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TIVISTELMA

Tutkielma kasittelee luokanopettajan tyotyytyvaisyyden ja -—tyytymattémyyden syita

kylakoulutydssa.

Tutkielman tueksi teoriaosassa ké&sitelladn yleisid tydssa viihtymiseen liittyvid
lainalaisuuksia aiheeseen liittyvan kirjallisuuden pohjalta. Teoriaosa on jaettu tyontekijaan,

tydymparistoon ja itse tydhon liittyviin tyotyytyvaisyystekijoihin.

Tutkimus  toteutettin  survey-tutkimuksena.  Aineiston  kerdamiseen  kaytettiin
kyselylomaketta, jossa oli avoimia kysymyksid opetustytn hyvistd ja huonoista puolista

kylakoulussa. Vastaajat (N=45) ovat kylakoulussa toimivia luokanopettajia.

Tutkielman perusteella voidaan paatelld, ettéa luokanopettajan tydssa tayttyvat lahes kaikki
tyon sisdisen tyydyttavyyden tuntomerkit, mutta vastaavasti tyostéd puuttuvat ulkoiset
palkkiot lahes kokonaan. Kyldkoulutydssa opettajantydn sisaisen tyydyttavyyden lahteet
ovat erityisesti lasna. Ympariston vaikutus niin hyvassa kuin pahassa on kyléakoulutydssa
vahva. Tyoyhteisd aiheuttaa tutkimuksen mukaan kyldkoulussa haittapuolia ty6hén vain

harvoin.

Asiasanat: tyotyytyvaisyys, kylakoulu, opettajan tyo
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1 JOHDANTO

Opettajan tyon vaativuus on tullut jokaiselle selvéksi, kun esimerkiksi eri medioissa on
keskusteltu opettajantydn uusista haasteista. Kuitenkin Helsingin Sanomien vastikaan
julkaiseman kyselyn mukaan opettajan ammatti on taman kevaan abiturienttien joukossa
suosituin. Jotain kiehtovaa tydssa siis on. Mita varten ihmiset haluavat opiskella opettajiksi
ja tyoskennella ammatissa, jonka heikko palkkaus koko ajan kasvava vaatimustaso on
kaikkien tiedossa? Itsekin pidan ylla mielikuvaa miellyttavasta opettajan tyosta, vaikka
todisteita huonosta ammatinvalinnasta riittda. Tassa tutkielmassa tarkastellaan
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd ja rakennetaan niista palasista kuvaa
luokanopettajantyén hyvistd ja huonoista puolista. Teoriaosassa perehdytddn tydssa
viihtymiseen yleisesti, kuitenkin koko ajan luokanopettajan tydta silmalla pitaen.
Tulososiossa tarkastelen pelk&staan kylakoulunopettajan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia

seikkoja tutkielman aineiston perusteella.

Itse olen kaynyt peruskoulun kuusi ensimmaista vuotta kylakoulussa, ja edelleen pidan
kylakoulua oppilaalle ideaalina kasvuymparistond. Nyt halusin kuulla kyldkoulun
aikuisvaeston mielipiteen. Vastausten perusteella voi paatella, ettd tyd kyldkoulussa
maksimoi opettajantydn hyvina puolina pidetyt asiat. Oma vapaus ja joustavuus tyon
jarjestelyssa ovat huipussaan. Vapauden myota lisdantynyt vastuu painaa vastaavasti
kylakouluopettajia. Tyon maara ja laatu yhdysluokassa aiheuttavat monta kuormittavaa
tekijada, kun toitd ei muutaman opettajan koulussa juuri voida jakaa. Ympaérilla vaikuttava

kyla vaikuttaa vahvasti kylakouluun, usein tata puuttumista pidettiin kielteisena.

Kylakoululla ja pienelld koululla tarkoitetaan tdssa tydssa koulua, jossa opetus jarjestetaan

yhdysluokissa oppilaiden vahaisyyden vuoksi.
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2 TYOSSA VIIHTYMINEN

2.1 Yleista tyossa viihtymisesta

Miksi tyon edes pitéisi olla viihtyisaa? Onko nykymaailma lilankin nautintokeskeinen
vaatiessaan nautintoa myds velvollisuuksista? Epdailemattd monet ihmiset tekevét tyonsa
vailla tunnetta, taloudellisen paineen alla, ja jattdvat muiden tarpeiden tayttdmisen vapaa-
aikaan. Nykyihmisen, varsinkin opettajan, joka saattaa tehda tyotaan suurellakin
kutsumuksella ja antaumuksella, elaman suuri osa kuitenkin kuluu melkein milla mittarilla
tahansa mitattuna tdissa. lhminen ilman mielihyvaa ei kai ihminen olisikaan ja niinpa
viihtyisyys on tullut osaksi ty6ta samalla kun tyd on tullut yha tadrkedmmaksi osaksi myds
tunne-elamaa. Joskus tyo itsessdadn ei taytd viihtyisyyden vaatimuksia, jolloin ne taytyy
esim. palkkioiden muodossa siihen lisata tai etsid hyvia puolia vaikka tyopaikan

ihmissuhteista.

Tyossa viihtyminen vaikuttaa myos kaikkeen muuhun elamaan, joten tydssa viihtymisen
tarkeyttd ei voi vahatella. Vaikka tyontekija olisikin keskittynyt tydon tehokkuuteen ja
tuloksiin, on tydssé viihtyminen tarke&a, silla tyon ilo, tyon hallinta ja innovatiivisuus tulevat
samassa paketissa (Juuti & Vuorela 2002, 82). Tyoviihtyvyys on siis pohjana kaikin puolin

hyvélle tydskentelylle.

Toisinaan tyoviihtyvyyden vaatimuksissa kuitenkin saatetaan menna lilankin pitkalle, jolloin
pitaisi kai puhua tyon viihteellisyydesta tai tydviihteesta. Tallaiseen viihteellisyyteen olen
itse torméannyt sellaisissa tyOpaikoissa, joissa on paljon nuoria tyontekijoita ja itse tyon
tavoitteena on tuottaa viihdetta (esim. ravintolat). Talloin tyd on samalla harrastus ja
tayttdd suuren osan ihmisen sosiaalisestakin elamasté ja ty0 ja vapaa-aika sekoittuvat.
Tyota ei kuitenkaan pida tehda liian viihtyisaksi, niin, ettd tydssd on mukavampaa kuin
kotona, vaikka tyon mielekkyys onkin keskeista ihmisen kaikinpuoliselle hyvinvoinnille.
Tydssa ei ole tarkoitus antaa ja saada samankaltaisia tunnetason elamyksia kuin perhe-
elaméssa. Tyon perustarkoituksena kuitenkin on tehda tyotad, ansaita rahaa, itsetuntoa ja

arvostusta. (Hamalainen 2001,155.)



Ty6sséa viihtyminen koostuu monesta tekijasta. Itse tyon taytyy sisaltaa tyytyvaisyden
mahdollistavia seikkoja, mutta my0ds tydympaéristolla on vaikutusta. Tydhon
asennoituminen ja tyon sopivuus taas riippuu yksilostd. Gardell (1976, K&ariaisen,
Laaksosen & Wiegandin 1997, 93 mukaan) mainitsee tyon ilon olevan riippuvaista yksilon
mahdollisuuksista kontrolloida ja ohjata omaa tyotilannettaan, kontaktimahdollisuuksista
muiden kanssa ja tyon mielekkyydesta. Juutin ja Vuorelan mukaan tuloksellisuus ja
hyvinvointi tydssa rakentuvat tyoolosuhteiden (fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
tydymparistd), toimintakyvyn (terveys, tiedot, taidot, tybhdn perehdyttdminen ja osaamisen
yllapito), tyon mielekkyyden ( tyOtehtdvien maaréa ja laatu, motivaatio ja palkitsevuus) ja
johtamisen (tuki, palaute, tavoitteiden asettaminen) tulona (Juuti & Vuorela 2002, 135).
Tassa tutkielmassa “tyoOtyytyvaisyyden pyha kolminaisuus” katsotaan muodostuvan
tyontekijan  henkilékohtaisista  ominaisuuksista, tyOympéaristosta ja itse tyon

ominaisuuksista.

2.2 Tybtyytyvaisyysteorioita

Tyotyytyvaisyysteoriat jaetaan kolmeen osaan:

1) VYllyketeoriat selittavat tydssa koettua tyytyvaisyyttad/tyytymattomyytta palkkioilla ja
kannusteilla (kts. luku 2.6.7 Palkkiot).

2) Tarveteoriat selittavat tyokayttaytymisen sisaisia syita (kts. luku 3.2 Tarpeet).

3) Kognitiiviset eli odotusarvoteoriat selittavat yksilollisiA eroja sisaisiin ja ulkoisiin
palkkioihin (kts. luku 2.6 Motivaatio). (Ruohotie 1985 Il osa, 21.)

2.3 Tyytymattomyys

Tyossad viihtymisen pahin vihollinen on tyytymattdmyys. Tyytymattomyydelld ja
tydsuorituksella on jopa selvempi yhteys kuin tyytyvaisyydella ja tydsuorituksella (Ruohotie
1985 Il osa, 14-15). Niinpa tyytymattdmyyteen on aina puututtava, etenkin, kun se
jatkuessaan vain lisdantyy. Useimmat tyOyhteisdssa esiintyvat kayttaytymisongelmat ovat
tyytymattomyyden seurausta. Seurauksia saattavat olla psyykkiset reaktiot (mm.
huolimattomuus), eristaytyminen (mm. poissaolot) ja aggressiot (mm. lakkoilu).
Yksinkertaistettuna tyytymattomyys johtuu siitd, kun tarpeiden tyydyttamista estetdan
(Chung 1977), kun taas ty6tyytyvaisyydessa tyd toimii tarpeiden tyydyttdmisen ja
tavoitteiden saavuttamisen valineend. (Ruohotie 1983, 2.) Toisaalta tyytymatdn tydntekija

ei aina ole suoraviivaisesti huono tyontekija; tyytymattémyys voi johtaa aiheelliseen



kritiikkiin ty6ssé ja sitd kautta uudistuksiin ja parannuksiin. Tyytymé&ton tyontekija voi olla
tyytyvaistd tehokkaampi pyrkiessdan kohti tyydyttavampaa tyéta. (Hamaldinen & Sava
1989, 34.)

Herzbergin (1971, Raisdsen 1996, 43-44 mukaan) kaksifaktoriteorian mukaan
tyotyytymattomyys ei kuitenkaan ole tydtyytyvaisyys-janan toisessa paassa vaan taysin eri
asia, johon vaikuttavat eri tekijat. Tyytymattomyyden aiheuttajien poistaminen ei siis
itsestddn selvasti luo tyotyytyvaisyyttd. Hanen mukaansa tyotyytymattémyyteen eniten
vaikuttavia asioita ovat tyon ulkoiset tekijat, ns. toimeentulofaktori (mm.
tydskentelyolosuhteet, palkka, hallinto). Motivaatiotekijat  kuuluvat  yleensa
tyytyvaisyysfaktoriin, eli niiden puutteellisuus ei Hertzbergin mukaan niinkd&n aiheuta
tyytymattomyytta. Tybssddn  tyytymattomat ihmiset  asennoituvat  tydhonsa
"toimeentuloetsijdind”, joiden pettymyksen aiheet ovat ulkoisissa tekijoissé. Vastaavasti
tydssaan tyytyvaiset ihmiset ovat yleensd "motivaation etsij6itd”, joiden tyotyytyvaisyytta
eivat pysty horjuttamaan ulkoiset seikat. Jollain tavalla tyotyytyvéiset ihmiset siis ovat
sisdanpain kaantyneita etsiessaan sisaisia palkkioita, mika sopii opettajankin itsendiseen
tyonkuvaan. Juuri ulkoisia, valineellisia mahdollisuuksia opettajan ty6hon karsitaan koko
ajan, joten oletettavaa ja jo n&htavilla olevaakin on, ettd opettajien tyytymattomyys
lisdantyy. (Raisédnen 1996, 47.) Toisaalta opettajat ovat jo alan valitessaan ilmeisia

motivaation etsijoitd, jotka eivat ole lahteneetk&én uralle hakemaan ulkoisia palkkioita.

2.4 Opettajien tyotyytyvaisyys

Kouluty6hon siséltyy luontevasti useita tydssa viihtymista edistavia tekijoita. Esimerkiksi
opettajan tyon merkityksellisyyttdh&n ei tosissaan kiista kukaan, vahiten opetustyota itse
tekeva. Opetusalan kuuluisa puute on kuitenkin palkkioiden, eli paitsi palkan myés muun
ulkopuolelta tulevan palautteen puutteellisuus. Niinpa opettajan onkin hankittava tyon
tyydytys sisdisesta motivaatiosta, mika toki onkin siséaisesti palkitsevampaa. Mutta riittaako

se? Kutsumusopettajille ehka, ja heitdhan riittaa.

Anttilan (1989) Helsingissa tehdyn tutkimuksen mukaan jopa yli 70 prosenttia koulutoimen
henkilostosta piti tydtaan mielekkdana ja tyopaikkansa ihmissuhteita hyvina (Hamalainen

& Sava 1989, 19). Tulos on varmasti riippuvainen tutkimusvuodesta ja paikkakunnasta,



jopa yksittaisista kouluista. Kuitenkin ndin hyvan tuloksen saaminen lamavuosien jalkeen

levottomallakin paadkaupunkiseudulla kertoo paljon opetustydsté ja opettajista.

2.4.1 Tyytyvaisyyden aiheuttajat opettajan tydssa

Ruohotie (1978, Raisédsen, 46 mukaan) jakaa opettajien tyotyytyvaisyyden aiheuttajat

kolmeen ryhmaan, joita ovat

1) tyontekijan persoonallisuus (asenteet itsed ja ty6téd kohtaan seka harrastukset),

2) tyon siséltdé (mm. vaihtelevuus, merkityksellisyys, autonomisuus ja tieto tyon tuloksista)
ja

3) tydymparisto (organisaation ilmapiiri ja palkkiot).

Itse seurasin tassa tutkielmassa samaa jaottelua, vaikkakin luokista (eli luvuista) tuli nain

melko laajat ja useat aiheet olisivat sopineet yhta hyvin kaikkiin luokkiin.

Salon ja Kinnusen (1993) tutkimuksessa opettajat vastasivat tyon olevan parhaimmillaan
vuorovaikutusta, jossa sekéa opettajat ettd oppilaat onnistuvat ja viihtyvét. Seké hyvina etta
huonoina puolina korostuivat juuri oppilaisiin ja tyon sisaltoon liittyvat asiat. Huonoja
asioita olivat erityisesti ongelmalliset oppilaat ja pakkotahtisuus, jotka saavat tyon
tuntumaan kuormittavalta. Kuormittavuuden todettiin tutkimuksen aikana (1983-1991)
lisddntyneen, mika osaltaan johtunee yhteiskunnan tilasta, osaltaan opettajien
vanhenemisesta, mika lisaa stressintuntemista. Itse asiassa tutkimusryhman vanhimpien

ja nuorimpien todettiin kokevan kuormittumista "keski-ikaisid” enemman.

Réaisanen (1996, 47) raportoi kolmesta peruskoulun opettajille tehdysta tutkimuksesta
(Voutilainen 1982, Rajala 1982, Ruohotie 1980), joissa kaikissa todettiin tyotyytyvaisyytta
aiheuttaviksi opettajantyon ominaisuuksiksi sisaiset, autonomisuuteen ja koulukontekstiin
littyvat tekijat. NAaitd ovat tutkimusten mukaan mahdollisuus toimia itsendisesti ja
vastuullisesti, tydajan sopivuus, lomien maara, lasten ja nuorten kanssa tydskenteleminen,
esimiehen ja tyotovereitten suhtautuminen, mahdollisuus keskustella, tydsuhteen pysyvyys

ja arvonanto tyopaikalla.

2.4.2 Tyytymattomyyden aiheuttajat opettajan ty6ssé

Raisasen esittelemissa tutkimuksissa (Voutilainen 1982, Rajala 1982, Ruohotie 1980,
Raisanen 1996, 47 mukaan) tyytymattomyyttd opettajantydssa aiheuttaviksi tekijoiksi

saatiin enimmakseen erilaisia ulkoisia tekijoitd, kuten muutosten aiheuttama epavarmuus,



suuret opetusryhmat, huono palkka, tyérauhaongelmat, kouluviranomaisten puuttuminen
koulutybhtn, saavuttamattomat tavoitteet ja tilan puute. Myds ihmissuhde- ja
yhteistytvaikeudet saattavat olla opettajantydn tyytyméattémyyden ja jopa uupumisen syita
(esim. Makinen 1980, Raisédsen 1996, 47 mukaan). Opettajan kokema tyytymattémyys, tai
pikemminkin tyytyvaisyytta aiheuttavien sisaisten palkkioiden puute, liittyy vahvasti myods
siihen, miten hyvin han kokee onnistuneensa opettajana ja kasvattajana (Ellmin 1988,
Raisasen 1996, 48 mukaan). Kansainvalisissa tutkimuksissa on todettu, ettd opettajien
uupuminen ja tyytymattomyys on selvasti yhteydessa ulkopuolelta sdadettaviin tavoitteisiin

ja tulosten arviointiin (Raisanen 1996, 48).

Syrjala (kirjassa Niemi 1998, 27) on koonnut listan koulun heikkouksista, jotka tulevat
tassékin tyossa esille eri yhteyksissa. Nykykoulun huonoja puolia ovat:

- kiire ja muuttumattomuus,

- yhteistyon puute,

- sosiaaliset suhteet,

- vastuu- ja arvokasvatuksen ongelmat,

- heikko yhteiskunnallinen tietoisuus ja luokkahuonesidonnaisuus,

- tasapaistaminen,

- tietopainotteisuus ja tiedon vanhentuminen,

- arviointijarjestelméan yksipuolisuus ja hallitsevuus,

- resurssien puute seka

- epatasa-arvo etelan ja pohjoisen valilla.

2.5 Tyotyytyvaisyyden kehittdminen

Enta jos tyd ei motivoi? Ruohotie (1985 Il osa, 81-82) mainitsee seuraavat menetelmat
tyontekijan tydhon motivoimiseksi:

- perakkaisten tybvaiheitten yhdistaminen,

- mielekkaiden tyokokonaisuuksien muodostaminen,

- itsekontrolloidun tyéskentelyrytmin salliminen,

- vapaavalintaisen tydmetodin hyvaksyminen,

- suunnittelutehtavien lisdaminen,

- valvontatehtavien lisdaminen seka

- itseohjautuvien tyéryhmien muodostaminen.



Listasta voidaan todeta, ettd opettajan ty0 on sangen ihanteellinen yhdistelma tyon

ominaisuuksia. Lista voisi jopa olla suppea kuvaus opetustyon sisélloistd! Ruohotie (1985

Il osa, 82) mainitsee myo6s vdlineellisia keinoja joita soveltamalla voidaan muuttaa

tyontekijoiden affektiivisia reaktioita tyota kohtaan:

tyontekijalla luodaan edellytyksia jatkuvan koulutuksen ja harjaantumisen kautta
lisata kykyjaan,

palkkauksen tulee nousta suoritustason noustessa,

kannustavan johtamistyylin olisi yleistyttdva esimiesten keskuudessa ja

eri hierarkiatasoja erottavat statussymbolit olisi minimoitava.

Edelliseen viitaten monet tassa listassa mainitut asiat taas ovat vieraita opettajille.

2.5.1 Opetustyotyytyvaisyyden kehittaminen

Opettajan tyon huonoista puolista eroon paasemiseksi voisivat auttaa seuraavat keinot
(mm. Syrjalainen 2002, 116, 125 ja Kaariainen ym. 1997, 86, 105):

arvostuksen lisddminen myo6s palkan muodossa,

yksilollisten ty6jarjestelyjen joustavuus elaméntilanteen mukaan,

varsinkin opetustyén lisdna olevan tyon jakaminen kiinnostuneille ja siita
palkitseminen,

erilaisten asiantuntijoiden saaminen kouluun, esim. mikrotukihenkilot, erilaiset
oppilasavustajat, koulupoliisi...,

sijaisten palkkaaminen itsestdanselvyydeksi,

tyonohjaus ja taydennyskoulutus; ei kuitenkaan tyon lisdksi vaan
mahdollistettaisiin sijaisjarjestelyin,

yksintydskentelyn perinteesta luopuminen,

aktiivisen opettajan ja passiivisen oppilaan roolien muutos,
piillo-opetussuunnitelman haittojen vahentdminen sen mydntamisella (esim.
koulun "lajittelutehtavan” toteuttaminen, kilpailu, pitaisi saada haviamaan),
kouluyhteis6n ilmapiirin parantuminen myds oppilaiden osalta ynna monet muut
oppilaiden hyvinvointia ja oppimista koskevat uudistukset,

rehtoreiden johtajantaitojen kehittaminen,

koulun aikuisvaeston keskinaisen yhteistyon lisddminen,

kehittdmistdissd kokonaisuuden huomioon ottaminen; ei keskityta vain
opetussuunnitelmaan tai vain opettajien keskinaisiin suhteisiin,

avoimen keskustelukulttuuriin kehittaminen edelleen,



- kehitysty6 omien innovaatioiden mukaan,
- tyon profiloiminen omien vahvuuksien mukaan seka
- vanhojen ristiriitojen tiedostaminen ja tarkoituksenmukaisempien tydtapojen

omaksuminen.

2.6 Motivaatio

2.6.1 Motivaation maaritelma

Ruohotie (1985 Il osa, 17): "Motivaation kantasana on motiivi. Motiivilla tarkoitetaan syyta,
vaikutinta, aihetta, tarvetta tai kannustinta. Motivaatiolla taas tarkoitetaan motiivien
aikaansaamaa tilaa.”

2.6.2 Motivaatioteorioita

Ruohotie (1985 Il osa, 21) jakaa motivaatioteoria kolmeen paaryhmaan. Naita ryhmia ovat:
1) tarveteoriat (selittavat kayttaytymisen siséisia syita),

2) yllyketeoriat (selittavat kayttaytymista maaréaavia ulkoisia tekijoita eli kannusteita) ja
3)kognitiiviset motivaatioteoriat (kuvaavat yksilollisid eroja reagoitaessa kayttaytymista

ohjaaviin siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin).
2.6.3 Yleistd motivaatiosta

Motivaation merkitys tydsuoritukseen on olennainen. Wroomin (1964) mukaan suoritus on
kyvyn (mitéa ihminen osaa tehd&) ja motivaation (mitd ihminen haluaa tehda) tulo S=f(KxM),
jolloin toisen taysin puuttuessa suoritus ei ole mahdollinen (Ruohotie 1985 Il osa, 20).
Hyvalla tyontekijalla on siis seka hyva ammattitaito ettd korkea motivaatio. Motivaatio on
naista kahdesta tarkeampi, silla ammattitaidon lisddminen on mahdollista oppimalla
(Ruohotie 1983, 2). Eniten tydmotivaatioon vaikuttavat tyon kannustearvo (mielekkyys ja
sisdinen palaute) sekd suoritusorientoitunut (palaute ja palkkiot oikeudenmukaisia) ja
ihmiskeskeinen ilmapiiri. (Ruohotie 1985, 62). My6s aiemmat tyokokemukset ja muut
henkilokohtaiset tekijat, kuten kasvutarpeen voima, maaraavat tydmotivaatiota (Ruohotie
1985, 38-39).

Motivaatioon olennaisesti kuuluva termi, kasvuun orientoitunut ilmapiiri, tarkoittaa
tyontekijoiden omia kokemuksia siita, millaiset edellytykset tydpaikalla on luotu henkiselle

kasvulle ja toiminnan kehittamiselle. Mm. hyvét ihmissuhteet parantavat mahdollisuuksia



hyvien tyokokemusten synnylle. Toinen tarkead termi, tyon kannustearvo, sisaltaa
tyontekijan oletukset siitd, miten haasteellista ja monipuolista tyd0 on ja miten hyvia
sosiaalisia ja taloudellisia etuja siihen liittyy. (Ruohotie 1985 Ka&aridisen ym. 1997, 74

mukaan.)

Varsinkin  yritysmaailmassa yksilon tehokas tyoskentely tydpaikan paamaarien
saavuttamiseksi, tydssa viihtyminen ja tyydytyksen saaminen tydstd pyritddan saamaan
aikaan erilaisin motivointitoimenpitein (Ruohotie 1985 Il osa, 73). Koulumaailmassa tuntuu,
ettd yleensé tyoskentelymotivaatio on omaksi hyvakseen itse luotava. Toisaalta luulo, etta
motivaatio tulee ulkoapdin ja on tyOntekijadn pumpattavissa, on vaara (Waitley
Hamalaisen 2001,187 mukaan). Pysyva muutos saadaan vain silloin, kun muutoksen tarve
sekd ymmarretdédn etta sisdistetddn. Palkkioilla ja kannusteilla ei ole motivaatiovoimaa, jos

niité ei ole tulkittu ja sisdistetty. (Hamalainen 2001,187)

Motivaation eli pAdméaarasuuntautuneen kayttaytymisen vahvuuteen vaikuttaa kannusteet
ja palkkiot (kts. luvut 2.6.7), yksil6lliset ominaisuudet (tarpeet, harrastukset, asenteet) ja
monet organisaatioon liittyvat tekijat, kuten tydolosuhteet, ilmapiiri ja tydon luonne.
(Ruohotie 1985 Il osa, 18.) Tydymparisto voi vaikuttaa motivaatioon esim. ilmapiirin kautta,
jos ilmapiiri tyydyttda liittymistarpeita. TyOyhteisbn sosiaalisessa puolessa olevia
motivaation l&hteitd ovat henkildston tyohalukkuus ja yhteistyd (Ruohotie 1985, 51).
Tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa myo6s siihen, miten todennékdisend ihminen pitaa tyolle
asetettujen tavoitteiden saavuttamista ja miten palkitsevaksi ihminen kokee ty6nsa.
llImapiiri on erityisen motivoiva silloin, kun tyontekijat voivat itse saadella tyonsa tuloksia
(vrt. ateljee / liukuhihna). (Mm. Chung 1977, Ruohotien 1985, 20-21 mukaan.)

2.6.4 Siséainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voi olla joko sisdaista tai ulkoista riippuen siitd, mik& kannuste motivaation
virittdd ja mihin se suuntautuu. Ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisten palkkioiden (esim.
palkka) odotuksesta ja sisdistd motivaatiota synnyttéda tieto sisaisista palkkioista (esim.
itsensd kehittdminen). Ulkoinen motivaatio on yhteydesséa alemman asteen tarpeiden
tyydyttamiseen (esim. turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita) ja sisainen
vastaavasti ylemman asteisiin tarpeisiin (itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeet).
Sisdinen motivaatio saa alkunsa itse tydstd, ulkoinen motivaatio on riippuvaisempi

tydymparistosta. (Ruohotie 1985 Il osa, 19). Sisdinen motivaatio on yleensa tehokkaampi



ja pitkakestoisempi kuin ulkoinen motivaatio. (Ruohotie 1985, 23.) Tydpaikan johtajalla on

suuri vaikutus motivaation syntyyn ja siihen, onko syntynyt motivaatio ulkoista vai sisaista.

Sisaisen ja ulkoisen motivaation suhde on monimutkainen ja mielenkiintoinen. Jos
tyontekoa ohjataan ulkoisten kannusteiden ja tarkan kontrollin alla, sisdainen motivaatio
heikkenee. Omatoimisessa tydssa, kun sisdinen palauteprosessi toimii tehokkaasti,
sisdinen motivaatio sailyy ja vahvistuu. Ihmiset saavat kehittymisesta sisaista tyydytysta,
mutta jos haastavasta tyfsta ei anneta vastaavia ulkoisia palkkioita, sisdinenkin motivaatio
heikkenee. Sisédinen motivaatio siis kasvaa ulkoisen palkkion seurauksena. (Chung 1977,
Ruohotien 1985, 27 mukaan). Kuitenkaan pelkalla ulkoisella palkkioilla ei voida tehd& tyota
sisaisesti mielekkaaksi. Jos tyontekija kokee saavansa huonosti tekemastaan tyosta liikaa
palkkaa, saattaa sisainen motivaatio laskea. Pitkalle koneistetussa tai muuten
yksitoikkoisessa tydssa, joka kuitenkin on tehokas tuotannon kannalta ja myds tydntekijalle
rahallisesti kannattava, on usein havaittavissa heikkoa tydmotivaatiota, kun ihmisten
tarpeet ja odotukset ovat ristiriidassa itse tydpaikan tavoitteiden kanssa. (Ruohotie 1985,
42) Opettajan tydssa ongelma on pdainvastainen; mahdollisuuksia sisdiseen motivaatioon
heikentdd huomattavasti ulkoisen motivoinnin ldhes taydellinen puuttuminen. Opettajat
kokisivat varmaankin tyonsd arvostetummaksi (sisdinen palkkio) jos saisivat siita
enemman tunnustusta palkan (ulkoinen palkkio) muodossa, mika taas saattaisi vaikuttaa
tyosuorituksiin. Talléin ulkoinen palkkio on muuttunut sisdiseksi, raha merkitsee

arvostusta.

2.6.5 Yleismotivaatio ja tilannemotivaatio

Motivaatiotutkimuksissa erotetaan toisistaan my6s yleis- ja tilannemotivaatio.
Tilannemotivaatio tarkoittaa tietyssa tilanteessa ulkoisten ja sisaisten arsykkeiden
muodostamaa motiivi-ilmentymaa, joka saa aikaan tavoitteeseen suuntautuvaa
kayttaytymista. Tilannemotivaatio on dynaamista ja vaihtelee tilanteesta toiseen.
Yleismotivaatio taas on pysyvaad. Silla kuvataan kayttdytymisen yleistd suuntaa ja
eraanlaista keskiarvoa. Hyva yleismotivaatio toimii pohjana tilannemotivaatiolle. (Ruohotie
1985 Il osa, 17-18.)



2.6.6 Motivaatio opetustydssa

Opettajien tyOmotivaatiossa on erotettavissa yleis-, arvostus- ja kasvumotivaatio.
Arvostusmotivaatio liittyy tyon ulkoisiin palkkioihin ja yleinen- ja kasvumotivaatio liittyvét

sisaisiin palkkioihin ja kykyjen kayttoon. (Ruohotie 1980, Raisdsen 1996, 46 mukaan).

Ruohotien vuonna 1985 (K&éaridgisen ym. 1997, 74 mukaan) tekeman tutkimuksen mukaan
opettajantydn kannustearvoa parantaa oppitunneilla vallitseva tyérauha seké oppilaiden
aktiivisuus ja arvostava asenne opettajaan. Ruohotien mukaan tyén kannustearvo ja
kasvuun orientoitunut ilmapiiri selittavat 35% opettajien tyomotivaation vaihtelusta.
Ruohotie yhdistaa luokanopettajien tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoistd kasvuun
orientoituneen ja koulun sosiaalisen ilmapiirin yhdeksi tekijaksi, jota han kutsuu
kannustavaksi ilmapiiriksi. Téhan kannustavuuteen on Ruohotien mukaan rehtorin
johtamistaidolla merkittavd vaikutus. Juuri yksilon omat kokemukset ja tulkinnat
opetusjarjestelyista ja oppimisymparistostd ovat objektiivista todellisuutta tarkeampia

tydmotivaation synnyttajia. (K&aariainen ym. 1997, 74.)

2.6.7 Palkkiot

Tyontekijdiden korkea motivaatio edellyttdd tyodpaikalta tehokkaan kannustesysteemin
kehittamista. Kannustesysteemiin kuuluvat niin sisdiset, ulkoiset kuin sosiaalisetkin
kannusteet, joiden sopivan ma&aradn ja oikean suhteen luominen on varsinaista
nuorallatanssia. Yleissdantona voisi varsinkin sisaisten ja sosiaalisten kannusteiden osalta

kuitenkin olla: mitd enemman, sité parempi! (Hacker 1982; Ruohotie 1985 Il osa, 11.)

2.6.7.1 Kannusteet

Kannuste- tai yllyke-sanaa kaytetaan usein palkkion asemesta, mutta tdsmallisesti ottaen
kannusteella tarkoitetaan palkkion ennakointia. Kannuste arsyttaa inmisia toimimaan, kun
taas palkkio tyydyttaa tarpeen. Kannusteiden tehoavuus riippuu yksilon tarverakenteesta
ja kannusteiden antotavasta. (Ruohotie 1985 Il osa, 23)

Tydelaméan kannusteita ja niiden palkitsevuustapoja ovat (Chung 1977, Ruohotien 1985 I
0sa, 24, 31 mukaan):
1) taloudelliset ja fyysisen ympariston kannusteet (ulkoinen palkitsevuus, joskus myos

sisdinen, jos yksil6 nauttii nimenomaan rahan ansaitsemisesta),



2) vuorovaikutuskannusteet (sisainen palkitsevuus inhimillisten tarpeiden tyydyttamiseksi,
joskus mya0s ulkoinen, jos suhteilla havitellaan ulkoisen palkitsemisen lisaantymista) ja
3) tehtavakannusteet (sisdinen palkitsevuus, motivoiva ty0 kannustaa tyoskentelemaan

jopa pyydettya lujemmin).

Yksilon reaktio kannusteeseen riippuu omasta havainnosta ja tulkinnasta.
Havaintomekanismi muodostaa ty6sta odotusarvon (valence, oletus toimintaa seuraavasta
tyytyvaisyydestd), vdlinearvon ja palkkion yllykearvon tyon haasteellisuuden seka
palkkioiden saavutettavuuden ja arvon perusteella. Sama kannuste aiheuttaa erilaisia
reaktioita eri ihmisissa. (Ruohotie 1985 Il osa, 24-25) Kun yksilo on todennut tyon odotus-
valine- ja yllykearvon korkeaksi, hdn alkaa toimimaan. Jos toiminnan tulos, suoritus, on
halutunlainen, kayttaytyminen palkitaan ja tyon odotusarvo sdilyy ennallaan tai jopa
kasvaa. Palkitseminen taas tuottaa tyydytysta ja vastaava kayttaytyminen jatkuu. Jos taas
kayttaytymista ei palkita, kyseinen kayttdytymismalli aiheuttaa tyytymattomyytta ja
kayttaytymismalli sammuu ja korvautuu uudella. (Ruohotie 1985 Il osa, 28-29 ja Vroom
1967, Raisasen 1996, 45 mukaan.)

2.6.7.2 Sosiaaliset palkkiot

Sosiaalisten palkkioiden etuna on mm. se, ettd niiden kayttaminen ei edellyta valmistelua,
on helppoa ja voidaan tehda myo6s tyon ollessa meneillaan, jolloin palkkio on helppo
sisallyttdd varsinaiseen tyosuoritukseen. Sosiaalinen palkkio ei koskaan aiheuta
kyllastymistd vaan todenndkoisesti edelleen vahvistaa kaynnissd olevaa myodnteista
kaytostda (Kadzin 1975, Ruohotien 1985 Il osa, 58-59 ja 25 mukaan). Sosiaalisten
palkkioiden jakamisen eduista huolimatta niitd kayttdmisen maarassa olisi paljon

parantamisen varaa useimmilla aloilla.

2.6.7.3 Sisaiset ja ulkoiset palkkiot

Sisaiset palkkiot esiintyvat tunteina, joita tarjoaa esim. itsendinen, haasteellinen ja
mielenkiintoinen tyd. Ulkoiset palkkiot ovat esineitéd tai tapahtumia kuten rahapalkka,
aikapalkka, asema organisaatiossa tai tydturvallisuus. (Ruohotie 1985, 23, 25). Sisdisten
ja ulkoisten palkkioiden ero on suuri niin muodon kuin tydmotivaatioon vaikuttamisenkin
osalta. Sisdiset palkkiot ovat yhteydessa sisdiseen motivaatioon. Niita tarjoaa
haasteellinen, itsendinen ja mielenkiintoinen ty0. Sisaiset palkkiot tayttavat tarvehierarkian

ylimpia tarpeita, kuten patemisen, itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeita. Siséisten



palkkioiden kesto ja vahvuus ovat suurempia kuin ulkoisilla palkkioilla ja ne ovatkin
tyomotivaation paaldhde. (Ruohotie 1985, 67.)

