. (Juuti. 2006, 162.)

Johtajan tapaa hoitaa tyonsa voidaan tarkastella johtajakayttaytymisen kautta. Toisena
aaripaana on johtajan tdydellinen autokratia ja toisessa p&éssa demokratia. Demokraatti-
nen johtamistapa on yleisin kun tydyhteiso on kiinted ja yhteistyokykyinen. Jos puoles-

taan tydyhteiso on riitaisa ja epayhtendinen, on johtamistapa usein sitd enemman autori-
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taarinen. (Juuti 2006, 172) Taéma ilmio aiheuttaa kehén, jossa seka rehtori ettd opettajat
omalla toiminnallaan edesauttavat tietynlaisen kayttaytymiskehdn syntymisessa. Jos
johtaminen on laadukasta, on tydyhteisd hyvinvoiva. Hyvinvoiva tyoyhteisd puolestaan

mahdollistaa laadukkaan johtamisen.

Johtaminen jakautuu ihmisten ja asioiden johtamiseen. Hyva ihmisten johtaminen luo
tydyhteisdon hyvan ilmapiirin ja terveyttd edistavdn toimintatavan. Hyvaan ihmisten
johtamiseen liittyy myds toiminnan kehittdminen tyontekijoiden avulla. (Juuti & Arola
2004, 18) Nykyaan tata kahtiajakoa kyseenalaistetaan, sill4 asioiden ja ihmisten johta-
minen integroidaan ja ndhdaan yhtend kokonaisuutena. Johtaminen on yleinen prosessi

joka pitad sisallaan suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, kontrollointia, ongelman-

ratkaisua ja paatoksentekoa. (Syddnmaanlakka 2004, 22-25.)

Jotkut tydyhteison konfliktit voivat johtua ty0organisaation toimintah&irioista, joiden
taustalla vaikuttaa vahvasti rehtori ja hanen johtamistyylinsad. Tyoyhteison yksimieli-
syys toiminnan tavoitteista ja tavoitteen saavuttamiseen kaytetyistd menetelmista vai-
kuttaa tyotuloksiin ja ty6ssa viihtymiseen. Parhaimmillaan rehtorin johtamistyyli vah-
vistaa yksilod tukevaa toimintatapaa. (Himberg 1996, 12.) Tyontekijoilla on halu onnis-
tua tyodssadn ja saavuttaa onnistumisen kokemuksia myods koko organisaatiota hyodytta-
vélla tavalla. Jokaisella ihmisellda on kuitenkin oma tulkintansa tilanteista ja oikeista
toimintatavoista. On varsin tavanomaista, etta etenkin esimiehen ja tyéntekijan, koulus-
sa siis rehtorin ja opettajien, ndkokulmat poikkeavat toisistaan suuresti. Kun tyéhon
liittyvista asioista keskustellaan, molemmat osapuolet haluavat pitdd kiinni omista lah-
tokohdistaan, ja esimiehen nakokulma on téllaisessa ristiriitatilanteessa yleisimmin se
joka voittaa. (Juuti & Arola 2004, 20.)

Tallainen esimiestoiminta ja keskustelu eivat valttamatta ole parhaat keinot ty6hon si-
toutumisen ja innokkuuden kannalta. VVoisiko pikemminkin tavoitella aitoa, toista osa-
puolta kunnioittavaa keskustelua, jossa osapuolten mielipiteille annetaan arvoa? Tiedos-
sa on ettd autoritaarinen johtamistyyli aiheuttaa tyontekijoissa vihamielisia tunteita, joka
purkautuu tyossa esimerkiksi tyontekijoiden keskindisind ristiriitoina, kun aggression
lahteeseen, esimieheen, ei voida tukeutua. Miten téllaisia tilanteita voitaisiin hyvalla

rakentavalla johtamisella valttad? Ongelmana eiva useimmiten ole erilaiset ndkemykset
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asioista vaan se, ettei niistd osata rakentavasti keskustella. Esimiehen keskeinen tehtava
on luoda organisaatioon vahva toimintakulttuuri. Selkeét ohjeet siitd, miten arjen tyo-
paikalla tulisi toimia, ovat tarkeitd. (Juuti & Arola 2004, 21) Kouluyhteison kehittami-
nen edellyttdd avointa keskustelukulttuuria, ja esimerkking tassa toimii johtaja, eli reh-
tori. (Himberg 2001, 48.)

1990-luvun puolivalisté asti johtajuudesta on tullut tarkein tekija kehittamispolitiikkaa
ja kaytanteitd ajatellen kasvatuksellisissa yhteisoissd kuten kouluissa. (Bennett ym.
2006.) Johtamista tutkittaessa on olennaista ottaa huomioon johtamistaitojen yhteys
johtamistehokkuuteen. Persoonallisten tekijoiden lisdksi johtamistaitoja voi opiskella,
muokata ja parantaa, ainakin tiettyyn pisteeseen asti (Brodbeck 2009, 281). Johtamistai-
dot voidaan jakaa teknisiin taitoihin kuten organisaation ja siihen kuuluvien prosessien
hallinta, kasitteellisiin taitoihin kuten ideoiden kehittely sek& kommunikointitaitoihin eli
ihmisten ja ryhmien hallitsemisen ja niiden kanssa toimeentulemisen taidot (Yukl 2005.)
Voidaan sanoa, ett4 tietyt johtajan ominaisuudet ja taidot voivat lisatd johtajuuden laa-
tua. (Brodbeck 2009, 284.)

Johtamiskayttdytyminen on tutkituin johtamisen osa-alue. 1950- ja 60 -luvuilla esimer-
Kiksi Pohjois-Amerikassa on tutkittu johtajan kayttaytymista ja sen heijastumista tyon-
tekijoiden kasityksiin, asenteisiin ja tydsuorituksiin. Padméaéarana oli kehittad paranneltu-
ja johtajuusmalleja, jotka kykenisivat paremmin selittdmaén menestyvaa johtajuutta kun
tuolloin oli mahdollisuutta henkilokohtaisten piirteiden ja ominaisuuksien seka taitojen
pohjalta. Kaksi eri tutkijaryhmaa tekivat merkityksellisid tutkimuksia johtajuuskayttay-
tymisestd, jotka ovat muovanneet kasitystd aiheesta. Toisistaan riippumattomissa tutki-
muksissaan he tulivat kutakuinkin samoihin johtopaattksiin. Ohion yliopiston tutkivat
kehittivat kyselylomakkeen, Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ), jonka
tuloksiin perustuen saatiin esille kaksi eri johtajuuden ulottuvuutta; tehtavaorientoitunut
sekd ihmisorientoitunut (people-orientated). My6s monet myohemmat tutkimukset hyo-
dynsivat tata johtajuuden kaksiulotteista rakennetta/mallia. (Brodbeck 2009, 284). Siina
olennaista on se, ettd mité tehtdvaorientoituneempi johtaja on unohtaen ihmislaheisen
lahestymistavan, sitd tyytymattomampié tyontekijat ovat. Tarvitaan molempia ulottu-
vuuksia, jotta johtaminen on menestyksekéasté. Johtajuus voidaan ndhd& prosessina, jos-

sa johtaja kayttaa vaikutusvaltaa suhteessa ryhman jaseniin, jotta jokin yhteinen tavoite
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voitaisiin saavuttaa (Shackleton & Wale, 2000). Johtajat ovat tydssaan vastuussa orga-

nisaation tavoitteellisuudesta ja tuloksellisuudesta (L6nnqvist, 2000).
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4  Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkimustehtavat

Tutkimuksessa tarkastellaan opettajien ja rehtoreiden tyéhyvinvointia tydyhteison ja
esimiestoiminnan n&kokulmasta. Tyoyhteisollda on merkitystd siella tydskentelevien
yksiléiden tyohyvinvointiin eri tavoin. Tarkoituksena on selvittdd miten eri tavoin
tydyhteison jasenet ajattelevat tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista, mitd he nostavat
itse tarkeimpind asioina esille. Kiinnostuksen kohteena on myds mahdollisesti toisistaan
eridvat ndkemykset tyohyvinvointiin positiivisesti tai heikentavasti vaikuttavista asioista

ja merkityksellisista tekijoistéa.

Luokanopettajien ja rehtoreiden tyohyvinvointi koostuu useista erilaisista tekijoista.
Jotta tyohyvinvointia kyettéisiin parantamaan, tulee tiedostaa luokanopettajien ja rehto-
reiden kokemusten yhteys teoriaosuudessa esitettyihin tekijoihin. Ensimmaéinen tutki-
muskysymys on : 1. Mitk& tekijat edistavat luokanopettajien ja rehtorien tydhyvinvoin-
tia? Luokanopettajien ja rehtoreiden vastauksista pyritaan 16ytdmaan seka samankaltai-

suudet ettd my6s mahdolliset eroavaisuudet.

Tyo6hyvinvointia tarkasteltaessa on tarkedd tiedostaa myos heikentavat tekijat. Teoreet-
tinen tutkimustieto voi auttaa ennakoimaan yleisimpia tekijoita, mutta luokanopettajien
ja rehtoreiden omat kokemukset voivat my6s poiketa aiempien tutkimusten antamista
tuloksista. Toinen tutkimuskysymys on : 2. Mitka tekijat heikentavéat luokanopettajien
ja rehtorien tydhyvinvointia ? Tuloksissa tarkastellaan, onko luokanopettajien ja rehto-

reiden erilaisella tydyhteison asemalla vaikutusta tuloksiin.