Ulkoisia palkkioita tarvitaan varsinkin silloin, kun sisaisia palkkioita ei tydsta saa. On jopa
vaitetty, ettd ulkoinen palkkio vahentaisi sisdista motivaatiota, siis etté ulkoisen ja sisdisen
palkkion yhteissumma olisi vakio, mutta tdma vaite on useasti kumottu. Jokainen ihminen
tarvitsee tyostadn myos ulkoisia palkkioita sdailyttddkseen sisdisten palkkioiden
arvostamisen. (Ruohotie 1985 Il osa, 30, 32.) Ulkoisten palkkioiden vaikutus
tyoviihtyvyyteen ja tyohalukkuuteen on heikko siksi, etta niitd on vaikea yhdistaa
valittomaan tyosuoritukseen (Ruohotie 1985, 25). Ulkoisia palkkioita ovat hyvét
ansiomahdollisuudet, tyOdpaikan varmuus, tyoaikojen saatelyn mahdollisuus seka

tyopaikan hyvat ihmissuhteet. (Raisanen 1996, 50.)

Todellisuudessa siséisen ja ulkoisen kannusteen ja palkkion raja ei ole niin selvd kuin
akkiseltaan voisi kuvitella. Ulkoiselta vaikuttava kannuste, palkka, voi toimia sisdisena
silloin, kun henkild saa tyydytystéa rahan ansaitsemisesta (raha ei siis merkitse valine- vaan
itseisarvoa) tai kun saadun palkan mé&aralla mitataan palkan maksajan arvostusta henkil6a
kohtaan. Vastaavasti sisdiseltad ja sosiaaliselta palkkioilta nayttavan ihmisiin tutustumisen

ja ystavystymisen tavoitteena voi olla ylennys ja palkankorotus.

2.6.7.4 Palkkion ja motivaation suhde

Motivaatiolla ja kannusteilla on kiintea yhteys, jopa niin kiinted, ettd niistd puhuminen
erilladn aiheuttaa valttamatta toistamista, kuten tassakin tydssa. Ruohotien (1985, 72)
mukaan tydyhteison motivaatio-ongelmat johtuvat osaltaan juuri esimiesten puutteellisista
kannusteidensovellustaidoista.

Ruohotie (1985 Il osa, 33-34) tiivistaa tutkitun tiedon kannusteiden ja tyomotivaation
yhteydesta seuraavanlaisesti (useita tutkijoita):
Motivaatiota parantaa:

- suorituksesta riippuvainen palkkaus (vrt. kiintea palkka),

- fyysisen ympariston parantaminen tiettyyn rajaan asti,

- kannustava johtamistyyli silloin, kun ty6 ei tuota siséisia palkkioita,

- kiintea tydyhteiso, jos motivaatio on korkea,

- yhteisten tavoitteiden asettaminen yhteistydssa ja tavoitteiden, sisdistiminen,



- myonteinen ilmapiiri,
- sisdinen palaute ulkoista tehokkaammin ja

- monipuolinen, merkityksekas ja itsenainen tyo.

Motivaatiota heikentaa:
- organisaation koon kasvaminen ja byrokratian liséaminen,
- kiintea tydyhteisd, jos motivaatio on heikko ja
- kovin pienet ja suuret tydéryhmat.
Tassakin yhteydessd huomataan, ettd sisdisten ja sosiaalisten kannusteiden osuus on

huomattavasti ulkoisia kannusteita merkittavampi.

2.6.7.5 Hyva kannustejarjestelméa

Sopiva kannusteiden sadately on olennainen osa kannustinjarjestelmaa. Tarkedd on
ensinndkin se, ettd tyontekijalle tarjotaan hanen tarpeidensa mukaisia kannustimia.
Rahakannustin menettad merkityksensa (ja tyontekija tydmotivaationsa) helposti, jos sita
kaytetaan silloin, kun tydntekija toivoisi vaikka parempia kehitysmahdollisuuksia
(yllykearvo). Palkkiot tulisi myds suhteuttaa tydsuorituksen arvoon, jotta tyon valinearvo
sailyisi vahvana. TyoOtehtavan haasteellisuus toimii odotusarvona silloin, kun tehtava on
sopivan haastava, ei liian helppo eika vaikea. Saatujen palkkioiden vaikutukseen vaikuttaa
my0Os se, miten oikeudenmukaisena niitd pidetdén, eli kokevatko ihmiset saavansa sen,

mitd ansaitsevat. (Ruohotie 1985 Il osa, 24-26).

Monet johtamisen teoriat korostavat vahvistamisen ja palkitsemisen roolia alaisten
tyokayttaytymisen ohjauksessa. Vaikka nama teoriat eroavat yksityiskohdiltaan, niiden
yhteisend piirteena on se, ettd johtamisen tehokkuus riippuu esimiehen kyvyista sitoa
palkkiot tyosuoritukseen; suorituksen perusteella palkitut ovat motivoituneempia
tyontekoon kuin ne, joilla palkkiot eivat lity suoritukseen ja jotka jatetdan kokonaan
palkitsematta. (Ruohotie 1985, 48.)

Ihmisilla on henkildkohtainen suhtautuminen myds palkkiojarjestelmén odotusten suhteen.
Korkea vaatimustaso tassakin suhteessa on sellaisilla henkilgilla, joiden ty6 on itsenaista,
mielenkiintoista ja monipuolista, ja se sisaltdd selvat vaatimukset myos kehittdmis- ja
osallistumismuodoille. Varsinaiseen palkkatyytyvaisyyteen vaikuttavat liséksi tyosta

saatavat muut etuisuudet ja tyontekijan aikaisempi palkkahistoria. (Ruohotie 1985, 42.)



2.6.7.6 Opettajien palkkiojarjestelma

Opettajien kannustesysteemista ei juuri puhuta, ehka siksi etta sitd ei kaytanndssa usein
ole olemassa, ainakaan jos sita verrataan (nimenomaan ulkoisten) kannusteiden asemaan
yritysmaailmassa (Syrjaldinen 2002, 113). Toisen &&ripddn ammateissa kannusteita
voidaan nyky-Suomessakin epéilla jopa korruptioksi (usein kadehditaan esim. |&aékareiden,
joilla muutenkin on hyva palkka, voitelemista la&kefirmojen taholta). Opettajan ammatissa
motivaatio onkin usein sisdista ja ammattiin hakeutuneet valmiiksi sisaiseen motivaatioon
suuntautuneita. Opettajantyon sisaisid palkkioita ovat mm. oppilaan myonteinen
kayttaytyminen ja edistyminen, ongelmatilanteiden voittaminen ja vanhemmilta,
tyotovereilta ja rehtorilta mahdollisesti saatava mydnteinen palaute (Syrjalainen 2002,
120). Opettajan tyota ei syytta kutsuta kutsumusammatiksi, ei kai tatd tyotad nykyisilla
palkoilla kukaan muuten tekisikdan. Opettajan ammatin nykytilanteessa kuvastunee hyvin
juuri aiemmin mainittu teoria, jonka mukaan sisaisen palkkiosysteemin teho heikentyy, jos
sitd ei vahvisteta ulkoisilla palkkioilla. Opettajan tyd on menettanyt kiinnostustaan, tai
ainakin kannustearvoaan, niin opettajan tyOotd vuosikausia tehneissd kuin ammattia
valitsevissakin. Rahapalkasta on suhteellisen vahyytensa tullut melkein siséainen
epékannustin, kun opettajat aistivat sen olevan osoitus virallisen arvostuksen puutteesta.
Opettajan palkan pienuudesta puhuvat toivovat, ettéd palkka olisi kasvanut yhdessa

lisdantyneiden haasteiden ja muuttuneen ammattikuvan kanssa.

Syy nykyiseen miesopettajien pulaan voi olla juuri opettajan palkkauksessa. Nykyisin
varsinkin miehet arvostavat instrumentaalisia arvoja, joita opetustyosta ei saa; palkka on
suhteellisen pieni ja etenemismahdollisuudet vahaisid. Suuri osa miesopettajista onkin
koulunsa rehtoreina, mika osaltaan lisaa miehille mieleisen tyén ominaisuuksia. (Raisdnen
1996, 50.)

Opettajantydn kannustimia voisi toimia mm. keskustelua heréttédnyt kokonaistydaika.
Vaativan kehittamistyon lisdantyesséa on yritetty vedota perinteisesti kutsumukseen seka
uuteen professionaalisuuteen (sisdisia kannustimia nekin), mutta Syrjalaisen (2002, 113)
mielestd parempia kannusteita olisivat esim. opetusvelvollisuuden huojennus, palkallinen
virkavapaa tai toiden  keskittdminen. My6s tyOnkuva vaikuttaa  koulujen
kannustinjarjestelman ilmeiseen heikkouteen; esimerkiksi etenemismahdollisuuksia ei juuri

ole.



2.6.8 Palaute

2.6.8.1 Yleistéa palautteesta

Ihminen tarvitsee muita kannustamaan itsedan pyrkimyksissdan. Tyon arvo riippuu
reaktiosta, jota se muissa ihmisissa herattad. Varsinkin luovien, uskaliaidenkin, ideoiden
toteuttaminen vaatii energiaa, jota saadaan paitsi omasta uskosta asiaan, myos laheisten
kannustuksesta. (Juuti & Vuorela 2002, 83). Itsearvostusta, sitd ettd arvostamme
itseamme ja ammattitaitoamme, on vaikeaa pitaa ylla ilman tunnetta siitd, ettd muutkin
arvostavat ty6tamme (Furman & Ahola 2002, 21). Kyse on siis itsetunnon perustasta
(Hamalainen 2001, 142) ja siksi palautteen kaipaaminen onkin yksil6llistd. Kuitenkin
vahvimmankin itsetunnon omaavat tuntevat oikeudenmukaisuuden nimissé tarvetta
palautteeseen silloin, kun he sit ansaitsevat. Palaute liittyy olennaisesti my6s motivaation

vahvistamiseen.

Ruohotie (1985, 44-45) tekee seka omien tutkimustensa pohjalta ettd vedoten myos
moniin muihin tutkimustuloksiin seuraavia ulkoista palautetta koskevia johtopaatotksia
(ulkoisella palautteella Ruohotie tarkoittaa ulkoapain tulevaa palautetta vastineena
itsendiselle, sisadiselle palautteelle):

- Palaute ymmarretd&n usein vaarin, jos esim. ei haluta hyvaksya negatiivista
palautetta.

- Negatiivisen palautteen antaminen on epamiellyttavad. Tasta voi seurata, etta
hyvéat tyontekijat saavat enemman palautetta kuin huonot.

- Palautteen on seurattava viipymattd suoritusta, jotta se todella yhdistyy
suoritukseen.

- Positiivinen palaute uskotaan helpommin ja muistetaan tarkemmin ihmisen
puolustusmekanismista johtuen.

- Palautteen hyvaksyminen riippuu palautteen antajan luotettavuudesta,
asiantuntemuksesta ja toimivallasta ja siitd, luotetaanko palautteen antajan
tarkoitusperiin.

- Johdonmukaisen palautteen katsotaan perustuvan kykyyn, satunnaisen
onneen.

- ian ja kokemuksen myota tarve ulkoiseen palautteeseen vahenee, kun
luotetaan omaan kokemukseen. Silloin ulkopuolisen, omista mielipiteista

eroavan palautteen uskominen on entista vaikeampaa.



- Palautteen lisaaminen ei valttamatta aiheuta suorituksen paranemista.

2.6.8.2 Positiivinen palaute

Mydnteisenkaan palautteen antaminen ei ole yhteiskunnassamme selvid, vaikka sen
antaminen lisaisi positiivista henkea tydpaikalla ja kohottaisi tydmotivaatiota ja siten myos
tyon tuloksia. Lahes kaikissa tutkimuksissa on todettu, ettd myonteista palautetta saatuaan
ihmiset etsivat ratkaisuja yhteisiin ongelmiin. Mydnteinen palaute on myds emotionaalista
tukea. (Himberg 1996, 49). Juuri positiivista palautetta tyontekijat
tyOtyytyvaisyysmittauksissa toivovat tydssa jaksamisen ja innostumisen tueksi
(Hamalainen 2001, 135).

Kaikki myonteinen palaute ei ole yhtd arvokasta. Ulkondkdon tai luonteenpiirteisiin
keskittyva palaute tyopaikalla ei riitd korvaamaan palautetta, jonka sanomana on, etta
nimenomaan ty6tdmme ja panostamme arvostetaan. MyOs palautteen antajalla on
merkitystd; yleensa tyontekija toivoisi palautetta itse henkil6ltd, jota itse arvostaa, ja jonka
mielipiteilld kokee olevan merkitysta. (Furman & Ahola 2002, 21-22.)

Furman ja Ahola puhuvat palautteesta arvostuksen tunteen yhteydessa. Arvostus nékyy
muunakin kuin tietoisena palautteenantamisena, mutta puhumaton ja tiedostamatonkin
palaute vahintdankin yhtd hyvaa kuin selkeasanainen, tasmallinen, jopa laskelmoitukin
nakyva palaute. Hyvan palautteen ja arvostamisen tunteen valittdminen eteenpain ei siis
pitéisi olla vaikeaa. Arvostamista valittyy mm. kun kysytdan neuvoa toiselta tai osoitetaan
mielenkiintoa ja kunnioitusta toisen tydta kohtaan. Entd jos todellista arvostusta toista
kohtaan ei ole? Turvaudutaanko silloin tydviihtyvyysoppaiden palauteneuvoihin? Onko
nakyva palaute siis todellisuudessa epdaidompaa kuin pelkka myonteinen ja arvostava
ilmapiiri? (Furman & Ahola 2002, 20)

2.6.8.3 Negatiivinen palaute

Kriittisenkdan palautteen antamisesta ei pida véltella kun aihetta on, mutta sen
antamisessa taytyy olla tarkkana, jotta haluttu lopputulos saataisiin aikaan. Jos tydntekija
ei saa tyostaan realistista palautetta, voi hanen kuvansa todellisuudesta vaaristya, ja han
saattaa alkaa elatella esim. kaikkivoipaisuuskuvitelmia (Roti 1999, 166). Tehoton
palautteen antaminen voi saada aikaan tavoitteiden vastaisia tuloksia. Jos palaute on

moite tai itsearvostuksen loukkaus, vastaanottaja loukkaantuu ja torjuu kritiikin eik&



muutosta tapahdu (Himberg 1996, 49). Vastaanottajan suuttumus voi olla vaikeampi asia
kasiteltavaksi kuin asia, jota alun perin kritisoitiin. Palautteen tulee olla rakentavaa, ei
loukkaavaa. Palautteen antajan tulee muistaa, ettd vastaanottaja ei todennakdisesti ole
toiminut tarkoituksella vaarin; han vain ei ole osannut, ymmartanyt tai muistanut toimia
paremmin. Taytyy analysoida kunnolla, mitk& ulkoiset ja sisdiset syyt johtivat vaaraan
toimintaan (Ruohotie 1985, 45). Myds uuden palautteen tulee olla niin perusteellista, etta
vastaanottaja tarkkaan tietdd, mitd haneltd odotetaan. Toisaalta vastaanottajalle tulee
antaa mahdollisuus itse keksia uusi, parempi toimintatapa, varsinkin, jos kritiikki koskee
heidan tydskentelydan. (Furman&Ahola 2002, 108-109.)

Palautteen antamistapa vaikuttaa sen vastaanottoon (Himberg 1996). Vihjailevat viestit
eivat valttdmattd johda minkaanlaisiin, edes ajattelutoimiin niiden epamaéaaraisyyden
vuoksi. Toisaalta vihjaileva tapa tyOyhteisossa saattanee saada tydyhteison jasenet
varpailleen jokaisen, taka-ajatuksettomankin keskustelun yhteydessd; mietitddn, mita
sanoja oikeastaan tarkoitti ja kenelle vihje oli suunnattu. Himberg (1996, 49) suosittelee
palautteenannossa kaytettdvaksi mina -viesteja; sanoja puhuu omista tunteistaan ja
selittéa miksi han ei pida toisen kayttdytymisestd, silla onhan usein niin, etta toisen
kayttaytyminen antaa juuri palautteen antajalle, eik& saajalle ongelmia. Todellisia mina -
viesteja kaytettdessa molempien osapuolten nark&styneisyytta tilanteessa on vahemman.
Juuti ja Vuorela antavat negatiivisen palautteen antamiseen voileipdmallin (mielestani
tosin osuvampi nimitys olisi hampurilaismalli!), jossa negatiivinen palaute on myonteisten
lauseiden ympardiméana (Juuti & Vuorela 2002, 124). Myds Himberg (1996) korostaa

negatiivista palautetta edeltavan positiivisen savyn tarkeytta.

Myos kritiikin vastaanottamisessa on omat sé&antdonsa. Kritiikkid saadessaan ei tule
puolustautua, vaan kuunnella toisen mielipide. Jos kritiikki on arvostelua, sen voi yrittaa
muuttaa toivomuksiksi. Kritiikista kiittAminen, tapahtuneen pahoittelu ja jatkosta sopiminen

kuuluvat myds kritiikin hedelmaélliseen vastaanottoon. (Furman&Ahola 2002, 113.)

2.6.8.4 Suora ja epasuora palaute

Palaute voi olla suoraa tai epasuoraa. Suora palaute koskee toisen kykyja, taitoja ja
ominaisuuksia. Epasuoraa palautetta annetaan esim. ideasta tai avusta (Roti 1999,
190).Varsinkin negatiivisen palautteen kannattaa yleensa olla epasuoraa; onhan

toimintatapojen muuttaminen helpompaa kuin ominaisuuksien tai asenteiden muuttaminen



(Furman&Ahola 2002, 104). Vilillisella palautteella taas tarkoitetaan muiden ihmisten

kautta tulevaa palautetta, ns. positiivista juoruilua. (Roti 1999, 190).

2.6.8.5 Palaute opettajan tydsséa

Opettaja saa tyostaan harvoin kiitosta. Ainakaan suomalaiseen koulukulttuuriin ei kuulu,
ettd oppilaat kiittaisivat opettajaa hyvin tehdysta tyosta. Kollegatkaan eivét tule toisiaan
kehuneeksi (Eihan minuakaan ole kehuttu!) ja rehtorin ainoa palaute saattaa olla yhteinen
kiitos kevatjuhlassa. (Himberg 1996, 49.) Opettajat ovat luokassaan yleensa ainoita oikean
vastauksen tietgjia. Tama asenne tuntuu usein valittyvat opettajanhuoneeseen ja
yksityiselamaankin, vaikka tosiasiassa tietysti niin arkisissa kuin koulunkin asioissa on aina
monta oikeaa, erilaista ratkaisua. Ryhmissa, kuten luokkahuoneessa, jonkun, siis yleensa
opettajan, on kuitenkin oltava puheenjohtaja eli se, joka paattdaa, mika ratkaisu on
kulloinkin kayttokelpoisin. Opettajan roolin ollessa tdma, on opettajilla varmasti aina oma,
ainoalta oikealta tuntuva mielipiteensd myods Kkaikista tydyhteison vyhteisista ja
henkilokohtaisistakin asioista. Niinpa olettaisin, ettd on ihan hyvékin, jos kaikkia mieleen
tulevia korjausehdotuksia ei aina sanota aaneen. Kuitenkin tydyhteisén organisaation

toimivuutta parantavat kommentit kannattaa tietysti tuoda ilmi.



3 TYONTEKIJA

3.1 Tydntekijan henkilokohtaiset ominaisuudet

Mitd&n tyohon liittyvad ominaisuutta ei voi tarkastella irrallisena tyon tekijastd. Kukin
tyontekija on yksityinen persoona, jonka kokonaiselaméantilanne, tausta ja
persoonallisuudenpiirteet vaikuttavat siihen, miten hén tyonsa kokee ja tekee (Raiséanen
1996, 11).

3.1.1 Minakasitys

Yksilon minakasityksella  on merkittava  vaikutus  tyoOtyytyvaisyyteen. Jo
ammatinvalintavaiheessa selked minakasitys auttaa ohjaamalla ihmista sopivan ammatin
piiriin. Tuntiessaan omat intressinsa ja kykynsa ihminen voi hakeutua "omalle alalle”, jossa
omista kyvyistd ja luonteenpiirteistd on hyottyd. TyoOtyytyvaisyyttd ei ole mahdollista
saavuttaa, jos ty0 ja tekijd ovat yhteensopimattomia. (Super 1963, Raisasen 1996, 43
mukaan.) Itsensd tunteminen mahdollistaa myds omasta elamasta, tyytyvaisyydesta ja
tyytymattomyydesta vastuun ottamisen, mika taas edistdd muidenkin ihmisten tunteiden

hyvaksymista ja mahdollisuutta auttaa toisia (esim. Haasola 2003, 30-31).

3.1.2 Ika

Ika vaikuttaa tyontekijan fyysisiin ja psyykkisiin ominaisuuksiin, elaméantilanteeseen ja siten
my0s tyon tekemiseen. Roti (1999, 124) selostaa tyon arvostusalueiden muutoksia eri-
ikaisilla ihmisilla. Hanen mukaansa mukaan nuorten, 20-30-vuotiaiden tyontekijoiden
tarkeimmat tydarvot ovat mielenkiintoisuus, oikeudenmukaisuus ja esimiehen tuki. Keski-
ikaisilla (40-50-v.) arvoina ovat tyon jatkuvuus, mielenkiintoisuus ja oikeudenmukainen
kohtelu. Yli 60-vuotiaat taas arvostavat mielenkiintoista tyota, riittdvaa vapaa-aikaa ja tyén
vastuullisuutta. Johtajan ja tydyhteisdén on pyrittava vastaamaan samanaikaisesti kaikkiin
naihin toivomuksiin. Tydyhteison eri-ikdisten ja muutenkin erilaisten jasenten vuoksi
tyoyhteisdéssa sovitellaan yhteen hyvinkin erilaisia arvomaailmoja ja opetellaan
hyvaksymaan erilaisuutta. Ikd vaikuttaa mydés mm. asenteisiin, tottumuksiin,

kayttaytymistapoihin seka saatuun koulutukseen. (Roti 1999, 124.)



3.1.3 Patevyys

Teoreettisesti patevyydelld tarkoitetaan "yksilon perustavaa laatua olevaa ominaisuutta,
joka johtaa tehokkaaseen tai korkeatasoiseen tydsuoritukseen” (Klemp 1980, Ruohotien
1985, 13 mukaan). Boyatzisin (1982, Ruohotien 1985, 15) kompetenssimallissa tarkeimpié
osa-alueita ovat paamaarasuuntautuneisuus, johtamistaito ja inhimillisten voimavarojen

kehittdminen.

Patevyytta ei siis voi maaritella pelkdn koulutuksen perusteella. Nykyisessa jatkuvassa
muutoksessa kyky toimia tilanteen mukaan nousee valmiita ratkaisutapoja ja mekaanisia
toimintamalleja tarkedammaksi tekijaksi. (Ruohotie 1985, 12-15.) Ty6ssa tarvittavat
valmiudet muuttuvat nopeasti ja tyontekijoiltd vaaditaan itsendistd halua ja kykya oppia
oman alansa kehitystd ja taitoa hankkia uutta tietoa. Luokanopettajankin ty0ssa uutta
tietoa pursuaa joka tuutista, jolloin on pystyttava priorisoimaan asiallinen tieto massasta.
Kohtuullinen, oma-aloitteinen uusien tuulien haisteleminen pitdd ammatillisen ja
henkilokohtaisen mielen virkednd. Varmaa on, ettd viiden, viidentoista tai
kahdenkymmenenviiden vuoden kuluttua teemme tasa-arvoisina tyota taysin erilaisen
koulutuksen saaneiden kollegoiden kanssa. Tieto muuttuu, mutta todennakoisesti

alallamme arvot pysyvat jokseenkin samoina.

Ammatillisen lisékoulutuksen hy6tyjd onkin juuri oman tydn ja itsensa arvostamisen
tunteen koheneminen, mitda tarvitaan uusien asioiden oppimishaluun ja sitd kautta
patevyyden parantamiseen. My0ds tyytyvaisyys ammatinvalintaan ja koulutukseen
heijastuvat ty6ssa viihtymiseen, kuten myds sopeutuminen ammattiin. (Raisanen 1996,
49.)

3.1.4 Hiljainen tieto ja tunneély

Hiljainen tieto tarkoittaa usein tiedostamatontakin yhteistd ja yksilollista tietoa, jota on
vaikea ilmaista verbaalisesti, mutta joka on olemassa ja osaltaan edesauttaa myds
tyodsuorituksiamme (Koivunen Hamalaisen 2001, 175 mukaan). Hiljainen tieto koostuu mm.
aikaisemmista tyo- ja elaménkokemuksista. Nykypéivan haasteita on saada hiljainen tieto

nakyvaksi ja jaettavaksi tydyhteison yhteiseksi hyvéaksi (Juuti & Vuorela 2002, 53).



Tunnedly on tdmé&nhetkisi&a muotisanoja ja merkitsee tunteiden hyvéksymista ja niiden
iimaisun saatelemistd jarjen avulla. Tunnedly on siis paan ja sydamen yhteistyota
(Hamalainen 2001, 170). Tunnedalystda on alettu puhua my6s tydssa viihtymisen
yhteydessa. Tunnedlyaan kayttdmaan oppinut tyontekija kykenee nakemaan itsensa
kautta myds muiden ihmisten tunne-jarki —ongelmat. Opettajan ammatissa perinteisesti on
korostettu jarked, mutta kasvatustehtavan kasvamisen myo6té tunteet ovat yha enemman
tulleet mukaan ty6hon ja tydyhteisdonkin. Niinpa tunnealyn hyédyntdminen voi olla yksi
avain ammatin vaatimusten parempaan tayttdmiseen ja omaan tyon hallinnantunteen
lisddmiseen. Opettajan on opeteltava omien tunteidensa lisdksi hyvéaksymaan lasten ja
rasittuneiden tyOtoverien tunteenpurkaukset. Tunnealyyn perehtyneen psykologi Mikael
Niemen mukaan opettajan tydssd uupuvat ne, jotka vaativat itseltddn tarkkuutta,
jarjestelmallisyyttd ja tunnollisuutta. Tunnedlyk&s opettaja pohtii tydssd vasyessdan, onko
ala hanelle oikea ja onko vikaa odotuksissa vai tyttavoissa. Tunnedlydan kayttava
opettaja on joustava ja pystyy myontdmaan myds virheensd, ja on sellaisena edelleen

hyva malli oppilailleen. (Haasola 2003a, 32-33.)

3.2 Tarpeet

Tyoté ei ole ilman tarpeita. Yksinkertaisesti tyo voitaisiin maaritella valttAmattomaksi leivan
saannin ehdoksi, mutta ainakin nykydadn myods tybelamassd monet sisaisetkin tarpeet
vaativat tayttymistd. Elaminen on tullut niin viihtyiséksi ja tyossdoloaika elamaa
hallitsevaksi, ettei enda tyossakaan suostuta karvistelemdén kotiin péaasya odottaen.
Tyossa kayttaytymista ohjaavat tarpeet ovat mielenkiintoisia ja hyodyllisia tiedostaa, joten

selvitan tassakin yhteydessa tarveteorian paapiirteita.

Tarve on epatasapainoa, joka saa ihmisen toimimaan tasapainon saavuttamiseksi.
Tarpeet maaraavat yksilon yrityshalua ja suoriutumista tyotehtavissa. Maslow'n
tarvehierarkiateorian tarpeet ovat jarjestyksessa alhaalta ylospain:

1) fysiologiset tarpeet,

2) turvallisuuteen liittyvat tarpeet,

3) rakkauteen liittyvat tarpeet,

4) arvostamiseen liittyvat tarpeet,

5) itsensa toteuttamiseen liittyvat tarpeet,

6) pyrkimykset tietdd ja ymmartaa seka



7) kauneuteen liittyvat tarpeet.

Tarpeet tayttyvat ensin alimman tason tarpeista, mika mahdollistaa edelleen ylemman
tason tarpeiden olemassaolon ja tayttymisen. lhminen kaipaa esimerkiksi itsensa
toteuttamista tydssaan vasta, kun kaikki sitd alemmat tarpeet (fysiologiset tarpeet,
turvallisuus, rakkaus ja arvostaminen) on jo tyydytetty. (Maslow 1978, Raisdsen 1996, 44

mukaan.)

Alderferin (1969, Ruohotien 1985 Il osa, 22 mukaan) kolmitasoteoriassa tarpeet on

luokiteltu yksinkertaisemmin ja tygelaman termistdon sopivammin:

1) toimeentulotarpeisiin: fysiologiset, materiaaliset ja fyysisen turvallisuuden tarpeet,

2) liittymistarpeisiin: ihmissuhdetarpeet; liittymis-, valta- ja kilpailutarpeet seké&

3) kasvutarpeisiin: luovien ja produktiivisten vaikutusten saavuttamisen tarpeet kuten
pateminen, suorittaminen ja itsensa toteuttaminen. Tatd hierarkia tutkitaan Maslow n
tapaan; ihminen alkaa tuntea tarvetta luovaan tyéhon ja itsensa toteuttamiseen vasta,
kun perustarpeet on tyydytetty. Tata hierarkiaa voitaisiin tulkita yksinkertaistettuna
siten, etta tyon ulkoiset palkkiot tyydyttavat toimeentulotarpeita, hyvinvoiva tydyhteiso
littymistarpeita ja vasta naiden jalkeen, ylimpanda, tulee sisaisten palkkioiden tarve.
Opettajankin palkka sentddn riittdd tayttdmé&an akuutimmat toimeentulotarpeet, jotta

opettaja pystyy keskittymaan tydnsa muihin, hyviin, ominaisuuksiin.

Tarverakenteet ovat erilaisia, silla tarpeet muuttuvat kypsymisen ja tarpeen tyydyttamisen
seurauksena. Myods aiemmat kokemukset vaikuttavat tarverakenteeseen. Niinpa ihmiset
reagoivat esim. kannusteisiin eri tavoin. Taloudellinen kannuste tyydyttdd heikon
kasvutarpeen omaavaa, kun taas vahvan kasvutarpeen omaava tyontekijad kaipaa
sisdistda motivaatiota. Tydssa tarpeet on otettava yksildllisesti huomioon, kun yritetdan
luoda motivoivaa ja tyydyttavaa tyoskentelyilmapiirid. (Chung 1977, Ruohotien 1985 Il osa,
22-23 mukaan.)

3.3 Asenne tyohon

"Asenne on tapa n&hda tyd” (Raisanen 1996, 43). Suomalaisille on tavanomaista
suhtautua negatiivisesti kaikkeen. Negatiivisuus kuitenkin kuluttaa energiaa, jota voitaisiin
kayttaa parempiinkin tarkoituksiin. Asenne vaikuttaa omaan ty6tyytyvaisyyteen, tyokykyyn

ja sitd kautta yleiseen terveydentilaan. Asioihin samanaikaisesti vakavasti, vapautuneesti



ja iloisesti suhtautumista kannattaisi opetella. (Hamaé&lainen 2001, 172.) Opettajan
ammatissa monien ongelmien ja ristiriitojen keskella olisi usein houkuttelevaa etsia
syyllista ulkopuolelta; oppilaista, vanhemmista, kollegoista, rehtorista,
kouluviranomaisista... Tassakin kuitenkin on kyse asennoitumisesta. Esimerkiksi paattajilta
tulevat ohjeet voi tulkita ahdistuneesti sanasta sanaan tai omia kaytantoja avustaviksi
ohjeellisiksi ajatuksiksi. Opettajan itse luotava tydnsa perusluonne, johon asennoitumisella
on suuri merkitys. (Perttula kirjassa Rasanen ym. 1999, 18.)

Raisasen kirjassa esitellaan Wileniuksen (1981) Kahnin ja Weinerin (1967) mukaan

muotoilemat kuusi perusasennetta tydohon. Tyo voi olla:

1) valttdmaton paha, jonka kautta saadaan rahaa,

2) homma, joka vaihdetaan tarpeen tullen parempaan,

3) ammatti, taipumusten mukaisen tyon tekeminen tuo tyydytysta,

4) ura, tyontekija haluaa kehittda tyotaan ja edeta urallaan,

5) kutsumus, joka sisaltaa itsensa toteuttamista ja toisten palvelemista tai

6) elamantehtava, jonka tekijd uskoo vaikuttavan koko yhteiskuntaan ja omistautuu
ty6lleen kokonaan. (Raisanen 1996, 50-51.)

Lahdes (1978, Raisédsen 1996, 51 mukaan) jakaa opettajat kolmeen ryhmaan. Niitd ovat:

1) Virkamies, joka suorittaa virkaansa kuuluvia velvollisuuksia sen verran, "mita virkaan
kuuluu”. Sitoutuminen on l6yh&a ja suhde oppilaisiin neutraali. korostaa oikeita
menettelytapoja.

2) Ammattimies kokee velvollisuudekseen kehittda patevyyttaan kouluttautumalla.

3) Kutsumusopettaja pitaa tyostddn ja kayttdd sen suunnittelemiseen paljon aikaa. Han
kokee tyonséa kasvattajana merkitykselliseksi ja han todella valittda lapsista. Kutsumus
vaikuttaa koko elamaan.

Réisanen lisda listaan oman tutkimuksensa perusteella vield 4) harrastusmaisesti ja 5)

ammatinvaihtomielessé  ammattinsa  suhtautuvat  opettajat, joista  varsinkin

ammatinvaihtomielessa tyéhon suhtautuvat opettajat ovat lisddntyneet. Vaikuttaa jopa
siltd, ettd nykymenossa vain todelliset kutsumusopettajat tekevat tyotdan tosissaan

muiden odottaessa mahdollisuutta alanvaihtoon. (Kts. myos Yee 1990.)



3.3.1 Kasvutarpeen voima

Termilla kasvutarpeen voima tarkoitetaan henkilon yksil6llista suhtautumista tydhon.
Suuren kasvutarpeen voiman omaava henkild haluaa kehittaa itseddn ja suhtautuu
mydnteisesti vaativiin ja monipuolisiin tehtéviin. Tallainen henkild arvostaa siséisia
palkkioita ja my6s saa niitd enemman kuin muut ja arvioi ja havaitsee tydymparistdéa naista
tarpeista késin. Kasvutarpeen voiman vaihtelulla voidaan selittdd henkilokohtaiset erot
kannusteiden toimivuudessa ja siind, miksi erilaiset ihmiset valitsevat ja viihtyvat erilaisissa
toissa. Myos heikon kasvutarpeen omaava henkild kokee motivoivampana monimutkaisen
ja haastavan tyon verrattuna yksitoikkoiseen liukuhihnatybhon, mutta vahvan

kasvutarpeen omaava on kuitenkin aina enemman motivoitunut. (Ruohotie 1985, 20, 30.)

3.4 Sitoutuminen ammattiin

Tyontekijan ammatillistuminen, professionaalistuminen, tarkoittaa ihmisen sitoutumista
ylpedksi ammattinsa edustajaksi, joka sisdistaa ammattinsa hyvat ja huonot puolet ja
sitoutuu omalta osaltaan noudattamaan ja edistdm&an ammattiaan. Suuntautuminen
ammattiin alkaa tavallaan jo lapsuudessa, jonka kokemusten mukaan yksilé6 ammattinsa
valitsee. Esimerkiksi opettajankoulutukseen hakeutuvilla on aina pitkd kokemuspohja
opettajan tyosta oppilaan nakokulmasta. Tama saattaa olla syyn& opiskelupaikan
valintaan, mutta opintojen aikana tapahtuu askel seuraavaan kehitysvaiheeseen.
Varsinainen sitoutuminen ammattiin tulee vasta tydn mukana ajan mittaan, kun yksilo
alkaa tiedostaa olevansa ammattinsa edustaja ja muuttaa tydomindkuvaansa seka tietojaan
ja taitojaan muuttuvissa henkilokohtaisissa ja ymparoivissa olosuhteissa. Ammatillinen
kehitys nivoutuu muihin yksilon elaman osatekijoihin eika ole irrotettavissa
kokonaisuudesta. (Raisanen 1996, 18.) Tyon merkitys ja mieli syntyvat suurelta osin juuri

ammattiin oppimisen ja tydyhteis6on perehtymisen kautta (Juuti & Vuorela 2002, 85).