Luokanopettajien esimiehend toimii rehtori. Tyohyvinvointiin liittyvissd tutkimuksissa
esimiehen rooli nousee usein merkittavaksi. Kolmantena tutkimuskysymyksena on : 3.
Mika rooli ja merkitys rehtorilla on tyéhyvinvoinnin edistajana ja yllapitajana luokano-
pettajien ja rehtorien mielestéa ? Tulosten avulla pyritaan selvittdmaén, millaisia rehto-

reiden ja luokanopettajien késitykset ovat.
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Usein tyohyvinvoinnin tutkimisen perimmainen tarkoitus on parantaa tutkittavan tydyh-
teison tyohyvinvointia. Taman tutkimuksen tarkoituksena on I6ytaa luokanopettajien ja
rehtoreiden nakemyksid oman tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja verrata
tuloksia aiempiin tutkimustuloksiin. Neljas tutkimuskysymys on : 4. Miten tyohyvin-
vointia tulisi edistaa ? Tuloksista pyritddn 10ytamaan yhteisié ja eroavia tekijoita rehto-

reiden ja luokanopettajien vastauksien valilta.

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka paatavoitteena on pyrkia
ymmartdmaan tutkittavien toimintaa ja 10ytd4 merkityksid havaituille ilmidille. Tarkoi-
tus on my0s selvittdd toiminnan tavoitteita, motiiveja ja taustalla vaikuttavia syita toi-
minnalle. Peilaan omia havaintojani teoriaan ja luon tdman perusteella uutta tietoa. Kva-
litatiivinen tutkimus on laadullista tutkimusta, jossa pyritddn holistiseen, kokonaisval-
taiseen kuvaukseen tutkittavasta ilmitsté. Talla tarkoitetaan muun muassa yhteiskunnal-
lisen kontekstin huomioon ottamista, tutkimusmenetelmien, ihmiskasitysten ja aineisto-
jen monipuolisuutta sekd& monitieteistd ndkokulmaa. Tulkinta on kontekstuaalista, eli
asiayhteys ja taustojen huomioon ottaminen tulkintoja tehdessa on oleellista. 1lmiot
ikaan kuin koostuvat erilaisista tulkittavista merkitysrakenteista. Tutkittavan subjektiut-
ta korostetaan. Yleistyksiin ei valttamatta pyrité ja painopisteend tulkintoja tehdessa on
tutkittavan oma n&kokulma. Tutkittavaa tarkastellaan h&nen omassa ympéristossaan
esimerkiksi historiallisen ja sosiaalisen kontekstin kautta. Jokaisella yksilolla on omat
tunteet, arvot, ajatukset ja aiempi eldménkokemus, joiden kautta todellisuutta havain-

noidaan ja tulkitaan. (Kiviniemi ym. 2001.)

Hirsjérvi, Remes ja Sajavaara (2007, 170) ovat todenneet, ettd laadullinen tutkimus ku-
vaa todellista elamaa ja pyrkiikin kuvaamaan tutkittavaa kohdetta kokonaisvaltaisesti.
Koska tydhyvinvointi liittyy jokaiseen tydyhteisoon ja siihen vaikuttavat monet yhtei-
sOlliset ja yksil6lliset asiat, on laadullisen tutkimusmenetelméan kéytto perusteltua.
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Oma kaésitykseni tutkittavista ilmidista vaikuttaa tutkimuksen lopputulokseen. Saatu
tieto ei ole taysin objektiivista, eika siihen pyrikaan. Kyse on aina yksittdisen henkilén
mielipiteesta — koehenkilon subjektiivinen kokemus. Tutkimuksessa seka havainnointi-
menetelma (teemahaastattelu) etté tutkijan rooli vaikuttavat tutkimuksen lopputulokseen.
(Sarajarvi ym. 2011, 18-19.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen filosofinen tausta on fenomenologiassa ja hermeneutiikassa.
Fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimusperinteessa tutkimuksen kohteena on ihminen.
(Varto 1992.) Tutkimuksen aikana tutkimushypoteesit voivat muuntua ja vaihtua tai
niita ei ole. Tavoitteena on kuvata tutkittavan ilmion laatua, ei méarad. Tutkimuksen
kohteena ovat siis ihmisen teot, joita pyritddn ymmartamaan, selittdmaan ja tulkitse-
maan. Aineisto on ei-numeerisessa muodossa. (Kiviniemi 2001.) Fenomenologis-
hermeneuttista tutkimusta kuvaa hyvin myos sen tavoite késitteellistaa tutkittava ilmi6
eli kokemuksen merkitys (Laine 2001).

Haastattelu on yksi kéytetyimpia laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia. Myds
tassd tutkimuksessa ainesto on kerétty haastatteluilla. Haastattelun etuna aineistonke-
ruussa on, ettd se mahdollistaa kielellisen vuorovaikutuksen tutkittavan kanssa seka tuo
joustavuutta aineistonkeruuseen esimerkiksi lomaketutkimukseen verrattuna. (Hirsjarvi
ym. 2007, 204.) Haastattelutilanteen etuna on myods suora kielellinen vuorovaikutus,
jossa sekd haastateltavalla ettd haastattelijalla on mahdolliduus suunnata haastattelun-
kulkua tilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34)

Néin ollen haastattelu on joustava tutkimusaineistonkeruutapa, joka antaa mahdollisuu-
den esimerkiksi toistaa ja selventdd kysymyksid ja mahdollisia epéselvia kohtia. N&in
véltytaan vaarinkéasityksilta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34 ; Sarajarvi & Tuomi 2002, 75)
Haastatteluni olivat puolisrtukturoituja teemahaastatteluja. Talloin haastattelun aihepiirit,
teema ja haastattelukysymykset ovat kaikille samat, mutta haastattelu etenee annettujen
rajojen sisalla vapaasti haastateltavan huomioonottaen. Keskeisintd teemahaastattelussa
on edeta tiettyjen keskeisten teemojen mukaan, ennemmin kuin tarkkaan rajattujen ky-
symysten kautta. Tutkittavien ajatukset saadaan tat& kautta paremmin esiin ja huomioi-
daan heidan asioille antamiensa merkitysten tarkeys vuorovaikutuksessa haastattelijan

kanssa. (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 48) Téassa tutkimuksessa nousi esille kodin ja koulun
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yhteisty0 seka tulevaisuuden haasteet tyohyvinvoinnille, joita ei alun perin haastatteluk-
symyksissa suoraan kysytty, mutta jotka kuitenkin osoittautuivat haastateltavien mieles-
té4 térkeiksi aiheeseen liittyviksi asioiksi. Teemahaastattelun ansioista haastateltavilla oli
mahdollisuus tuoda esille aiheseen liittyvié erilaisia ajatuksia. Pystyin my0ds haastatteli-
jana tekeméan tarvittaessa tarkentavia ja selventdvia kysymyksia haastattelun aikana.

Tavoitteena tutkimuksessa on saada lisatietoa opettajien tydhyvinvoinnista tydyhteison
nédkokulmasta. Missa méarin yhteisolliset tekijat ovat luomassa tyohyvinvointia, mitka
tekijat edistavat ja mitka heikentévét sitd? Pyrin rehtoreita seké luokanopettajia haastat-
telemalla tuomaan esille heidan ndkemyksidén osuudestaan tyohyvinvoinnin edistajina
ja koko tydyhteison yll&pitdjind. Yksilohaastattelun valitsin aineistonkeruumenetelmék-
si siksi, ettd se mahdollistaa paremmin syvallisemmaén keskustelun haastateltavan kans-
sa henkilokohtaisesmmalla tasolla kuin vaikkapa ryhmadhaastattelussa. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 34.; Sarajarvi & Tuomi 2002, 75.)

4.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla erikseen kahta eri alakouluissa tyds-
kentelevaad rehtoria sekd viittd samoissa alakoulussa tyoskentelevdd luokanopettajaa.
Haastattelurunkona oli avoimia kysymyksid, eli tutkimuksen aineistonkeruussa kéytet-
tiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Eskola ja Vastamaki (2001, 24) toteavat, ettd
puolistrukturoidussa haastattelussa kysymysten jarjestely ja muotoilu on kaikille sama,
eikéd haastattelija ole laatinut vastausvaihtoehtoja ennalta. Aineiston analyysin luotetta-
vuuden vuoksi nauhoitin haastattelut, jotta mielikuvani keskustelluista asioista eivat

vaaristyisi.

Toteutin rehtoreiden ja opettajien haastattelut kevaalla 2011. Opettajien haastatteluissa
kysymyksia oli muokattu hieman erilaisiksi kuin rehtoreille, mutta teema ja aihepiiri
olivat samankaltaiset. Seka rehtoreiden ettd opettajien haastettelut vastaavat myos sisél-
I61t4an tutkimuskysymyksiini. Haastatteluissa kédytetyt haastattelurungot I6ytyvét liit-

teesta 1 tutkimuksen lopussa.
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Rehtoreiden sekd opettajien ensimmaisessa haastattelukysymyksessa pyritaan selvitta-
méaén haastateltavien omaa kasitysta siitd, mita tyohyvinvointi tarkoittaa, eli miten he
maédrittelevat tyohyvinvoinnin. Rehtoreiden haastattelussa kysymys 2, seka opettajien
haastattelurungossa kysymykset 2 ja 3 selvittavat haastateltavien tyohyvinvointia edis-
tavid ja heikentavid tekijoita, sekd tyohyvinvointiin liittyvid haasteita ty0yhteisdssa.
Rehtoreiden haastattelulomakkeen kysymyksessa 3 pyydetddn antamaan esimerkkejé
oman tydyhteison tyohyvinvointia edistavistd toimenpiteistad viime aikoina. Kysymyk-
sessd 4 keskitytddn nimenomaan rehtoreiden tyonkuvaan. Tarkastelussa on rehtoreiden
tyotehtavien jakautuminen ihmisten ja asioiden johtamiseen, sekd rehtoreiden nakemyk-
set oman tyonsa siséallostd. Viimeisessa rehtoreiden haastattelukysymyksessa haastatel-
tavat saivat tarkestaa aiempien kysymysten vastauksia, sekéd kertoa muita aiheeseen liit-
tyvia ajatuksia. Opettajien haastattelurungon kysymys 4 selvittdd millainen haastatelta-
vien mielestd on hyvin toimiva tydyhteiso ja kysymyksessa 5 kartoitetaan haastateltavan
oman tyopaikan tyoyhteson piirteitd. Kysymyksessé 6 pyydetdan antamaan esimerkkeja
viimeaikaisista tyoyhteison tyohyvinvointia edistavista toimenpiteistd. Viimeinen ky-

symys 7 liittyy rehtorin rooliin tyéhyvinvoinnin rakentumisessa.