3.4.1 Sosiaalistuminen ammattiin

Sosiaalistuminen ammattiin on ammattiin liittyvien tottumusten, normien, tietojen ja taitojen
omaksumista koulutuksessa ja tydssa. Lopullinen tydkayttaytyminen muovautuu, kun
yksild kohtaa tydyhteison, jonka jasenten odotuksia héan alkaa tayttdmaan ja ehka itse
muovaamaan (Secord & Backman 1964, Ruohotien 1985, 56 mukaan). Ammatin kautta
yksilo tulee etenkin aktiiviseksi osaksi yhteiskuntaa (Engestrom 1981, Ruohotien 1985, 57

mukaan).



3.4.2 Opettajan ammattiminakuva

Kuten Raisanen (1996, 11) toteaa, nimenomaan opettajan ammatissa ty6 ja persoona on
vaikea erotta toisistaan. Painvastoin kuin yleensd opettajalla (ammatillinen) minékuva

maarittaa tyota, ei toisin pain.

Nimenomaan opettajan tytssa tarvitaan koulutuksessa saadun ammattitaidon lisdksi
kypsaa aikuisuutta, ihmisend olemista, itsessaan ja tehtavassaan viihtymista. NSs.
auktoriteetti, opettajan ja oppilaan valinen suhde, ei ole itsestddn selvd vaan se on
ansaittava. Taman auktoriteettiin voi ansaita monella tavalla, ja tarkeaa onkin tehda se
omalle itselleen luontevalla tavalla, jossa oman itsensa hyvaksyminen ja kasvattajana
olemisen tahtominen ovat ensisijaisen téarkeitd. Nuorelle, muutenkin elam&a vahan
kokenut opettaja on tasta syysta vaikean tehtavan edessa kootessaan vahitellen

omanlaistaan opettajamindkuvaa. (Harjunen Haasolan 2003b, 30-31 mukaan).

3.4.2.1 Opettajan ammatillisuus

Opettajan ammatillisuuteen liittyy halu oppia uutta, kyky arvioida tietojaan ja taitojaan, kyky
pysyd merkittavien kehittamishankkeiden tasalla seka kyky toimeenpanna kaytadnnon
hyotya aiheuttavia innovaatioita (Sachs 2000 Syrjalaisen 2002, 38-39 mukaan). Opettajan
ty0 vaatii siis yksintydskentelyyn sopivan tyypin (joita useat opettajat ovat) liséksi rajatonta

ulospainsuuntautumista ja toimintatarmoa.

Nykyaan on alettu puhua myds opettajuuden yhteydessa professionaalisuudesta. Talla
sanavalinnalla pyritdan idealisoimaan opettajuutta ja vertaamaan opettajaa muihin
arvostettuihin asiantuntija-ammattikuntiin, kuten laékareihin tai juristeihin (Simola kirjassa
Luukkainen 1998, 106). Syrjalainen (2002, 37) puhuu myds pakotetusta ja maaratysta
professionaalisuudesta, jolloin ulkopuolelta tulevat vaatimukset opettajan ammattia
kohtaan uuvuttavat tyon tekijan. Syrjalainen mielesta professionaalisuudesta puhuttaessa
opettajalle annetaan vain naennaista statusta ja arvostusta, mutta samalla vaatimukset
nousevat ylivoimaisen korkeiksi uudella, ylimaaraisella tyolla (hallinnolliset tehtavat, koulun
kehittamistyd jne.), joka vie aikaa ja voimia varsinaisesta luokkatydskentelysta. Opettajan
aidon professionalismin mahdollistaminen vaatisi arvostusta varsinaiselle arkiselle tydlle ja
aikaa yhteistydlle ja koulutukselle. (Syrjalainen 2002).



Niemi ja Kohonen (1995) selittdvat opettajan uudistuneen ammatillisuuden neljana
paakohtana, joita ovat

- sitoutuminen kasvun ja oppimisen edistamiseen itsessa ja toisissa

- vastuullinen professionaalinen autonomia

- aktiivinen oppiminen ja

- yhteisty0 ja vuorovaikutus.
(Kaikkosen & Kohosen mukaan kirjassa Pynnénen & Tuominen 1997, 36-37.)

3.4.2.2 Opettajan ammatillinen kehitys

Opettajan ammatillisen kehittymisen kannalta keskeisia ovat valmistumisen jalkeiset
ensimmaiset tyévuodet, niin sanottu induktio-vaihe. Siirtyminen opiskelijasta opettajaksi on
raskas elaméanvaihe, jossa tarvitaan kaikki mahdollinen tuki, miké& iké&va kylla tyopaikasta
usein puuttuu. Ystavallisia kollegoita saattaa kylla I6ytyd, jarjestelmalliselle tuelle olisi
my0Os kayttéa. Nuoret opettajat saattavat myds varta vasten vahatella tuen tarvetta ja
valttdd avun pyytamista, jotteivat leimautuisi kokemattomiksi ja avuttomiksi opettajiksi,
mika ei aina tunnu opettaja-kuvaan sopivan. Kasitys opettajuudesta ei ihme kylla
tutkimusten mukaan juuri muutu luokanopettajaopintojen aikana, vaan opiskelijat
tarmokkaasti kayttavat uuden tiedon suodattamiseen omia kouluaikaisia k&sityksidan
opettajan tyosta ja opettajuudesta, mik& estaa paikoin tarke&ékin ammatillista edistymista
ja vaarista uskomuksista luopumista. Niinp& nuori opettaja saattaa joutua kohtaamaan
yllattavankin todellisuuden vasta luokkahuoneessa. (Kohonen & Kujansivu Kkirjassa
Pynndnen & Tuominen 1997, 23-24.)

Ammatillisen kehityksen kypsymista turvaisi vahitellen muuttuva urakehitys, johon
opettajan ty0ssa ei ole mahdollisuutta. Opettaja ja& eldkkeelle samasta hommasta, jota
han tekee ensimmaisesta tyopaivastddn lahtien. Kehitystd tietysti tapahtuu, joko
tiedostamatta vahitellen tai aktiivisesti omia kaytanteitddn ja ajatusmallejaan tutkimalla
seka lisdkoulutukseen osallistumalla. Opettajan ammatillisen kehityksen viisi
perusperiaatetta ovat oppiminen, osallistuminen, yhteistyd, yhteisoéllisyys ja aktiivisuus
(Syrjalainen 2002, 38-39). Opettajat haluaisivat ammatillisesti kehittydkseen sellaista
lisdkoulutusta, joka antaisi apukeinoja oppilaan kohtaamiseen. Opettajat ovatkin jatkuvien
uudistusten pydrteissd, mutta naistd uudistuksista ei yleensa ole juuri mitdan apua niihin
ongelmiin, joita opettaja henkilokohtaisesti tyossaan kohtaa ja joihin toivoisi apua.
(Syrjélainen 2002, 127.)



3.4.2.3 Opettajuus —hyva ammatti, huono luonteenpiirre

Opettajuus ovat vaikeasti selitettdva, monimutkainen ilmid. Opettajuus on muutakin kuin
luokanopettajan virallisten tehtavien tayttamistd (oppilaan kasvun ja oppimisen
tukeminen). Se on opettajana olemista my6s tyOyhteisossa ja yhteiskunnassa,
opettajuudesta vallitsevien kasitysten tayttdmista ja muokkaamista. (Raiséanen 1996, 14).
Opettajuus on monella tavalla ainutlaatuinen ilmio, eikd koulu siksi voi juuri hy6dyntaa
muiden ammattikuntien alojen kokemuksia esim. tydolojen tai -tulosten parantamiseksi
(Weis ym. 1989, 267).

Marchin (1975, Simolan mukaan kirjassa Luukkainen 1998, 112) muotoileman
opettajuuden kivijalan muodostavat usko oppimiseen, sitoutuminen aikuisuuteen seka
syva optimistinen henki. Ideaaliopettaja on siis aikamoinen idealisti, vaikka
samanaikaisesti hanen taytyy ymmartaa, etta suurin osa hanen ideoistaan ei toteudu, eika

han todennékdisesti l0yda ajatuksilleen jakajaa oppilaiden muista kasvattajista.

Opettajalla ei aina ole mahdollisuutta vaikuttaa ympariston kasityksiin opettajuudestaan.
Kaikilla ihmisill; niin koulutulokkailla, vanhemmilla kuin muilla opettajillakin on kasitys
opettajasta, h&nen ulkomuodostaan, luonteenpiirteistddn ja kayttdytymisestaan. Tama
opettajakuva on yllattavan usein hyvin samankaltainen. Samanlaisia opettajat eivat
ainakaan ihmisind ole, mutta ehk& tydrooli muokkautuu jonkin verran tamén yleisin
oletuksen mukaiseksi. (Weber & Mitchell 1995.)

Perttula (kirjassa Rasanen 1999, 12-60) tarkastelee opettajuuden psykologiaa. Vaikka
opettajan ty6 on arkista ja kaytannonlaheistda, heijastuu siitd jatkuvasti opettajan
periaatteellinen ihmis- ja oppimiskasitys, vaikka opettaja ei aina periaatteensa mukaan
toimikaan. Perttulan mielestd opettajan velvollisuus tydéssdan on antautua ihmisten
kohtaamiselle ja yrittdd ymmartdd mm. erilaisia oppilaitaan. Voidakseen olla herkka
tydssa, taytyy opettajan joskus hellittdéa. Koulutyén ulkopuolella opettajuus saa unohtua;
silloin opettaja-ihminenkin saa —ja taytyykin — olla inhimillinen; ymmartamaton,

ennakkoluuloinen ja negatiivisella tavalla itsekas.

Opettajana olemisen suurimpia kysymyksid on hyvan opettajan ominaisuudet. Kun
opettaja lapsia opettaessaan ja vanhempia tavatessaan pyrkii olemaan luotettava, liittyy

siihen my6s erinomaisuus, jopa paremmuus. Tama aiheuttaakin luonnollisesti vaikeuksia



opettajien keskeisessa yhteistydssa. Miten opettaja sitten parjdd yksityiselamassa?
Todellisessa elamassa kun ei ole parempia tai huonompia ihmisia. Jotkin opettajat ovat
omaksuneet paremmuuden osaksi identiteettidan ja katsovat siksi voivansa neuvoa muita
ja vaittaa tietavansa ainoan oikean ratkaisun silloinkin kun sitéa ei ole. Laine (kirjassa Niemi
1989, 110-112) puhuu hyva opettaja —ansasta. Kasvaminen opettajana tulisi huomata
kasvuksi kohti virheellisyytensd tunnustamista, ei kohti taydellisyyttda. Useimmiten
vaatimukset tulevat kuitenkin opettajan ulkopuolelta, joihin opettaja yrittdd mukautua tai

joita han yrittda mukauttaa. (Mm. Koro kirjassa Luukkainen 1998, 132.)

3.5 Tyb6ssa jaksaminen

Ihmisissa, myOs opettajissa, on eroja. Yksi &aripaa toteuttaa kutsumustaan innokkaana
innovaattorina vapaa-ajallaankin samalla kun toinen &&ripdd on menettanyt
kutsumuksensa vuosia sitten ja tydskentelee vain palkkaa saadakseen. Molemmassa
asennoitumistavassa on haittansa ja molemmilla tyontekijaryhmillda on vaarana turhautua
ja uupua. (Syrjalainen 2002, 117.) Jos ihminen rasittuu tydéssa hén vasyy, jos tyé on
epamielekastd, han on tyytymaton. Jos rasitus tuntuu epamielekkaaltd, ihminen uupuu
(P6yhonen Rotin 1999, 113 mukaan).

Ihminen on kokonaisvaltainen, monimutkainen yhtald. Ihmisen jaksamisen peruspilareita
ovat fyysinen ja psyykkinen terveys, laheiset ihmissuhteet, tyydytysta tuottava tyd seka
kokemus elaman tarkoituksesta ja mielesta. Kaikkia naita tarvitaan, jotta muutkin olisivat
mahdollisia. (Haméalainen 2001, 79.) Eri ihmiset painottavat néaitd elaman osa-alueita eri

tavalla, mutta jokainen tarvitsee hiukan kaikkea.

Ihmisten voimavarojen on riitettdvd moneen. Nykyihmisen energiaa tyon ulkopuolella
kuluttaa yleisen kiireen ja tietotulvan lisédksi omat mahdolliset ratkaisemattomat sisaiset
ristiriidat, perhesuhteet, elettin sitten onnellisessa ydinperheessa tai liitoksissaan
natisevassa uusioperheessa. Tunnetasoisille prosesseille, tottumiselle ja
valmistautumiselle ei ole aikaa. Talléin kaikki kanavamme tukkeutuvat, mikd lisda

tyhjyyden ja vdsymyksen tunnetta. (Mm. Juuti & Vuorela 2002, 77.)

3.5.1 Stressi

Stressi on sanana tuttu jokaiselle tyotatekevalle. Usein siitd puhutaan kuin

itsestddnselvyydesta, kuin hyvaa tytta ei voisi tehda ilman stressia. Stressi pienimmillaan



onkin vain kehon ja mielen hetkellistd tehostumista tarked& tilannetta varten, omien
kykyjen ja voimavarojen venyttdmista, mutta pitkdaikainen stressi on eri asia, joka johtaa
psyykkisiin ja fyysisiin ongelmiin. Stressista puhuminen on eri tiedotusvalineissa on tullut
jokaiselle tutuksi. Se saattaakin tarjota hyvaa vertaistukea tydssaan stressaantuneille,
mutta se usein myods yksinkertaistaa stressin kasitettd tai on turhan sensaatiohakuista
(Cole & Walker 1989).

3.5.1.1 Ma&aritelméa

Stressi on seurausta ristiriidasta ympariston vaatimusten ja yksilon edellytysten valilla
(Kaaridinen ym. 1997, 34).

3.5.1.2 Syyt ja seuraukset

Stressinsietokyky on kovin yksilollistd. Hyvéat ihmissuhteet ja tyydytystd tuova tyo
vahentavat stressin kokemisen todennakoisyyttd. Usein kokonaisen tydpaikan
stressaavuus on seurausta tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista. Erityisen
stressaantuvia —ja muitakin stressaavia— ovat luonteeltaan itsekeskeiset, neuroottiset ja
huonon itsetunnon omaavat ihmiset. Kuitenkin mygs tydn ominaisuuksilla on merkitysta,

mink& huomaa myos opettajantytsséa. (Hamalainen & Sava 1989, 85-86.)

Stressin oireet ovat moninaiset. Kun stressi kay yli elimiston sietokyvyn, alkaa se
psyykkisten mindkuvan ja kayttdytymisen negatiivisten muutosten lisdksi ilmeta fyysisina
oireina; uni hairiytyy, elimistd altistuu helposti sairauksille ja kaikenlainen paha olo
lisdantyy (Hamalainen 2001, 69). Usein myods alkoholiongelma ja monet muut

syrjaytymista aiheuttavat ilmiot ovat oireita stressista (Hamaélainen & Sava 1989, 92).

3.5.1.3 Stressinhallinta

Oikeasti stressaantunut inminen ei endé jaksa hakea apua eikd pysty itsekaan auttamaan
itseddn. Nyky-yhteiskunnassa stressinhallinta on tarkeaa jokaiselle, ja siihen pitaisi
kiinnittdd huomiota jo ennen uupumista. Stressinhallinnan keinoja on kaksi. Tydntekija voi
muuttaa stressid aiheuttavia olosuhteita tai lievittAd omaa tilaansa. Oman tilan
hyvinvointiin voi vaikuttaa esim. ihmissuhteita kehittdmalla, suunnitelmallisuutta lisdamalla
ja rentoutumalla. (POyhtnen Rotin 1999, 113 mukaan.) Stressinhallintakeinoja on yhta
monta kuin tyontekijaakin. Ei voida olettaa, ettéa yhdella hyvalla keinolla ratkaistaisiin monia
eri tapauksia. Kunkin stressia kokevan tulee hallita stressida omakohtaisesti, itselle parhain
menetelmin. (Cole & Walker 1989, 134, 145)



Stressinhallintaa voi vahvistaa my0ds yhteisona. Sosiaalinen, tiedollinen ja emotionaalinen
tuki auttavat yksilda ja koko tydyhteis6ad kestamé&én stressaavia tilanteita paremmin.
(Himberg 1996, 48-49) Stressin hallinnassa ja hoitamisessa vahvistetaan yhta lailla

yksiloa, ihmissuhdeverkostoa ja tydpaikan organisaatiorakennetta.

3.5.2 Uupuminen

3.5.2.1 Maaritelma

Syrjalainen (2002, 67): "Tybuupumus on vakava, krooninen stressioireyhtymad, johon

tyohon liittyva hoitamaton stressi voi johtaa”.

Uupumisen oireita ovat mm. tyonteon tulokseton lisddminen, huono omatunto,
unettomuus, huonotuulisuus, ihmissuhteiden muuttuminen ongelmallisiksi kotona ja
tydssa, muiden syyttaminen, itsesyyttkset, ahdistus ja vasymys (Hamaldinen 2001, 72-
75). Inmisten itsesuojeluvaisto lahettda merkkeja uupumisesta silloinkin, kun jarki ei enaa
edes tunnista uupumisen merkkeja. tallaisia fyysisid uupumisen merkkeja ovat mm.

vasymys ja alentunut kynnys sairastua. (Hamalainen 2001, 72-75).

Taytyy muistaa, etta kaikki uupumus ei johdu tydstd, on monia muitakin syitd uupumiseen,
joka ilmenee myos tydssa. (Hamalainen 2001, 48-50.) Uupunut ihminen keskittyy vain
ongelmalliseen osaan elamééansa jattden vahitellen huomiotta muut osa-alueet ja myos

perustarpeensa (Hamalainen & Sava 1989, 93).

3.5.2.2 Tutkimustuloksia uupumisesta

Tutkimustulosten mukaan yli puolella tyossad kayvastd vaestosta on tyGuupumuksen
oireita. Varsinaisesta tyduupumuksesta, jonka Juuti ja Vuorela (2002, 10) maarittelevat
jatkuvan stressin, vasymyksen ja kyynisyyden yhdistelméksi, kérsii noin kymmenesosa
vaestostd. TyOuupumusta ei viela kymmenisen vuotta aiemmin ollut juurikaan
havaittavissa suomalaisessa tydelamassa. Tulos saattaa tietysti osaltaan johtua myds
mittausten vahyydesta. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan 7-10% suomalaisista
tyontekijoistd on vakavasti uupuneita. Tata on kuitenkin kritisoitu mahdottomaksi;
todellinen uupumus hyvin pitkdaikainen, selkeasti tavallista masennusta vaikeampi tila,

joka ei mene ohi ilman perusteellista pitkdaikaista hoitoa ja sairaslomaa.



3.5.2.3 Uupumisen ennaltaehkaisy

Hamalaisen (2001, 175) ohjeet tyOGuupumuksen ennaltaehkdisyyn ovat itsensa
kuunteleminen, vasymisen tunnustaminen itselle ja muille ja avoimeen vuorovaikutukseen
pyrkiminen tyoyhteisdssa. Kun tybuupumus on jo edennyt pitkélle, ohjeina on edelleen
vasymisen ja avuntarpeen tunnustaminen, riittdvd lepo ja virheistd oppiminen.
(Hamalainen 2001, 76.)

3.5.3 Burnout

Burnout, loppuunpalaminen, on kokonaisvaltainen ihmisen ja kontekstin hairittila.
Burnoutissa syina ovat samat kuin muussakin rasituksessa; tyon merkityksen ja
mielekkyyden katoaminen tyon laadun ja maaréan ylikuormituksessa. (Syrjalainen 2002,
67). Opettajien loppuunpalamisen on sanottu olevan tdman paivan opetuksen suurin
ongelma (Gates, 2002, 144). Burnout riskiryhm&&n kuuluvat ty6lleen omistautuvat ihmiset,
joiden odotukset tydstda ovat epérealistiset. Alkuvaiheessa koettu tyonilo ei auta, kun
turhautuneisuuden ja riittamattomyyden tunteet kasvavat. (Olkinuora & Podyhdnen

Engvistin ym. mukaan 1987, 31)

3.5.4 Jaksaminen opettajan tydssa

Opettajan tyossa ei ole mahdollista tdysin erottaa tyd- ja kotipersoonaa. Opettajat
tydskentelevat usein koko omalla persoonallaan ja siksi tydsséa sattuneet epédonnistumiset
ja muut ongelmat koskettavat myods mindkasitystd ja kokonaiselamankuvaa. Opettajan
tydssa naita hajottavia tilanteita onkin usein, ollaanhan ammatissa, jossa mm. arvoilla ja
tunteilla on suuri sija. Tydssa onnistumisen tunne edellyttdd vahvaa siséistd tasapainoa,
jonka opettaja voi vahitellen saavuttaa, jos ei kaadu heti ensimmaisiin ammatin

sudenkuoppiin. (Heikkinen kirjassa Niemi 1998, 95-96.)

3.5.4.1 Kuormituksen aiheuttajat

Opettajan tydta on sanottu rakenteellisesti stressaavaksi (Raippa 2003, 23). Opetustyd
tarjoaakin monia mahdollisuuksia stressaaviin tilanteisiin ja on aina, parhaimmillaankin
vaativaa (Cole & Walker 1989, 95; Shoho teoksessa Gates 2002, 154). Yleisin ja suurin
opetustydn stressin aiheuttaja on luokanhallinta ja tydrauhan yllapito —my6s silloin kun
kaikki menee hyvin, saati sitten kun jokin tai kaikki méattaa. Lisaksi stressia opetustydssa
aiheuttavat esimerkiksi

- luokan suuri koko ja heterogeeninen oppilasaines,

- Kkiire,



- materiaalisten resurssien riittAmattomyys,
- vaikuttamis- ja ylenemismahdollisuuksien vahyys,
- tyon heikko arvostus,
- ulkopuolelta tulevat suureelliset vaatimukset,
- vanhempien passiivisuus ja kasvatusvastuun siirtdminen opettajalle,
ihmissuhdeongelmat,
- tavoitteiden saavuttamisen vaikeus,
- opetussuunnitelman vaatimukset ja
- rooliristiriidat
(Stjernberg 1986, Kaariagisen ym. 1997, 34-35 mukaan).

Opettajan tyossa lahteet uupumiseen ovat lAhes samat kuin jaksamiseen. Sisdinen
haastavuus ja palkitsevuus saattavat tietyssa tilanteessa aiheuttaa motivaation sijasta
vasymista. Opettajan tyossa tavoitteita —sek& omia ettd ulkopuolelta tulevia —on paljon,
eikd niitd koskaan kykene taysin toteuttamaan. Syyllistd etsiva opettaja 16ytaa syyllisen
oppilaista, johtajasta —tai itsestaan, jolloin on uhkana turhautua ja uupua. (Simola kirjassa
Luukkainen 1998, 110). Stjernbergin (1986) naisopettajiin kohdistuneen tutkimuksen
mukaan uupumista opettajan ty0ssd aiheuttavat urakehityksen puute, aikuiskontaktien
vahyys ja uuvuttavat hairikkboppilaat sekd opettajainhuoneen huono ilmapiiri, keskinainen

kateus ja yhteistyon puute (Hamalainen & Sava 1989, 10).

Usein uupumista opettajan tydssa aiheuttaa ristiriita liian korkealle asetettujen tavoitteiden
ja koulun arjen todellisuuden valilla. Tyon maara ei valttdmétta aiheuta uupumista, vaan
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, yhteison tuki ja arvostus auttaisivat jaksamaan
rankoissakin tydeldménvaiheissa ja naiden puute taas lisda uupumista. (Syrjalainen 2002.;
Luukkainen 1998, 103) My0s sisdinen ristiriita omien periaatteiden ja kdytdnnon toiminnan
valilla aiheuttaa uupumista opettajissa (Perttula kirjassa Rasanen ym. 1999, 37.) Toisaalta
Hamalainen ja Sava (1989, 35) vaittavat tyon toiminnan ja periaatteellisen toimintamallin
ristiriidan tiedostamisen my6s aiheuttavan motivaatiota silloin, kun ristiriidan ratkaiseminen

on mahdollista.

Hargreaves (1994) nostaa esille opettajia uuvuttavan syyllisyydentunteen (Simola kirjassa
Luukkainen 1998, 104). Syyllisyyttd on kahdenlaista; vainoavaa ja masentavaa. Vainoava

syyllisyydentunne nousee pelosta, ettei ole tayttdnyt ammatin vaatimuksia. Téallainen



opettaja pitaytyy tarkasti sdannoksissa ja tukahduttaa luovuutensa. Masentava
syyllisyydentunne syntyy opettajan tunteesta, ettei han ole kyennyt auttamaan esim.
oppilaitaan heidan tarvitsemalla tavalla. Molempia syyllisyyksia kasvattaa nykyaikainen
tulosvastuullisuus ja bisnesmaailman mallit, kun opettajan huomio vakisin viedaan pois

oppilaista ja kasvatustehtavan vaatimuksista (mm. Syrjalainen 1997).

Simola (kirjassa Luukkainen 1998, 103) tuo Batesoniin pohjautuen esille opettajantytn ja
skitsofrenian yhteiset ominaisuudet. Kouluissa esiintyy toiveiden ja arjen kaksoissidos, kun
odotukset ja lupaukset eivat vastaa todellisuutta. Skitsofrenian synnyssa ihminen kohtaa
ristiriitaisia viesteja, joita ei pysty kasittelem&an ja siksi sairastuu. Niin kdy usein myods

opettajalle, tosin sairauden nimi on yleensé stressi tai uupumus.

Opettajista stressiriskiryhméssa ovat erityisesti kokemattomat opettajat, jotka vasta
opettelevat ristiriitatilanteista selvidmista ja tyon kaytdnnon jarjestamista seka sellaiset
opettajat, jotka yrittavat liiaksi hallita tyotaan tai tydskentelevat kovin idealistisesti, vastoin

tyon arjen vaatimuksia. (Cole & Walker 1989, 95)

Nayttaa siltd, etta stressista ei opettajan ammatissa mitenkaan voida paasta eroon ja etta
tyon stressaavuus vain lisdantyy tulevaisuudessa. Uskoa paremmasta luo kuitenkin tieto,
ettd stressin mekanismit ja tyon stressitekijat tunnetaan entistd paremmin ja tutkimuksia
niista tehdaan jatkuvasti. Toivoa sopii, ettéa naita tietoja hyddynnetaan myos opettajan tyén

uudelleenjarjestelemisessa. (Cole & Walker 1989, 33.)

3.5.4.2 Vaikutukset

Opettajankin uupumisen tuntomerkkejad ovat kyynisyys, etaisyys ja haluttomuus tydssa.
Uupuneen ihmisen vasymys ei katoa valttamatté edes opettajien pitkilla lomilla (Kalimo &
Toppinen 1997, Syrjalaisen 2002, 67 mukaan). Pahimmillaan opettajan tyo pelkastaan vie
energiaa, eika lainkaan anna sitd. "Paivan paatteeksi opettaja on vasynyt. Lukukauden
lopussa han on uupunut” (Syrjaldainen 2002, 67). Opettajan jaksamattomuus heijastuu

my0s lasten pahoinvointina mika edelleen pahentaa myos opettajan tilannetta.

Stressaavia olosuhteita on erityisesti kaupunkikouluissa ja enemman yla- kuin
alakouluissa. Stressinsietokykyyn vaikuttaa myds ik& ja sukupuoli (tutkimusten mukaan

eniten stressaantuvat nuoret ja naiset) ja monet henkilokohtaiset persoonallisuuden



piirteet. Myds ammatilinen mindkuva ja opettajan tyon arvostus vaikuttavat. (Mm.

Kinnunen 1989 ja Stjernberg 1986, K&arigisen ym. 1997, 35 mukaan).

Opettajuuden kriisiytyminen ja opettajien liiallinen tydssa vasyminen ilmenee nykyaan
opettajien innokkaana hakeutumisena osa-aika-, varhais- ja sairaselakkeille (Syrjalainen
2002, 11). Elakkeelle haluaminen lisdantyy ian myota siten, ettd 55-59-vuotiaista

opettajista jopa kolmannes elattelee toivoa varhennetusta eldkkeesta.

3.5.4.3 Jaksamisen evaita

Jaksamisen evaita opettajan tyohon antavat mm. hyvat ty6toverit, oppilaiden edistyminen
ja ammatillinen kasvu (Syrjalainen 2002). Vuoden 2003 lopussa paattyneen hallituksen
tyossa jaksamisen ohjelman keskeisiksi jaksamista edistaviksi seikoiksi nousivat
johtaminen, tydn arjessa oppiminen seka tybdaika- ja tyojarjestelyt. (Peltonen 2003, 45.)
Opettajan tydhon monet jaksamista helpottavat tyon jarjestamista koskevat muutokset,
esim. tydministerion jaksamismallin mukainen joustava tybaika, eivat millaan sovi. Niinpa
opettaja on haettava jaksamisen evaat muualta, yleensd ainoa mahdollisuus on oman

siséisen ajattelu- ja reagointitavan kehittdminen. (Raippa 2003, 23.)

Koulujen tyokyky-hankkeet ovat jo levinneet koko maahan. Usein ainakin kouluissa tyky-
toimintaan kuitenkin osallistuvat ne, jotka muutenkin jaksavat tydssa ja pitavat siita, ja

tyky-illoista saattaa tulla kunnan kustantamia pienen piirin saunailtoja.

3.5.4.4 Tutkimustuloksia opettajien jaksamisesta

Akavan 10/2002 tekeman tyomarkkinatutkimuksen mukaan useampi kuin joka toinen
Akavan jasen kertoo jaksamisongelmista. Nimenomaan opettajat olivat tutkimuksen
karkipaassa jaksamisongelmineen. Kuitenkin tulos on parempi kuin vastaavan tutkimuksen
tulos 1990-luvun lopulla. Syyn& ongelmiin sanottiin usein olevan itse tyon sisaltd. Myos
tdssa tutkimusjoukossa jaksamisongelmista raportoivat yli 40-vuotiaat useammin Kkuin

muut ja naiset useammin kuin miehet. (Aitta 2003, 18).

Kuntatyd 2010-tutkimuksessa, joka suoritettin vuonna 2003, todetaan, ettd lahes 20
prosenttia opetusalan tyontekijoista kokee stressia erittain tai melko paljon. 22 prosenttia
ilmoitti tuntevansa tyopaivan jalkeen itsensa taysin uupuneeksi erittain tai melko usein.

Neljannes opetusalan tyontekijoista kertoi tydhuolien vaivaavan vapaa-aikana erittain tai



melko usein. Lahes viisi prosenttia arvioi tyokykynsa tyén henkisten vaatimusten kannalta
erittdin tai melko huonoksi, yhtd moni arvioi yleisen terveydentilansa seka tyokykynsa
ruumiillisten vaatimusten kannalta erittdin tai melko huonoksi. Myds téssa tutkielmassa
vanhenemisen todetaan olevan melkein suoraan verrannollinen heikkoon psyykkiseen ja
fyysiseen terveyteen ja naisten olevan miehid stressaantuneempia, etenkin nuorten

ryhmassa sukupuolten valinen ero oli suuri. (Nissila 2003a, 18-19.)



4 TYOYMPARISTO

4.1 Tyoyhteiso

4.1.1 Kasitteiden maarittelya

Termi yhteis6 koostuu sosiaalisuuden ja vuorovaikutuksen kasitteista. Yhteisolla
tarkoitetaan pitkaikaista, pysyvaa ihmisryhmé&a, jotka ovat yhdessé esim. yhteisen
tyopaikan vuoksi. Yhteisolla on normit, arvot, keskindiset asemat ja roolit. Yhteys on
kiinted ja pysyva, ja muutokset ovat hitaita. Pitkan linjan tavoitteena on yhteisollisyys.
Ryhma taas saattaa olla lyhytikdinenkin rajattu joukko ihmisid, jotka ovat yleensa yhdessa
tiettya tarkoitusta varten. Ryhméa purkautuu tavoitteen (esim. tyodprojekti) tayttymisen
jalkeen. (Hamalainen & Sava 1989, 44; Syrjalainen 1990, 20)

4.1.2 Tydyhteison ilmapiiri
Tyoyhteison hyva ilmapiiri on tydssa viihtymisen perusta. Tyonhakija saattaa olla kyvykéas
ja innostunut persoonallisuudenpiirteiltdééan, mutta tuloksellisena ja innostuneena pysyvéan

tyontekijan taakse tarvitaan kylla kannustava, tukeva ja rohkaiseva tydyhteiso.

Hyva ilmapiiri ndkyy myo6s tydyhteison tuloksissa. Hyvan tydyhteisén luomiseen menee
kuitenkin aikaa, varsinkin, jos tydyhteison laatu on vanhastaan miinuksella. Vanhoista
kasityksistd on vaikea paastd eroon. Pelkkd tulosten vaatiminen ja rahallisten arvojen
korostaminen ei luo innokkuutta ja sitoutumista, vaan hyva tyOyhteis6 perustuu
luottamukseen, avoimuuteen ja keskindiseen kunnioitukseen. (Juuti & Vuorela 2002, 71,
102, 147.)

Lansimaissa on yha enemman alettu antaa arvoa tydpaikan ilmapiirille ja viihtyvyydelle, ja
naiden eteen on alettu myds nahda vaivaa — eika tuloksetta. Hyvan ilmapiirin tuloksena
tyontekijat ovat terveempia (seka psyykkisesti ettd fyysisesti), he pysyvéat tyopaikassaan
pidempaan, tekevat enemman yhteistyttda keskenaan, ovat aloitekykyisempia ja
innovatiivisempia ja saavat enemman aikaiseksi. Huonon ilmapiirin ja alhaisen
tyoviihtyvyyden seurauksena tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, sairaspoissaoloja on
runsaasti, elakkeelle siirtyminen on herkempéad, tyontekijoiden keskindinen yhteistyd ei
toimi ja tyoteho on alhaisempi kuin mitd se voisi olla. Vaikka tydén ominaisuuksilla ja

kannustesysteemilla on kiistaton vaikutuksensa tyon mielekkyyteen ja siind jaksamiseen,



tyoyhteistssé juuri ihmisten keskindiseen kanssakaymiseen ja vuorovaikutukseen liittyvét
tekijat nousevat jopa tarkedmmiksi tekijoiksi tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen liittyvissé
keskusteluissa (Furman & Ahola 2002, 7, 12).

4.1.3 Hyvan tydyhteison piirteita

Furman ja Ahola (2002, 13) mainitsevat hyvan tydskentelyilmapiirin syntyvan myonteisista
tunnekokemuksista ja yhteisyyden tunteesta. Naitd tuottavat tekijat ovat keskinainen
arvostus, onnistuminen, valittdminen ja huolenpito sekd hauskuus ja huumori. Ruohotie
(1985, 22) kuvaa hyvad tydyhteiséa tutkimusaineistostaan johtuen huomattavasti
teknisemmin. Hanen mukaansa tydpaikan ilmapiirin laatua ohjaavat kaytéssa olevan
teknologian taso (lahinna tuotantolaitosmaisia tydymparistdja koskeva tydprosessin
mielekkyys ja  kommunikointimahdollisuudet), organisaation rakenne  (mit&
byrokraattisempi organisaatio, sita jaykempi, suljetumpi ja uhkaavampi tyodyhteiso),
johtamispolitikka ja toimintaperiaatteet (palaute ja vaikutusmahdollisuudet edistavat
sisdista motivaatiota) sekd ulkopuolinen ymparistd (lahinnd markkinat, koulumaailmassa

esim. politiikka).

4.1.3.1 Tiedonkulku

Molempiin  suuntiin  toimiva tiedonkulku tydyhteisoissd, varsinkin moniportaisissa
organisaatioissa, on tarked avoimuuden ja luottamuksen osoitus. Tyontekija, jota ei
tiedoteta tyOpaikan yhteisistda asioista, kokee olonsa osattomaksi ja turvattomaksi
(Leppénen Hamalaisen 2001,150 mukaan). Tiedonkulku on syyta tehda "virallista tiet&”,
silla epavirallisia teitd huhuina ja juoruina kulkeva tieto voi olla vaarinymmarrettya ja sita
voidaan tulkita vaarin. My@s liialliset valikadet tiedonkulussa tuttavat ongelmia itse viestin
sisaltoon. (Ruohotie 1985, 52-54.)

4.1.3.2 Tyoyhteison arvot ja yhteiset tavoitteet

Tukeva, tietoinen arvopohja on tarke&da sek& yksittaiselle tyontekijalle ettd tydyhteisolle.
Tukevan arvopohja antaa voimavaroja kohdata myds vastoinkdymisia ja ep&onnistumisia.
Kun tydntekijan omat arvot ovat sovinnossa tydyhteison arvojen kanssa, syntyy

sitoutumista ja innostumista (Hamalainen 2001, 157, 165).

Tyoyhteisdssa esiintyy joukko enemman tai vahemman tiedostettuja arvoja, normeja,
uskomuksia ja olettamuksia, joita kutsutaan johtaviksi kasityksiksi. Ne sisaltavat mm.

kasityksia yhteison roolista, tehtdvastd ja tavoitteista ja vaikuttavat paitsi tydyhteison



ilmapiiriin, myos yksilon tyon laatuun ja mielekkyyteen. Esimerkiksi suoritusorientoitunut
ilmapiiri voidaan luoda painottamalla henkil6kohtaista vastuuta, sallimalla riskit, antamalla
palkkioita erinomaisesta suorituksesta ja korostamalla tunnetta, ettd tyontekijd on
onnistuneen ja erityisen tydyhteison jasen (Litwin & Stringer 1968, Ruohotien 1985, 29, 77

mukaan).

Tyontekijan organisaatiosidonnaisuus kertoo siitd, missa maarin yksil6 hyvaksyy
organisaation tavoitteet, arvostaa organisaation jasenyyttd ja haluaa ponnistella
organisaation menestymisen hyvaksi. Korkean sidonnaisuusasteen omaava henkilo tekee
enemman kuin valttAmattoméan edistddkseen organisaation tavoitteiden saavuttamista
(Ruohotie 1985, 54). Korkea sidonnaisuusaste nakyy kaytdnnodsséd esim. vahaisina

poissaoloina.

Yhteisen arvopohjan loytaminen kouluissa olisi tarke&a tydyhteison toimivuudelle ja
hyvinvoinnille. Sen olemassaolo on erityisen tarkeaa viimeistaan sellaisissa tilanteissa,
joissa esimerkiksi vanhempien ja opettajan valilla on erimielisyyksia koulutydn tavoitteista
ja toimintatavoista (arviointi, tydérauhan yllapitdminen, uskonnon opetus...).Vaikeutena on,
ettd arvoista keskusteleminen on abstraktina asiana vaikeaa, kun pitaisi maaritella arvot
sellaisin sanoin, jotka kaikki ymmartavat edes suunnilleen samalla tavalla (Hamalainen
2001, 158). Niinpa uusiin opetussuunnitelmiin tulevan “koulun arvopohja” -osuuden
tekemiseen ei pelkkd kirjoitustyd riitd, vaan olisi keskusteltava jokaisen sanan
merkityksesta kullekin tyontekijalle, oppilaille ja vanhemmille ja pyrittava tekeméaan tekstin
sisélléstd mahdollisimman konkreettista. Tarvitaan siis loputonta arvokeskustelua koulun
eri vaikuttajaryhmien kanssa. TyOyhteison arvoista puhuttaessa on koulun ollessa

kyseessa muistettava, etta tydyhteison ja yksilon arvot siirtyvat myds oppilaisiin.

Bergin ym. (1987) laajan ruotsalaistutkimuksen tulosten mukaan koulun
toimintatavoitteiden saavuttamiselle keskeista on se, missd maarin koulun toiminnan
organisointia ja johtamista ohjaa kokonaisnédkemys koulun tehtavasta (Kaaridinen ym.
1997, 80). Koulun arjessa tdméa tarkoitta Bergin mukaan eri aineiden integrointia,
teemakeskeisyytta, yhteissuunnittelua ja yhteistyotd. Berg puhuu myds koulun virallisen
paalinjan lisdksi "sivulinjasta”, jonka tavoitteina saattavat olla arvosanat, tiukka ainejako ja
yksintydskentely. Koulu voi pysya Bergin mainitsemalla sivulinjalla kauankin, varsinkin jos

tyoyhteis6 on pieni ja totuttuihin kaytantéihin kangistunut. Edes uuden opettajan



saapuminen tydyhteisdon ei valttamatta kddnna suuntaa uusille raiteille, silla han saattaa
mukautua koulun kulttuuriin opiskeluaikaiset periaatteensa unohtaen. Jos on kyseessa
oikein vahva tyodyhteiso, ei uusien tuulien puhaltajaa opettajanhuoneeseen edes hyvaksyta

ja ulos savustaminen saattaa olla hyvinkin tehokasta.

4.1.3.3 Mielikuvien merkitys

Ruohotien (1985, 75) mukaan organisaation muutos on pitkaaikainen prosessi, joka ei ole
mahdollista ilman johtavien kasitysten muuttamista. Roti (1999, 209) puhuu johtavien
kasitysten sijasta "tarinoista™ jotka muuttuvat todellisuutta hitaammin. Tyontekijoilla
saattaa esimerkiksi olla kasitys, ettd heidan tydyhteisdonsa on erityisen huono, ja toteuttaa
puheissaan ja toimissaan juuri tatd huonoutta. Mielikuvilla voidaan vaikuttaa myds
positiivisesti tydyhteisén laatuun. Jaksamisemme parantuu, kun yllapidamme mielikuvaa
tyoyhteisdsta hyvyyden, karsivéllisyyden ja anteliaisuuden paikkana. Ta&méa ennustus voi
toteuttaa itsensa, kun kaikki uskovat siihen (Roti 1999, 181). Johtajan ja tydyhteison kyky
luoda visioita ja muuttaa ne konkreettisiksi tavoitteiksi on tydyhteison yhtendisyyden ja

innostuksen sailymisen kannalta olennaista (Vuorela Hamalaisen 2001, 145 mukaan).

4.1.3.4 Viestinta

Yhteison ilmapiirin laatu ilmenee ja osaltaan my6s muodostuu kaytetyn viestinn&n kautta.
Viestikeinot jakautuvat kahteen paaryhmaan. Kasitekieleen kuuluvat arkipuheessa kaytetty
kieli, "virallinen” kirjoitettu ja puhuttu kieli. Sanavalinnat kielen muodollisuuden aste kertoo
paljon mm. tydpaikan kulttuurista ja yksilon suhtautumisesta siihen. Yleensa niin viestin
lahettdjan sanavalinnat kuin vastaanottajan tulkinta siitd ovat alitajuisia. Sanatonta
oheisviestintdd taas ovat elimiston kieli (fyysinen, usein tahaton), ilme. ja eleviestit,
toiminnan kieli, esinekieli (mm. pukeutumisvalinnat ja sisustus) ja henkilékohtainen tilan
kayttd. Esimerkiksi opettajan yhteiseen ja yksilolliseen pukeutumistapaan voitaisiin tutkia
loputtomiin. Joskus ihmisten valiset ongelmat saattavat olla puhtaasti viestintahairioité.
Kaikkien viestikanavien lahettamét viestit on hyva ottaa huomioon ja tarkastelun kohteeksi

ihan tietoisestikin. (Hamalainen & Sava 1989, 45.)

4.1.3.5 Tunteet tyOpaikalla

Tyoyhteiso ei ela pelkélla pinnallisella asiatasolla, vaan tydasiat herattavat myos tunteita.
Mitaan tyota ei voi tehda ilman erilaisia tunteita, esim. virheita, pettymyksid, ongelmia,
onnistumisia ja tyytyvaisyytta (Roti 1999, 177-178). TyOpaikka on inhimillinen ympéaristo,

jossa myos erilaisille tunteille on oltava sijaa. Tydpaikan ei ole tarkoitus olla kenenkaan



terapiapaikka jossa tunteet puretaan, mutta tyon aiheuttamien hyvien ja huonojen
tunteiden ilmentaminen ei pitaisi olla estetty. Tyon hallinnan tunne alkaa tydyhteisbn
tunneympaériston vaalimisesta (Juuti & Vuorela 2002). My6s hyva tunnetyGymparisto
edellyttdd yksildiden onnistumista omien tunteidensa kasittelysséd. Kyky kokea erilaisia
tunteita on kytkoksissa itsetuntoon (Roti 1999, 179), joten hyva tydyhteisd koostuu hyvan

itsetunnon omaavista ihmisista ja kehittaa hyvan itsetunnon omaavia tyéntekijoita.

Myos kielteisten tunteiden &éneen sanominen on ihmissuhdeasiantuntijoiden mukaan
tarkeaa. Negatiivisten tunteiden peittely vie energiaa tarkedmmiltd asioilta. Suoran
negatiivisen viestinnan salliminen antaa viestin siitd, ettd on luvallista kokea ja tehda
asioita eri tavalla ja puhua tunteistaan. Negatiivisen tunteen ilmaisemisen muoto on tietysti
talldin olennaista. (Roti 1999, 180, 147.) Tunteen mydntdminen estdd sita toteutumasta
(esim. halu ly6dd) ja tunne on voitettu. Kaikki tunteet on sallittuja, kaikki kaytos ei
(Haméalainen 2001, 181). Tukahdutettujen tunteiden tayttdma ihminen saattaa kayttaytya
oudosti. Jokaisella ihmisella tulisi olla edes perheessa tilaa tytpaikan aiheuttamille
tunnemyrskyille (Juuti & Vuorela, 78).

Yksilon ja tydyhteisdon negatiiviset tunteet ovat vaarallisia jos tunteen alkuperéé ja muotoa
ei kunnolla kéasitelld, vaan ne vaaristyvat ja johtavat vaaristyneisiin vuorovaikutussuhteisiin.
Moni tyopaikan konfliktitlanne on seurausta juuri vaarin analysoidusta tunteesta. Omat
kielletyt, vaaristyneet tunteet heijastetaan toisiin ettei niitd tarvitsisi kayda lapi omalla
kohdalla. Omien tunteiden laadun tunnistaminen ei aina ole helppoa. Esimerkiksi ahdistus
ja avuttomuus tyOyhteisossa voidaan projektoida hakemalla yhteisbn syntipukki tai

pelastaja tai oma tydryhma voidaan ndhdéa paratiisina tai helvettind (Roti 1999, 177-178).

Huumoria pidetdén yleisesti tarkeana toimivassa tyoyhteiséssa. Huumorilla on myonteisia
vaikutuksia ihmisen hyvinvointiin, se auttaa sietamaan paremmin hankalia tilanteita ja
edistdd ihmisten kykya ratkoa ongelmia. Huumori vahentda oikein kaytettyna
tyoyhteistssa stressid ja uupumusta, lisdd luovuutta, edistaa vuorovaikutusta ja yhdistaa
ihmisia toisiinsa. (Furman & Ahola 2002, 33-37).

Opettajan tavalliseen tyopdivaan saattaa kuulua montakin pahan mielen ilmausta
pahantuuliselta oppilaalta tai vasyneeltéd opettajakollegalta. Huumorin kaytté oman itsensa

suojamuurina voi usein auttaa. Kiukuttelevalle lapselle otsan kurtistaminen jattaa rypyn



mieleenkin pitkéksi aikaa, mutta jos tilanteen voisi ohittaa hymyssa suin, kuitenkin lasta

ymmartaen, jaa itsellekin parempi mieli. Toisaalta jatkuva vitsien viljely arkisissa tilanteissa

on uuvuttavaa sekd itse humoristin ettd ympéariston kannalta. Joskus on ainakin

opettajanhuoneessa voitava huokaista ihan tosissaan. Furmanin ja Aholan (2002, 36)

mukaan huumoria tydssaan kayttavat opettajan selviavat oppilaiden kanssa paremmin.

4.2 Erilaisia organisaatioita

Organisaatiot ovat erilaisia paitsi ammattikuntien valilla, myds niiden sisélla. Ruohotie

(1985, 75) listaa omalaatuisen organisaatiokulttuurin muodostaviksi tekijoiksi erilaiset

traditiot, kayttaytymistavat, normit, arvot, uskomukset ja odotukset. Morse ja Martin (1983)

luettelevat organisaatiokulttuureja toisistaan erottavia dimensioita (Ruohotie 1985, 76):

Toiminnan selkeys: kuinka hyvin yrityksen tavoitteet ja suunnitelmat niiden
saavuttamiseksi tunnetaan, missd maarin ne on ymmarretty ja miten
kannustavina ne koetaan,

Paatoksenteon rakenne ja prosessit: eli tehdaanko tehokkaasti paatoksia vai
valtetaanko sitd. Perustuvatko paatokset tietoon vai intuitioon?

Johtamistyyli: Missa maarin eri henkilostéryhmat voivat osallistua?
Ponnistusten yhdistdminen: Miss& maarin ryhmaétyota, vastuun jakamista ja
toiminnan suunnittelua kaytetaan ohjauksessa?

Suoritusorientaatio: Missd maarin ihmiset tuntevat vastuuta tyon tuloksista ja
missa maarin palkkiot on sidottu suorituksiin?

Kompensaatio: Pidetddnkd® saatua korvausta oikeudenmukaisena ja
kannustavana?

Henkiloston kehittaminen: Missa maarin henkilostolla on mahdollisuus kehittaa
itsedan?

Organisaation toimivuus: Missa maarin henkildston jasenet haluavat ponnistella
tavoitteiden saavuttamiseksi?

Riskinotto: Miten siihen suhtaudutaan kannustetaanko vai rangaistaanko?
Sallitaanko virheet?

Kilpailuhenki: Pitd8kd yritys itsedaan parempana ja tehokkaampana verrattuna

kilpailijoihin?”



Nykyisessa tyonkehittAmiskeskustelussa kaytetddn toistuvasti oppivan organisaation
kasitettd. Oppivassa organisaatiossa avainasemassa on monenlainen, niin yksiléiden kuin
ryhmienkin valinen yhteistyd. Tama yhteisty6 edistdé kunkin jasenen henkilokohtaista ja
kollektiivista oppimista. Oppiva organisaatio muovautuu muutosten kanssa, joten

elinikéinen oppiminen on tarke&a. (Tyoministerié 1999, 41-43.)

Kukin ammattiryhm& antaa muodostamalleen organisaatiolle omalaatuisen leimansa.
Opettajien muodostaman organisaation omalaatuisuus rakentuu etenkin siita, etta kukin
organisaation aikuinen on luokassaan ryhman johtaja, ainoa aikuinen, jopa ainoa oikeassa
olija. Opettajien on varmasti vaikeaa siirtdd vastuuta paatoksistd muille, esim. rehtorille,
kun kaikesta on totuttu olemaan itse vastuussa ja selvidm&an yleensa yksin.

Lastenopettajanrooli tulisi osata erottaa opettajan ammattiroolin kokonaisuudesta.

4.3 Tybyhteison ihmissuhteet

Tyoyhteison ilmapiirille antaa leimansa siella tydskentelevien ihmisten valiset suhteet.
Tyokokemukset maaraytyvat suurelta osin sosiaalisen organisaation kokonaisuudesta
(Ruohotie 1985, 29). My6s motivaatio- ja palkkiojarjestelmat vaativat toimiakseen hyvat
ihmissuhteet (Ruohotie 1985, 61). Nykyajalle tyypilliset uudet tyoskentelytavat, kuten
etatyd ja virtuaalitimit ikava kylla vahentavat henkilokohtaisia kontakteja (vrt.
palvelumaksut pankeissa), vaikka ihmissuhteiden merkitys on yleisesti tunnustettu

(Vuorela Hamalaisen 2001, 45 mukaan).

Furman ja Ahola (2002) menevat tydyhteisén hyvinvointia ja tyon iloa tarkastellessaan
myOs henkilokohtaisiin  ihmissuhteisiin.  Heiddn mielestddn hyvan tydyhteison
ominaisuuksiin kuuluu aito valittdminen, kiinnostuminen ja vastuu tydyhteison jasenista.
Tama keskindinen valittaminen nakyy tydyhteiséssd mm. tervehtimisend, kiinnostuksen
osoituksina, tukemisena, auttamisena ja jopa uteliaisuutena. Joskus valittdminen

edellyttda myos kipean totuuden sanomista.

Kuitenkin yksityiselamassa ja tybelamassa tarpeet ovat erilaisia. Tybtovereista ei tarvitse
pitdd, vaikka myonteisyys onkin tavoitteena. Raja yksityisasioihin saa ja taytyykin olla,
eikd esim. sairasloman syyta tarvitse tyttovereillekaan kertoa (Roti 1999, 184). Taman

rajan vetaminen on vaikeaa,; tydssa viihtymisoppaissakin eroja on mielestani aika paljon.



Toisissa kehotetaan jarjestamdan yhteisid tydon ulkopuolisia tapaamisia tyoroolin taakse

nakemiseksi samalla kun toisaalla tyoroolissa pitdytymiseen kannustetaan.

4.3.1 Luottamus

Luottamuksellisessa tydymparistossa on helppoa keskustella erimielisyyksistakin.
Luottamuksen ja avoimuuden puutteesta karsivan tydyhteisén tunnusmerkkeja ovat mm.
syyttely, pilkanteko, sel&n takana puhuminen, epaonnistujien ja syntipukkien etsiminen ja
oman vahvuuden ja omien rajojen korostaminen (Juuti & Vuorela 2002, 40). Luottamusta
ja avoimuutta edistdd mm. ihmisten oikeudenmukainen kohtelu, sanojen ja tekojen
yhdenmukaisuus sekad rakentava ja arvostava keskustelu (Juuti & Vuorela 2002, 43).
Avoimuudella on myds rajansa. Liika avoimuus vahentda tyontekijan jaksamista,
henkilokohtainen yksityisyys on aina pyrittava sailyttamaan (Hyvonen Hamalaisen 2001,
155 mukaan).

4.3.2 Roolit tydyhteistssa

Tydssa kayttaytymiseen vaikuttavat mielenkiintoiset roolit. Rooleiksi kutsutaan yhteison
jaseneen kohdistuvia odotuksia. Roolit voivat m&araytyad virallisen aseman tai usein
tiedostamattomina toiveina toisen ihmisen kayttaytymisesta. Rooli voi liittya

- tehtavaan (esim. sihteeri),

- kommunikaatiorakenteeseen (esim. kuuntelija),

- valta-asemaan (esim. johtaja),

- tunteeseen (esim. hairikko) tai

- normirakenteeseen (esim. vastustaja).
(Hamalainen & Sava 1989, 68-70.)

Rooleja esiintyy jokaisella elaman alueella, aikaisimmat jo lapsina, kun jokaisella
perheenjasenella on perheessa oma roolinsa, esim. suosikki, kuuntelija tai musta lammas.
TyoOyhteisdssa "uudessa perheessa” lapsuudessa koettu rooli saattaa aktivoitua uudelleen.
Lapsuudesta jaaneet tunteet leimaavat tydoelamaa, esimerkiksi hyvaksynnan puute saattaa

iimeta tyonarkomaniana. (Roti 1999, 89.)

Bales (1950. 1970 ja 1979) on tutkinut ryhmien rooleja. Ha&n on muodostanut mm.
mielenkiintoisen teoriamallin, jossa ryhman jasenet sijoitetaan tietylle paikalle

kolmiulotteiseen ryhmaavaruuteen (Balesin SYMLOG). Siind ryhmakayttaytymisen



perusulottuvuuksia ovat 1) valtaulottuvuus (dominoiva — alistuva), 2) emotionaalinen [amp6
(ystavallinen — epéaystavallinen) ja 3) ryhman tavoitteiden saavuttamiseen tahtdava
toiminta (instrumentaalinen — ekspressiivinen). Mallin avulla voidaan kukin tyontekija

sijoittaa omaan kohtaansa 27:sté vaihtoehdosta. (Uusikylan 1990, 4-10 mukaan.)

Roolin kayttaminen opetustydéssa pohdituttaa. Toisaalta ty6roolin ottaminen saattaa
etdannyttdd joitakin ongelmia siten, ettd tyontekija pystyy jattaméaan ne tyopaikalle.
Toisaalta roolissa oleminen, jonkin muun naytteleminen, voi olla rasite sindlladn. Ratkaisu
voisi olla sellaisen roolin "luominen”, joka olisi riittdvan lahella ihmisen todellisia tunteita ja

arvoja, mutta kuitenkin jattaisi herkimman sisuksen omaan yksityiselaméan kaytto6on.

4.3.3 Yksilona yhteis6ssa

Organisaation tulokset syntyvat hyvan yhteistoiminnan avulla. Kun tallaiseen hyvaan
yhteistoimintaan pyritd&n, kehitetddn myds yksilda toimivaksi ryhman jaseneksi (Ruohotie
1985 1l osa, 69). Yksin osaaminen ei riitd, vaan omien kykyjensa valjastamisen lisaksi on
toimittava tiimin jdsenena ja hyodynnettava tyotovereitten voimavaroja yhteiseksi hyvaksi.
Nama ovat asioita joihin jokaisen tydyhteisdén jdsenen on panostettava ja niiden eteen on
jopa nahtava vaivaa. Hyva tyoviihtyvyys ei siis ole rakennettavissa yksin! Mink&éanlaista
yhteista hyvaa meininkid ei synny pelkéstaan yksilon onnistumisten perusteella ja toisaalta
yksilo ei koe tyotddn taysin mielekkdaksi ilman hyvaa tydyhteisén kokonaisvaltaista

ilmapiiria. (Kaaridinen ym. 1997, 75.)

Yksilon hyvinvointi koituu yhteisén parhaaksi, mutta myds itsessdén ja tydpaikassaan
huonosti voiva yksilé vaikuttaa tytyhteisoon. Monet tydyhteison konfliktit aiheutuvat
huonon itsetunnon aiheuttamasta kayttaytymisesta. Rotin (1999, 173) mukaan tydyhteisdn
kanssakayminen sujuu, jos sen jasenet ja johtajat ovat kayneet |4pi seuraavat
kehitysvaiheet: riippuvuus, irrottautuminen, yksildityminen, itsendisyys ja itsenainen

tyoskentely.

Tyoyhteisdssa voidaan tukea tyontekijoiden itsetuntoa seuraavilla tavoilla:
- luodaan tila, jossa myds kielteisista ilmidista voi puhua,
- valtetddn tarpeetonta syyllistamista ja arvostelua,

- autetaan uusien ratkaisujen etsimisessa,



- lisataan tyontekijoiden itsendistd arvostusta ja osoitetaan sitd myos
keskinaisesti,
- lisataan tyontekijoiden itsenaista vastuuta,
- hyvéksytaan erilaisuus ja
- mahdollistetaan yhteinen uuden tilanteen tydstaminen.
(Roti 1999, 224-225.)

4.3.4 Ihmissuhdeverkostot

Tyo6paikan ihmisten kesken esiintyy monia paallekkaisia verkostoja. Osan muotoutumiseen
vaikuttavat kaytannon jarjestelyt tai viralliset ohjeet, osaan voidaan vaikuttaa omien
mieltymysten mukaan. Naitd verkostoja ovat tydrakenne (tydtoimintojen jakaminen),
kommunikaatio- eli vuorovaikutusrakenne (ihmisten keskindiset suhteet), valtarakenne
(virallinen tai piilotettu nokkimisjarjestys), normirakenne (ty6paikan kulttuurin mukaiset
kayttaytymissaannot) ja tunnerakenne (keskinaisten suhteiden laatu). (Hamalainen & Sava
1989, 58-71.)

4.4 Konfliktit tyopaikalla

Juuti ja Vuorela (2002, 31): "Ristiriidat ovat perustehtavasta etaantymisen oire.”

Tyborganisaatiossa esiintyvat ongelmat liittyvat usein tyytymattomyyteen ja heikkoon
motivaatioon. Chungin (1977) mukaan tyytyméttbmyys on seurausta tarpeiden
tyydyttdmisen estdmisesta (Ruohotie 1985 Il osa, 13-14). Tyytyvainen tyontekija sen
sijaan nakee tyon juuri tarpeiden tyydyttamisen ja tavoitteiden saavuttamisen valineena tai
keinona. (Ruohotie 1985)

Furman ja Ahola (2002, 13) pitavat keskeisind tyohyvinvointia uhkaavina tekijoind
ongelmista keskustelemista, kritiikin antamista ja vastaanottamista, loukkaamista ja

loukkaantumista seka erilaisia epaonnistumisia ja muita vastoinkaymisia.

4.4.1 Henkilokemiariidat

Tyopaikan riidoista hankalimpia ovat henkilbkemiariidat. Yksiléiden mieltymykset ja
antipatiat ovat alitajuisia, aikaisemmin koettujen tunnesuhteiden muokkaamia ja siksi
vaikeita analysoida. Huonon henkildkemian syy saattaa olla my6s projektio, jossa ihminen

heijastaa omia sietAmattomia piirteitdan toisiin ihmisiin (Himberg 1996, 11). Ei varmasti ole



mahdollista pitaa kaikista tyopaikan persoonista, mutta itsensé kanssa tasapainossa oleva
ihminen yleensa pystyy hallitsemaan tunteensa ja toimimaan kaikenlaisten ihmisten
kanssa. Tunteille ei pitéaisi antaa ylivaltaa kayttaytymisen ohjaajana tassak&an asiassa.
Koulussa opettajan pitdéd joka tapauksessa luoda itselleen hyvaksyva rooli, kun han luovii
erilaisten lasten kanssa luokassa, jossa tietenkaan ei saa paastaa nakyville minkaanlaista

yhden tai muutaman oppilaan suosimista.

4.4.2 Riidat organisaation huonon toimivuuden seurauksina

TyOyhteison riidat saattavat olla seurausta myds organisaation huonosta toimivuudesta.
Koulua kokonaisuutena, organisaationa, tarkasteltaessa huomion kohteena ovat ihmisten
sijaan koulun toiminta-alueet ja yksildiden valiset suhteet. Toiminta-alueita koulussa ovat
Himbergin (1996, 11-12) mukaan tavoitteet (OPS), menetelmat (mm. tehtavanjako ja
johtajuus), rakenne, kulttuuri ja ihmissuhteet. Kaikkien néiden osa-alueet vaikuttavat
toisiinsa, joten ihmissuhteiden kiristyminen saattaa olla seurausta jostakin kaytannollisesta
ongelmasta vaikkapa arviointisysteemissd. Onhan itsestddn selvdd sekin, etta
ihmissuhteiden kiristyessé muillakin ty6paikan osa-alueilla mattaa. (Himberg 1996, 11-12)

4.4.3 TyOpaikkakiusaaminen

Kiusaaminen liittyy usein autoritddriseen johtamistapaan ja muutenkin tiukkoihin
normeihin. Kiusaaminen on yksi tapa oirehtia tydyhteisén ratkaisemattomista ongelmista.
(Himberg 1996, 31.)

4.4.4 Loukkaaminen

Ihmissuhteissa —my6s tydpaikan ihmissuhteissa— loukkaaminen ja loukkaantuminen on
yksi ihmisten valisen etdisyyden aiheuttaja ja yllapitaja. Loukkaaminen voi olla huolimaton
vahinko tai omien ongelmien aiheuttama tahallinen teko. Hyvassa ty6ilmapiirissé
loukkaantumiset otetaan heti puheeksi ja voidaan valttya loukkaantumisen pidemmalta
kypsyttamiseltd ja suurentamiselta, jopa kostolta. Loukkaamisen ottaminen puheeksi ei
kuitenkaan ole helppoa loukkaajalta eika loukkaantujalta (Furman & Ahola 2002, 79-81).

4.4.5 Ristiriitojen kasitteleminen

Tyoviihtyvyytta kasittelevat kirjat pitavat yhtena hyvan tydyhteisén tarkeana ominaisuutena
sitd, miten se suhtautuu vastoink&ymisiin ja epaonnistumisiin. Hyvassa tyodyhteisossa
ihminen uskaltaa ottaa luovia riskeja ja luoda ainutlaatuisia asioita (Syrjalainen 2002, 123).

llIman virheité ja epdonnistumisia ei uutta 10ydy eika oppimista tapahdu. Jokainen ratkaistu



ongelma tuo ryhmaan uutta tietoa ja kokemusta, joka kehittaa ryhmaa (Juuti & Vuorela
2002, 118). Virheita pelkaavat inmiset ovat arkoja, varovaisia ja jaykkid (Furman & Ahola
2002, 96). Tyopaikoilla pitaisikin rohkaista kokeilemaan uudenlaisia toimintatapoja
varsinkin, jos entisilla toimintatavoilla ei ole saavutettu hyvid tuloksia (Juuti & Vuorela
2002, 95). Koulutydssa uusien toimintatapojen tarjonta saattaa valilla olla liiankin suurta.
Opettajan saatetaan olettaa olevan ideamylly ja innovaattori, joka lahtee jokaiseen
kokeiluun mukaan, vaikka todellisuudessa opetusmenetelmat taitavat toisinaan olla aika
toissijaisia asioita oppilaiden kokonaisvaltaisen kehityksen ja luokkatilanteen toimivuuden
kannalta. Toisinaan taas toimintatapojen muuttaminen saattaa piristaa tyota ja siten lisata

opettajan ja oppilaan tyoskentelymotivaatiota.

Hyvan ja huonon tydyhteison ero ei ole ongelmien maara vaan se, ettd hyvassa
tyoyhteisbéssa olemassa olevat ongelmat kasitellaan (Hamaélainen 2001, 76). Juutin ja
Vuorelan (2002) mukaan ongelmia ei tulisi kasitella yksilon vaan tydyhteisén ongelmina.
Kriisi tydyhteisdssa ei tee tyOpaikasta pelkastaan epaviihtyisda vaan myos tuottamattoman
ja tehottoman. (Juuti & Vuorela 2002, 31)

Ristiriidoilta ei kokonaan voida valttya, mutta niiden kasittelemistavalla voidaan paljon
vaikuttaa niiden tydyhteisda vahingoittaviin seurauksiin. Juutin ja Vuorelan (2002, 128)
nootit ristiriitatilanteista ovat selvat; ristiriitatilanteisiin on puututtava. Erilaisten ihmisten eri
nakokulmien esilletulo on vain hyva asia, ei valttamatta ristiriita. Ristiriita tulee vasta siita,
kun nakokulmaeroja ei tyosteta, vaan ne alkavat henkilditya. Ristiriitatilanteissa esimiehen
rooli on keskeinen; h&nen on séilytettavd neutraaliutensa ja siedettdva

ongelmaratkaisuprosessi, vaikka tilanne olisikin ahdistunut.

Juutin ja Vuorelan (2002, 132) esitteleman luovan ongelmanratkaisun tavoitteena on
toiminnan jatkuva kehittdminen. Sen keinoja ovat ymparistdon jatkuva analysointi,
systemaattinen tydstaminen, todellisen ongelman ja parhaan ratkaisumallin l6ytaminen

ideoimalla ja ideoiden toimivuuden edelleen seuraaminen.

Furman ja Ahola ottavat voimakkaasti kantaa kysymykseen ongelmien ratkaisusta. Heid&an
ratkaisukeskeinen tuplatdhti-ohjeistonsa l&htbajatus on, ettd ongelmanratkaisutapa voi
usein pahentaa ongelmaa. Heiddn mukaansa ongelmista puhuminen ei ole hyvaksi, vaan

sen sijaan tulisi puhua ratkaisusta, siis myonteisista asioista; toiveista, tavoitteista ja niiden



saavuttamistavoista. (Furman & Ahola 2002, 7). Ratkaisukeskeisyys liittyy olennaisesti

viime aikoina paljon puhuttuun lyhytterapiaan (esim. A-talk 26.2.2004).

4.4.6 Koulun konfliktit

Luovan tydyhteison lahjakkaiden jasenten vankat mielipiteet on vaikea sovittaa yhteen.
MyOds opettajat ovat usein persoonaltaan tai viimeistddn ammattinsa pakottamana
melkoisen luovia ihmisid. Opettajat saavat toteuttaa luovuuttaan luokassaan, eika toki ole
tarkoituskaan olla samanlainen edes naapuriluokan opettajan kanssa. Luovuuden
yhdistdminen muodostuisi koko tydyhteison hyddyksi. Taté luovuutta rajoitetaan, jos toisen
onnistumisen koetaan olevan pois itseltd. Silloin palaute muille karsitaan minimiin, eika
omistakaan onnistumisista kerrota muille (Palminen Hamalaisen 2001, 55 mukaan).
Koulussa ihan kaytannon elama& helpottaisi ja piristaisi esimerkiksi onnistuneiden —tai
epéonnistuneiden— opetusmenetelmakokeilujen jakaminen. Muutenkin aivoriihi, jossa

vapaasti heitettaisiin hullujakin ideoita koulutydn sujumiseksi, olisi kouluissa paikallaan.

Seka opettajat ettd oppilaat mainitsevat koulun konflikteja tavallisesti aiheuttaviksi tekijoiksi
Tirrin (kirjassa Niemi, 1998, 82) mukaan

- opettajan menettelytavat esim. arvioinnissa ja tyérauhan yllapidossa,

- oppilaiden tyémoraali,

- vahemmistdjen oikeudet ja

- koulun yhteiset s&d&nnot.
Téasta listasta kay hyvin esille koulun omalaatuisuus ty6paikkana; ongelmia eivét niinkaan
aiheuta muut aikuiset kuin se, mita luokan sisalla tapahtuu. Vaikka henkilériitoja yms.
koulussa olisikin, tarkoittavat opettajat tydstd puhuttaessa usein luokkahuoneen arkea.
Niinpa koulun toimintatavoista keskustellessa oppilaat tulisi ottaa aina huomioon, ehkapa
heidat voitaisiin  ottaa nykyistd enemman konkreettisestikin  mukaan esim.
ristiriitatilanteiden selvittdmiseen tai saantdjen laatimiseen (Tirri kirjassa Niemi 1998 86-
91).

4.5 Ryhman toimintamuotoja

Roti (1999) kuvaa kirjassaan ryhmén toimintamuotoja erilaisissa tilanteissa. Wilfred Bionin
(1961) muodostamat kolme ryhmén olotilaa ovat saaneet mainintoja myds useissa muissa
lahdeteoksissani. Nama ryhman perusolettamustilat ovat:



Riippuva ryhma tukeutuu johtajaan kaikessa. Ryhma tuntee avuttomuutta ja
hakee johtajan hyvaksyntaa.

Taistelu- ja pakoryhma tarvitsee yhteisen vihollisen pysyakseen tiiviind ja
tehokkaana. Jos vihollinen on ryhmén sisaltd, tapahtuu klikkiytymista,
pelokkuutta,. syyttelya ja kateutta. Pakeneminen on paitsi henkista tyotehtévien
tehottomuutta, myos fyysista mythastelya yms.

Parinmuodostusryhmdassa toivoton ryhmé asettaa kaiken odotuksensa yleensa
kahden ihmisen intensiiviselle yhteistydlle, jonka tuloksia muut toiveikkaasti

seuraavat.

(Roti 1999, 151-153).

Muita Rotin esittelemia ryhmailmioita ovat:

Yhteisyysryhma toivoo liittyvansa johonkin itsed vahvempaan, jonka kautta on
toive saada enemman.