4.4 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysi siséltdd monia vaiheita ja vaihtelee tutkimuksesta riip-
puen. Analyysin perustana on aineiston kuvaileminen, tarkoituksena vastata kysymyk-
siin kuka, missa, milloin, kuinka paljon ja miten usein. Analyysivaiheessa luokitellaan
ja eritell&&n aineistoa. T&st4 vaiheesta on tarkoitus paéastd syvemmélle tasolle, aineiston
synteesiin, jossa pyritddn luomaan kokonaiskuvaa tutkimusaineistosta ja l6ytaméaéan siita
my06s uusia piirteitd. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 143-145.) Téssé tutkimuksessa kéyte-
taan induktiivista teoriaohjaavaa siséllonanalyysia. Tdma tarkoittaa sitg, ettd pyrkimyk-
send on loytaa tutkimusaineistosta odottamattomia seikkoja ja analysoida sitd osin teo-
ria- ja osin aineistolahtdisesti. Teoriaohjaavassa aineistonanalyysissa teoriapohja on
apuna analyysin etenemisessd ja analyysistd on huomattavissa aiemman jo olemassa
olevan tiedon vaikutus. Tutkimuksella itsella&n ei kuitenkaan ole tarkoitus testata ole-
massa olevaa tietoa vaan pikemminkin luoda uutta. Teoriaohjaava analyysi alkaa usein

teorialahtoisesti, mutta analyysin edetessa muuttuu usein enemman aineistoléhtoiseksi.
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(Hirsjarvi ym. 2008, 160 ; Tuomi & Sarajarvi 2009, 96-97.) Taméan tutkimuksen aineis-
toanalyysin eteneminen alkoi aineiston teemoittelulla seka aineistosta |0ytyneiden
asioiden peilaamisella teoriaan. Huomiotta ei mydskaan ole jatetty esille nousseita ai-
heita, jotka eivat alunperin olleet suoraan linkittyneet tutkimuskysymyksiin, tai ennen
aineistoanalyysid koottuun teoriaan. N&in siis alunperin teorialdhtéinen tutkimus on
matkan varrella saanut enemmaén vaikutteita my0ds aineistolahtdisestd analyysimenetel-

masta.

Moilasen ja Raihan (2010, 56) mukaan aineiston teemoittelun tarkoituksena on késitele-
tavan aineiston pelkistdminen siten, ettd tekstista etsitddn olennaisimmat asiat. Teemoit-
tamisessa on Kkuitenkin syyta kiinnittdd huomiota I0ydettyjen teemojen aitouteen, silla
tutkija saattaa tietdmattaan kehittaa aineistosta teemoja, joita sielld ei oikeasti ole. (Moi-
lanen & R&ihd 2010, 56.) Pyrin selvittdma&n vastauksissa esiintyvid teemoja eli teemoit-
telemaan vastauksia ja 16ytdmaan niille merkityksia ja kytkoksia teoriaan. Olen valinnut
keskeisimmat esille nousseet asiat. Tutkimuksen kannalta olennaisten asioiden erotta-
minen ja niiden jasentdminen on olennaista, silla laadullisesta aineistosta riittaa Kirjoi-
tettavaa vaikka loputtomiin (Eskola & Suoranta 1999, 180). Téssa tutkimuksessa on
teemoiteltu rehtoreiden ja opettajien haastatteluaineistot etsien tutkimuksen kannalta
tarkeimmat asiat. Esimerkiksi etsittdessa vastauksia ensimmaiseen tutkimuskysymyk-
seen (1. Mitka tekijat edistavat luokanopettajien ja rehtoreiden tyohyvinvointia) on
merkitykselliset asiat helpoin |0ytdd korostamalla vastauksista vain tahén aiheeseen
liittyvat kommentit ja vertailemalla niité sen jalkeen toisiinsa. Aineiston teemoittelu on
tehty mahdollisimman objektiivisesti, jotta omat ennakkokasitykset ja uskomukset eivét
vaikuttaisi aineistosta 16ydettyihin asioihin. Aineiston teemoittelun kautta tutkijan on
helpompi havaita esille nousevia asioita, myos sellaisia, joita ei ole huomioitu tutkimus-
kysymyksissd, tai joita tutkija ei ole osannut ennakoida. Talldin on mahdollista 16ytaa
uutta tietoa, kun kaikki aineistosta 10ytyneet tulokset eivét vain todenna jo olemassa
olevaa tietoa ja taydennd tutkijan ennakko-oletuksia, vaan tarjoavat uuden nakokulman
tutkittavaan aiheeseen. Jos tutkija ottaa huomioon myds tutkimuskysymysten rajauksen
ulkopuolelle jaaneita aineistosta esille nousseita teemoja, muuttuu teorialdhtéinen tut-
kimus osin aineistolahtoiseksi. Tutkijan paatettavaksi ja& mitka kaikki aineistossa nous-
seet asiat on syytd nostaa esille tutkimusanalyysissa.
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5 Tulokset

Tassa tutkimuksessa haastateltiin kahta alakoulun rehtoria. Molempien haastattelujen
kesto oli noin 30 minuuttia. Liséksi tutustuttiin koulujen tyéhyvinvointisuunnitelmiin.
Rehtoreiden liséksi on haastateltu molemmista kouluista yhteensa viittd opettajaa, joista
neljén vastauksia kaytetdan téssd tutkimuksessa. Haastatteluissa saadut vastaukset ero-
sivat tietyiltd osin toisistaan paljonkin. Haastattelut puretaan l&pi tutkimuskysymysten
kautta ja sen jalkeen avataan saatua aineistoa teemoitellen. Aineiston teemoittelun avul-

la pyritdén 16ytamaan syvempid merkityksié sekd yhteyksia teoriaan.

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden nimia ei paljasteta, vaan anonymiteetin tur-
vaamiseksi tutkimuksessa kéytetd&dn koodattuja merkint6j4. Luokanopettajien tunnus on
O-kirjain, jonka perassa oleva numero tarkoittaa tiettya luokanopettajaa. Nain luokano-
pettajien koodatut merkinnét ovat siis O1 — O4. Rehtoreiden tunnuskirjain on R. Koska

tutkimukseen osallistui kaksi rehtoria, ovat heidan koodatut tunnuksensa R1 ja R2.

5.1 Rehtoreiden ja luokanopettajien tyohyvinvointia edistavat tekijat

Kaikki tutkimukseen osallistuneet henkil6t pitivat tydhyvinvointia useista eri tekijoista
koostuvana tavoiteltavana asiana. Molemmat rehtorit méarittelivéat tydhyvinvoinnin laa-

jana kokonaisuutena:

R1: "Ehk& se koostuu kaikesta siitd mitd tddlld tyoyhteisdssd loppupeleissd tehdddn”

R2: "Tyéhyvinvointi on ennen kaikkea toimivaa arkea”

Rehtoreiden vastausten mukaan toimiva organisaatiorakenne ja tydyhteiso ovat pohjana
yksilon tyohyvinvoinnille. Tahan liittyy tiiviisti tyoilmapiiri, jonka rakentuminen ja
yll&pitdminen ovat oleellinen osa tyohyvinvointia. Koko tydyhteison toimivuus vaikut-
taa siis yksilotason hyvinvointiin. Rehtoreiden mukaan jokainen yksilé kokee kuitenkin

tyéhyvinvoinnin eri tavalla ja siihen vaikuttavat asiat painottuvat kullakin hieman eri
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tavoin. Jokaisen yksilon kokemukset on otettava huomioon, jotta tydyhteiso olisi hyvin-
voiva. On kuitenkin hyva eritella mistd kokemukset johtuvat. Tydyhteisé koostuu yksi-
16istd, joilla on omia toiveitaan ja tarpeitaan, jotka rehtorin on pyrittdva ottamaan huo-

mioon.

R1: ’tyéhyvinvointi on yksilollinen kokemus, ja se tekee siitd vaikeen asian kun voi olla

erilaisia nakemyksia samassa tydyhteisossa. ”

Rehtori R1 méadritteli tyohyvinvointia negaation kautta, eli sulkemalla pois tyohyvin-
vointia heikentdvié asioita, kuten tyon hairidtekijoita. Tama liittyikin jo hieman seuraa-
vaan aiheeseen, jossa rehtorien tuli mainita tyéhyvinvointia heikentévid ja vahvistavia

tekijoita.

Molemmat rehtorit painottivat vastauksissaan tyohyvinvoinnin opettajien kannalta ole-
van mahdollisuutta keskittya tyotehtéviin, joita heidan tyonkuvaansa kuuluu. Tdéma tar-
koittaa avoimia, selkeitd, tasapuolisia ja reiluja koulun kaytannemalleja, jolloin opetta-
jilla on luottamus siihen, ettei heidan tarvitse huolehtia organisatorisista asioista. Hallin-
to tekee siis tyonsa niin ettd opettaja saa keskittyd omiin téihinsa. Rehtorin R1 mukaan
hallinnon toiminnan tulee olla lapindkyvaa ja ennakoitavaa ja rehtorilla tulee olla pyr-
kimys tehda asiat oikein, ja toimia kaikkia osapuolia tyydyttavélla tavalla. Rehtori R2

kommentoi rehtorin roolin merkityksellisyytta.

R2: ”Rehtorin ndkokulmasta tarkoitus on poistaa esteita ettd opettaja pystyis tekemaan
omaa tydtaan, ja luoda semmoinen jarjestelma ja toimintamalli ettéd kenenkaan ei tar-

vitse murehtia ja huolehtia toimiiko asiat, tavallaan energia jaa sit siihen perustyéhon.

Tyohyvinvointia edistavéaksi tekijaksi mainittiin yhteisen ajan jarjestdminen tyonteki-
j6ille niin suunnittelun kuin vapaamman toiminnankin merkeissa. Esimerkkeind mainit-
tiin muun muassa yhteiset ennalta sovitut kokoukset, joissa on yleensa tietty ajankohtai-
nen teema, vaikkapa kirjatilaukset, tai vapaa-ajalla tapahtuva vapaaehtoinen toiminta,
kuten teatterikaynti, pikkujoulut tai saunailta. Rehtori R1:n koulussa vapaaehtoisiin ta-
pahtumiin osallistuu suurin piirtein 70 % opettajista henkilokohtaisesta tilanteestaan

riippuen. Aina jollakin on omia menoja tai muu tilanne, jonka vuoksi ei osallistu. Myos
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rehtori R2 kommentoi vapaaehtoisen, tyokavereiden kanssa tapahtuvan toiminnan tuke-

van tyéhyvinvointia.

R2: “Tyohyvinvointia edistad jos jarjestdad yhteista aikaa vahan muissakin merkeissa
kuin tiukkaa suunnitteluaikaa, ja semmoisia vahan vapaampia kevyempia hetkia koulun
sisalla ennalta suunniteltuina ettd aika niille on kuitenkin varattu. Ja sit tietysti sem-
moinen ylimaarainen toiminta mita tapahtuu tyopaivien ulkopuolella. Niitéakin meilla

jonkin verran on.”

Yhteisten tapahtumien liséksi esilla oli kollegoiden toisilleen sek& rehtorien alaisilleen
antaman henkilokohtaisen myonteisen ja rakentavan palautteen, kannustamisen ja ih-

misten tukemisen merkitys tyéhyvinvoinnin edistamiseen.

R1: ”"Meilla on koululla ty6hyvinvointisuunnitelma, jossa sanotaan etté arkipaivan tyo-
hyvinvoinnin yllapitamisessa pyritdan huolehtimaan tydyhteison sisaisella toiminnalla.
Muistetaan antaa toisillemme rakentavaa ja kannustavaa palautetta arkipaivan tyosta,
jarjestetaan tydnohjausta tarvittaessa ja jarjestetdan henkilokunnan vapaa-ajan toimin-

2

taa.

R2: ”Ihmiset tarvii hyvin erilaisissa asioissa apua ja tukea...ettd tdirkedd on jokaisen
kokemus kuulluksi ja ymmarretyksi tulemisesta. Ainahan ei voi muuttaa asioita, mutta

niitdhdn voi pohtia yhdessd”

Esille nousi ihmisten eri elamantilanteiden ja —vaiheiden merkitys tydelaméasséd huo-
mioitavana seikkana. Rehtorilla on velvollisuus ottaa naita tyontekijéiden henkilékoh-
taisia tyohon vaikuttavia seikkoja huomioon. Joka vuosi on aina erilainen kokonaisuus,
eiké koskaan voida toimia juuri samalla tavoin kuin edellisvuotena on tehty. Tyonteki-

joiden tilanteet vaihtelevat ja rehtori pyrkii ottamaan nama muutokset huomioon.

R2: “Jossain vaiheessa eldmdd halutaan pari lisdtuntia kun on energiaa, ja vihdn ra-
hapulaa ja rahanmenoakin, ja sitten taas seuraavassa vaiheessa halutaan tehd vaan
ihan minimitunnit etté pystyis tekem&an ne hyvin ja laadukkaasti. Ikd&ntyminen on tie-

tysti huomioitava niin kuin perhetilanne ja tammdset. ”
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O1: "Tyokavereitten véliset suhteet on aika tarked asia ja se etta tyd tuntuu mukavalta
eikd kuormita kohtuuttomasti. Tydajat pitda olla jarjellisen mittaisia ja se mita odote-
taan tekevan vastaa sitd mité ite osaa ja haluaa tehda. Siita se koostuu. Tyon sisallosta

ja tyokavereista. ”

Vastauksessa korostuu tyon mielekkyys seka tyohyhteisén merkitys tyohyvinvoinnille.
Myos fyysisté terveyttd henkisen hyvinvoinnin rinnalla pidettiin tarkeané tyéhyvinvoin-

nille.

02 : "Ensimmaisena tulee mieleen terveys, tulee olla fyysisesti terve etta tyonteko tun-

tuu hyvalta. ”

Ensimmadisia tyohyvinvointiin liittyvid mieleen tulleita asioita olivat kaikilla haastatel-
tavilla henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin linkittyvét tekijat, kuten fyysinen terveys ja
sosiaaliset verkostot ja niiden toimivuus tyopaikoilla. My6s omat asenteet, osaaminen ja

omien taitojen ja tydelaman tehtdvien kohtaaminen toisiinsa nostettiin esille.

Nelja viidesta haastateltavasta korosti tyokavereiden merkitysta tyéhyvinvoinnille. Eri-
tyisesti tydkavereita ja pysyvaa tyoyhteisod arvostivat kaksi viransijaisena olevaa opet-
tajaa, joilla ei ollut vakituista tyopaikkaa. Opettaja O2 puolestaan ei maininnut tydkave-
reiden vaikuttavan paljoa tydhyvinvointiinsa vaan totesi tekevéansa tyota mielelldan yk-
sin ja tekevansé yhteistyota kollegoiden kanssa harvakseltaan tilanteen sitd vaatiessa.

O1: "Tietysti tyokaverit on kaiken A ja O. Vaikka ois vaativampia ty6tehtavia tai vai-

kea paikka niin hyva ryhma ymparilla auttaa jaksamaan. ”

Toisena mainittavana asiana tuli esille fyysisen tydympariston merkitys tyon mielek-
kyydelle. Erityisesti koulun tekninen varustelu katsottiin suureksi tyota helpotavaksi
eduksi, ja koulun homeettomuutta arvostettiin. Osa haastateltavista opettajista oli tyos-
kennellyt aikaisemmin homekoulussa, ja nyt paasseet sisdilmaongelmattomaan kouluun

toihin, ja pitivat sitd tyokyvyn kannalta oleellisena asiana.
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02 : “Fyysiset olosuhteet, hyva koulu, ei hometta, valaistus ja tekninen varustelu koh-

dallaan.”

Tyo6hyvinvointia heikentévista tekijoista siirrytddn hyvin toimivaan tyoyhteiséon ja sen
piirteisiin sekd haastateltavien koulujen tydyhteis6ihin. Haastateltavat saivat kuvailla

ihanteellista tyOyhteistd, ja peilata sitda omaan tydyhteisdonsa.

Ol: “Toisiaan tukeva, huumorintajuinen, asiassa pysyvd, tyoorientoitunut, ketddn ei

Jjdtetd yksin...mun mielestd meiddn tyoyhteiso on juuri téitd”

Haastateltava luokanopettaja O1 kuvasi hyvan tydyhteison piirteiksi asiantuntevan, mut-
ta rennon ilmapiirin, sek& yhdessa tekemisen ja toisia auttamisen tarkeiksi asioiksi. Ha-
nen mielestddn ndma piirteet kuvaavat hyvin myds omaa tyOyhteis6d. Ratkaisevassa
asemassa hyvéa tyoyhtyhteisod rakentamassa on luottamus kollegoiden valilla ja vai-

keistakin asioista ja ongelmista puhuminen ja niiden selvittdminen.

03: 7 No pitdd uskaltaa puhua niistd vaikeistakin asioista ja ettei kenestdkddn puhut-
tais selan takana. Ja ettd sais palautetta tyostaan. Kaikilla pitais olla selkeat tyonkuvat,

kuka tekee mitdkin.

Haastatteluissa tuli esille Suomen koululaitoksen mahdollistama pedagoginen vapaus
toteuttaa omaa tyotaan. Tassa puolestaan on koulukohtaisia eroja, milla tavoin ja miten
motivoituneesti opettajat tyotadan tekevat. Suurimpana yksittaisend vaikuttimena on reh-
tori, joka valtaansa kayttamalla voi mahdollistaa ja evéta tyontekijoitd keinoja tyonsa
toteuttamiseen haluamallaan tavalla. Rehtori on my6s luomassa koulun toimintakulttuu-

ria, joka vaikuttaa kaikkiin siella tyoskenteleviin.