Tunnekolmioitumisessa kolmen ihmisen ryhmasta kaksi liittoutuu kolmatta
vastaan. Yksinjdamista pelkaavan yksilon on helppo pariutua yhdesséa kolmatta
vastaan. Liittoumat syntyvat usein kolmioitumisen pohjalta.

Syntipukki-ilmié syntyy, jos ryhma ei pysty hyvaksymaan erilaisuutta eikd omia
heikkouksiaan. Syntipukki leimataan tydyhteison ongelmien aiheuttajaksi.
Joskus uhrit jopa asettuvat vapaaehtoisesti syntipukiksi. Myds johtaja on helppo
mieltda syntipukiksi, edustaahan han viela ylempia tahoja ja tekee niin hyvat
kuin huonotkin paatokset (Roti 1999, 156)

Himberg jakaa Bionin (1961) ryhmé&n toimintamuodot laajemmin odotuksen vallassa

elamiseen, henkilopalvontaan seka taistelu- ja pako —kayttaytymiseen (Himberg 1996, 30-

31). Nama piilotajuiset ryhman toiminnot perustuvat piilotajuiseen toimintaan. Tietoinen

toiminta suuntaa tavoitteen saavuttamiseen samalla kun pinnan alla ryhman jasenten

fantasiat, vaikutusyritykset ja odotukset ohjaavat piilotajuista toimintaa. Naiden kahden

erilaisen toiminnan esiintymisen suhde vaikuttaa yhteison toiminnan tehokkuuteen ja

stressinsietoon (Bion 1961, Himbergin 1996, 30-31 mukaan). Tiedostamattoman toiminnan

analysointi on peraisin Sigmund Freudin psykoanalyysin periaatteista.

Tybyhteis6 ei aina toimi yhtend rintamana, vaan ihmisjoukoilla on tapana ryhmittyd

pienempiin osaryhmiin, klikkeihin. Osaryhmat syntyvat, kun osa ryhman jasenisté ajattelee



asioista jokseenkin samalla tavalla. Suuressa opettajanhuoneessa on ymmarrettavas, jos
ollaan tiivimmin tekemisissa tiettyjen ihmisten kanssa (esim. saman luokkatason
opettajien tai samassa elaméntilanteessa olevien kesken), mutta jos ryhméassa syntyy
klikkeja, jotka eivat lainkaan kommunikoi keskendaan, vaikuttaa se heikentavasti
tyoyhteisbn laatuun (Juuti & Vuorela 2002, 119). Oman kokemukseni varsinkin
naisosaryhmalla on vaarana tiivistya liikaakin muun yhteistyén kustannuksella, kun taas
mukaan miehet tuovat tyopaikalle avoimempaa ryhmahenkea. Samanlaista yleistyksia

voitaneen tehda jo pienten tyttdjen ja poikien ryhmakayttaytymisessa.

Joskus ihmisen sisdisten ristiriitojen valilla tasapainotteluun kuluu energiaa, jolloin esim.
tyOpaikan ty0ryhmissa toimiminen voi suuntautua omien sisdisten ongelmien
kasittelemiseen ja ilmaisemiseen tyoasioiden sijaan. Tallaista tilannetta kutsutaan
perusolettamustasoksi; varsinaisten tavoitteiden ka&sittely tapahtuu tydryhméatasolla.
Tyonteko voi unohtua myds kokonaiselta tydyhteisolta. Syitd siihen saattaa olla heikko
johtaminen ja epaselva tyonjako tai kovin suuri yhteiso, jolla ei ole selkedd kulttuuria.
Nimenomaan ihmissuhdetydéssa on houkutuksena keskittyd liikaa omiin tunteisiin.
(Haméalainen & Sava 1989, 80-84).

4.5.1 Ryhman kehitysvaiheet

Ryhman toimintaan vaikuttaa myos sen kehitysvaihe. Juuti ja Vuorela esittavat ryhméan

kehitysvaiheet seuraavasti:

1) muotoutuminen; ei yhteisia tavoitteita, arvoja ja kokemuksia, esimiehen vastustaminen
tavallista,

2) osaryhmat; sitoutuminen lisdantyy, vaikka klikkeja onkin,

3) taistelu,

4) normittuminen; melko avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ja lopulta

5) suorittaminen; sitoutuneet ihmiset ja tuloksellinen tyéskentely.

(Juuti & Vuorela 2002, 122.)

4.6 Johtaminen

Vaikka kyselyssani ei ollut johtamiseen liittyvia kysymyksia eikd johtajan merkitysta
kouluviihtyvyyteen tuotu spontaanistikaan esille kyselyvastauksissa, olen ottanut sen
mukaan teoriaosuuteen, koska siihen viitataan erittéain usein kirjallisuudessa keskeisena

tydympariston viihtyvyyteen vaikuttavana tekijand. Bion edustaa niitd harvoja koulun



tyOyhteistsséa eri asioihin keskittyvid tutkijoita; han on sanonut, ettd johtaja on ryhmén

luomus, ei toisinpdain (Roti 1999, 153).

4.6.1 Johtajan merkitys

Koska johtaminen heijastuu kaikkeen, mitd organisaatiossa tehdaan, on johtamisella
keskeinen osa my@s tyohyvinvoinnin kehittdjana ja ilmapiirin perustan muodostajana (Juuti
& Vuorela 2002, 5; Ruohotie 1985 Il osa, 53).

Johtaja vaikuttaa my6s yksittéisiin ihmisiin. Esimiehen suhtautuminen tydntekijaéan

ratkaisee osaltaan sen, millaiseksi tyontekijaksi han kasvaa (Juuti & Vuorela 2002, 94).

Koska nykypaivana mielikuvien merkitys viihtymiselle ja motivaatiolle on tunnustettu, on
my0s hyva johtaminen merkitysten muovaamista ja mielekkyyden luomista, siis
tunnetasoinen prosessi. Niinpa se todellisuudessa tapahtuu keskustelujen valityksella.
Varsinkin muutoksissa toiminnan mieli on usein kateissa. Johtaja tarvitsee empaattisuutta

voidakseen tarttua muiden todellisuuteen. (Juuti & Vuorela 2002, 85, 88).

4.6.2 Johtajan tehtavat

Johtajalla on tyopaikkansa keskeisena henkiléna monia tehtavia. Sellaisia ovat mm.:

- Johtaja luo vahvan toimintakulttuurin, joka sisaltda selvia arjen toimintaohjeita
(Juuti & Vuorela 2002, 21).

- Johtaja valmentaa ja asettaa haasteita (Rinta-Manty Hamaélaisen 2001, 149
mukaan).

- Johtaja saa esille ihmisen valoisat puolet yllyttamalla tyontekijoita
huippusuorituksiin, muokkaamalla tarinoita positiivisiksi, kuuntelemalla,
auttamalla tyontekijoitéa ratkaisemaan ongelmiaan itse ja luomalla luottamusta
jokaisen menestymistahdon lisdksi menestymiskykyyn (Juuti & Vuorela 2002,
94)

- Johtaja saa esille tyontekijan vahvuudet ja suuntaa ne tarkoituksenmukaisesti
tavoitteiden saavuttamiseksi. (J & V).

- Johtaja kannustaa keskusteluun, mikd on keskeistd niin menestymisen kuin
viihtymisenkin toteutumiseksi. Vuorovaikutus on avointa ja luottamuksellista ja
synnyttaa yhteisia merkityksia ja arvoja (J & V).

- Johtaja luo ty6paikan todellisuuden yhdessa muun tydryhman kanssa (J & V).



- Johtaja pitaa ylla uskoa tulevaisuuteen (J & V).

- Johtaja arvostaa tyOntekijoiden asiantuntevuutta omaan tyohonsa ja pitaa ylla
omaa asiantuntemustaan organisaation toiminnasta, vuorovaikutuksesta,
kokouksista yms. (Juuti & Vuorela 2002, 94).

4.6.3 Hyva johtaminen

Amerikkalainen tutkimusryhmé& sai menestyvan johtajan ominaisuuksiksi vuonna 1980-
luvulla tehdyssa tutkimuksessa viisi menestystekijaa, jotka ovat:

- pé&amaarasuuntautuneisuus

- johtamistaito

- inhimillisten voimavarojen kehittaminen

- muiden huomioon ottaminen

- ryhméatoimintojen kehittaminen
(Boyatzis 1982, Ruohotien 1985,15 mukaan)

Rotin (1999, 184) mukaan johtajaan liitytd&n vain, jos talla on valtaa. Vallattoman johtajan
tydyhteistssa osa johtajan tehtavista on jakautunut muille tyontekijoille, miké ei kaikissa
ammateissa ole lainkaan huono asia. Roti kuvaa hyvaa johtajaa sellaisena, joka rakentaa
ja pitaa ylla tyoyhteison kulttuuria, arvoja ja tavoitteita. Johtaja luo ja pitda ylla suhteita
yhteisty6tahoihin  ja  omiin  esimiehiinsd. Johtajan  tehtdviin  kuuluu  myds
organisaatiodynamiikan hallitseminen, joten vuorovaikutuskyvyt ovat olennainen osa

hyvén johtajan ominaisuuksia.

Heikko johtaja saattaa pelata virheitd. Virheiden tekeminen kuuluu kuitenkin olennaisesti
oppimisprosessin syntymiseen. Hyva johtaja kestaa siis myos virheitd, mutta analysoi toki,
mista virheet johtuivat ja miten niita voidaan jatkossa valttda (Juuti & Vuorela 2002, 55).
Muita Juutin ja Vuorelan mainitsemia hyvan johtajan ominaisuuksia ovat ihmisten
arvostaminen, kannustaminen ja tukeminen. Lis&ksi johtajan itse on noudatettava
esimerkillisida tyoskentelytapoja. (Juuti & Vuorela 2002, 7, 55, 89, 91. Hamalainen
mainitsee myds, ettd esimiehen on tarkedd osata joustaa tyontekijan kokonaisvaltaisen

elamantilanteen mukaan (Hamalainen 2001, 145). Ei ihan helppo homma siis!

Syrjalainen muistuttaa, etta myds johtajien jaksamisesta on pidettava huolta paitsi heidan

itsens&, niin myds koko tydyhteison hyvinvoinnin vuoksi. Uupunut johtaja tuskin pystyy



ehkaisemaan loppuun palamista tydyhteisossa. Juuri johtaja on alttina vasymykselle,

onhan han usein negatiivisten tunteiden "jatesailiond”. (Syrjalainen 2002, 128).

4.6.4 Johtamisen kehittadminen

Juuti ja Vuorela kuvaavat johtajuuden muutosta seuraavasti (Juuti & Vuorela 2002, 17):

- Jokaisella ihmisella on kayttAmattomia voimavaroja. Johtajan tehtdvana on niiden
saaminen organisaation kayttoon.

- Asioiden johtamisesta olisi siirryttdva entistakin enemman ihmisten johtamiseen.

- Esimiehen keskeinen rooli on saada jokaisen voimavarat esille ja kehittda niita
jatkuvasti.

- Hyvin toimiva organisaatio on kuin jazz-yhtye, jossa jokaisen panos on kokonaisuuden
kannalta tarkea.

- Toimintaa tukevia valmentajia ja mentoreita tarvitaan. Johtaja on sanana jo hiukan

harhaanjohtava.

4.6.5 Rehtori, koulun johtaja

Kouluissa, pienimmissékin, on aina johtaja, rehtori. Varsinkin kyléakouluissa rehtorin asema
on kuitenkin kaukana kaikkivaltiaan johtajan roolista. Rehtorilla on yleensa oma luokka,
mika tekee hénestd monessa suhteessa samanarvoisen muiden opettajien kanssa ja
talléin johtajaan kohdistettua arvostelua ja kateutta ei ehka synny niin helposti kuin

suurissa yksikdissa. Rehtori tekee kuitenkin suuret paatokset.

Kaaridinen, Laaksonen & Wiegand (1997, 74-75) raportoivat tutkimuksesta, jossa koulujen
ilmapiirin  suuren vaihtelevuuden syynd on juuri rehtorin yllapitdm& motivaatio.
Tutkimuksen mukaan kouluissa erityista huomiota tulisi kiinnittda rehtorien johtamistaitoon.
Mielenkiintoista olisi selvittaa, milla perusteilla rehtorit kouluihin valitaan. Miksi suuri osa
rehtoreista on miehid, vaikka opettajakunta tunnetusti koostuu suurimmaksi osaksi

naisista?

Suomalaisten rehtorien johtamistaitoon on viime aikoina alettu kiinnittdd huomiota, mika
onkin hyva kun tiedetdan, miten suuri vaikutus johtajalla tydpaikkansa olosuhteisiin on.
Rehtorien johtamistaidoissa on todettukin olevan parantamisen varaa ja tiedankin useita
kouluja, joissa todellinen johtaja on jokin muu opettajanhuoneen vahvoista persoonista.

Lahiaikoina selvinnee, mink&lainen on ihanne rehtori, autoritaariseen suuntaan kun tuskin



voidaan mitenk&&n menna. Onko rehtorin aseman korostaminen hyodyksi vai haitaksi

opettajanhuoneen hengelle ja tydpaikan toimivuudelle?

Opettajat ja johtajat ovat yhta lailla erilaisia kuin opettajatkin persoonallisine vahvuuksine
ja heikkouksineen. Johtajuus ei siis ole persoonallisuuden piirre, vaan taito, jota voidaan
kehittdd. Johtajan valta organisaatiossa kuitenkin johtaa siihen, ettéd hdnen persoonalliset
ratkaisunsa vaikuttavat (muita) opettajia enemman tydyhteison toimintaan. N&in ollen
koulun johtajalla on alaisiaan suurempi vastuu mielipiteistaan ja paattksistdan (Himberg
1996, 39). Toisaalta opettajathan ovat johtajia kaikki viimeistédan omassa
luokkahuoneessaan, ja on kai tunnustettu tosiasia, ettda opettajan rooliin hiipii
opettajaminakuvan vahvistuessa yhd enemman johtajaominaisuuksia, jotka heijastuvat
jopa yksityiselamaankin. Opettajainhuone on siis monen johtajan kokoontumispaikka, el
varsinainen huipputapaaminen. Vaikka hyvan johtajan ihannepersoonallisuutta on etsitty
vuosikymmenia paatymatta kuitenkaan yksiselitteiseen ratkaisuun, esittelen tassa joitakin

hyvan johtajan ominaisuuksia.

Syrjalainen (2002,128) korostaa johtajuuden merkitysta koulun muutoksissa. Rehtorin
vallassa on p&attdad mihin muutoksiin ja milla volyymilla lahdetddn mukaan. Housen ja
McQuillanin  (2000) mukaan johtajuus vaikuttaa muutoksessa kolmella tasolla:
teknologisella (visio koulun toiminnasta, vastaa resursseista), poliittisella (joustaa ja tukee)

ja kulttuurisella (aikaa keskusteluille) tasolla (Syrjalainen 2002,128).

4.7 Koulun erityispiirteet tydymparistona

4.7.1 Koulun kulttuuri

Koulun kulttuurilla on juuret ulottuvat syvélle vuosisatojen taakse, vaikka opettajuus ja
koululaitoksen merkitys on muuttunut ja muuttuu jatkuvasti. Kuitenkin yhteiseen

koulukulttuuriin kuuluu yha ikiaikaisia tiedostamattomia toiminnan saatelijoita.

4.7.1.1 Koulun kulttuurin muodostuminen

Koulun kulttuurin selvittdminen onkin mielenkiintoista ja se paljastaa koulutydsta useita
epaolennaisiakin seikkoja, joista silti pidetdan kiinni kynsin hampain. Ruotsalaiset
Arfwedson ja Lundman (1984, Ka&arigisen ym. 1997, 76 mukaan) Kkartoittivat

tutkimuksessaan koulun ilmapiiria sen kontekstia tutkien. Tutkimuksessa opettajien rooliksi



todettin  omaleimaisen koulukoodin kehittdminen ja luominen. Tassa valossa siis
opettajien ammatistaan ja tydpaikastaan omaksumien oletusten perusteella muokkautuu
koko koulun ilmapiiri. Hargreaves (1994) on sanonut, ettd on "vain vahan merkittavaa
koulun kehittymistd ilman opettajan kehittymista” ja painvastoin” (Kaikkosen & Kohosen
mukaan kirjassa Pynndnen & Tuominen 1997, 36). Sahlbergin (1996) mukaan koulu ei
muuta asenteitaan ellei tarkastelun kohteeksi oteta koulun peliséantdja, normeja ja

asenteita (Kaariainen ym. 1997, 78).

Opettajien muodostamaan ennakkokasitykseen opettajuudesta ja koulusta vaikuttavat
opettajan omat kouluaikaiset kokemukset hyvasta koulusta ja hyvasta opettamisesta seka
kasvatustieteesta saatu kuva oppimisen lainalaisuuksista (Ikonen 1986, Kaaridisen ym.
1997, 76 mukaan). Tdh&n kuvaan opettaja joko yrittdd sopeutua tai muuttaa oman
toiveensa mukaiseksi. Bergin (1987, Kaaridisen ym. 1997, 78 mukaan) mukaan koulun
kulttuuri muodostuu sen kontekstin eli toimintaymparistén ja opettajien yleisammatillisten
piirteiden vuorovaikutuksena. Opettajan yleisammatillisina piirteind Berg mainitsee
individualismin, tassa ja nyt —asenteen seka konservatismin. Ei siis pelkdstaan imartelevia
piirteita. Na&ita piirteitda on nykyaankin koulumaailmassa, ja olisikin hyva, ettd ne
tiedostettaisiin ja niiden hyvat ja huonot vaikutukset analysoitaisiin. Usein tuntuu, etta
virallisen tason kouluilmapiiri- ja opettajan ammattikuvakeskustelu ei vastaa
luokkahuoneen todellisuutta (esim. Syrjaldinen 2002). Tassa omien ja ympariston
virallisten ja pinnan alaisten odotusten ristitulessa opettajat muokkaavat oman

opettajuutensa.

Tutkijat katsovat, etta ty6organisaation laatu nakyy koulun kulttuurissa tai vastaavasti
koulun kulttuurin laatu on paateltavissa tydorganisaation piirteistd. Sen muovautumisessa
taas on keskeinen merkitys koulun rehtorilla. Rehtoria pidetd&n keskeisena tekijana koulun
hengen ja ilmapiirin luojana sek& koululle asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa.
Koulutoiminnan tuloksellisuuden katsotaan rehtorilta vaadittavan vahvaa pedagogista
johtajuutta, aktiivista kehittamispyrkimystda seka koulukasvatuksen tavoitteet selkeasti
tiedostavaa nakemysta. Bergin (1987) tutkimuksen tulosten mukaan rehtori jopa maarittaa
viime ké&dessa koulun kulttuurin ja koodin (Kaaridinen ym. 1997, 82). Bergin
tutkimusryhma kuitenkin huomauttaa, ettei silti voida jattda huomiotta muita koulun
kulttuuriin vaikuttavia tekijoitd eli yhteiskuntaa, historiallista kehitysta, yleisid ohjeita,

koulun l&hiyhteis6a ja opettajankoulutusta.



Himbergin (1996, 14) mukaan koulun kulttuuri pohjautuu organisaation alkuvaiheissa
syntyneisiin peruskokemuksiin, kun perustajat ovat pyrkineet selviytymaan ympéaristossaan
ja sailyttamaan yhteisonsa kiinteyden. Nama kokemukset heijastuvat tiedostamattomiin
itsestaanselvyyksiin vuorovaikutustavoissa ja toimintamalleissa. TyoOyhteisdjen kulttuurit
ovat sidoksissa aikaansa ja ymparistoonsa. Vanhentuneet, lausumattomatkin uskomukset
opettajien tybnkuvasta ja persoonallisuudenpiirteista kuitenkin elavat sitkedsti ja
vaikuttavat opettajien tyohon. Esimerkiksi kouluihin jaanyt kasitys opettajista tilanteesta
kuin tilanteesta selviytyvina yksilotyontekijéina kuormittaa edelleen opettajia ja on esteena
yhteistytlle (Himberg 1996, 14). Kaikki nama yksilon henkilokohtaiset, henkilokunnan
yhteisesti vaalimat ja etenkin ympariston omaksumat uskomukset vaikuttavat koulun
kulttuuriin, joka muuttuu hitaasti uusien tuulien puhaltaessa vain vahvojen, uusien
opettajien tullessa tydyhteis6on. Toisaalta voidaan ajatella, etta jos opettajanhuoneissa on
lapivetotuuletus jokaisen uuden muutoksen ja tavoitteen tullessa markkinoille, on siella

liian tuulista ollakseen enaa viihtyisaa.

4.7.1.2 Koulun Kielioppi

Yhdysvaltalaiset kouluhistorioitsijat Tyak ja Cuban (1995 Simolan mukaan, kirjassa
Luukkainen 1998, 115) ovat lanseeranneet termin "koulun kielioppi”, jolla tarkoitetaan niita
tiedostamattomiakin sddnnonmukaisuuksia, joista osasta olisi hyva tiedostamisen kautta
paasta eroon. Kieliopin kansainvélisetkin, saati sitten kansalliset saannét ovat yllattavan
samanlaisia koulusta toiseen. Niitd ovat esimerkiksi opetuksen jarjestaminen oppiaineittain

tai oppilaiden opettaminen suurissa ikaryhmissa.

4.7.1.3 Koulun eetos

Yksittdisen koulun siséisesta kulttuurista kaytetd&dn myos termia eetos. Simola esittelee
brittitutkimuksen (Rutter ym. 1979), jossa koulun "hyvyys” todettiin olevan yhteydessa
niiden ominaisuuksiin sosiaalisina instituutioina. Koulun koko ja oppilasaineksen
koostumus jaivat toissijaisiksi. Hyvan koulun eetos ilmenee mm. akateemisten taitojen
painottamisena, korkeiden odotusten asettamisena, opettajan mallikelpoisena toimintana
ja oppilaiden kannustamisena. Ulkoisilla lisayksilla ei siis juuri koulua voida parantaa, ja
Simola mainitseekin hyvan eetoksen koulun olevan "tavallinen hyva koulu”, joka ei ikava
kylla ole saanut ansaitsemaansa arvostusta. Ta&méan paivan OPS-uudistuksiin vastaavilla

tutkimuksilla on mielenkiintoisen kommenttinsa, jonka mukaan opetussuunnitelmalla ja sen



uudistamisella olisikin vain v&han merkitystd koulun menestykselle. (Simola kirjassa
Luukkainen 1998, 101.)

4.7.1.4 Koulun arvopohja

Koulussa tehd&én kaikin puolin arvokasta tydta. Arvokeskustelu varsinkin nykyisin on
oleellista, jotta ulkopuolelta tulevat arvot saataisiin liitettyda kunkin tydyhteison jasenen
omaan ideologiaan. Tydyhteisbn tavoitteiden pitdisi ohjata kaikkia koulussa tehtavia
ratkaisuja siten, ettéa arvopohja nakyisi arkisessa tydssa mm. opetuksen jarjestamisessa ja
hallinnollisissa ratkaisuissa. Yhteisten arvojen tulisi olla nakyvasti esilla ja niista
keskustellaan kaikkien tydyhteison jasenten, myos lasten, kanssa. (Haméalainen & Sava
1989, 29.)

4.7.3 Koulun ilmapiiri

Mydnteinen kouluilmapiiri vaikuttaa tydviihtyvyyteen ja myo6s tyon tuloksiin. Viihtyisassa
koulussa tytskentelevét opettajat kokevat paikan omakseen ja jaksavat nahda vaivaakin
ilmapiirin  yllapitoon ja haluavat pysya tyOpaikassa. Luottamus, kunnioitus ja toisten
tukeminen leimaavat ilmapiiria. Huonoa ilmapiiria kuvastavat ty6paikalla ilmeneva
vieraantuneisuus, vihamielisyys ja valinpitamattémyys. Huono ilmapiiri koulussa
edesauttaa jatkuvaa vaihtuvuutta opettajistossa. llmapiirin maine Kiirii ja edelleen
vahvistaa ilmapiirin laatua, kun ne opettajat, kenelld valinnan varaa on, hakeutuvat muihin
kuin huonon maineen saaneisiin kouluihin. (Hamalainen & Sava 1989, 29.) (Lindh 1992,
2.) Onnistunut, toimiva koulu vaatii onnistumista padmaarien asettamisessa, keskinaisena
inhimillisend hyvéksymisend, ymparistdon suhteissa ja viestinndssa (Enqgvist ym. 1987,
110). On olemassa my@s passiivisesti positiivisia kouluja. llmapiiri ndisséa on hyva, mutta ei

heijastu tyon tuloksiin. (Hamaléinen & Sava 1989.)

Lidhin (1992) helsinkilaisten peruskoulujen ilmapiiritutkimuksessa ilmapiirin kuvaaminen
tehtiin neljalla faktorilla. Koulun ilmastoa muodostuu opettajakunnan pedagogisen
yhteisymmarryksen ja ammattitaidon, oppilaiden sosiaalisten taitojen, koulun stressin ja eri
henkilostoryhmien suhteiden kautta. Koulun ilmasto on siis pitkélti kiinni koulun sisaisista
laadullisista tekijoista. (Lindh 1992)



Koulun ilmapiiriin vaikuttaa ehk& pitkankin ajan kuluessa muotoutunut koulun kulttuuri ja
sen muovaama "piilo-opetussuunnitelma”, joka saattaa sisdltaa sellaisia kaytanteita, jotka

ovat hyvinkin kaukana virallisista tavoitteista. (Haméalainen & Sava 1989, 29.)

Koulun ilmapiiria leimaa vaikeisiin asioihin suhtautuminen. Jokaisella opettajalla on
luokassaan eritasoisia ongelmia, jotka painavat mielta. Naista ongelmista puhumisen tulisi
olla mahdollista, mutta toisaalta pelkkd ongelmista keskusteleminen vetda tunnelman
matalaksi. Virheiden tekemistda ei pitdisi joutua pelkdamaan ainakaan tydkavereiden
mollaamisen palossa. Erilaisuuden sietdminen ratkaisuvaihtoehdoissakin ja asioista
puhuminen menemattd henkilékohtaisuuksiin edesauttavat avoimen ilmapiirin synnyssa.
(Hamalainen & Sava 1989, 30-31.)

Opettajien kesken jopa avun, saati kritiikin vastaanottaminen on yleisesti vaikeaa, mika
saattaa osaltaan estda avoimen ilmapiirin kehittymista. My6s itsetunnoltaan heikot ihmiset

ovat aina uhka tydyhteison ilmapiirille. (Hamalainen & Sava 1989, 30-32.)

4.7.4 Koulun tydyhteiso

Koulun yhteisda tutkittaessa ensimmainen ongelma on; ketkd muodostavat kouluyhteisén?
On paatettava tutkitaanko luokkayhteista (opettaja ja oppilaat) vai opettajanhuoneyhteisoa
(kollegat) vai nédhdaanko sittenkin koulu lasten ja aikuisten yhteisesti muodostamana
yhteisona. (Lindh 1992, 8; Syrjaldinen 1990.) Tassa tydssa on keskitytty erityisesti aikuisiin
ja heidan valisiin suhteisiin, jotka tosin luovat pohjaa koko tydyhteisélle ja vaikuttavat
kaikkiin, mutta koko totuuden saamiseksi koulusta on otettava huomioon myds lapset,
jotka toiminnalla erityisesti vaikuttavat opettajien mielikuvaan tydstaan. Toisaalta usein
tutkitaan pelkkid lapsia; heiddn oppimistaan ja kasvamistaan ja unohdetaan opettajien
henkilokohtaiset tarpeet kokonaan. Kuitenkin koulun tydyhteison muodostavat oppilaat,
opettajat ja muu henkildkunta. Tydyhteison toimivuuden kannalta olennaista on naiden

ryhmien ja yksildiden keskinaisen vuorovaikutuksen laatu. (Kaaridinen ym. 1997, 34.)

Koulun erityisia, kummallisiakin piirteitd ovat esille tuoneet mm. Jackson (1968 Syrjaléaisen
1990 mukaan). Koululle ominaisia omituisuuksia erityisesti opettaja-oppilastilanteissa ovat
mm. fyysisen ympaériston ja sosiaalisen asetelman stabiilius, eristyneisyys, toimiminen

yksin joukossa, epdsymmetrinen vuorovaikutus ja sosiaalinen sekasorto.



Opettaja saattaa mieltaa tydyhteisoonsa itsensa lisaksi kuuluvan vain oppilaat. Muut
koulun opettajat ovat jonkinlaisia omien tydyhteisbjenséd edustajia, ehka etaisiakin
kollegoita. Ennen vanhaan kouluissa saattoi todella olla yksi opettaja, mutta nykysuuntaus
on kuitenkin koko ajan suurempiin ympyroihin. My6s opettajan on liityttava tydyhteis6onsa
koko koulun toimimisen mahdollistamiseksi. Toimivan ja terveen tydyhteison eteen on
tehtava toitd. Opettajien vasymiselle suurissa levottomissa luokissa ei ehka voida
tyoyhteisbssad mitddn (kunnan tasolla kyllakin!), mutta se, miten tydyhteiso voi, ratkaisee
suhtautumisen yksittéisten opettajien ehkd karjistyneisiinkin - vasymyksenilmauksiin
(Lappalainen 2003, 24-26).

Opettajien ja oppilaiden lisaksi Hamalainen ja Sava (1989, 20) muistuttavat muun koulun
henkilokunnan, siivoojien, keittgjien, talonmiehien, terveydenhoitajien, kanslistien jne.
olemassaolosta. Nama valttdmattomiksi myonnetyt tyontekijat saattavat jaada kuin koulun
kalustoksi, jolloin he tuntevat olonsa ulkopuoliseksi ja yksinaiseksi, vaikka heilla olisi paljon
annettavaa tyoyhteisélle, niin aikuisille kuin lapsillekin. Joissakin tydyhteistissahan
siivoojat ja keittgjat kasvattavat lapsia ja ovat opettajien kanssa tasa-arvoisia aikuisia

koulussa, mutta ikava kylla tAméa on viela harvinaista.

Ruohotien mukaan koulun ilmapiiria tutkittaessa on kokonaiskuvan saamiseksi tutkittava
opettajien ja oppilaiden nakokulmasta. Oppitunneilla tyon kannustearvoa vahvistaa
tydrauha ja oppilaiden aktiivisuus ja arvostava suhtautuminen opettajaan (Ruohotie 1985,
Kaaridisen ym. 1997, 74 mukaan). Ehké&pa lilan usein opettajan tyoviihtyvyytta tutkittaessa
keskitytddnkin opettajanhuoneen sisdisiin asioihin, vaikka varsinainen tyd tapahtuu

luokkahuoneissa lapsiryhméan keskelld, jossa opettajan rooli varsinaisesti ilmenee.

Tyo6paikan sosiaalinen toimivuus on myds yksi tuloksellisuuden elementti (Kunnallisen alan
rationalisointineuvottelukunta KRANK), silla henkiléston hyvinvointi palvelutuotannossa,
johon liittyvat tapahtumaluonteisuus, vuorovaikutteisuus ja persoonavaltaisuus, on
ensisijaisen tarkedd. Koulussakin ulkoisia puitteita, taloudellisia voimavaroja yms.
tarkeampi on yksikbn myonteinen, oppilaskeskeinen ilmapiiri. (Hamalainen & Sava 1989,
9).

Yrityselamassa ihanteena on nopeasti muuttuva ja oppiva organisaatio (verkosto-

organisaatio, oppiva organisaatio, alykds organisaatio, virtuaaliorganisaatio...), jonka



siséinen ja ulkoinen todellisuus ovat sopusoinnussa ja jotka parjaavat vain jos kykenevat
uudistumaan ja kehittdmaan toimintojaan (Juuti & Vuorela 2002, 9, 27). Koulun ei tdh&n
jatkuvaan kilpailuun tulisi lahted. Koulun perustehtavd on kuitenkin kasvattaa. Koulun
tuloksellisuus nékyy laadusta, ei taloudellisuudesta tai tehokkuudesta sinansa. Koulun
paaasiallinen tehtdvéa ei ole asiakkaiden houkutteleminen ja viihdyttaminen. Kuitenkin
maailma muuttuu, myds koulussa, joten jonkinlaista luovuutta ja uudistumista vaaditaan
my0Os koulun siséiselta kasvulta, kun ulkoinenkin todellisuus muuttuu. Onneksi opettajien
ei toistaiseksi tarvitse ottaa kaikkien asiakkaidensa toiveita huomioon sailyttddkseen
tyOpaikkansa! Kasvattajina opettajien on muutenkin suhtauduttava ulkopuoliseen
reaalimaailmaan kriittisesti kaikkine uusine tuulineen, mutta tietysti ymparoiva todellisuus n
otettava huomioon. Tastékin syysta johtuen erilaisissa ymparistdissd toimivat koulut
poikkeavat suuresti toisistaan. Vaikka perusperiaatteet olisivatkin samat, ovat painotukset

erilaiset.

4.7.5 Koulun ihmissuhteet

Koko koulun ilmapiiriin vaikuttavista tekijoistd etualalle nousevat hyvat ihmissuhteet ja
kiinnostus yhteistydhon seké yhteinen suoritustahto (Kaaridinen ym. 1997, 75). Koulussa
tyd on ihmissuhdety6ta. Vaikka talla kasitetaan yleensa opettaja-oppilas —suhde, on myds
koulun muilla ihmissuhteilla vaikutusta kouluun kokonaisuutena; niin lasten kasvamisen ja
oppimisen kuin aikuisten tyoviihtyvyyden ja -tehokkuudenkin kannalta. Samalla kun
opettajat kasvattavat lapsia, tulisi heilld itsellaankin olla ympariston suoma mahdollisuus

kehittyd ihmisena, mutta myo6s kehittymistahtoa omasta takaa. (Haméaldinen & Sava 1989.)

Syrjalaisen tutkimuksessa eras haastateltu opettaja mainitsi, ettd vaikka lapset joskus
rankkoja ovatkin, on sittenkin vaikeinta tulla toimeen joidenkin kollegoiden kanssa
(Syrjalainen 2002, 78). Kuitenkin my0s opettaja tarvitsee apua, neuvoja ja myo6tatuntoa
tyotovereiltaan, vaikkei sitd edes aina itse huomaa tai mydnn&. Moni ty6hon liittyva
ongelma on helpompi ratkaista, kun saatavilla on sosiaalista tukea. (Aro 2001, Syrjalaisen
2002, 123 mukaan.) Ihmissuhteet saattavat olla myds painolasti, ja silloin, kun uusiin

ihmisiin tutustumista on kovin tihedaan, se myds uuvuttaa (Roti 1999, 49).



Koulun kulttuuri ohjaa my6s ihmissuhteita koulussa. Jos ja kun koulun yleiseen ja
yksityiseen kulttuuriin ei sovi kasitys avoimesti ongelmistaan puhuvasta opettajasta tai
avun pyytamisesta ja tarjoamisesta, ei sellaista koulussa ilmene. (Haméalainen & Sava
1989, 43.)

My6s koulutydyhteis6on muodostuu helposti nokkimisjarjestys. Opettajien ulkoiset palkkiot
ovat vahissd ja kun niitd joskus ilmenee, olettavat pisimpddn talossa olleet yleensa
saavansa ne (esim. koulutus). My6s henkistd hyvaa suodaan vahiten uusille opettajille;
heille pyritddn osoittamaan oma paikkansa ja tiiviseen opettajayhteisbon on toisinaan
vaikea paasta mukaan. (Hamalainen & Sava 1989, 28) Nama eivét tietenkaan pade
kaikissa kouluissa. esimerkiksi uudet, isot taajamakoulut ovat usein luonteeltaan muuttuvia
my0s opettajakunnan suhteen ja jos opettajakunta vield on nuorta, saattaa

lyhytaikainenkin tydskentely olla tydyhteisollisesti —tai jopa yhteistyodllisesti— viihtyisaa.