02: ”Tyontekijoita kuunnellaan aidosti ja opettajilla on vapauksia toteuttaa omaa tyota,
ja koulussa on tasapuolinen johtamiskulttuuri, ei mitdan klikkeja. Onneksi me ollaan
saatu nauttia hyvasta ja turvallisesta johtamisesta. Ja epaviralliset toimivat toiminta-

kulttuurit on varmaan yks joka lisda tyohyvinvointia.”
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Hyvin toimivalle tydyhteisOlle 16ytyi haastateltavien vastausten perusteella monia eri-
laisia piirteitd. Riippuen haastateltavan elamanvaiheesta, tyduran pituudesta, tydkoke-
muksesta, henkilokohtaisista mielenkiinnonkohteista, henkil6kohtaisen elamén tapah-
tumista, tyOpaikasta, luokasta, tyokavereista sek& muista tekijoista, mielipiteet ja paino-
tusalueet vaihtelivat haastateltavien kesken. Se mité toinen pita4 tarkeéna tyohyvinvoin-
nilleen ja hyvintoimivan tydyhteison edellytyksend, ei olekaan niin merkityksellista
toiselle opettajalle. Esimerkiksi kymmenia vuosia toissa ollut opettaja mainitsi yhteis-
tyon tekemisen kollegoiden valilla Iahinné tarvehakuiseksi, silloin kun jommalla kum-
malla osapuolella on tarvetta jonkinlaisen yhteistyon tekemiseen. Muutoin hén tekee
mielellaan yksin tyotédén ja kokee olevansa siind hyva ja voi toimia varmoin ottein. Puo-
lestaan uransa alkuvaiheessa oleva opettaja mainitsi yhteistyon tekemisen, palautteen ja
tuen saamisen kollegoiltaan ensisarvoisen tarkedksi ja omaa tyota ja tydssé jaksamista

tukevaksi asiaksi.

5.2 Rehtoreiden ja opettajien tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tyohyvinvointia edistdvien tekijoiden vastakohdat olivat yleisesti ennakoidusti tychy-
vinvointia heikentdvid asioita. Esimerkiksi tyodilmapiiriongelmat, sisdilmaongelmat.
Myds ongelmat oppilaissa mainittiin tyéhyvinvointia heikentéaviksi asioiksi, mutta toi-
saalta todettiin oppilaiden ongelmien selvittdmisen olevan opettajan perustyota. Luoka-

nopettaja O4 kertoo tyonsé arjesta :

O4 : “Aikapula, resurssipula, tyotehtivien mddrd suhteessa kdytettivissd olevaan ai-
kaan, oman tyon rajaamisen vaikeus.. ja sit tulee esimerkkind mieleen semmoinen ti-
lanne, ettd huoltaja ei usko tai tue sitd mita taalla koulussa yritetadn opettaa ja kasvat-
taa, jos koti ei vastaanota sita etta nyt yritetdan auttaa lasta havaitsemaan ja kehitty-

maan, niin siina tulee ihan avuton olo, ettd mita voi tehda ? ”

Haastateltava O4 mainitsee, ettd tyotehtavid on liikaa verrattuna niihin kaytettavaan
aikaan, josta seuraa, ettd ajan puute ja siit johtuva kiire heikentavét tydhyvinvointia.

Liséksi lilan vahéiset resurssit sek& oman tyon rajaamisen vaikeus tuovat liséa paineita
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ajanhallinnallisesti opettajan tydssa. Luokanopettajan O4 antamassa kommentissa tulee
hyvin esille myds koti-koulu —yhteistyon merkitys ja sen tarkeys lapsen koulunkaynnille.
Opettajan ja lapsen huoltajien tulisi kyetd tekemaén yhteistyota lapsen parhaaksi. Jos
tassa yhteistyossa tulee vastaan ongelmia, voi niiden ratkaiseminen kuormittaa ja vieda
aikaa ja vaivaa opettajalta. Koti-koulu —yhteisty6té vaatii myos opettaja O2:n komment-

ti luokan normaalista tilanteesta ja ongelmista oppilaiden kanssa:

02 : ”"Lihden liikeelle siitd, ettd on enemmankin poikkeustilanne etté luokassa on kaik-

ki hyvin. Siis normaalitilanne on ettei asiat todellakaan ole kunnossa.”

Opettajille tulee vastaan enemman tai vahemman haasteellisia tilanteita oppilaiden
kanssa ja heidan asioitaan koskien tydssaan. Opettajan tehtdvand on miettid miten on-
gelmatilanteesta péasisi yli ja toimia sen mukaisesti oppilaan etua ajatellen. Tallaiset
prosessit voivat olla ajallisesti pitkid ja kuluttavia, mutta etenkin kollegiaalisen tuen
sekd koti-koulu —yhteistydn avulla selvittdvissa ja selvitettavissa. Taytyy myods muistaa,
ettd ongelmatilanteetkin ovat opettajan perustyota ja vaikeisiinkin asioihin tulee osata
puuttua mahdollisesti yhdessd muoden tahojen, kuten kouluterveydenhoitajan tai kou-
lupsykologin kanssa.

On kuitenkin mahdottomuus toteuttaa kaikkien toiveet niin etté tyot tulisi tehtya ja ko-
konaisuus toimisi. Rehtori tekee paljon ty6td organisaation toimivuuden eteen, ja pyrkii
ottamaan tyontekijat huomioon mahdollisimman tasapuolisesti, mutta kuitenkin tietyt
rajat on pidettava ja vaikeita ja epamiellyttaviékin ratkaisuja tehtava.

R2: ”Eihan se aina onnistu, mitas jos kaikki haluais pitdd minimitunnit niin jais aika

paljon tunteja pitamatta. ”

Tama yksittaisten tydntekijoiden ja organisaatiokokonaisuuden toimivuuden vililla ta-
sapainottelu tuo eteensd haasteita. Kaikkien toiveiden toteuttaminen on mahdotonta,
vaikka haluaisikin. Rehtori voi joutua ndkemé&én paljon vaivaa koettaessaan huomioida

tyoyhteisonsé tyontekijoiden tarpeet ja toiveet :
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R2: "Mitd enemmdn ihmisilla on toiveita ja tarpeita, sitd enemman rehtorin hyvinvointi

heikkenee.”

Mielenkiintoista molempien rehtoreiden vastauksissa oli huomata, etteivat he kokeneet
tyotaakkaansa ja tyotehtavien jakautumista ihmisten ja asioiden johtamisen valilla niin
negatiivisesti kuin mitd olin ennakoinut, ja mité viime aikoina on ollut esilla. Molemmat
rehtorit vain totesivat ettd kouluorganisaation pyorittaminen vaatii paljon hallinnollisiin
asioihin panostamista. Rehtorin ty6 on tasapainottelua, jossa hallinnolliset tehtévét vie-
vét suuren osan tyGajasta, mutta kuitenkin pitaisi olla mahdollisuuksia my6s ihmisten
johtamiseen ja jokaisen alaisen tarpeiden huomioimiseen. Rehtorien oman ty6hyvin-
voinnin edistdjand toimi vararehtorilta saatu tuki vaikeissa tilanteissa, ja rehtorien opet-
tajille antaman tuen ohella kollegoiden tuki mainittiin ensiarvoisen tarkeana tyéhyvin-

vointia edistavana asiana.

5.3 Rehtoreiden merkitys tyohyvinvoinnin edistdmisessa ja yllapita-

misessa

Pyysin opettajia kuvailemaan rehtorin roolia tyéhyvinvoinnin rakentumisen kannalta.
Nelja viidestd opettajasta oli sivunnut aihetta jo muidenkin kysymysten kohdalla, mutta
halusin varmistua siitd, ettd jokaisen haastateltavan mielipiteet aiheesta saadaan selvitet-

tya.

O4 : "Rehtori on aina yksi tyoyhteison jasenista. Hanella on erilaiset vastuut, velvolli-
suudet ja oikeudet, mutta me ollaan samassa veneessa. On tosi tarkeda etté esimiehen
tuki on olemassa. ”

O3 : "Rehtori on vastuussa opettajakuntansa hyvinvoinnista.”

02 : "Rehtori voi olla tekemdissd joko hyvdd tai huonoa. Rehtori, joka hoitaa asiat huo-
nosti ja yllapitaa jotain suosikkijarjestelmaa saa varmasti aikaan huonon tyéhyvinvoin-
ti-ilmapiirin. Puolestaan jos rehtori on tasapuolinen, kayttaytyy asiallisesti ja tekee

asioita sen eteen, ettad ty0yhteisossa on hyva olla asiat on hyvin.”
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Kaikkien haastateltavien vastauksissa korostui hyvan esimiehen merkitys. Rehtorin odo-
tetaan tukevan opettajia, hallitsevan hyvin tyonsa, olevan helposti lahestyttava ja inno-
vatiivinen. Haastateltavien vastauksista voidaan todeta, ettd opettajat tiedostavat esimie-
hens& roolin tydyhteisdn ja oman tyon sujuvuuden kannalta. Rehtoria kohtaan kasataan
my0s paljon paineita. Jokaisen tyontekijdn omien toiveiden ja halujen mukaan ei voida
koulussa el&& vaan on joustettava, tehtdvd kompromisseja ja joskus luovuttava oman
edun mukaisista paatoksista yhteiseksi hyvéksi. Rehtori tasapainottelee eri toiveiden ja
tarpeiden vélilld pyrkien ottamaan kaikki tyontekijat tasapuolisesti huomioon. Lis&4
paineita luo taloudellisten resurssien vahaisyys. Tama k&y hyvin ilmi rehtoreiden haas-

tatteluista.

R1: ” No kun olin poissa, niin sillon tuli kylld ihan selvd viesti opettajilta, etti on pa-

’

rempi ettd olen tddlld, vaikka ei ne aina mulle kéyttéo keksikddn.’