Syrjaldinen (2002, 123) korostaa koulun muutoksia kasittelevassa teoksessa "Eiko
opettaja saisi jo opettaa” hyvan tybyhteison merkitysta onnistuneiden muutosten
toteuttajana. Vaikka Syrjalainen toteaa, ettd opettajanhuone saattaa olla tyGyhteisbné
hyvinkin vaikea, on hyvalla koulutytyhteisdlla mahdollisuuksia hyvalla menestyksella
suunnitella ja toteuttaa hankaliksikin koettuja muutoksia koulussaan. Téllainen hyva
tyoyhteist® sisaltda Syrjaldisen mukaan keskindistd tukemista, tydyhteisdn avoimuutta,
vuorovaikutteisuutta, tehokasta tiedonkulkua, selkedd tehtavien jakoa, terveitd
ihmissuhteita, yhteisollisyyttd ja hyvaa johtamista. Silti on olemassa koulutydyhteisgja,
missd millddn edellda mainituista asioista ei ole jalansijaa, koska opettajan tyo
luokkahuoneessa ei juurikaan niitd vaadi. Ehkapa juuri siksi nykyisten valtakunnallisten
koulu-uudistusten toteuttaminen on ollut todella vaikeaa useassa koulussa, kun opettajien

on taytynyt uudistuksia suunnitellessaan ja toteuttaessaan opetella taysin uusia taitoja.

4.7.6 Koulun ulkopuolinen ymparisto

Koulu ei ikind voi olla irrallaan ymparistostaan. Varsinkin pienissa kunnissa koulu on
keskeinen osa kyldad ja samanaikaisesti koulu on valtion laitoksena osa yhteiskuntaa.
Koulu saa vaikutteita muualta, mutta myds vaikuttaa ymparistoonsa. Niinpa monet
koulutyon ulkopuoliset asiat vaikuttavat koulun tydyhteisdon ja sita kautta myos

tyoviihtyvyyteen.



4.7.6.1 Tyontekijan yksityiselama

Ongelmat tyontekijan yksityiselamassa vaikuttavat tyontekoon ja toisinpain. Tasapaino
perheen ja tyon vélille on vaikea luoda ja valintatilanteet ovat hankalia, esim. jaadako
kotiin hoitamaan sairasta lasta (Vuorela Haméalaisen 2001, 45-46 mukaan). Ty6ssa iloa
kokeva ihminen nakee iloa myds muualla ja tasapainoista elamaa tyon ulkopuolella elava
tavoittaa tasapainoa myos tyéssa. Puhutaan kasaantumis-ilmiésta, kun pahoin/hyvinvointi
jollakin elaménalueella aiheuttaa samaa kokonaisvaltaisesti kaikessa ja toisaalta tukea
ty0elamaan voidaan saada my0s kotoa ja toisinpdin (Juuti & Vuorela 2002, 65, 79).
Nykyisin ty0 kuin ty® on henkisesti kuormittavaa. Perhe on tunteiden tyyssija, jossa
tydssakin heranneitd tunteita pitéaisi voida nayttaa, ilman potkujen pelkoa (Juuti & Vuorela
2002, 80).

Tyon ja yksityiselaman yhteen sovittaminen voi olla vaikeaa, taydellista tasapainoa tuskin

on olemassakaan. Raisanen (1996, 49) toteaa, etta yksi mahdollisuus tasapainoon tytn ja

vapaa-ajan valilla on niiden sijoittaminen niin lahekkain, etta niiden erottaminen toisistaan

on vaikeaa. Nain voi kayda taiteilijalle, mutta opettajat, vaikka luovaa tyota tekevatkin,

sentdan haaveilevat erilaisesta ratkaisusta. Tampereen yliopiston Ty6elaman

tutkimuskeskuksen Perheystavalliset kaytannot tyoelamassa -tutkimuksessa esitellaédn

viisi hyvaa tapaa yhteen sovittaa perhe ja tyo niita ovat:

1) elamankaariajattelu, joka perustuu yksilollisiin  tyGaikaratkaisuihin  tydntekijan
elaméantilanteen mukaan

2) tybaika-autonomia, mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin

3) tiimityon vastuu ja vapaus, ty6 on projektimaista ja usean henkilén varassa

4) matala organisaatioajattelu, valta ja vastuu tyontekijalla itsella&n

5) mabhdollisuus laajoihin liukumiin (Nissila 2003b, 42)

Paitsi perheen ja tydn hoitaminen, on tarke&a hoitaa myos yksityista tyontekijaa, itsedan.
Vain fyysisesti ja psyykkisesti terve ihminen pystyy keskittymaan tyéhonsa ja saamaan
siind hyvia tuloksia, ja ennen kaikkea vain terve ja tasapainoinen ihminen pystyy

nauttimaan ja innostumaan tydstaan. (Hyvonen Hamalaisen 2001, 153, 156 mukaan).

4.7.6.2 Vanhemmat

Arviointiuudistusten my6ta koulujen toimintaa avataan ulkopuolisten tahojen tarkkailuun

(Syrjalainen 2002, 98). Kommentteja toiminnasta pyydetdédn koko ajan enemmén



esimerkiksi vanhemmilta. Niinp& koululle toivomuksien esittaminen on yha helpompaa, kun
ennen yhteys on ollut paremminkin yksisuuntainen; opettajilta kodeille. Vanhempien
kohtaaminen ja heiddn suhtautumisensa koulutybhdn vaikuttavat opettajan tydssa
kokemaan tyytyvaisyyteen ja tyon rasittavuuteen lahes yhta paljon kuin oppilaisiin liittyvat
seikat (Yee 1990, 111).

Opetustydn lisaksi opettajan kasvatustydon merkitys on lisdantynyt viimeisten
vuosikymmenien aikana. Kasvatustehtdava on joissakin tapauksissa siirtynyt melkein
kokonaan koululle ja my6s viralliselta taholta opettajan kasvatusvastuuta on kasvatettu.
Muillakin yhteiskunnan alueilla on huomattu vanhemmuuden havidminen. (Syrjalainen
2002, 94.) Tama liittyy vanhemmuuden, perhe- ja yhteistkeskeisyyden tilalle tulleeseen
yksilokeskeisyyteen, jossa omat edut ajavat jopa omien lasten etujen edelle. Toisaalta
my0Os aikuisuutta ja vanhemmuutta vaheksytaan. Opettajilla onkin jatkuvasti vaikeuksia
heidan yrittdessa saada ohjia lapselle, joka kotona on opetettu ottamaan osansa aikuisille
kuuluvasta vallasta. (Hellsten 2001, Syrjalaisen 2002, 95 mukaan). Koulujen
kasvatusvastuu on kasvanut myos siksi, etta yhteiskuntarakenteen muutosten myo6ta
kodeissa ei endd ole mahdollisuutta kohdata eri sukupolven ihmisid, perhe saattaa
muodostua esim. tyttdrestd ja yh-aidistd, kun ennen lasta ymparoi koko suku. Koulun

tehtavaksi on tullut tarjota ihmissuhteita erilaisiin ihmisiin (Engvist ym. 1987, 10).

Erittain tarked vanhempien ja opettajien valinen tiivis yhteys voi toisinaan muodostua
opettajille rasitteeksi. Nain saattaa kaydd, jos vanhempien ja opettajien tavoitteet
koulunkaynnille ovat erilaiset. Vanhempien osallistuminen kouluelamdan on lisdantynyt
arviointiuudistuksen my6t&, kun tavaksi on tullut pyytdd arviointeja myods kotoa. Joskus
vanhemmat kayttavat tatd asemaa vaarin ja aiheuttavat mielipahaa jo ennestdén
kuormittuneille opettajille. Jo toteutuneet ja koko ajan lisdantyvat muutokset koulutydssa
saatetaan kokea uhkana, jos vanhemmat eivat oikein tieda mitd koulussa tehdaan
(Syrjalainen 2002, 82). Tunnistettu ja tutkittu tosiasiahan on, ettd vanhempien
suhtautumisella kouluun on suuri vaikutus lapsen asenteisiin ja koulutyén tuloksiin.
Opettajan tulee jatkuvasti olla tarkkana, ettei han tallaa oppilaan tai vanhemman oikeuksia,
mutta samanaikaisesti opettaja on ainoa, jolla ei ole kirjattuja oikeuksia tdssa suhteessa
(Syrjalainen 2002, 83). Kasvatusvastuun laajuus ja oppilasaineksen "nykyaikaisuus” onkin

varmasti yleensa suurin syy opettajien uupumiseen.



Noin 10% suomalaisista oppilaiden perheista on sellaisia, jotka eivat lainkaan halua tehda
yhteisty6td koulun kanssa (Raisanen 1996; Aho 1980, Raisasen 1996 mukaan).
Yhteistyottomyys ja ristiriidat vaikuttavat negatiivisesti lasten koulunkayntiin ja vaikeuttavat
opettajan tyotd. Enemman koulutetut vanhemmat osallistuvat myo6nteisemmin
yhteistybhén koulun kanssa (Soininen 1986, Raisasen 1996, 75 mukaan). Kuitenkin
Radyn (1995, Simolan mukaan kirjassa Luukkainen 1998, 101) tutkimuksessa todettiin,
ettd suomalaiset vanhemmat ovat kansainvalisesti poikkeuksellisen tyytyvaisia kouluun.
Erityisesti arviot opetuksesta, yhteistydsta ja arvioinnista saivat hyvat tyytyvaisyyslukemat;
70-80 prosenttia vanhemmista oli taysin tai jokseenkin tyytyvaisia.



5 TYON OMINAISUUDET

Mielekés ty6 on tyonilon lahde. Tassa luvussa kasittelen niité itse tyon sisaltamia tekijoita,
jotka vaikuttavat tyoviihtyvyyteen. Erityisesti keskityn opetustydn ominaisuuksiin. Tyodn
tulisi olla mielekastd, tuloksellista, kiinnostavaa, itsendistd, monipuolista ja palautetta
tarjoavaa. (Hamalainen 2001, 46.) Nama ovat niita sisaisia kannusteita, jotka tarjoavat —
jos tarjoavat— tyontekijalle pitkdaikaisen motivaation lahteen taloudellisten ja muiden

ulkoisten kannusteiden ohella.

Ruohotien (1985, 19) mukaan useat tutkimukset nayttavéat, etta ihminen viihtyy, motivoituu
ja saavuttaa hyvia tuloksia ty6ssaan silloin, kun héan kokee tydon mielekk&aksi, tuntee
kantavansa vastuuta tyon tuloksista ja on tietoinen tyotoimintojen todellisista tuloksista.
Téllaista kannustavaa tyotéa luonnehtivat Ruohotien mukaan seuraavat tekijat:

1) tydn vaatimien taitojen moninaisuus

2) tyotehtavien sisallon mielekkyys ja tybhén samaistumisen aste

3) mielikuva tyotehtavien merkityksesta

4) mahdollisuus itsenéiseen toimintaan seka

5) tiedon saaminen tyon tuloksista

Itse sain kyldkoulun opettajille tekemésséni kyselyssa hyvin samantapaisia tuloksia
(vaihtelevuus, monipuolisuus, motivaatio, merkityksellisyys, vaikutusmahdollisuudet...),
vaikka kasitteiden maadrittelyssé saattaakin olla eroja. Myds useat lukemani tydssa

viihtymista kasittelevat kirjat toistivat samoja tyon viihtyvyyteen vaikuttavia tekijoita.

5.1 Ty6n hallittavuus ja turvallisuuden tunne

Aikaisemmissakin osioissa kasitelty tyon hallinnantunteen saavuttaminen liittyy [&heisesti
tarkeaan koko oman elaman hallitsemisen tunteeseen. Sisainen selkeys edesauttaa
ulkoisen kaaoksen sietdmista. Juuri opettajan tytssé kay erilaisten odotusten, vaatimusten
ja maaraysten ristiveto. lhminen ei voi siind tilanteessa luottaa muuhun kuin omaan
vaistoonsa omista arvoista ja oikeasta tyon suorittamisesta, joten tdméan itsevarmuuden
saavuttaminen opettajan tydssa on suuri etu ja jopa edellytys. (Mm. Heikkinen kirjassa
Niemi 1998, 96) Tyon hallitsemisen tunne on siis vahvasti sisdinen asia, jota ei voi
ulkoapain synnyttaa. Opettajan tydssa hallinnan tunne on monia muita aloja vaikeammin

saavutettavissa, joten opettajan on l0ydettavd oma vahvuutensa kestdakseen tyossa.



Ajanhallinta liittyy yleiseen hallinnan tunteeseen tydssd. Ajanhallinnan lisdamisella
opettajien tydsséd voidaan saavuttaa paljon etuja; tyon tehokkuus ja vapaa-aika lisdantyy,
tyostd saa suuremman tyydytyksen, stressin oireet vahenevat, tydstd on helpompi
irrottautua ja tyon suunnittelun ja toteutuksen luovuus lisaantyy (Travers & Coopers 1996,
Syrjalaisen 2002, 127 mukaan). Ajanhallintaan voi yrittdd myds itse vaikuttaa, mutta
liiallista tyomaaraa ei voi tassdkaan vaheksya. Opettajat valittavat, ettei heilla nykyaan
muutosten keskella ole aikaa opettaa, suunnitella opetustaan eikd aikaa kohdata
oppilasta, vaikka juuri se olisi opettajan varsinaista, tarkeda tyota. Ei ihme ettd opettajat
uupuvat. (Syrjalainen 2002, 96).

Tyoétilanteen tulee olla turvallinen, jotta luovuus olisi mahdollista. Tarveteorioissakin
turvallisuus on alatasolla, joten vasta sen taytyttya voidaan edetd luovaan tyohon.
Varuillaanolo voi johtua taloudellisesta turvattomuudesta tai tyopaikan menettdmisen
pelosta, mutta myo6s virheiden tekemisen ja epavarmuus odotusten tayttdmisesta
aiheuttavat turvattomuutta. (Laine kirjassa Niemi 1989, 116.) Arkisen ja ennakoitavan tyon
arvoa ei sovi vahatella; Varilan ja Lehtosaaren (2001) tutkimuksessa joka neljas tydnilon

kokemus syntyi naistd elementeista.

5.2 Haasteellisuus ja monipuolisuus

Tyontekijat haluavat tyon haasteiden kautta kehittdd henkistd kasvuaan,
tarverakennettaan ja omanarvontuntoa (Argyris, Ruohotien 1985, 28 mukaan). Tasséakin
esiintyy suurta yksilollistd vaihtelua; se, mika toiselle on kamppailua voimavarojen
aarirajoilla voi toiselle olla nautittavan haasteellista (Hamaldinen 2001, 21). Tyon
tavoitteiden saavuttamisen mahdollisuus on tarke&da. Hyvia motivaation synnyttajia ovat
sellaiset tavoitteet, jotka ovat sopusoinnussa tyontekijdn sisdisten paamaariensa ja
perustarpeittensa kanssa. Tyytyvaisimpid ovat tyonsa keskiraskaaksi kokevat ihmiset
(Hamalainen & Sava 1989, 35). Varilan ja Lehtosaaren (2001) tutkimuksessa
haasteellisuus oli jopa 65% kannatuksella ehdottomasti suosituin tyonilon virittdja. Tarkeaa

on, ettd haaste on omaehtoisesti hyvaksytty ja vastaanotettu.

Monipuolinen tydé on vaihtelevaa ja monin tavoin sisdisesti palkitsevaa, mutta

luokanopettajantyon ylivoimainen monipuolisuus rasittaa opettajia. (Raisanen 1996, 48.)



Luokanopettajan tydon monipuolisuus laajenee taysin rajattomasti joka suuntaan. Kukaan ei
voi olla taydellinen opettaja, jos ajatellaan asiaa tiedollisesti ja taidollisesti. Opettajan

patevyys taytyy siis olla muussakin kuin monipuolisissa kyvyissa.

5.3 Onnistumisen ilo

Onnistumisen ilo tydssa on yksi keskeinen tyonilon lahde (Furman & Ahola 2002, 43).
Onnistumisen tunteen kokeminen edellyttdd, ettd nakee tyonsa lopputuloksen.
Opettajantydssa onnistumisen ilon kannalta hyvdd on, ettd opettaja tekee itse
tyokokonaisuuksia, jolloin han paasee vaikuttamaan tydén suunnitteluun, valvontaan,
toteutukseen ja lopputulosten arviointiin (esim. yksi oppiaihekokonaisuus). Lisaksi
tavoitteen onnistuttua opettaja saa siitd siséistd tyydytystd, ja voi ottaa itseensa tyon
tulokset (esim. jonkin asian oppiminen). Toisaalta opettajan tyossé konkreettisia tavoitteita
ei juuri ole, paaasiallisena, suurena tavoitteena on lapsen kokonaisvaltaisen kasvun ja
kehityksen tukeminen, misté eivat kerro pelkastaan yksittaiset koetulokset. Tyo on ikuisesti
kesken ja parantamisen varaa on aina. lhmisten on kuitenkin hyva etsia onnistumisia
sieltékin, missa niita ei ilmiselvasti ole esilla oman tydbmme arvostamiseksi. Silloin talléin
kannattaa keskittya juuri pieniin osaonnistumisiin. Tydpaikalla yhteisistd onnistumisista
voitaisiin puhua enemmankin; kannustaa muita ja saada itse uskoa oman tyon tarkeyteen
muiden huomioista. (Furman & Ahola 2002, 44-48.)

5.4 Tuloksellisuus

Hamalaisen (1988) ja Lyytisen (1989) mukaan koulun toiminnan tuloksellisuutta tiedollisen
kasvatuksen alalla edistavat:

- opettajien, oppilaiden ja vanhempien selked yhteinen kasitys koulun

perustehtavasta ja tavoitteista,

- koulun vahva pedagoginen johtajuus,

- sopivat oppimishaasteet jokaisen oppilaan kohdalla,

- oppilaiden edistymisen jatkuva seuranta,

- turvallinen ja hyvin jarjestetty oppimisymparisto,

- kodin ja koulun yhteisty6 seka

- erilaiset sosiaaliset ja affektiiviset tekijat (nd&ma on otettu mukaan kriteereihin

my6hemmin). (Kaariainen ym. 1997, 78.)



5.5 Vapaus ja vaikutusmahdollisuudet

Mik&an ei motivoi niin kuin se, ettd saa itse suunnitella tydtaan ja valvoa tyonsa tuloksia.
Jokainen on oman tydnsa paras asiantuntija. Vastuun jakaminen johdolta tyontekijdille
motivoi ja valittda arvostuksentunnetta. (Juuti & Vuorela 2002, 69). Tasta lienee juuri on
kyse opettajan tyon mielekkyydessa. Kukin opettaja on tydssaan taysivaltaisesti seka
suunnittelija  ettd  toteuttaja.  Vaikutusmahdollisuuksista  puhuttaessa  puhutaan
samanaikaisesti vapaudesta ja luottamuksesta, jotka ovat paitsi ihmisen tyominélle, my6s
henkilokohtaiselle persoonalle tarkeitd tunnustuksia. ltsem&araamisoikeus tyfssa on
suhteessa tyontekijan koulutusasteeseen ja ammatilliseen itsetietoisuuteen (Hamalainen
2001, 48).

TyoOnteon itsendisyys ja mahdollisuus kantaa tydsta itsendistda vastuuta ovat tehokkaita
yllykkeitda (mm. Hackman & Oldman 1975 ja 1976, Ruohotien 1985 Il osa, 58 mukaan).
Vastaavasti pikkutarkka valvonta alentaa motivaatiota. Aloilla, joissa tyd on mekaanista,
tyonilo laskee mekanisaation, joka on kaanteisesti verrannollinen itsem&ardamiseen,
lisdantyessa, mistd voidaan todeta, ettd tyonilo on suorassa yhteydessa itsemaaraamisen
asteeseen (Ruohotie 1985, 42). Koulumaailmassakin opettaja saattaa kokea todelliset
vaikutusmahdollisuutensa vahaisiksi ja siten (negatiivisella tavalla) sosiaalistuu
tydyhteiston; alistuu, mukautuu ja alkaa tehda tyd6tddn varman padalle unohtaen
opiskeluaikana sisdistetyt periaatteet (Kaaridinen ym. 1997, 41). Kyldkoulussa tata
sosiaalistumista ei ehka ole niin helppo tehd&, jos mallina on vain yksi tyotoveri. Toisaalta
kylakoulut voivat sijaintinsa ja koulukulttuurinsa vuoksi olla varsinaisia taantumuksen

pesia.

Tyotehtavien ennakointi ja suunnittelu motivoivat ihmistéd. Kiire aiheuttaa tyontekijlle
hallinnan tunteen katoamisen, johon liittyy epavarmuus ja pelko (Juuti & Vuorela 2002,
32). Kiinnostavat uudet asiat eivat innosta vaan passivoivat entisestaan, kun tyéntekija ei
koe voivansa tehda edes pakollisia tydtehtavia kunnolla. Etaisyyden ottaminen ty6hén
turhautumalla ja passivoitumalla toimii itsesuojeluna silloin, kun ty6td on yksinkertaisesti
likaa ja se uuvuttaa ihmista. (mm. Aro 2001, Syrjalaisen 2002, 93, 123 mukaan).
Opettajan tydssa hallinnan tunteen sailyttdminen vaatinee todellista tehopakkausta,
toisaalta liika tehokkuuskin saattaa olla oire vaaristyneesta luulosta siitd, mita ihminen

jaksaa.



Aito tyohon sitoutuminen (tahan on erilaisia keinoja varsinkin johtajan k&sissa, esim.
yhteiset arvokeskustelut) ja tavoitteiden siséistaminen, varmuus tyoskentelyn tarkeydesta
auttaa ihmista sietamaan vastoinkaymisia ja ponnistelemaan yli virallisen tavoitteen.
Tallainen tydntekija on valmis ndkemaan vaivaa tavoitteiden saavuttamiseksi, jos tavoitteet
ovat ylipaataan mahdollisia saavuttaa; lilan korkeat tavoitteet aiheuttavat turhautumista tai
vaarallista ylisitoutumista. Ylisitoutunut tyontekija peittdd tyduskon horjumisen tekemalla
entistd enemman ty6ta, joka kuitenkin on toissijaista tavoitteiden kannalta. (Aro 2001,
Syrjalaisen 2002, 100 mukaan).

Tybn motivaatiota lisdavat tyon vapausateet tyon tavoitteiden ja menetelmien valinnassa.
Luokanopettajan tydssa vapauden kayton hyodyntdmiseen vaikuttavat tydntekijan
persoonalliset kyvyt. (Raisdnen 1996, 46.) Toiset eivat edes halua olla vapaita ja
riippumattomia, vaan jakavat mielellaan ty6ta tyopaikan eri osaajien kesken. Tarkedd on
myOs tasapaino itsendisen ja ryhmatyon kesken; kumpaakaan ei saa olla liikaa.
Itsendisyys motivoi, mutta ainakin vaihteeksi ryhmatyé helpottaa vastuunkantamisen

raskautta (Hamalainen & Sava 1989, 36).

5.6 Kehittymismahdollisuudet

Vaihtelu virkistaa ja virkistyminen lisda tydomotivaatiota ja viihtymista. Tyohon vaihtelua on
mahdollista saada tehtavankierrolla, urasuunnittelulla, koulutusmahdollisuuksilla ja

yksilollisilla tybaika- ja tydsuhdejarjestelyilla (Roti 1999, 127).

Opettajilla ei uraportailla astelemiseen juuri ole mahdollisuuksia.. lhmisilla on kuitenkin
halu kehittyd ja saada uusia haasteita ty6honsa. Syrjaldinen (2002, 118) ehdottaa
opettajille mahdollisuuksia toimia joskus muissakin kuin perusopetustehtavissa esim.
uudistusten parissa kouluttajana. My6s opettajantydssa tulisi olla mahdollisuus tyénkuvan
muutokseen oman tilanteen mukaan; se hyddyttéisi niin innovaattoreita kuin jaksamisen

alarajoilla pyristelevia.



5.7 Yhteistyo

Sujuva yhteistyd luontevana osana tybnkuvaa on valttdméatén edellytys minka tahansa
yhteison toimivuudelle ja tehokkuudelle (Furman&Ahola 2002, 36). Eskola (1974
Borgmanin & 2002, 99-100 mukaan) on maéaritellyt yhteistyon edellyttdméaan osapuolten
yhteisvastuuta, yhteissuunnittelua, yhteissuoritusta ja yhteisarviointia. Yhteistyon toimivuus
on kiinteasti yhteydessa tyopaikan yhteisollisyyden ja ihmissuhteiden laatuun ja hyvin

jarjestetylld yhteisty6lla voidaan parantaa naité asioita.

5.8 Tyon kehittaminen

Tyobministerion vuonna 1999 laatima muistio siséltdd toimenpidesuosituksia tyéeldman
kehittamiseksi. Monet ndaista suosituksista sopivat erittédin hyvin my6s nykyisen koulu-
uudistuksen selkeyttdmiseksi. Yhdeksan kohdan ohjeistossa keskitytdan erityisesti
tiimityon lisaamiseen itsestaan selvaksi osaksi tyota ja muun inhimillisen vuorovaikutuksen
lisaamiseen.  Tyodta  kehotetaan  muokkaamaan  yksildiden  henkil6kohtaisten
ominaisuuksien mukaiseksi ja myos innovatiivisuuteen kannustetaan. Nykyteknologian
hyodyntamiseen kehotetaan, mutta toisaalta sitd taytyy tutkia ja sen kayttokelpoisuudesta
keskustella. (Tyoministerio 1999, 60-61.)

5.9 Opettajan tyonkuva

Kyriacou (1991) on maaritellyt opettajantydn siind tarvittavien taitojen mukaan seitseman
osa-alueen avulla (Raisanen 1996, 15). Opettajan tarkeimpia taitoa vaativia osa-alueita
ovat:

1) tavoitteiden maarittely, opetuksen suunnittelu ja valmistelu sek& opetusjarjestelyt,

2) oppilaiden aktivointi ja motivointi,

3) opetustilanteiden hallinta ja organisointi,

4) myonteisen oppimisilmaston luominen ja yllapitaminen,

5) tyérauhan yllapitaminen ja konfliktitilanteiden ratkaisu,

6) oppilaiden oppimisen ja kehityksen evaluointi ja

7) opettajan oman tyon evaluointi ja reflektointi,

sekad naiden lisdksi oppilashuollolliset tehtavat, koulun ulkopuolella tapahtuva opetus ja
koulun hallintoon liittyvat tehtavat. Varsinaisten tyttehtavien rinnalla opettajan tydnkuvan

laatuun vaikuttavat monet muut tekijat, kuten tassa luvussa tulee ilmi.



Tyossad voidaan ndhda kolme perusulottuvuutta; aineellinen, sosiaalinen ja henkinen
(Wilenius 1981). Koska opettamisesta ei paljon aineellista hyvaa kerry, korostuu opettajan
tydssa sosiaaliset ja itsensd kehittamiseen liittyvat tavoitteet ja mielihyvén aiheet.
(Réaisénen 1996, 51)

Opettajan tydssa on sisdanrakennettuja motivaation lahteité yllin kyllin. Kuitenkin opettajan
tyon arvostus on viime aikoina vahentynyt ainakin luokanopettajien mielesta. Syrjalaisen
lausunto opettajan tyosta selittdd taman hohteen hiipumisen syita: (Syrjalainen 2002, 66)
"Opettajan ammatti on kieltamatta ainutlaatuinen, mutta ty6lle asetetut tavoitteet ja
vaatimukset ja odotukset eivéat todellakaan ole missaan suhteessa inhimilliseen kykyyn
uusiutua ja omaksua uutta. Koululaitokseen kohdistetaan taysin ylimitoitettuja odotuksia.
Opettajan tydlle ei ole asetettu minkd&nlaisia rajoja. Virallisen puheen perusteella
opettajan tulisi hallita lahes kaikki tieteenalat, h&nen tulisi olla tulevaisuudentutkija,
psykologi, sosiologi, filosofi, kaikkien koulussa opetettavien aineiden asiantuntija. Mutta
ehtiikd opettaja opettaa? Jaksaako opettaja opettaa?--" Syrjaldinen muistuttaa, etta
opettajan varsinaista, tarke&aa tyota on opetus ja kasvatus, jolle tulisi suoda aikaa, rauhaa
ja arvostusta. Monet opettajat valmistuttuaan yllattyvat tyén monipuolisista vaatimuksista
niin, etta ainakin harkitsevat uranvaihtoa, vaikka ovatkin tulleet alalle kutsumuksesta. Myods
varhais- osa-aika- ja sairaselékkeet ovat koulumaailmassa yleisia. (Syrjaldainen 2002, 87,
94). 2003 tehdyssad Kuntaty® 2010 —tutkimuksen mukaan 20 prosenttia opetusalan
tyontekijoista on ajatellut usein ja lahes 40 prosenttia joskus siirtyvansa elékkeelle ennen
varsinaista eldkeikda (Nissila 2003a, 18). Kuitenkin suuri osa nuorista viela haluaa

opettajiksi!

Vaikka muussa tybelamassa kohtuulliseen toimeentuloon vaadittava tyOmé&ard on
vahentynyt ja vapaa-aika lisaantynyt, ei luokanopettajantydssa nain ole kdynyt. Sen sijaan
palkka on pienentynyt ja ty0 vie entistd suuremman osan vapaa-ajastakin joko
suunnitteluna tai rankasta tyosta palautumisena. Vastuu lapsen kokonaisvaltaisesta
kasvatuksesta on lisdantynyt ja muuttunut raskaammaksi vanhempien kasvatusotteen
héltyessa. Myos koulun kehittdmistyd on tuonut lisatditd ja uudenlaista professionaalista
vastuuta. (Raisanen 1996, 50)



5.9.1 Yksinty6skentelyn perinne

Opettajan tyoté leimaa yksintyoskentelyn perinne (mm. Syrjalainen 2002 sekd Kaaridinen
ym. 1997). Syrjaldisen mukaan viela viime vuosiin asti opettajan tydta on tutkimuksissa
kuvattu yksinaiseksi. Eika ihme; onhan opettaja varsinaisessa tydssdan kaytanndssa
yksin. Koulukulttuuriin - kuuluva opettajan autonomia merkitsee kaytanndssa yksin
tekemistd. Vaikka opettajan tyon kokonaiskuva sisdltéa paljon muutakin kuin péivittéiset
opetustunnit, on opettaja toteutuksen lisaksi tottunut myds suunnittelemaan ja arvioimaan
tyotaan yksin. Edes laheisen kollegan toimintaan ei ole pidetty tapana puuttua hyvassa
eikd pahassa. Opettajanhuonetta harvoin edes kuvataan yhteiséna; pikemminkin se on
joukko yksildita. Taman lisédksi myos koulu instituutiona on muusta yhteiskunnasta erillaan
oleva, autonominen yksikko (Syrjalainen 2002, 35-36). Alitajuinen yksintyon perinne estaa

yhteistyén monien mahdollisuuksien toteutumisen opettajan tydssa.

Opettajat arvostavat tyonsa itsendistd laatua. Omassa luokassaan he pdaattavat viime
kadessa kaikesta. Opettajat ovat tottuneet olemaan huoneen ainoita asiantuntijoita, ja
naiden asiantuntijoiden yhteistydn sujumiseen tarvitaan monelta aikamoista rooli- ja
asennemuutosta. Kuitenkin ihanteellinen peruskoulu odottaa opettajien tekevan
yhteisty6td seka opetuksen suunnittelussa ettd toteutuksessa ainejaon haittojen
valttdmiseksi ja erityiskykyjen yhteiseen kaytt6éon saamiseksi (Berg 1985, Kaariaisen ym.
1997, 38-40 mukaan). YhteistyOtd saattaa estda myos opettajuuteen kuuluvan hyvan

opettajan "parempi kuin muut” —ajatus (Laine kirjassa Niemi 1998, 110).

Opettajan tydssa ihmiskontakteja riittda, mutta aikuiskontaktien vahyys saattaa leimata
nykyajan kiireisen opettajan arkea. Varsinaista tyotd tehdaan edelleen yleensa yksin
vaikka nykyaan onkin jo hyvia kokemuksia esim. tyOparitydoskentelystd (mm. Hoglund
2003, 3-4). Kouluty6n yksi sisddnrakennettu ongelma on tydn jaksottuminen oppitunteihin,
joiden valilla on lyhyt valitunti. Tyopaiva paattyy viimeiseen tuntiin, jonka jalkeen opettajat
lahtevat kotiin elam&&n omaa elamdansa ja tekemaan suunnitteluty6td. Valituntisin
opettajalla on monta muutakin funktiota kuin kohdata tyttovereitaan ja luoda suhteita
naiden kanssa. Oppilasryhmaa kolme varttia opetettuaan opettaja haluaisi henkaista
vahan aikaa yksindan ja ehkd valmistautua seuraavaa tuntia varten. Opettajan ty6ssa

aitoja, toimivia mahdollisuuksia tahan ei ole muuta kuin ehkd kokouksissa, tyky-



toiminnassa tai vapaa-ajalla. Monessa tydssa tyotovereiden puute tai vahyys aiheuttaa

hallaa tytssa viihtymiselle.

5.9.1.1 Yhteistyd

Yksintyoskentely ei oikein endaa sovi nykyiseen tyokasitykseen. Yksin ty6taén tekeva
ihminen ei koe painetta rutiineiksi muotoutuneiden kaytantéjen muuttamiseen, vaikka syyta
olisikin esim. tyon tulosten suhteen. Rutiinimainen ty6 kdy helposti myos tylséaksi ja olisi
ihan vaihtelun virkistavyyden kannalta suositeltavaa valilla saada uusia ideoita

ulkopuolelta. (Tyoministerio 1999, 40.)

Opettajan tydssa yhteistyd merkitsee usein varsinaisen opetus- ja suunnittelutyon liséksi
tulevaa ylimaaraista tyotd (esim. OPS-tyd, koulun erityspéivien suunnittelu jne.). Ei siis
ihme, ettei yhteisty6 aina maistu! Monen opettajan mielestd yhteisty6 vaikkapa tuntien
suunnittelemisessa ja toteutuksessa lisaa tyon maaraa, vaikkei asia todellisuudessa niin
olisikaan. Myds Syrjalaisen koulun muutoksia kasittelevassa tutkimuksessa monet
opettajat pitivat useita esim. OPS-uudistuksiin liittyvid yhteistydmuotoja turhauttavina.
Ylim&araiset yhteistyoistunnot vievat suoraan aikaa ja jaksamista pois opettamisesta,
jolloin opettamisen laatu ja mielekkyys karsii. Syrjalainen puhuukin pakotetusta
yhteistyosta, joka ei johda henkilokohtaiseen eikd institutionaaliseen kehittymiseen
Hyodyllinen yhteistyd® on pedagogisesti perusteltua, ja sitd kaytetddn opettajan arjesta
lahtevien kysymysten ratkaisemiseen. (Syrjaldinen 2002, 36) Nykyaikaisessa oppivassa
organisaatiossa Yyhteistyotd kaytetaan keskindisen tiedon lisdamiseen ja jakamiseen
(Tyoministerio 1999, 40.) Ryhmaty6ta jo tekevat opettajat suhtautuvat alkukankeuden

jalkeen positiivisesti ryhmatyon suomiin uusiin mahdollisuuksin (Syrjalainen 1997, 74-77).

5.9.1.2 Yksintyoskentelysta yhteistython

Yhteisty0 ja sen myodta myos yhteisollisyys ovat kouluissa viime vuosina lisaéantyneet mm.
ryhmissa tehtdvan koulukohtaisen opetussuunnitelmatyon alettua. OPS-tyohon liittyy
monia Yyhteisollisyyttd kehittdvid toimintoja kuten perinpohjaisia arvokeskusteluja,
tydyhteison tilan kartoituksia, yhteisia tyéryhmia ja saanndéllisia kokoontumisia (Syrjalainen
2002, 36). OPS-tydssa yhteistyd ulottuu myds koulun ulkopuolelle; muihin kouluihin,
vanhempiin ja asiantuntijoihin (Syrjaldinen 2002, 35). Varsinkin tutkimuskohteessani
kylakouluissa yhteistyd0 on lisd&ntynyt ja muuttunut, kun opetussuunnitelmien tekoon

osallistuu saman kunnan usean koulun opettajia. Ehkapa yhteistyotaitojen kehityttya



yhteisty6td aletaan hyddyntamaan muillakin  koulutydbn osa-alueilla.  Ainakin
opettajankoulutuksessa omien kokemusteni mukaan yhteistyd on jo erittdin tavallinen

tyoskentelymuoto, jota kaytetaan miltei yltiopaisesti mink& tahansa asian opiskelussa.

Yhteistydn toimiminen vaatii vaivaa ja harjoittelua. Huonosti organisoitu yhteisty® on
tietysti tuloksetonta ja turhauttavaa, kuten mika tahansa huonosti suunniteltu tyd. Aro
(2001) korostaa organisaation vakautta (Syrjalainen 2002, 124). Hanen mukaansa hyvaa
yhteisty6ta tehdaan samassa kokoonpanossa pitempia jaksoja, eikd ryhman jasenia

jatkuvasti vaihdella.

Yhteistyon ja yhteisotllisyyden lisdantymisessa on kyse merkittdvastd koulukulttuurin
muutoksesta (Syrjaldinen 2002, 36). Usein ndma ylimaaraiset, palkattomat tyot koetaan
suhteettoman raskaaksi kaiken muun koulutydn ohella, mutta ehké jalkikateen ndhdaan
juuri opetussuunnitelmatyén mukanaan tuoman yhteistyon lisddntymisen edut. Myds
monet muut koulumaailman muutokset ovat lisdnneet ja tulevat yha lisddmaan
tiimityoskentelyd. Tallaisia muutoksia ovat ainakin luokattomuuden lisaéaminen,
jaksottaminen ja kurssittaminen. Syrjaldinen epéileekin, etta timityd ja laaja-alainen
verkottuminen voivat olla avaimia opettajien tyossa jaksamiseen ja ty6rauhan

sailyttdmiseen (Syrjaldinen 2002, 36).

5.9.1.3 Yhteisollisyys

Yhteistyon periaatteellinen tausta on yhteisollisyys. Todellinen yhteiséllisyys on paitsi
toimintatapa, myos tunne. Mutta miksi pyrkid yhteisollisyyteen, kun kuitenkin opettajan
tyon itsendisyys on yksi sen hyvistad puolista? Murron mukaan yhteisollisyys saa aikaan
selvaa kehittymista myos oppilaiden oppimistuloksissa (Murto 1992, Syrjalaisen 2002, 35
mukaan). Sahlbergin (1996) mukaan sellaiset koulut, joissa yhteistyd sujuu ja
kouluyhteison kehittdminen on yhteinen pyrkimys, nayttavat menestyvan paremmin kuin

ne, joissa eristyneisyys on tyypillistd (Kaariaginen ym. 1997, 39).

Suomessa ryhmén yhteiséllisyyden syntyéa tutkinut Murto (1992) on jakanut sen neljaan
kehitysvaiheeseen, joita ovat:

1. hajanainen joukko vailla yhteisia normeja ja tavoitteita,

2. ulkonaisesti yhtenainen yhteiso,

3. sosiaalinen yhteis6 ja lopulta



4. yhteisOkasvatuksellinen yhteiso.
(Syrjalainen 2002, 35.)

Brittilaisten tutkijoiden mukaan yhteistllisessd opettajanhuoneessa yksil6illa on vahva
joukkoon kuulumisen tunne. Yhteis® toteuttaa yhteisia arvojaan samansuuntaisilla
menetelmilla. Opettajat tydskentelevat edelleen itsendisesti, mutta ovat tietoisia toistensa
tekemisista, tekevat paljon yhteistyotéd ja uskaltavat pyytdd apua. lhmissuhteet ovat hyvat

ja myds johtajaa arvostetaan (Nias ym.1992, Syrjaldaisen 2002, 35-36 mukaan).



6 OPETTAJA MUUTOSTEN MAAILMASSA

Olen katsonut aiheelliseksi my6s tassa tydssa selvittaa opettajantyota koskevia meneillaan
olevia tai lahitulevaisuudessa odottavia muutoksia. Erilaiset muutokset tydelamassa
vaikuttavat tyohon monella tavalla, myds suorasti ja epasuorasti tyodviihtyvyyteen.
Kehitystyd tarkoittaa aluksi ylimaaraista ty6td, mutta tavoitteena on parannus pitkalla
aikavalilla. Monet uudistukset rasittavat tyontekijoita kohtuuttomasti, varsinkin, jos
muutoksen tavoitteet eivat ole lahtdisin tyontekijastd eikd han ole niita sisaistanyt.
Muutoksia tuo myds muuttuva maailma, ja monet naistd muutoksista (esim. saastétoimet)

ovat jo laht6kohtaisesti tyoviihtyvyyden edellytyksié heikentavia.

6.1 Muutoksen teoriaa

Muutos on vaistaméatontd. Elama on dynaamista, eikd hetkedkaan pysy samanlaisena
paikallaan. Ihmisilla on sisd&nrakennettuna muutosvalmius, mutta myds itsesuojeluvaiston
yllapitdma muutosvastarinta. Muutokset ovat haasteita, joita ilman kasvua ja kehitysta ei
tapahdu. (Hamaldainen 2001, 30-31). Nykyaikana muutoksesta on tullut itseisarvo myds

tyoelamassa.

Muutoksessa hallinnantunne on periaatteessa mahdottomuus. Muutos on aina riski, hyppy
tuntemattomaan. Riskia minimoidaan huolellisella suunnittelulla ja aiemmasta opitun
tiedon kayttamisellda. Jokaisen muutoksen toteuttajan on tiedettéava syyt miksi muutokseen
ryhdytdén ja hyvaksyttava ja sisdistettdvd muutoksen tavoitteet, jotta muutos on ylipaataén
mahdollinen, saati onnistunut. (Roti 1999, 218-220).

TyOssa tiettyjen rutiinien toistaminen on osoitus tyon ja elaman hallinnasta. Oletus
tavanomaisesta ja normaalista toiminnasta ohjaa ihmisia, mutta siind piilee vaarana
jumiutuminen, tiettyjen asioiden tekeminen vain tavan vuoksi. Tyoyhteisdjen kulttuuria on
vaikea muuttaa tottumusten osalta; noudatetaan tyOyhteison yhteistd tarinaa, mikéa
muodostumiseen ovat vaikuttaneet monet, kaukaisetkin asiat. Rituaalit luovat
turvallisuudentunnetta, joka totta tosiaan on harvinaista nykymaailmassa. Kuitenkin
perusteltu muutos on tarkeda ja terveellistd niin yksilélle kuin tydyhteiséllekin oikein
toteutettuna. Eri asia ovat hyvaksi koetut toimintatavat; ei kaikkea tarvitse toisaalta
muuttaa vain muutoksen vuoksi. (Roti 1999, 120 ja Juuti & Vuorela 2002, 98-100).



Pelottavaa muutoksesta tekee se, ettd ennen muutosta ja muutoksen aikana ei voi tietaa
mitd se tuo tullessaan. Muutos tyOpaikalla on ahdistavaa ja voimia vievaa, se vaatii
pysymaan vauhdissa mukana yksilon tilanteesta valittAmatta. Patemattémyyden pelko
tulee esille muutoksissa ja niiden peitteleminen vasta raskasta onkin. (Hamalainen 2001,
27, 30).

6.1.1 Muutosvastarinta

Inhimillinen osa muutosprosessia on muutosvastarinta. Muutos koetaan uhaksi, joka
helpottaa, kun muutoksen tarkka sisaltd ja merkitys selvidd tyontekijalle. Talléin uhan
tunteen tilalle tulee uteliaisuus ja lopulta muutos voi alkaa tuntua positiiviselta
mahdollisuudelta. (Roti 1999, 221-223) Onkin muutoksen onnistumisen kannalta keskeista

selittéa muutoksen koko siséltd perusteluineen jokaiselle tyontekijalle.

Muutosvastarinnan tavoitteena on henkisen tasapainon sailyttdminen. Ihmiset ovat
erilaisia uuteen asiaan sitoutumisessa, mutta vastustus on Kkaikille luonnollista, sen
vahvuus vain vaihtelee. Perusteltu vastarinta estaa vaarélle tielle [&htemisen. Jos
tyoryhma hyvaksyy suoralta kadeltd jokaisen muutosehdotuksen, on kyseessa
epanormaali tila, jossa yksilot ovat kiinnittyneet liiaksi johtajaan. Muutos tarkoittaa aina
luopumista vanhasta, jotta uutta voisi tulla tilalle. Niinp& jokainen muutos, selvasti
parempaankin, siséltdd jonkinasteista kaipausta. Muutos onkin todellinen tunteiden
kohtauspaikka, jossa kasittelemattomatkin tunteet nousevat pintaan ja vaikuttavat
muutoksen vastaanottamiseen. Vasta etdisyys ja aika mahdollistavat todellisen muutoksen
hyvaksymisen ja sitoutuneen toteuttamisen alun passiivisen aselevon jalkeen. (Roti 1999,
151, 224, 226, 228.)

Muutos on helpompaa, jos sdilyville asioille annetaan arvoa. (Esimerkiksi koulujen
muutoksissa tydtapojen muutokset aiheuttivat monelle opettajalle tunteen, ettd ty6ta on
ennen tehty vaarin, ja nyt kaikki pitdisi muuttaa, mikd ennestdan lisasi uudistuksen
vastustusta.) Jalleen ryhman tuki edistad muutoksen hyvaksymista. johtajalta vaaditaan
kannustuksen lisaksi rajoittamatonta tiedonjakoa. Monenlaisen henkisen tuen lisdksi

tarvitaan konkreettisia resursseja toteuttaa uudistettua tyota. (Roti 1999, 227.)



6.2 Yhteiskunnan muutos

"Koulu ja koulutus ovat sidoksissa kaikkiin laajoihin kansainvalisiin ja yhteiskunnallisiin

iImidihin”. (Kaaridinen ym. 1997, 11)

Suomi on muun maailman ohella ollut nopean muutoksen pydrteissa viimeiset
vuosikymmenet. Toisen maailmansodan jalkeen maaseutuyhteiskunta on muuttunut ensin
teolliseksi ja sitten tieto- ja osaamisyhteiskunnan kautta informaatioyhteiskunnaksi. Uusin
tulokas on tarinayhteiskunta, jossa yha enemman jokapéaivaiset toiminnot ovat riippuvaisia
mielikuvista. Jatkuva muutos on vaikuttanut kaikkeen, arvoihin ja kaytantoihin. (Juuti &
Vuorela 2002, 7-8). Viime vuosikymmenien elinkeinorakenteen muutos ja taloudellisen
kehityksen hiipuminen vaikuttivat kaikkien menojen supistamiseen, ja myds koululaitos
joutui antamaan oman uhrinsa, ensin taloudellisen ja sen myo6ta yleisen kurjistumisen.
(Kaariaginen ym. 1997, 14). Jossain vaiheessa talouden elvyttya toivottavasti koulukin saa
asemansa takaisin. Post-modernissa yhteiskunnassa ainoa pysyva piirre Kkaikilla
elamanaloilla on muutos, joka heijastuu myds koulun arkeen, opettajiin ja oppilaisiin.
(Niemi 2000, Syrjalaisen 2002, 59 mukaan). Ja muutosvauhti vain kiihtyy...

Taman hetkiseen elamaan vaikuttavia muutoksia ovat perheeseen liittyvat arvo- ja
rakennemuutokset, tydelaman muutokset ja epavarmuustekijat, sosiaaliturvan
heikentyminen ja toimintaymparistdjen kansainvalistyminen. Kaikki taméa vaikuttaa myos
kouluun. (Kohonen & Kaikkonen kirjassa Niemi1989, 130.)

Koska nykyisessa tarina- tai mielikuvayhteiskunnassa organisaation maine ja sen tuottama
mielikuva ovat sen menestyksen mitta, taytyy organisaatioiden pysytella kiihtyvassa
muutosvauhdissa. Onneksi koulun ei tahan mennessa ole kauheasti tarvinnut panostaa
itsensd mainostamiseen, joka voisi johtaa vaariin tavoitteisiin koulutydssa. Toisaalta
kylakoulujakin suunnitellaan pelastettavan siten, ettd niissd painotetaan jotain tiettya
ainetta tai ainekokonaisuutta. Koululaitos ei vaatimuksista huolimatta ole kovin nopea
muuttumaan ja yksittdisten koulujen valilla on paljon eroja siind, miten nykyaikaista
aatemaailmaa niissad pohjimmiltaan edustetaan, yhteisista laeista ja opetussuunnitelman
perusteista huolimatta. Hyvalla tuurilla jokin esim. yrityselamassa huonoksi havaittava

keino ehditaéan huonona hylata ennen kuin se ehtii tulla koulukokeiluun ollenkaan.



6.3 Koulun uudistukset

6.3.1 Koulupolitiikan muutokset

Koulun pitoon on nyky&an otettu aspekteja yritysmaailmasta. Yksittaiset ideat, kuten
opetusmenetelmat, voivat lisatd opetuksen tasoa tai hauskuutta, mutta varsinaisille
koulutusmarkkinoille Amerikan tapaan ei pitaisi lahteda. Erilaisia nykyajan ideoita toteuttavia
uudistuksia ovat olleet:

- hallinnollinen ja varainkaytén vastuu valtiolta kunnalle

- koulutuksen eriarvoistuminen kunnittain

- lisdantynyt kontrolli

- tulosten julkinen arviointi

- laadun varmistusjarjestelmat

- tulosjohtaminen ja siséltékontrolli

- koulujen kilpailuttaminen ja erikoistuminen

- oppilasryhmien luokitukset vertailua varten
(Mm. Kaaridinen ym. 1997, 14). Monet uudistukset lupaavat palvella koulun kehittamista,
mutta eivat todellisuudessa sitd tee, vaan jopa hairitsevat koulutyotd ja suuntaavat
huomiota véaariin kohteisiin. Esimerkiksi "ranking-listojen” kaytdsta ollaan tekemassa lakia,

joka hillitsee ja selkeyttaa koulujen valisté vertailua. (Rutonen 2003, 8-10.)

6.3.2 Taloudelliset muutokset

Vaikka juuri nyt ei olla lamassa, niin monet lamanaikaiset resurssointien pienennykset ovat
voimassa kouluissa. Koska valtion ja (muun) yritysmaailman varallisuus on nykytilanteessa
jatkuvaa huimaa yla- ja alaméked, on koulu varmuuden vuoksi jatetty saastdliekille, kun se
ei itse pysty kilpailemaan rahoituksestaan. viime vuosien ja vuosikymmenten uudistuksia
koulun taloudessa ovat olleet:

- pienentyneet resurssit

- koulujen lakkautukset

- sijaisjarjestelyjen korvaaminen muilla keinoin

- alimitoitettu henkil6storesurssointi

- luokkakokojen suurentaminen oppilasaineksen samanaikaisesti muuttuessa

vaativammaksi

- vahentyneet etuisuudet



- mahdollisuudet koulun sisaiseen kehittAmiseen pienet, vaikka sitéd juuri
vaaditaan
- taloudellisten resurssien kéaytetaan aikaa ja henkistd pddomaa —uupumiseen
asti, kun ulkopuoliseen apuun eika hyodykkeisiin ole varaa
(Mm. Syrjalainen 2002, 88, 92 ja Himberg 1996, 6-7.)

6.3.3 Oppilasaineksen muuttuminen

Oppilaat luovat viime kadessa opettajan tyopaivan laadun. Oppilasainesta koskevia
muutoksia ovat olleet
- uudet oppilasryhmaét, kuten maahanmuuttajat, lisdantynyt
- Vanhempien tehtavia, kuten kasvatusta ja hoivaa tarvitsevien maara lisaantynyt
- eriyttamista vaativien oppilaiden tarve kasvanut
- ns. sosiaalitapaukset lisdantyneet, kotiongelmat heijastuvat kouluun
- syrjaytymisvaarassa olevia enemman
- jopa yleinen tason heikkeneminen
- toisaalta myOs oikeuksistaan ja tavoitteistaan tietoisten kotien lapset vaativat
lahjakkuuksiensa erityishuomiota
(Mm. Syrjalainen 2002, 88, 92 ja Himberg 1996, 6-7.)

6.3.4 Opettajan tyonkuvan muutokset

6.3.4.1 Jo toteutuneet muutokset

Opettajien tydtehtavat ovat kokonaisuudessaan lisaantyneet. Tapahtuneet uudistukset
eivat yleensa ole korvanneet vanhaa vaan pelkdstaan lisanneet tyota. Perustehtéava,
opettaminen on hamartynyt ja alistettu muille toimille, kuten:

- Muutosten toteuttaminen ja suunnitteleminen! Mm. opetussuunnitelmauudistus,
jossa jokainen koulu tekee oman OPS:n. Ryhmatdita, paperitditd, muutoksen
edistymisen arviointia, uudelleenkoulutusta... kaikki tama perustyon lisaksi.

- Uudet opetusmenetelmét ja oppimisymparistdt, kuten ATK-avusteinen
oppiminen. Opettajan on vanhan ammattitaitonsa padlle koottava jatkuvasti
uusia, suuriakin asiakokonaisuuksia. Vaikeaa se on varsinkin silloin, kun oma
kokemuksen tuoma tieto ja ympariston vaatimukset eivat kohtaa. Esimerkiksi
tietotekniikan nain massiivista tuloa kouluihin eivat kaikki oppineetkaan pida
lainkaan suotavana (Apple teoksessa Weis ym. 1989). Toisaalta uudet

oppimisympadristét tarjoavat parastaan vain osaavan kayttajan opastuksessa,



joten opettajilta ei riitd, ettd he suostuvat tutustuttamaan oppilaansa esim.
nykytekniikkaan, vaan h&nen on tunnettava moninaiset kayttdmahdollisuudet
(Sieppi kirjassa Luukkainen 1998, 166-167).

- Arviointiuudistuksen myota lisdantynyt paperityd kun opettajat jakavat ja
kerdavat palautetta oppilailta, kollegoilta ja vanhemmilta. Myds erilaiset
lisdantyneet palautekeskustelut ja vanhempainvartit lisdavat konkreettista
tyOpaikalla vietettya aikaa. Toisaalta joissain kouluissa keskustelut korvaavat
paperiarvioinnin lukukauden lopussa.

- Lisdantyneet yhteydenotot vanhempiin, kaikesta on raportoitava ja vanhemmilla
on oikeus ja velvollisuus puuttua koulun tehtaviin aiempaa enemman. Joidenkin
vanhempien valveutuneisuus on lisdantynyt samanaikaisesti kun toinen
vanhempien joukko antaa kaiken kasvatustehtavan koululle.

- Yhteistyotahot lisdantyvat, esim. sponsorijarjestelman ujuttautuminen kouluihin.

- Lisdantynyt vastuu ja kontrolli kouluhallinnon hajauttamisen seurauksena.
Uudistukset ovat vahentaneet hallinnollista kontrollia, mutta lisdnneet muuta,
kontrollia (Raisanen 1996, 16).

- Koulutusmarkkinoilla taytyy keskittyd ulkokuvan kiillottamiseen; erilaiset
nayttavat projektit eivat kuitenkaan valttamatta lisdd oppilaan oppimista.

- Kasvatustieteen ja -taidon lisdksi on hallittava kaikki muut tieteenalat: on oltava
sosiaalityontekija, poliisi, tuomari, sairaanhoitaja, psykiatri, psykologi...

(mm. Syrjalainen 2002.)

Opettajan tydn muuttumiseen vaikuttavat monet eri tekijatahot. Tallaisia ovat itse opettajat,
tyoyhteisolliset tekijat, toimintaymparistolliset tekijat, vanhemmat ja huoltajat, tydnantajat
eli koulutoimi, tyOnantajajarjestdt, ammattilitot ja pedagogiset jarjesttt, kasvatusalan
keskushallinto sek& opettajankouluttajat ja tutkijat. (Kaikkonen & Kohonen kirjassa Niemi
1989, 135-141)

Kaiken uudistuksiin liittyvan hankaluuden keskella on kuitenkin hyva muistaa, etta
pohjimmiltaan OPS-uudistaminen on perusteltua ja jopa vaistamatonta niin pedagogisesti
kuin yhteiskunnallisestikin. OPS-uudistusta on my0s toivottu, selkeyttadhan se
toteutuessaan opettajan ty6ta. (Syrjaldinen teoksessa Pynndnen & Tuominen 1997, 44-
45.)



6.3.4.2 Tulevaisuuden muutokset

Edelliseen lukuun viitaten tulevaisuudessa onkin todennakdista, ettd opettajuus kehittyy
edelleen seuraavaan suuntaan (Valijarvi 2000, 158-179):

- Opettajan ammatin ihmissuhdepuoli kehittyy; oppilaat ovat erilaisia, yhteisot
ovat erilaisia. Yhteistyd ympariston kanssa lisdantyy ja kehittyy. Opettajuuden
yhteiskunnallinen merkitys korostuu entisestddn. Maailma tulee kouluun
oppilaiden kanssa ja opettajalla tulee taitoa ottaa sen tuoma uusi tieto vastaan.
Koulun yhteisty6 "muuhun maailmaan” lisaantyy.

- Opettajan oman tyon jatkuva kehittdminen ja arvioiminen lisdantyy
samanaikaisesti oppilaiden itseohjautuvuuden kanssa. Ammattitaitoon kuuluu
nykyistéd tehokkaammin uusien koulun toimintaympéristéjen pedagoginen
kaytto.

- Opettajankoulutus muuttuu paremmin kaytantéa ja teoriaa edistavaksi.
Elinikaisesta oppimisesta tulee itsestaanselvyys. Eri koulumuotojen koulutus ja
kaytannon tyd lahenevat tai jopa yhdistyvat. Luokanopettajan koulutus ja tyo
suuntautuu harvempiin osaamisalueisiin. Opettajuus monimuotoistuu ja
personoituu  tyontekijoiden mukaan. Rehtorien koulutusta kehitetaan.
Opetussuunnitelman laatimiseen opastetaan jo koulutusvaiheessa.

- Yhteisollinen oppiminen ja yhteisty0 lisdantyy.

6.3.4.3 Muutosagentti-opettaja

Hieman sarkastisesti ja joskus jopa inhoten puhutaan muutosagenttiopettajista. He kun
saattavat olla niita, keitd taytyy syyttda sen kuvan luomisesta, ettd opettaja pystyy ja
opettaja jaksaa. Jokaisessa opettajassa kuitenkin on pakon tullen muutosagentti, vaikka
sitten oman tyon kustannuksella. Simola kiteyttaa Fullanin (1994) muutosagenttiopettajan
kovat vaatimukset seuraavanlaisesti: "rakasta muutosta, kestd kaaosta, kehitd itseasi ja

kokeile rajojasi —ja tee kaikki taméa yhteistoiminnallisesti” (Luukkainen 1998, 109).

6.3.5 Kokemuksia koulu-uudistuksista

Syrjaléainen (2002) on tutkinut virallisen tason koulu-uudistusta kouluista l&htdisin. Tulokset
ovat opettajalle ankeaa luettavaa; karjistettynd voisi sanoa, ettd uudistuksilla on
kohtuuttomasti hairitty opettajan tyota. Tassa luvussa kasitelladn Syrjalaisen tutkimuksen

antia.



Koulun siséiset innovaatiot, jotka vaikuttavat positiivisesti kunkin tyontekijdn arkeen,
saattavat jo suunnitteluvaiheessa lisata opettajien tyomotivaatiota. lkava kylla koulu-
uudistusten tekijat eivat yleensd juurikaan tunne koulun arkea, ja ndméa ulkopuolelta
tulevat tavoitteet eivat innosta opettajia toimimaan niiden hyvaksi, vaan herattavat
muutosvastarintaa ja uupumusta. Virallisen tason tavoitteet on usein arjesta etaalla ja
niistd puhutaan arjelle vierain sanakaantein. Valtakunnansuuruinen uudistus ei koskaan
motivoi tyontekijoitd, siis toteuttajia, ellei sitd jollain tavalla sidota oman tydyhteisén
tavoitteeksi ja analysoida sen konkreettisia vaikutuksia omaan ty6éhon. Toisaalta jokaista
opettajaa on turha rasittaa uudistuksen jokaisessa vaiheessa; ne tulisi tuoda
harjoituskayttoon kouluihin vasta asiaan vihkiytyneiden asiantuntijoiden loppuun asti
harkitsemina. Pahimmillaan ylh&altapain tulevat muutokset aiheuttavat pelkkd pahaa
vasyttamalla opettajat niin, etteivat he jaksa tehda tyotdadn edes entisellda laadulla.
Huonosti toteutetun muutoksen seurauksia ovat yksittdisten opettajien fyysinen ja

psyykkinen vasyminen ja tydyhteison valien kiristyminen.

Uudistuksiin tarvitaan seka rahallisia etta ajallisia resursseja. Koulun uudistuksessa tama
tosiasia on ohitettu ja tuloksena ovat opettajien vasyminen rasittaviin uudistuksiin ja taten
uudistustulosten heikkous. Monet opettajat kuitenkin ovat periaatteen tasolla innostuneita
uudistustyostd; tallaisille muutosagenteille tulisi antaa todelliset mahdollisuudet toimia

muutoksen edistgjind esim. virkavapaan muodossa.

Evdind muutokseen voisivat Syrjaldisen mukaan olla yhdessad tekeminen, aito
tiimityoskentely (vrt. pakotettu tiimitydskentely) ja koulun osaava johto. Ty6ilmapiirin ja
ihmissuhteiden ollessa kunnossa voidaan paitsi olla avoimia muutokselle, myods yhtena
rintamana kritisoida ulkopuolelta tulevia muutosvaateita ja sopeuttaa parhaimmat

uudistukset omien tavoitteiden tytkaluiksi. (Syrjalainen 2002.)



7 KYLAKOULUTYON ERITYISPIRTEET

7.1 Kylakoulutydyhteis6

Kylakoulujen yhteis6 nayttda leimautuvan omalaatuiseksi isoja yhteis6ja helpommin.
Toiminnan saately on muutaman ihmisen varassa, jotka saavat kayttdd koko
potentiaaliaan niin koulunpidollisissa kuin ihmissuhdeasioissakin. Usein kylakoulut
erikoistuvatkin epéavirallisesti opettajakunnan kiinnostusten ja arvojen mukaiseen
suuntaan. Jokainen koulun ihminen, niin aikuinen kuin lapsikin on erityisasemassa.
erityisesti kylakouluissa korostuu jokaisen aikuisen merkitys ilmapiirin leimaajana. (Kts.

esim. Korpinen 1998).

Kylékoulussa oheiskasvattajat, keittaja-siivoojat, ovat luonnollisesti térke& osa tydyhteisoa.
He tuovat kaivatun lisdn koulun aikuisvaestdon ja saattavat olla lapsille ihan yhta tuttuja ja
tarkeitd aikuisia kuin opettajatkin. Kylakoulussa kaikki tuntevat toisensa ja muodostavat

henkilokohtaisen suhteen jokaisen kanssa.

7.1.1 Ihmissuhteet

Tyoyhteison koko vaikuttaa jasenten valisiin ihmissuhteisiin. Suurryhmassa monien on
vaikea tuoda itsedan esille. Linkit ovat tavallisia ihmisten pyrkiessa tutustumaan edes
muutamiin tyotovereihin kunnolla. Keskustelussa mielipiteet henkilGityvéat, ja ryhmén
kaveruussuhteet maaraavat kayttaytymista ja mielipiteitd. Liittymis- ynnd muiden tarpeiden
tayttdminen on vaikeaa ja aiheuttaa turhautumista. Toisaalta suurryhmassa yksityiselaman
ja tyopaikan erottaminen on helpompaa ja suuren ryhman keskusteluissa luovuus on
vahvasti esilla. (Roti 1999, 191-192.)

Juuti ja Vuorela kuvaavat terveen organisaation perheeksi, jonka jasenista pidetaan ja
huolehditaan ja jossa yksilo saa olla oma itsensa (Juuti & Vuorela 2002, 29).
Perheenomaisiksi tulevat etenkin kyldkoulut, joissa ainakin &itien ja isien lukumaara
saattaa olla lahelld todellisen perheen lukumaaraa. Jopa lapsia on niin vahan, etta kaikki
tunnetaan laheisesti ja kaikkien persoonaa tarvitaan. Mik& onkaan sen parempi
kasvualusta kuin hyva perhe, joten onko sittenkin turhaa huolehtia siitd, ettei jokaisella

lapsella ole varaa valita kaveriaan monesta saman ikdisestd ja samaa sukupuolta



edustavasta toverista? Palveleehan se ty6elamaakin, etté tullaan toimeen jokaisen kanssa
iasta ja sukupuolesta riippumatta. Onko edes mahdollisen homogeenisten kaveripiirien

yhteys syrjaytymiseen niin varmaa kuin voisi kuvitella? (Pirhonen 1993, 31)

Kylakouluissa on vieldkin silloin talléin tilanteita, jossa pieni opettajakunta sisaltaa
avioparin. Aviopari samassa tydyhteisossa on hyvin tavallista toki isoissakin kouluissa.
Tassa asetelmassa tybyhteisdon ihmissuhteet saavat erikoisen sisallon. Ty6- ja
yksityiselaman roolit tulisi pitaa erilladn. Vaikka itse pari tahan pystyisikin, on yleensa
ongelmana mahdolliset tyttoverit. Esim. johtajan puoliso saatetaan kokea johdon
edustajana. (Himberg 1996, 36)

7.1.2 Johtajuus kylékoulussa

Johtamiseen ja johtajaan liittyvat ongelmat ovat pienilla kylakouluilla erilaisia kuin muualla.
Johdettavaa ja esim. paperitditda on vahemman ja pienten koulujen rehtorit tekevatkin
opetusty6td muun opetushenkilokunnan tavoin. Johtajaan kohdistettua arvostelua ja

kateutta ei ehk& synny niin helposti kuin suurissa yksikdissa

Etenkin kyldkoulussa johtajiksi, isokenkaisiksi, lasketaan ehk& oman koulun rehtoria
enemman kunnan opetusviranomaiset, kuten koululautakunta ja koulutoimenjohtaja.
Kunnissa, joissa saastdja haetaan pikkukouluja lakkauttamalla, ndaista kunnan
koulutusvastaavista tulee pienen koulun henkildkunnalle yhteinen vihollinen, jonka
mielivallasta ollaan riippuvaisia. Kyldkouluissahan ei ole johtajaa, joka keskittyisi vain
hallinnollisiin asioihin vaan han tyoskentelee kuten muutkin opettajat. N&ain toki on
monessa isommassakin koulussa, mutta uskoisin kylédkoulussa rehtorin ja muiden
opettajien/opettajan valisen kuilun olevan mahdollisimman pieni. Myds keskusteluyhteys
johtajaan, eli kylékouluissa toiseen kollegaan on mutkattomampi, jos valit ovat kunnossa ja
jos vaélit eivat ole kunnossa, on koko koulun tydskentelyilmapiiri taysin tukossa, jopa niin
ettd tyoskentely vaikuttaa mahdottomalta. Jos kylékouluissa todella on yleistd parempi
tydskentelyilmapiiri, johtunee se varmaankin siita, ettd jokainen ihmissuhdeongelma on
erittdin merkitseva pienessa tydyhteisdssa ja sen ratkaiseminen on siis valttamatontéa edes

jonkinlaisen tyéskentelymahdollisuuksien yllapitamiseksi.



7.2 Opettajan tyo kyldkoulussa

Ruotsalainen Andersson (1983) toteaa tutkimuksessaan muun muassa, ettd pienissa
kouluyksikdissa on etua nimenomaan elamyspuolella, suorituspuolella eroa ei ollut
(Kaaridinen ym. 1997, 62). Muutkin ovat todistaneet vaaraksi luulon yhteydesta oppilaiden
vahyyden ja oppimistulosten valilla. Koulun kokoa koskevissa vertailuissa pitda kuitenkin
muistaa, ettd pienet koulut ovat paaasiassa maaseudulla ja niiden vertaaminen suuriin
kaupunkiluokkiin  aiheuttaa monesta muustakin muuttujasta johtuvia tuloksia.
Suomalaisissa selvityksissa on saatu tuloksia, jotka puhuvat pienten koulujen puolesta

tydrauhan ja ihmissuhteiden osalta. (Kaariainen ym. 1997, 62-63).

Kylékouluissa laajamittainen yhteistyd esim. ainejaossa ei ole mahdollista, silla
"erityiskykyja” on usein vain kaksi. Toisaalta muutama kollega samassa koulussa tulee
pakosta tekemaan luonnollista yhteistyotd aivan kaikessa, toisaalta kyldkoululla saattaa
saada tehdd itse enemmén kuin isossa koulussa, jossa kullekin aineelle 16ytyy

erikoisosaajansa.

7.3 Tybssa jaksaminen

Vuonna 1986 Kinnusen tekeméassa tutkimuksessa maaseudun opettajat ovat vahemman
stressaantuneita kuin kaupunkien opettajat, mihin on monia syitd. Muun muassa
ympariston stressittomyys ja perheiden vanhanaikaisuus vaikuttavat pienen opetusryhméan

ohella. (K&aridinen ym. 1997, 35)

7.4 Muutokset

Koulun muutoksista saastétoimet ovat vaikuttaneet juuri kylakouluihin. Kyl&kouluissa
saastotoimi on ollut lakkauttaminen. Muutamat tutkimukset ovat kuitenkin jo ehtineet
osoittamaan, ettei koulujen lakkauttamisista ole tullut todellisia sééastoja toivottuun tapaan.
Vaikka koulutus kylakoulussa yleenséa onkin suhteellisesti kallimpaa, syrjakylankin lapset
taytyy kouluttaa ja mm. koulukyyditykset tuovat lisdkuluja peruskoulutuksen
keskittamisessa, eik& kunnan tyontekijoita niin vain irtisanota. Muut kuin taloudelliset syyt
ovat kylakoulujen sailyttamisen kannalla I&hes aina (esim. Hietala & Kamarainen kirjassa
Korpinen 1998, 19). (Pirhonen 1993.)



NyKkyisin, kun eduskuntaakin hajasijoitetaan, luulisi kyl&kouluajatuksen nousevan pinnalle
positiivisena koulujarjestelméavaintoehtona. Tadh&n saakka kylakoulut ovat lisdantyneet
uhanalaista vauhtia, mutta trendikkaaltd idealta kuulostaa pitda koulut siella missa
ihmisetkin asuvat. Parhaimmillaan koulu houkuttelee uusiakin ihmisia maaseudulle.
Kylakoulun lakattua koko kylan elama vaikeutuu, kun lapset on kuljetettava kauemmas
kouluun. Usein koulun lopettaminen ennakoi muidenkin palveluiden haviamistd. Uusia
asukkaita, ainakaan lapsiperheitd, on vaikea saada ainakaan syrjakyldan, jossa ei ole
edes omaa koulua. Kylakoulujen lakkauttaminen on nykyisin helppoa; kunta saa paattaa
itse kouluverkostaan, mink&anlaisia esim. oppilasmaararajoja ei nykyisin ole. Ainoa
rajoitus on, ettd oppilaan koulumatka ei saa kestaa paivassa kauemmin kuin 2,5 tuntia.
(Korpinen 1998.)

Opetussuunnitelmauudistuksissa kyldkouluopettajat ovat joutuneet uuteen yhteistyéhon
kunnan muiden opettajien kanssa. Tama verkottuminen saattaa olla OPS-tyon suurimpia
etuja muissakin kuin pienissa kouluissa. Yhteydenpito oman koulutalon ulkopuolisiin
kollegoihin tarjoaa oikein kaytettyna mahdollisuuksia kaikenlaisen jaksamisen ja

motivoitumisen lisaéamiseen. (Mm. Syrjalainen 1997, 95.)