5.4 Rehtoreiden ja luokanopettajien nakemyksia tyohyvinvoinnin ke-

hittamiseksi

Jokaiselta opettajalta kysyttiin esimerkkejé viimeaikaisista tyohyvinvointia edisténeisté
toimenpiteistd tyopaikalla ja konkreettisten tuloksten havaittavuudesta. Opettajat O2 ja
03 kuvailivat tydyhteison ryhmayttavia aktiviteetteja esimerkkeind positiivisista toi-

menpiteista:

03: ”No sen md muistan, ettd heti kun tyot alkoi niin oli jdrjestetty tutustumisilta, jossa
olin mukana. Ja jotain muutakin pientd yhteista. Kylla se on auttanut tyokavereihin tu-

tustumisessa.”’

02: "Meilld toimii tyGyhteison kehittamisryhmé ja he kehittelevat meille erilaisia va-

’

paa-ajanviettotapahtumia.’

Erilaiset tydyhteison jarjestamat tapahtumat ja toiminta voivat kertoa paljon tyohyhtei-

sOstd, esimerkiksi sen ilmapiiristd, henkilokemioista tai ty6tekijoiden asenteista ja in-
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nostuneisuudesta. Tyoyhteison yhteiset vapaa-ajanviettotapahtumat avaavat ryhmaélle

mahdollisuuksia kiinteytyd yha toimivammaksi yhteisoksi.
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6 Pohdinta

6.1 Vastauksia tutkimusongelmiin

Mitka tekijat edistavat luokanopettajien ja rehtorien tydhyvinvointia?

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd voi olla niin positiivisia kuin negatiivisiakin.
Haastattelukysymysten avulla pyrin saamaan molempia puolia esille haastateltavien
omista l&htokohdistaan. Riippuen henkildstd, samoja asioita voidaan kokea eri tavoin,
joko neutraalina, tydhyvinvoinnin kannalta merkityksettomand, positiivisena tai negatii-
visena. Tutkimustulosten mukaan sekd luokanopettajilla ettd rehtoreilla on samankaltai-
set ndkemykset luokanopettajien tydhyvinvoinnista. Nykyaikaisten organisaatioteorioi-
den mukaisesti rehtorien ja opettajien vastaukset tukivat tyohyvinvoinnin merkitysta
organisaation hyvinvoinnille ja toimivuudelle. Yksilod ja yhteisdd ei voida erottaa toi-
sistaan vaan vuorovaikutusta tapahtuu koko ajan. Yksilon hyvinvointi edistdéd yhteison

hyvinvointia ja yhteisén hyvinvointi yksilon hyvinvointia.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan yleisimmin erilaisten psyykkisten oireiden, stressin ja
tybuupumuksen véhaisyytta tai poissaoloa, seké toisaalta myds tyontekijoiden voimava-
roja, kuten eldménhallinnan tunnetta, terveyttd, tyokykya ja tyotyytyvaisyytta. (Hakanen
2005, 251). Tutkimustulosten mukaan fyysinen ja psyykkinen terveys rakentavat pohjan
tydhyvinvoinnille. Tahén vaikuttavat jokaisen tyontekijan henkilokohtaiset asiat seka
esimerkiksi koulurakennuksen terveys ja varustelutaso sekd& muut itsesté riippumatto-
mat tekijat. Kaikki haastateltavat korostivat nditd asioita tyéhyvinvoinnin rakentumises-
sa. Se, ettéd pitad tyostaan ja kokee olevansa siind hyva, oman henkilékohtaisen elaman
tasapainoisuus ja fyysinen terveys ovat avainasioita tyohyvinvoinnille. Kokonaisuus
koostuu jokaisella hieman eri asioista, mutta perusteiden tulee olla kaikilla kunnossa,
jotta tyd on mieleké&sta ja sitd jaksaa ja haluaa tehdd. Kun tyo vastaa tyontekijan osaa-

mista ja ei ole lilan kuormittavaa eli tydmaara on sopiva, on tilanne lahtokohtaisesti

hyva.
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Luokanopettajan tyonkuvaan kuuluu tiivisti kodin ja koulun vélinen yhteistyd, jonka
toimivuus heijastuu haastateltavien kokemusten mukaan vélilla hyvinkin tiiviisti tyohy-
vinvointiin ja tydhon liittyvaan stressiin. Tyypillistd on, etté silloin kun asiat ovat hyvin,
ja yhteisty6 kodin ja koulun vélill& sujuu mutkattomasti, siihen ei kiinnitd huomiota. Jos
ongelmia esimerkiksi vanhempien kanssa ilmenee, vaikkapa erilaisten kasvatuskaytan-
teiden ja kasvatustavoitteiden suhteen, voi tilanne tyollistdd opettajaa pitkan aikaa ja
lisata stressid. Nakarin (2003, 189-191) mukaan tyontekijoiden koetun stressin ja tyo-
ilmapiirin vélilla on yhteys, koska hyva ilmapiiri vahent&a stressia ja huono ilmapiiri
lisad sitd. Tutkimustulokset tukevat vaitettd hyvan tydilmapiirin vaikutuksesta stressia
vahentavana tekijand. Esimerkiksi haastateltavan O1 mukaan tydyhteison hyvinvointia
parantaa tyokaverien véliset hyvét suhteet. My0ds haastateltava O2 mainitsee tyonteki-
joiden valisen huumorin merkittavaksi tyoilmapiiria yllapitavaksi tekijaksi. Hyvéa ja

avoin ilmapiiri siis parantaa luokanopettajien tyohyvinvointia.

Mékelan (2007) mukaan rehtoreiden tyon siséltdé on muuttunut ja laajentunut viime vuo-
sina yllattavan voimakkaasti. Mékeld pitaa erityisen huolestuttavana pedagogisen joh-
tamisen vahyyttd, kun muut johtamisen osa-alueet vievat suurimman osan tyoajasta.
Haastateltujen rehtoreiden vastaukset eivat tue Mékelan tutkimustietoa: rehtorit R1 ja
R2 eivét kokeneet tydnkuvansa muutoksia negatiivisena asiana. Rehtorit kokivat hallit-
sevansa tyonsa sisallon, eivatka kokeneet tyotaan lilan kuormittavana. Mielestani mo-
lemmilla rehtoreilla oli selked ndkemys siitd, kuinka heidén tulee hoitaa oma tyonsa.

Tallainen vahva ammatillinen itsevarmuus ja osaaminen tukevat tydhyvinvointia.

Mitka tekijat heikentévat luokanopettajien ja rehtorien tyéhyvinvointia ?

Hyvinvoiva tyoyhteiso ei ole pysyva olotila vaan sen eteen on tehtava toitd. Myos yksi-
16n hyvinvoinnin kannalta on tarkea4 pitaa sita ylla. Joskus kuitenkin ajaudutaan tilante-
siin, jossa yhteison, yksilon tai molempien tyohyvinvointi heikkenee erilaisista syista.
Yksittdisen tyonteikijan kannalta henkilokohtaisen eldman tilanne vaikuttaa tyéhyvin-
vointiin, mutta myos tyot vaikuttavat henkilokohtaiseen elamaan luoden nain kehamai-
sen mallin. Esimerkiksi jos toissd on raskasta, ja ty0asiat jd&dvat mieleen pydrimaan va-
paa-ajalla, voi olla ongelmia nukkumisessa ja mieliala saattaa vaihdella, voisi sanoa

toiden vaikuttavan henkilékohtaiseen elamaan nékyvasti. Toisaalta, jos on nukkumison-
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gelmia tai muita huolenaiheita tyon ulkopuolisessa elaméssd, se saattaa heijastua toissa

vasymyksena ja ponnettomuutena hoitaa tehtavia kunnolla.

Opettajat mainitsivat osin samoja asioita sekad tyohyvinvointia heikentaviksi etta edisté-
viksi tekijoiksi. Esimerkiksi oppilaat ovat ne joiden vuoksi ty6ta tehddén, mutta myos
yksi stressin ja ongelmien aiheuttajista tyopaikalla. Joillekin, kuten esimerkiksi luokan-
opettajalle O3 tiiviin yhteistyon tekeminen kollegoiden ja muiden yhteistyotahojen
kanssa olisi suotavaa ja tyohyvinvointia ajatellen hyddyksi, kun taas toinen pitaa
enemman yksin tekemisesta ja yhteisty0 on Ihinn& tarvehakuista tilannekohtaisesti ta-

pahtuvaa, vaikkapa yhteisen retken suunnittelua koskevaa.

Elon (2002, 114) mukaan oppilaiden ja kodin ja koulun yhteisétyon ongelmien ohella
tyohyvinvointia heikentdvat myos ristiriidat ja vaikeudet tydyhteison sisalla. Esimerk-
keind Elo mainitsee yksiloiden véliset erimielisyydet pedagogisista ajatuksista ja mah-
dolliset henkildiden véliset ristiriidat. Koulussa tyoskentelevien ihmisten persoonalli-
suudet vaikuttavat siis tydilmapiiriin ja sitd kautta tydhyvinvointiin. Haastateltavista
kukaan ei tuonut esille oman persoonallisuutensa vaikutusta tydyhteison hyvinvoinnin
rakentumisessa. Rehtorit tunnistivat kylla tyontekijoiden persoonallisuuden vaikutuksen
tyoilmapiiriin, mutta kokivat oman toimintansa omaa persoonallisuuttaan tdrkedmpana.
Molemmat rehtorit kertoivat, etta ty6ilmapiiri koulussa ei aina ole ollut hyva, ja etté sen
eteen on pitanyt tehda toita. Valilla on ollut tilanteita, joissa opettajilla on ollut keski-
néisia ristiriitoja, ja naistad syntyneitd konfliktitilanteita on ratkottu yhdessa. Asioihin
tarttuminen tavoitteellisesti on kuitenkin parantanut ty6ilmapiiria ja henkiloston hyvin-

vointia. Myos opettajien vaihdoksilla on voinut olla osuutta asiaan.

Mika rooli ja merkitys rehtorilla on ty6hyvinvoinnin edistdjana ja yllapitajana

opettajien ja rehtorien mielesta?

Rehtorin rooli koulun tyéhyvinvoinnin ylléapitdjana on tarkea, silla rehtorilla on valta ja
vastuu luoda toimiva pohja tyéyhteisolle. Rehtorit ovat organisaation johtajia, joilla on
huomattava rooli yksittaisen opettajan seka koko tydyhteison hyvinvoinnin kannalta.
My0Os muutosten aikaansaaminen seka péaatosten tekeminen ovat lopulta rehtorin vas-

tuulla. (Juuti 1992.) Rehtorit ovat organisaationsa eli koulunsa johtohahmoja, jotka pi-
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tavat kokonaisuuden kasassa. Tyoyhteison jasenten tarjoamien mahdollisuuksien hyo-

dyntdminen yhteiseksi hyvaksi on myos esimiehen velvollisuus. (Juuti. 2006, 162.)

Mielenkiintoinen huomio rehtorien vastauksissa oli heiddn mielikuvansa jopa negatiivi-
sesta yhteydesté opettajien ja rehtorin tydhyvinvoinnissa : rehtorit selittivat, ettd heidén
tehtdvandan on tasapainotella opettajien erilaisten toiveiden ja tarpeiden valillg, ja mita
enemman he ottavat kaikkien eri yksildiden mielipiteitd huomioon, sitd enemmaén heilla
on toita tehtdvandan ja konflikteja ratkaistavanaan. Tall6in ensisijalla ei ole rehtorin,
vaan opettajien tychyvinvointi. Opettajien ty6hyvinvoinnin ollessa ensi sijalla, ja4 reh-
torien oma tyohyvinvointi vaistaméatti taka-alalle. Rehtorilta odotetaan tukea, oikeu-
denmukaisuutta ja tasa-arvoista kohtelua, jotka luovat pohjan hyvinvoivalle tydyhtei-
sOlle (Aho 2011, 97). Opettajalla taytyy myos olla mahdollisuus vaikuttaa ty6tdan kos-
keviin paatoksiin, sekd saada ja antaa tunnustusta ponnistuksista ja saavutuksista (Aho
2011, 192). Rehtoreiden on vélilla mahdotonta huomioida kaikkien opettajien yksilolli-
set tarpeet, mutta haastattelujen perusteella molemmat rehtorit kuitenkin korostivat

opettajien henkilokohtaisten asioiden ja mielipiteiden huomioimista tarkeéna asiana.

Toinen huomiota heréttava piirre rehtoreiden vastauksissa oli, ettei kumpikaan pitanyt
tyotaan ja sen eri osa-alueiden jakautumista l&hinn& hallinnolliseen puoleen negatiivise-
na asiana, vaan he totesivat tyon vain olevan suureksi osaksi organisaation toimivana
pitdmista ja hallinnollisten asioiden hoitamista. Tall6in pedagoginen johtaminen jaa
kuitenkin véhaiseksi. Makelan (2007) mukaan hallinnollinen ty6 vie suuren osan rehto-
rien tyOajasta, ja on oleellista tyOyhteison toimivuudelle. Rehtorin ty6 on laajentunut
viime vuosina sisall6iltdan ja tyén muutoksen voimakkuus on ollut yllattavaa. Erityisen
huolestuttavana on pidetty pedagogisen johtamisen vahéisté osuutta kokonaistytajasta.
Opettajien ja rehtorien valinen yhteistyd ei noussut rehtorien antamissa vastauksissa
esille positiivisena asiana, vaikka viimeaikaisten organisaatioteorioiden l&htokohtana on
avoimuus vuorovaikutuksessa sekd johtamisessa (Juuti 1992). Rehtoreidenkin tyohy-
vinvointi voi olla koetuksella ja rehtori voi tarvita tukea alaisiltaan samoin kuin opetta-
jat rehtorilta. Ideaalitilanteessa tuen pitéisi olla kaksisuuntaista, rehtorilta opettajille ja
opettajilta rehtorille (Aho 2011, 96-97). Opettajat puolestaan pitavét yhteistyota rehto-
rin kanssa todella tarkeéna asiana.
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Rehtorit nakivat tydhyvinvoinnin asiana, joka tulee huomioida, ja jota tulee yllapitaa.
Toinen rehtoreista mainitsi koulun tyohyvinvointisuunnitelman. Varsinaista tyéhyvin-
voinnin kehittdmistoimintaa, joka suuntautuisi esimerkiksi koulun toimintatapojen tai
arvopohjan muutokseen, ei kuitenkaan mainittu. Kehittdmistoiminta on paljolti johtajan
aktiivisuuden varassa, eli kehittamisessa tarkeda on johtaja, joka suunnittelee visioiden
paépiirteet, toiminnan tarkoituksen, arvot ja oppimisprosessin (Sarala ym. 1996. 56-57,
63.) Syyt, miksi kehittdmistoimintaa ei ole tarpeeksi voivat tosin olla moninaiset. Esi-
merkiksi resurssien riittdmattomyys tai tyopaikan tyohyvinvoinnin yleisesti hyvéksi
koettu tila voivat olla tallaisia tekijoita.

Miten tydhyvinvointia tulisi edistaa ?

Kuten tutkimustuloksista ilmenee, on tydyhteison keskendisilla tapahtumilla ja toimin-
nalla vaikutusta ty0yhteisoon. Erilaiset ty0yhteison jarjestamat tapahtumat ja toiminta
voivat kertoa paljon tyohyhteisostd, esimerkiksi sen ilmapiiristd, henkilokemioista tai
tyotekijoiden asenteista ja innostuneisuudesta. Uudelle tyontekijélle erilainen vapaa-
muotoinen toiminta voi olla tarkedssa roolissa ty0yhteisoon sisaan padsemiseen etenkin
suuremmissa moniopettajaisissa kouluissa. Juutin (2006, 143) mukaan yhteiséllisyyden
perustana onkin ryhman keskindinen vuorovaikutus, johon siséltyy spontaania tydasioi-
hin sitoutumatonta kommunikaatiota. Kaikkien kollegoiden ja muiden tydyhteison ja-
senten kanssa on tultava toimeen vahintdan sen verran etta tyot saadaan asiallisesti hoi-
dettua. Kuitenkin henkil6kemioiden toimiessa yhteistydsté tulee luontevampaa. Joskus
voi joutua kohtaamaan konflikteja tydpaikalla tydyhteison jasenten keskindisten erimie-

lisyyksien takia.

Tutkimuksen haastatteluissa mainittiin tyokavereiden vélisten suhteiden olevan térkedd,
silld se tekee tyon mukavammaksi. Tyokavereiden tuella ja kannustuksella voi jaksaa ja
selviytyd paremmin vaikeidenkin tyotehtdvien kanssa. Jokaisella yksil6lla tulee olla
oikeus olla omanlaisensa persoona. Tyokavereiden kanssa ja tydporukalla voi viettaa
my06s vapaa-aikaa, jolloin tyotehtdvat saavat vaistyd sivuun. Tdmakin on osaltaan luo-
massa hyvinvoivaa tyoyhteisod, vaikkei olekaan pakollista tai velvollisuus kenellekdan

osallistua yhteisiin illanviettoihin tai muuhun vastaavaan. Vapaa-ajan toiminnan kuuluu
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olla vapaaehtoisuuteen perustuvaa, eikd ketddn saa syrjid vaikkei péasisi mukaan tai

haluaisi osallistua.

Erilaiset elaméntilanteet voivat esimerkiksi vaikuttaa osallistumis- seka jarjestelyhaluk-
kuteen ja mahdollisuuksiin. Haastatteluissa mainittiin esimerkiksi tilanne, jossa opettaja
kertoi aiemmin olleensa erittdin innokas tekemaan asioita opettajakollegoidensa kanssa
vapaa-ajalla. Viime vuosien aikana tilanne on kuitenkin muuttunut paljon, han on esi-
merkiksi mennyt naimisiin ja saanut lapsia. Nyt vaikka haluaisi tyopéivén jalkeen men-
nan jossain kaymaan, on lapset haettava kuitenkin heti hoidosta, kotona riittaé tekemista
enemman sinkkuaikaan verrattuna. N&in hanen osallisuunsa tyoporukan jérjestdmiin

vapaa-ajan toimintoihin on véhentynyt huomattavasti.

Ty0Oyhteison hyvinvoinnin edistdmiseksi ehdotettiin esimerkiksi uusien tyontekijoiden
systemaattisempaa perehdytysté ja jokaisen opettajan ty6hon sitoutumista ja luottamista
siihen ettd tyot tulevat hyvin tehtya jokaisella omalla tyylilladn. Tdméa koskee seké kol-

legoita, rehtoreita ettd muita tydyhteison jasenié.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on tarkeaa selvittda vastaako keréatty
aineisto tutkimuskysmyksiin, eli onko valitulla tutkimusmenetelmalla mitattu sita, mita
on ollut tarkoitus mitata. On mahdollista, ettd tutkija ja tutkittava ymmartévat asian eri
tavoin, ja esimerkiksi haastattelukysymykset on valittu niin, etteivat ne vastaakaan tut-
kimuskysymyksiin. (Hirsjavi ym. 2008, 226-227.) Tahan voi vaikuttaa suunnitelemalla
tutkimus ja haastattelurunko hyvin etukateen (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 184). Laadulli-
sen tutkimuksen avioinnin ydinasioita ovat henkildiden, paikkojen ja asioiden kuvauk-
set (Janesick 2000, 393). Tutkimuksen luotettavuutta kohentaa siis tutkijan takka selos-
tus tutkimuksesta sen eri vaiheineen. Aineistonkeruun olosuhteiden, suunnittelun ja to-

teutuksen, suhteen on oltava rehellinen. (Hirsjarvi ym. 2008, 227.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on otettava huomioon tutkijan omien kokemus-

ten ja nakokulmien vaikutus tutkimustulosten purkamisessa. Tulosten luotettavuutta
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korostaakseni olen pyrkinyt tutkimuksessa tukeutumaan luotettavaan l&hdekirjallisuu-
teen ja purkamaan saamiani tuloksia teoriataustaan peilaten. Tarkoituksenani on ollut
selvittdd tutkimustehtéviani haastattelujen kautta ja valita haastattelukysymykset niin,
etta niistd saa aiheeseen liittyvid tuloksia ja uutta tietoa. Tall6in tutkimus on myds mer-
kityksellinen, kun se tarjoaa uutta tietoa ja ndkokulmia jo olemassa olevaan tietoon.

Haastattelututkimusta tehdessé on riski ettd haastattelija johdattelee vastauksia tiettyyn
suuntaan tietdmattdan tai muuten vaikuttaa tuloksiin. N&ma riskit on tiedostettava ja
otettava huomioon tuloksia tulkittaessa. Haastatteluja tehdessani pyrin olemaan taustalla
ja esittdmaan vain suunnittelemani haastattelukysymykset tehden tarvittaessa tarkenta-
via kysymyksid ja muuten antaen haastateltavien kertoa aiheesta omalla tavallaan melko
vapaasti omaa tyoyhteis6a ajatellen. Talléin sain konkreettisia esimerkkeja erilaisista

kayténteistd, toimintatavoista ja aiemmin eteen tulleista tilanteista.

Téllaisessa tutkimuksessa haastattelulla aineistoa keratessa olisi oleellista tulosten luo-
tettavuutta ajatellen, ettd haastateltavia olisi useampia kuin yksi. Itsellani on kaksi rehto-
rin haastattelua seka nelja opettajien haastattelua. Koska tutkimuksen otanta on pieni, ei

voida tehda yleispatevia paatelmia kummankaan koulun tydyhteison hyvinvoinnista.

6.3 Tutkimusetiikka

Kaikkiin tutkimuksiin liittyy eettisid kysymyksid. Naitd eettisia kysymyksié ja ongelmia
on syytd pohtia tutkimuksen joka vaiheessa. Tdman tutkimuksen aineisto on kerétty
yksilohaastatteluilla. Téllaisessa aineistonkeruumenetelméssa tutkija on suorassa kon-
taktissa tutkittavaan ja eettiset kysymykset nousevat erityisen térkeiksi ja monitahoisiksi.
Tarkeimmiksi eettisiksi periaatteiksi ihmistutkimuksissa voidaan luetella muunmuassa
informointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. Tut-
Kittavien tulee tietdd olennainen siita mihin tutkimukseen he ovat osallistumassa ja mi-
hin heidan antamiaan tietojaan tullaan kayttdmaan. Toisaalta vélilla voi olla hankalaa
maaritelld missd menee oleellisen tiedonannon ja liian informaation raja. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 19-20.)
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Tutkija joutuu myds miettimaan, miten voi olla varma, ettd saadut vastaukset ovat tosia.
Vaikutinko itse haastatteluiden kulkuun ja saamieni vastausten sisaltoon liikaa? Tarkeda
aineistonkeruussa on luottamuksellisuus. Haastateltavien pitaa pystya luottamaan siihen
ettd he eivét yksiléind erotu tutkimuksessa ja heidan antamiaan tietoja kasitelldan luot-
tamuksellisesti. Tydyhteisoa tutkittaessa esiin voi nousta asioita, joiden ddneen sanomi-
sella voi olla vaikutuksia tyontekijan asemaan tydyhteisossad. Taman takia tutkijan pitaa
olla tarkkana etteivat muut tydyhteison jasenet pysty erottamaan tutkimuksta lukiessaan
kuka on mennyt sanomaan ja mitd. Tassa tutkimuksessa haastattelin viittd opettajaa,
mutta yksi heisté kielsi haastattelun k&yton. Haastateltavan henkilon suostumusta tulee
kunnioittaa jo pelkéstddn tutkimuseettisista syistd, joten analysoin vain neljén opettajan

vastauksia.

Tassa tutkimuksessa késiteltava aihe voidaan kokea hyvin henkilokohtaiseksi ja herkék-
si. Etenkin rehtoreille asia voi olla arkaluontoinen, silla haastattelussa ké&siteltavat tee-
mat vaativat haastateltavilta avoimuutta ja oman toiminnan reflektointia. Omien virhei-
den tunnistaminen ja myontdminen ulkopuoliselle tutkijalle voi olla epamiellyttava ko-
kemus. Tutkittavat saattavat painottaa haastatteluissa mielummin positiivisia kuin nega-

tilvisia asioita joko tietoisesti tai tiedostamatta.

6.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimukseni on pieni selvitys tarkeéstéd ja ajankohtaisesta aiheesta, opettajien tyohy-
vinvoinnista. Jatkotutkimusta ajatellen mahdollisuuksia on monia. Mielenkiintoista olisi
haastatella useampia rehtoreita seka opettajia. Tallgin voisi vertailla rehtorien ja opetta-
jien vastauksia ja ajatuksia tyéhyvinvoinnista, oman tydpaikan tyéhyvinvoinnin tilasta
sek& sen edistamismahdollisuuksista. Myos strukturoidun kyselylomakkeen kayton yh-
distdminen tutkimukseen voisi antaa liséatietoa ja vertailukelpoisia tuloksia ja laadullisia
ja méaarallisia tutkimusmenetelmia yhdistamalla olisi mahdollisuus saada laajempi otos.
Tallainen tutkimusmenetelmien triangulaatio vahentaa Gallin, Gallin ja Borgin (2007,
19) mukaan perusteetonta varmuutta, silla yhdell tutkimusmenetelméall& saadut tulokset

saattavat muuttua epdvarmemmiksi, kun tutkimuksessa kéytetaan toistakin menetelméaa.
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Tyo6hyvinvointi —teemaan liittyen olisi antoisaa paasta tutkimaan jonkin koulun opetta-
jien tydyhteista sekd opettajien etta rehtorien nédkokulmasta. Ongelmaksi voisi tosin
muodostua se, ettd hyvinvoivat tydyhteisot suostuisivat tutkimukseen, mutta tydyhteisot
joissa on ongelmia eivat lahtisi tutkimukseen mukaan yhta helposti. Tdma voisi puoles-

taan vaikuttaa tutkimustulosten luotettavuuteen.

Tutkimuskysymyksia eri tavoin rajaamalla ja kohdentamalla tydhyvinvointi —aihetta voi
viedd moneen eri suuntaan. Esimerkiksi tutkimuskohteena voisi olla tydyhteisén kon-
fliktitilanteet ja niiden ratkaisukeinot, uusien tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikutta-
vien asioiden vetailu pidempdén toissé olleisiin opettajiin, tai koulujen tyéhyvinvointi-

suunnitelmien tutkiminen ja kehittdminen.

Tutkimuksessani nivoutuvat yhteen yksilo- ja yhteisdtason tyohyvinvointi. Yhteiso- ja
yksilGtasoa ei voi erottaa toisistaan, ja tdimén takia tutkimus myos yhteison nakokulman
huomioon ottaen onkin mielestdni mielenkiintoista. Tdhan suuntaan vietyéd tutkimusta
on tehty yksilopsykologista nakokulmaa vahemmaén. Kéaytannon merkittavyyden lisaé-
miseksi tyohyvinvointitutkimuksen voisi tehdd esimerkiksi kiinnittdméalla huomiota
konkreettisten toimenpiteisiin ja niiden aikaansaamaan mahdolliseen ty6ilmapiirin ja

tyéhyvinvoinnin kohentuminseen tutkimuksen ja sen avulla kehiteltyjen keinojen kautta.
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LIITE 1: HAASTATTELURUNGOT

Rehtoreiden haastattelulomake:

1. Miten madrittelet tyéhyvinvoinnin?

2. Mainitse tydhyvinvointia edistavié ja heikentédvia tekijoita.

3. Anna esimerkkejd omasta tyoyhteisostasi tyohyvinvointia edistavistd toimenpiteistéd
viime aikoina.

4. Missé méérin rehtorin tydsi on ihmisten ja missd maéarin asioiden johtamista?

5. Muuta mainittavaa aiheesta?

Opettajen haastattelulomake:

1. Miten madrittelet tydhyvinvoinnin? Tyoéhyvinvointi -kasitekartta

2. Mainitse tyohyvinvointiasi edistévia tekijoita. Perustele

3. ja heikentdvid tekijoitd. Tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen liittyvid haasteita tyoyhtei-
sOssasi? Perustele

4. Millainen on mielestési hyvin toimiva tyoyhteis6?

5. Miten kuvailisit koulusi tydyhteista?

6. Anna esimerkkeja omasta tydyhteisostési tyohyvinvointia edistavistd toimenpiteista
viime aikoina./ Mit4 toimia koulussa on tehty tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi? Mité
konkreettisia tuloksia néista toimenpiteista on ollut?

7. Kuvaile rehtorin roolia tydhyvinvoinnin rakentumisen kannalta.