Il TUTKIELMAOSA



8 TUTKIELMAN TOTEUTTAMINEN

8.1 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkielmassa pyrin [6ytamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Mista koostuu tydssa viihntyminen erityisesti luokanopettajan tydssa?

2. Mitka ovat kylakoulutydn hyvét ja huonot puolet opettajan kannalta katsottuna?

8.2 Tutkimusmetodi

Valitsin tutkielmaani kvalitatiivisen eli laadullisen metodin. Kaytetty tutkimusstrategia oli
melko perinteinen survey-tutkimus. Termi survey on perdisin Robsonilta (1990, Hirsjarven
ym. 2000, 122 mukaan). Survey-tutkimusten joukkoon tydni asettuu seuraavien
kayttamieni seikkojen vuoksi:

- tutkimusjoukko on melko suppea (45) otos ihmisia tietystd ihmisryhmasta

(kylakoulussa tydskentelevat luokanopettajat),

- aineiston keraamiseen kaytetty kyselylomaketta ja

- tavoitteena on kuvailla ja selittédé ilmiota (luokanopettajan tyo kylakoulussa).
(Hirsjarvi ym. 2000, 122.)

Kvalitatiivinen tutkimusote mahdollisti sen, etté kyselyvastaukset olivat monitahoisempia ja
siten mielenkiintoisempia kuin jos olisin tehnyt tutkielman kvantitatiivisena. Kvalitatiiviseen
tutkimuksen luonteeseen kun kuuluu mm. pehmeys, joustavuus, subjektiivisuus,
relavistisuus, jotka myos tassa tydssa nakyvat (Halfpenny, 1979, Hirsjarven ym. 2000, 123
mukaan). Uskon nain myds tavoittaneeni kokonaisvaltaisemman kuvan tutkittavasta
asiasta. Toisaalta vastausten luokitteleminen ja tulkinta olivat vaikeampia. Naiss& kohdin
sain laittaa myds itseni likoon ja tulos on tavallaan oma tulkintani aineistosta. Kuitenkin
muistin  vastuuni  tutkijana ja pyrin kasittelemaan vastauksia objektiivisesti.
Tulkintaongelmien keskellda oma ymmarrykseni paitsi tutkielmani aiheesta, myo6s

tutkimuksenteon problematiikasta kasvoi.



8.3 Tutkielman toteutus

8.3.1 Kysely

Suoritin aineiston keruun kyselylomakkeella, joka sisélsi kymmenen avointa kysymysta
(lite 1). Aineistonkeruutapani on jokseenkin puolivalissa, kun vertaillaan tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden vapautta toimia tutkimustilanteessa. Samoin tutkimustapa
asettuu puolivaliin asteikkoa, jos vertaillaan tutkittavan osallistumista/ulkopuolisuutta
tutkimustoimintaan. (Hirsjarvi ym. 2000, 181). Avoimissa kysymyksissa jokaisen
vastauksen arvo on mielestéani suurempi, kuin jos vastausvaihtoehdot olisivat olleet
valmiina. lhmisilla kun on tapana vastata kysymyksiin positiivisesti sen kummemmin
miettimatta. Jokainen samansuuntainen vastaus on siis tavallaan valmistelematon yllatys.
Kun samanlaisia kyl&koulutyon piirteita tulee esim. puolessa vastauksia, on melko

luotettavaa uskoa tuon piirteen olemassaoloon suomalaisissa kylakouluissa.

Kyselyn lahettdmisen suoritin séhkopostitse, minkd etuja olivat edullisuus, nopeus ja
iimeisesti myods vastaamisen helppous. Sahkopostin kirjoittamista pidetddn uskoakseni
helppona ja nopeana tapana kommunikoida, sahképotin kunnioitus ei ole haitallisen
suurta, vaan usein kaytetaan esim. puhekieltd, eika oikeinkirjoituksenkaan kanssa olla
kovin tarkkoja. Uskon, ettd paperikirjeen Kkirjoittamisessa kynnys muotoseikoissa olisi
korkeammalla ja vain kadnnykoiden tekstiviesteissa kynnys olisi viela matalammalla. Sain
my0s pari kappaletta kieltdvia vastuksia, kuten ”joo ei kiinnosta”, mik& nayttaisi osoittavan

sahkopostiviestimisen muodollisuuksien karisseen ainakin osalla ihmisia.

8.3.2 Tutkielman kohdejoukko

Valitsin vastaajaryhmékseni internetista 16ytamani "Aktiiviset kyldkoulut” -internetsivuston
(www.kylakoulut.peda.net) postituslistan jadsenet. Alusta saakka olin selvilla, ettd tahan
kylakoulurinkiin liittyneet koulut eivat ole ainakaan kylakouluaatteeseen negatiivisimmin
suhtautuvia, mikd saattaa vaikuttaa tuloksiin. Valitsin listan kuitenkin, silla se antoi
mahdollisuuden odottaa my6s vastausaktiivisuutta, mika olikin ilahduttavan suurta. Tosin
katoa ei ole mahdollista maaritelld, silla en tieda listan kokonaisosallistujamaaraa.

Kayttokelpoisia vastauksia sain 45.



Kaikki vastaajat tytskentelivat tai olivat tydskennelleet kylakoulussa, jossa opetus oli
jarjestetty yhdysluokissa. Useassa koulussa luokkia oli 7 esikoululaisten vuoksi.
Vastanneiden opettajien kouluissa oli keskimaarin 39 oppilasta, vaihtelua oli kuitenkin 11
oppilaan koulusta aina 89 oppilaan kouluun. Suurin osa vastaajista tydskenteli 2-
opettajaisella koululla (24 vastaajaa), ja 3-opettajaisissa kouluissakin tydskenteli 16
vastaajaa. 4-opettajaisten koulujen opettajia vastaajien joukossa oli kolme (kolmessa
vastauksessa opettajien maaraa ei mainittu). Keskimaarin kouluissa tyoskenteli 2,5

opettajaa.

Opettajan tyossa vastaajat olivat olleet kolmesta vuodesta kolmeenkymmeneenkolmeen
vuoteen. Yleistd oli, etta vastaajat olivat tydoskennelleet l&hinna pelkilla kylakouluilla, osa
kuitenkin oli ollut myds isomman koulun opettajana. Keskim&ardinen opetusvuosien maara
oli 15. Suuri osa vastaajista oli siis pitkan linjan kokeneita opettajia. Ihmetella sopii, mista
nailla opettajilla riittdd intoa liittyd kylakouluverkostoon ja vastata itselle hyddyttomaan
kyselyyn? Toisaalta alalla pitkdan pysyneet kai ovat niitd kutsumusopettajia ja ammatin

uudistamisen henkilékohtaiseksi asiakseen ottaneita uskollisia opetustydntekijoita.

Vastauksia tuli niin paljon (45), ettd tasta jo voisi paatella (vastanneiden) opettajien olevan
joko aarimmaisen tunnollisia henkil6ita tai/ja kiinnostuneita tydympéristonsa tutkimisesta.
toisaalta en tied&, kuinka moni opettaja jatti vastaamatta, mutta itsenéisyys- ja joulujuhlan
sekad lukukausiarvioinnin kynnyksella vapaaehtoiseen kyselyyn vastaajia oli sittenkin
paljon. Osa vastauksista sisdlsi selkeiden vastausten lisaksi pitkia kuvailuja
kylakoulunopettajan tydsta. Vaikka pelkassa vastausten lukemisessa meni aikaa, olin koko
prosessin ajan kiinnostunut lukemaan vastauksia yh& uudelleen ja mielissani opettajien
osoittamasta yhteistyOhalusta. Vastauksista saisi monenlaisten kysymysten ja laajojen
vastauksien ansoista vield useita tdmé&nkokoisia tutkielmia, mutta nyt keskityin juuri

opettajantydn hyviin ja huonoihin ominaisuuksiin kyldkoulussa.

8.3.3 Aineistonkeruun ajankohta

Lahetin postituslistalle avoimen kymmenen kohdan kyselyn loppuvuodesta 2000.
Vastaukset tulivat siis vuodenvaihteen 2000 ja 2001 molemmin puolin. Yksi vastauksista
tuli kirjeend, muut sdhkodpostina. Ajankohta johtuu tarkoituksestani tehd& vastauksista pro
seminaari-tyoni. Tulokset kertovat aidoimmin juuri sen hetkisen tilanteen, mutta toisaalta

vaihtuvuus kylakouluilla on aika pientd, eivatka koulumaailman muutokset muutenkaan ole



kovin nopeita, joten uskon tulosten olevan ajankohtaisia myods tutkielman ilmestymisen

aikaan.

Merkittavd muutos vuodenvaihteen 00-01 jalkeen on vasta sen jalkeen tayteen vauhtiin
paassyt OPS-uudistus, mika varmasti on vaikuttanut kyldkoulujen toimintaan ja myos
viihtyvyyteen. Taman tutkielman tavoitteena ei ollutkaan kertoa OPS-ty6n vaikutuksista,
joten olen tyytyvéinen, etteivat ne tdman tyon vastauksissa viela nay. Kiinnostavaa olisikin
tutkia, miten uudistus on vaikuttanut kylakoulun opettajien tyotyytyvaisyyteen. Ehkapa
pakollinen lisdantynyt yhteistyd kunnan muihin opettajiin on lisdnnyt tyotyytyvaisyytta, vai
onko paahuomiolle kenties noussut lisaantynyt paperitydn maara. Onhan jokaisen koulun

ollut pakko tehda OPS:insa, vaikka sitten kaikkien kahden tydntekijan voimin.

8.3.4 Vastausten luokittelu

Poimin kylakouluopettamisen huonoja ja hyviéa puolia kaikkien kysymysten vastauksista
sikéli kun niissa tuli ilmi kyseisia asioita, [&hinna kuitenkin kysymyksen 7 [Mita hyoty- tai
haittapuolia ylipdatddn néet kyldkoulun opettamisessa?] vastauksista. Luokittelin
vastaukset samansuuntaisiin ryhmiin. Luokittelu ei ollut kovin helppoa avoimista
vastauksista, ja pyorittelinkin luokkien nimia ja koostumuksia pitkéan aikaa. Muodostin seka
hyvien ettd huonojen puolien vastauksista lopulta neljd suurta luokkaa, joiden sisalla
olevien yksittéaisten ominaisuuksien maininnat laskin. Hyvien ominaisuuksien ryhmia ovat
tyon ominaisuudet, hyva tydyhteiso, toimivat suhteet ymparistoon ja oppilaisiin liittyvat
asiat. Alun perin laskin viittausten maaran yksittaisiin ominaisuuksiin, jolloin jarjestys oli
kutakuinkin juuri edella mainittu; yksittaisena tyon mielekkyyteen vaikuttavana tekijana
eniten mainintoja sai vaikutusmahdollisuudet tyéhon. Huonoissa puolissa ryhmiksi
muodostuivat tydn maara ja laatu, kdytannon ongelmia, liian tiiviit suhteet koteihin ja
kylddn ja pienen opehuoneen haittoja, jalleen suunnilleen tdssa suuruusjarjestyksessa
laskettuani yksittédisten huonojen puolten saamat maininnat. Huonoista puolista

ehdottomaksi danikuninkaaksi nousi yhdysluokkaopetuksen ongelmat.

Vaikka pyrin muotoilemaan kysymykset juuri kylakoulua koskeviksi ja kaikki vastaajat
olivat kylakoulun opettajia, liittyvat monet hyvat ja huonot puolet toki opettajan tyéhon

yleisemminkin.



Alun perin kyselyssa pyysin kommentteja kylakoulun hyvista ja huonoista puolista myds
oppilaiden kannalta. Vastauksia tulikin paljon, mutta tyén laajuuden —tai oikeastaan
suppeuden— vuoksi en voinut naitd vastauksia ja niiden pohdintaa téhan liittda. Yleistaen
totean vain, etta hyva tyoyhteisd kyldkoulussa ndkyy myo6s oppilaiden hyvinvointina ja
toisin pain; onnelliset maalaislapset tekevat kouluun miellyttdvan ilmapiirin. Muunlaisiakin
kokemuksia vastanneilla tietysti oli. Niitdakin, missad oppilaiden kasvatuksellinen ja

taidollinen heikkous aiheuttivat tyytymattomyytta opettajan tyossa.



9 TUTKIELMAN TULOKSET

9.1 Kyldkoulussa opettamisen hyvat puolet

9.1.1 Tydn ominaisuudet

Suuri osa kylakoulun hyvia puolia koskevista vastauksista k&sitteli nimenomaan tyonkuvan
hyvia puolia. Yksittaisia "voittajia” olivat vapaus ja vaikutusmahdollisuudet omassa ty6ssa
sekd joustavuus ja haastavuus. Juuri ndiden ominaisuuksien  mainitaan
tyotyytyvaisyyskirjallisuudessa aiheuttavan sisdisida palkkioita ja motivaatiota (Ruohotie
1985; Juuti & Vuorela 2002; Hamalainen 2001; Raisanen 1996). Nama ominaisuudet ovat
aina vahvasti esilla luokanopettajan tydssd, mutta pienessad koulussa ne ilmenevat
vahvimmillaan. Pienen tydyhteistn joustavuus tekee tydpaikasta miellyttavasti oman maun
mukaan taipuvan. Innokas innovaattori luo koulusta vaikka koko kylan voimat kokoavan
taide- tai ymparistokeskuksen —jos niin haluaa. Vastaavasti vahempaan tyytyva saa
rauhassa toteuttaa omaa perustyotaan. Toisaalta kovin erimielisia tyontekijoita ei nain
pieneen tybyhteisodon mahdu; siis jos yhdessd paatetaadn keskittya ihan tavalliseen

koulunpitoon, ei paineita jatkuvaan uudistumiseen koulun sisalta tule.

Isoissa kouluissa aikaa kuluu turhalta tuntuvissa kokouksissa. Sovittavia ja jarjesteltavia
asioita on toki pikkukoulussakin, mutta ne ovat merkityksellisia jokaiselle opettajalle, ja
sopiminen on helppoa kun sopijoita on vain muutama. Pienessa tytyhteisossa kaikkien on

oltava aktiivisia.

Monipuolista opettajan tyd on aina, mutta erityisen monipuolista se on kyldkoulussa. Kun
monipuolisuus on pakollista (kylakoulussa ei yleensa ole erikseen musiikin-, kasityén- tai
likunnanopettajia) joutuu oppimaan koko ajan lisaa ja kehittamaan myds itsedan. Se on
toki rankkaa, mutta samalla se tekee my6s hyvaa opettajan ammatti-itsetunnolle (Ruohotie
1985, 28).

9.1.1.1"vapaus, ah ihana vapaus!” —tydn vapaus ja vaikuttamismahdollisuudet

Ty6n vapaus ja omaan ty6éhon vaikuttaminen oli vastanneiden suurin tyonilon Iahde. Sen

mainitsi tydn hyvana puolena 25 vastaajaa eli yli puolet. Moni vastaajista oli koulunsa



johtaja, mika tietysti edelleen lisdd oman ty6n valtaa. Mutta onhan todellisuudessakin

esim. kaksiopettajaisten koulujen tydntekijoistd 50% rehtoreita!

Opettaja on perinteisesti ollut yksinpuurtaja (Syrjalainen 2002; Kaariainen ym. 1997), mika
nykyisend tiimitdiden kultakautena koetaan usein pelkéastddn negatiiviseksi piirteeksi.
Kuitenkin ty6 vastanneiden mielesta sujuu siten usein vaivattomammin ja on luonteva tapa
hoitaa opettajan tehtdvia. On muistettava, ettd niin kauan, kuin opettaja on luokassaan
ainoa aikuinen, on teeskentelya puhua todellisesta ryhmatyosta. Varsinaisen opetustyon
lisdksi opettajan ammattiin kuuluu tietysti muutakin; tuntien suunnittelua ja varsinkin talla
hetkelld erilaisia uudistustoitd, jotka ovat asia erikseen. Joissakin kouluissa kaytetaan jo
tyOpari-opetusta (Hoglund 2003, 3-4) ja luokassa on opettajan liséksi usein avustaja, mitka

puhuvat yksintydskentelyn poistumisesta opettajan tyosta.

Toisaalta kyselyssani paljon mainintoja sai myods hyva tyoyhteiso, eli yksin nadmakaan
opettajat eivat halua tydtaan tehda eivatkd olla tyopaikkansa ainoita aikuisia. Ehkapa
ryhmaty6 kylakouluissa on useasti kovin luonnollistakin kun jo oppilaiden vahyyden vuoksi
on usein jarkevad yhdistdd seka opettaja- etta oppilasvoimat ainakin retkien ja juhlien
yhteydessa. Opettajat myods poikkeuksetta tuntevat kaikki koulun lapset ja toimivat

yhteisesti niin opettajina kuin kasvattajinakin.
"Koulussa on vapaus tehda ja kokeilla erilaisia juttuja. lhan niinkuin vetaisi omaa yritysta.
Senpa takia ei tule laskettua tehtyja tydtunteja ja "omassa koulussa" viihtyy valilla liiankin

pitkaan.”

"Pieni koulu, jos vield johtajana siellda on, antaa lahes rajattomat toimintavapaudet, kunhan

aitauksen sisalla kestaa. ---" Olet oman itsesi herra" jos juhlavasti sanoisi.”

"Pystyn rakentamaan kuningaskuntani mieleisekseni, se on selva hy6ty. --- voi toteuttaa

itseaan vapaasti, isomman koulun rutiinit eivat rajoita”

"paatantavalta tydasioista itsella eikd ammattitaidottomilla rehtoreilla.”

"™oma tupa oma lupa" --- Tekemisen vapaus!”



"Tallainen pieni koulu antaa kyll&a mahdollisuuden tehda koulusta sellaisen omaleimaisen.”

9.1.1.2 "kunhan aitauksen siséalla kestdd” —joustavuus

Tyon joustava luonne mainittiin kyléakoulutyén hyvéaksi puoleksi 23:ssa vastauksessa.
Vastauksia lukiessa sana joustavuus tulee esille hammastyttavan usein, vaikkei mitdan
vihjeitd siitd ollut kysymyksissa. Joustavuus on laheisesti yhteydessa omiin
vaikutusmahdollisuuksiin ja ero naiden vastausten vdlilla olikin vaikea tehd&. Monet
vastaajat arvostivat sitd, ettei arkisten paatosten tekemiseen tarvitse kayda lapi
byrokratian portaita. Kylédkoulutydn joustavuus liittynee juuri vahaiseen ihmismaardén
tyOpaikalla; kahden opettajan valilla on sopimuksia helppo tehda vaikka luokkahuoneiden
vaihdosta ja pienen oppilasryhmén hyvin tuntien on helppo tehd& nopeitakin muutoksia
opetukseen. Joustavuus tuntuu luokanopettajasta varmasti hyvaltda myds siksi, etta
henkilokohtaisten ty¢jarjestelyjen tekeminen tassd ammatissa esim. eldmantilanteen
mukaan on kovin joustamatonta ja vaikeaa (Syrjalainen 2002). Negatiivinen puoli tassa
joustavuuden ihannoimisessa on se, ettd se helposti entisestdan lisdd tyon yksinaista
luonnetta, mik& ei pidemman pdaalle aina tee hyvaa tyontekijan jaksamiselle. Ajatus
yhteistyosta tyon lisagjadnd ja kuormittajana saattaa estdd jaksamista ja tyon

tuloksellisuutta lisdavaa yhteistyota (Tyoministerio 1999, 40).

"Tyojarjestys joustaa! Voidaan kayttaa ripeita toteutuksia.”

"Ison koulun "joustamattomuus" opetuksen jarjestelyissa este. Aina kiinni tilojen
vapautumisesta toisilta ryhmiltd. Pienessa openhuoneessa helppo sopia muutoksista

nopeastikin.”

"pienessé koulussa pystyy sopimaan asioista helpommin -muutokset
lukujarjestyksessé/opetusryhmissa ym. helpompi hoitaa vaikka samana paivana, haittaa ei
ole.”

"Kylakoulu on huomattavasti joustavampi organisaatio kuin iso koulu. Monet uudet jutut

opetuksessa on paljon helpompi ottaa kayttoon,”

"My6s muutokset paivan rutiineihin on melko yksinkertaisia toteuttaa. "Tilanteen mukaan" -
mottoa voidaan kayttaa.”



9.1.1.3 "Raskastakin tyota jaksaa, jos se on mielekdstad.” —haastavuus

Sopiva haasteellisuus, joka olemassaolollaan tarjoaa onnistumisen mahdollisuuksia, on
tarkeda tytssa kuin tyossa. Parhaimmillaan tyd on keskiraskasta (Hamaladinen & Sava
1989, 35). Tassa kyselyssé haasteellisuus sai 17 mainintaa tydn hyvana ominaisuutena.
Nimeen omaan yhdysluokkaty® tarjoaa kylakoulunopettajalle haasteita. Vastaajista
muutama oli todellisia uraohjuksia, joilla aikaa riitti opetustyon liséksi erilaisten projektien
toteuttamiseen ja suunnitteluun ja my6s valtakunnalliseen ja maailmanlaajuiseenkin
yhteistydbhon eri tahojen kanssa. Téallaiset vahvan kasvutarpeen omaavat ihmiset voivat
kyldkoulussa sopivassa tybyhteisossa toteuttaa ihan mitd tahansa. Monessa
vastauksessa haastavuus oli kahden &&ripd&dn kompromissi tyyliin "raskastakin tyota
jaksaa, jos se on mielekadsta”. Tyo siis on rankkaa, mutta sen voi ndhda haastavana, kun
se miellyttdd. Ty6 mainitaan myos harrastuksena useassa vastuksessa. Erittain usein
vastaus kysymykseen nro 5 "Koetko tydsi olevan jollain tapaa raskaampaa/kevyempéaa,
kuin jos tydskentelisit isommassa koulussa?” oli suunnilleen “raskaampaa, mutta
antoisampaa’. Haastavuuden vastapainona myos palkinnot pienessé tydyhteisgssa tulevat
omaksi hyddyksi. Luovuuden kayttd on opettajaksi hakeutuneella ihmisella luonnollista, ja

vastausten perusteella kylakoulussa sité saa ja joutuu kayttdmaan.

Pienryhmaopetus sai seitsemd&n mainintaa vastauksissa, joissa se oli liitetty
haastavuuteen ja tyon antoisuuteen. Oppilaiden vahyys helpottaa opettajan tyotad ja
toisaalta yhdysluokassa monen ikéluokan samanaikainen luotsaaminen tarjoaa haasteita.
Juuri opetusryhman suuruus muiden ulkoisten seikkojen ohella aiheuttaa suuren osan
opettajien tydssa kokemasta tyytymattomyydesta (Raisdnen 1996, 47). Kun oppilaita on
vahan, on ty6rauhan yllapitdminenkin helpompaa. Toisaalta pienissa kunnissa
eriyttamismahdollisuutta edes eri kouluihin ei valttdmatta ole, joten luokassa saattaa olla

todella eritasoisia oppilaita.

"Ei se varmaan kevyempéaa ole, mutta se on antoisampaa.”

"Se, ettd voisin tehda tyon "helpommalla”, ei kiinnosta. Kaipaan haasteita (vaikka siita

tyosté ei maksetakaan palkkaa...) TyO lienee siis myds harrastuksena”

"Raskauden ja myds rikkauden tuo yhdysluokkaopetus”



"Aina on tullut jotain uutta ty6hon, joten haasteita on riittdnyt. Olemme yrittdneet koulussa
tyokavereiden kanssa pysya kehityksessa mukana ja joskus ihan kéarjessakin tuomassa
uusia asioita kunnan koulutoimeen. --- Kylakoulu on joustava ja tarjoaa paljon
mahdollisuuksia.”

"Yhdysluokka toisaalta rasite toisaalta mahdollisuus”

9.1.2 " Tiivis tiimi” —tydyhteist

Hyva tyodyhteis6 sai 22 mainintaa vastauksissa. Tyoyhteison kanssakaymiseen ja
vuorovaikutukseen liittyvat seikat nousevat mm. tyén ominaisuuksien yli, kun tutkitaan
syita tydssa viihtymiseen (Furman & Ahola 2002, 7). Téallaisen hyvan tydyhteison
ominaispiirteita ovat Juutin ja Vuorelan (2002, 71, 102, 147) mukaan luottamus, avoimuus

ja keskinainen kunnioitus.

Herdd epailys, ettd jokin saanndnmukaisuus pienestd koulusta ja hyvasta
tyoskentelyilmapiiristd on olemassa, kun tdhan kyselyyn vastanneista vain parin vastaajan
vastauskokonaisuudet olivat muuta kuin innokkaan positiivisia. Vastauksia, joissa oman
tyoyhteisbn hyvyytta suitsutettiin, ei tarvinnut kauaa etsial Ehka kyldkoulussa
tyoskentelyilmapiirin  eteen tulee tehtyd enemman tyota, kun ystavakollegoiden
|I6ytymiseen ei juuri ole valinnanvaraa, vaan on tultava toimeen sill& porukalla mik& sattuu
olemaan. Valittaminen ja kaikenlainen vastustaminen on tulee varmasti itselle takaisin ja
hankaloittaa omaa ty6ta, joten positiiviset puolet on etsittava ja hyvan ilmapiirin luomiseksi
kannattaa nd&hda vahan vaivaakin. Isoissa kouluissa voi vetdytyd omantyyppisten
kollegoiden pariin, "klikkiin”, ja yhdessa joko ihailla tai inhota yhteisia paatoksia (Juuti &
Vuorela 2002). Pienessa koulussa on varaa ainoastaan yhteen Klikkiin, ainakin jos

opettajia on kaksi! Toisaalta on mahdollista, etta jo se kolmas jatetdankin ulkopuolelle .

Pieni tybyhteis6 on etujensa lisédksi ehdottomasti myds kyldkoulun suurin uhka: jos
persoonat eivat lainkaan kohtaa, saattaa tyOyhteiséssa toimiminen olla todella vaikeaa.
Toisaalta tallaisia kokemuksia ei kyselyyn vastanneilla vastausten perusteella ollut, vaikka
monet tastd vaarasta muistuttivat. Ja kyllah&n opettajiksi hakeutuvat juuri sosiaaliset ja
my0s erilaisten ihmisten kanssa toimeentulevat tyypit. "Vaki hitsaantuu yhteen”, oli siina

sitten minkalaisia aineksia tahansa. Yhteen hiileen puhaltaminen tarkoittaa yhteisten



kompromissien loytamista, ei valttdmaéatta sitda, ettd alun perin ollaan taysin samaa mielta

joka asiasta.

Rehtorin asema ei vastauksista nay, vaikka tyoviihtyvyyttd koskeva kirjallisuus korostaa
johtajan roolia tyoviihtyvyyden suurimpina vaikuttajina (mm. Juuti & Vuorela 2002;
Ruohotie 1985). Myo6s opettajatydyhteison keskeisend osana on pidetty johtajaa
motivaation ja ilmapiirin muokkaajana (Kaaridinen ym 1997, 74-75). Ehka johtajuus nékyy
pikkukouluissa vain nimikkeissd ja muutamissa tyotehtavissa, mutta pomoiluun ei
pariopettajaisella koululla ole mahdollisuuttakaan. Tai jos sitd ilmenee, on opettajien
vaihtuvuus suurta... Ehkapa kyldkoulussa tyonjako perustuu myods ystavyyssuhteille eiké

pelkille ammattirooleille.

Pikkukoulujen valinen yhteisty0 nayttéd kantavan hyvaa hedelmaa eri puolilla Suomea
(kts. Aktiiviset kylakoulut —internetsivusto www.peda.net). Tama on varmasti asia, jota
kannattaa hyvan esimerkin johdolla toteuttaa lisddkin. Yhteistyd on jo lisdéantynytkin

kunnallisen OPS-ty6n kautta.

"Koulumme on yhta suurta perhetta.”

"Yhteisty6 opettajien kesken on mielestani helpommin jarjestettavissa pienessa koulussa
kuin isossa. --- Monesti tuntuu, etta isot koulut ovat erdénlaisia laitoksia. Kylakoulut ovat

jotenkin inhimillisempia ja idyllisempia.”

"Opettajien kesken meilla on tosi mukavaa. Pidamme tiiviisti yhtéd muiden sivukoulujen
kanssa omassa kunnassamme. Parasta kaikessa on se monipuolinen yhteistyo ja kiinteys,

jolla koulu toimii suhteessa kyliimme, kuntaan ja eri jarjestdihin.”

"ilmapiiri hyvé ja ihmissuhteet kunnossa. Koulupaivan aikana ei niin hirvedasti istuskella
opettajanhuoneessa, mutta keittgjalla on aina kaffia pannussa ja keittioon voi menné

istumaan ja rupattelemaan. "Kokoustaminenkin" sujuu siind samassa ja suunnittelu...”

"--mukavasta tyopaikasta mahtavassa seurassa. lImeisesti kemiamme ovat sopineet hyvin
yhteen, koska yhteisty6 on pelannut todella hyvin. Jos halutaan "menestya" kylakoulussa,

on tavallaan pakko puhaltaa "samaan hiileen".--- meilla ei ole "klikkeja".”



"Sitoutuminen pieneen kouluun on aika vahvaa, koska pienella koululla kaikkien on
osattava tehda kaikkea. Vapaakyytilaisia ei voi olla. Se taas aiheuttaa, etta vaki hitsaantuu

yhteen ja kiintyy oppilaisiin.”

9.1.3 Suhteet ymparistoon

Kylékoulua leimaa ymparistd, joka yleensé on maaseudulla. Monet kylakoulusta kertovat
asiat kertovat nimenomaan maaseudusta. Opettajien on sopeuduttava tosiasiaan etta
koulun edustajina he edustavat kylan ydinta (Pirhonen 1993), vaikkeivat olisi lainkaan
kiinnostuneet yhteison aikuisvaestosta tai suuntaisivat kotiseuturakkautensa muuhun
la&niin. Usein kyselyni opettajat olivat kuitenkin kylan henkeen sulautuneet ja monta

innostuksen puuskahdusta oman kylan koulun puolesta I6ytyy vastauksista.

9.1.3.1 "Vanhemmat koulun tukena” —koti-koulu —suhde toimiva

Kodin ja koulun yhteistydlta kiiteltiin 17:ssa vastauksessa. Hyvaéa yhteistyota on tietysti
helpointa tehd& hyvien yhteistybkumppanien kanssa. Oppilaiden vanhempia ei kuitenkaan
voi valita. Yeen (1990, 111) mukaan vuorovaikutus vanhempien kanssa on opettajien

mielesta tydlle lahes yhtéa leimaa-antavaa kuin kohtamaiset oppilaiden kanssa.

Maaseudulla, jossa kylékoulutkin yleensa sijaitsevat, jonkinlainen normaalius on vallalla;
omakotitalossa asuminenkin sisaltdd muutamia oletuksia perheestda (vakavarainen;
vakituinen tydpaikka; suurimmat paheet kuten huumeet ovat lahinna kaupungeissa; jos tila
tai talo peritty, on suku jokseenkin laheinen ja siksi tukee koko perhettd). Yleistaminen ei
tietenk&déan aina johda oikeisiin tuloksiin. Myos taman kyselyn vastauksista voi huomata,
ettd maailma muuttuu ja eldm@&nmeno my6s maaseudulla on saanut oman osansa

negatiivisista muutoksista.

Vastausten perusteella viela jossakin paikoin maaseudulla opettajaa kunnioitetaan eri
tavalla kuin kaupungeissa, mika leimaa kanssakaymista ja siirtyy lapsiinkin. Toisaalta niin
ikdan huono opiskelumoraali siirretdan lapsiin (taas yleistyksid; maalla asuvat ovat
vahemman koulutettuja kuin kaupungeissa). Onneksi Suomessa kansainvalisesti
verrattuna on yleisestikin korkeat tyytyvaisyysluvut kun vanhemmat arvioivat lastensa
koulua (Simola kirjassa Luukkainen 1998, 101).



Kun oppilaita on vahan, on kokonaisten perheiden tunteminen helppoa. Esimerkiksi
luokkaretkilla ym. yhteisissa tilanteissa vanhemmat saattavat tutustua kovinkin hyvin
toisiinsa, tai olla jo valmiiksi tiivis porukka, jota koulun tilaisuudet tukevat. Kun perheita on
vahan, ei asioita tarvitse tehda toimistomaisen tarkasti, vaan opettajalla on mahdollisuus
esim. ajan puolesta vaikka soittaa tarkeistd asioista kotiin. Myoskdan vanhempien

tapaamiset eivat sy6 opettajan aikaa kuten suurissa kouluissa.

Vastausten mukaan kiitosta saa paitsi yhteyden laatu, my6s maara; vanhemmat ovat
aktiivisia ja viela luonnostaan, yhteistyota varten ei tarvita ohjelmallista vanhempainiltaa.
Joskus kylakoulu ei ole pelkastdan kuin yhtd suurta perhettd; hyvalla tuurilla koulusta

|0ytaa aitinsa, isdnsa, vaimonsa, miehensa, tyttdrensa, poikansa, veljensa tai siskonsa!

"Mielestéani oppilaiden ja kotien yksil6lliset erot pystytdan ottamaan parhaiten huomioon”

"Vanhemmat tulevat yleensa erittain tutuiksi ja l&heisiksikin, kun opetat muksuja

useamman vuoden - eri ikéisia sisdruksia samassa opetusryhmassa!”

"lasten ja vanhempien tuntemus, vanhemmat haluavat olla selvasti enemman kiinni koulun
arjessa naapurin taajamakoulua enemman (opet suorastaan kateellisia vanhempiemme

aktiivisuudesta).”

"Koulu on taalla inmisille tarkea ja sita arvostetaan. Yleisesti ottaen ihmiset ovat valmiita

tukemaan pikkukoulun tyota.”

"Opin tuntemaan joka ikisen oppilaan ja heidan vanhempansa. Vanhemmat ovat
aktiivisempia kuin kaupungissa. Kylakoulu nivoutuu vahvasti kylédén eik& ole niin irrallaan

kuin koulut yleensa.”

9.1.3.2 "Kannustava kylayhteis6” —kylan tuki

Kylan tuki mainittiin kylakoulussa tydskentelyn etuna 13:ssa vastauksessa. Pikkukylilla
aktiviteetteja on vahan ja usein ne linkittyvat kouluun. Niinpa koulu on kylalle tarkea, niin
paikkana kuin instituutionakin (Pirhonen, S. 1993). Koulun toimintaan osallistuvat muutkin

kuin nykyisten koululaisten vanhemmat.



Koulu saattaa olla tarke& kylan itsendisyyden kannalta, jolloin koulun sailymista ja
kaikinpuolista menestymistd pidetaan tarkeand ja sitd tuetaan vaikka omalla
tyopanoksella. Sita paitsi puuhailu koulun piirissa tarkoittaa puuhailua tuttujen kylalaisten
kanssa, jolloin se on mielekdsta. Lakkautusten aikana yhteisollisyys on huipussaan,

omasta koulusta ei helposti paasteta otetta.

"hyva yhteistyo kylalle ”

"Parasta kaikessa on se monipuolinen yhteisty0 ja kiinteys, jolla koulu toimii suhteessa

kylimme, kuntaan ja eri jarjest6ihin. Meilla on jumalainen kylatoimikunta...”

"kyla aktiivisesti koulun puolella”

9.1.3.3 "Halusin pois Helsingistd” —maaseutu

Jopa maaseutu ja luonto fyysisena ympaéristona saivat 7 mainintaa. Opettaja ei voi tehda
etatyota, joten jokainen opettaja asuu koulunsa lahistdlla. Osa vastaajista oli tullut
kylakouluun t6ihin juuri maaseudulle muuton vuoksi. Eip& pienissa kylissa juuri muita toita

olekaan.

"Haluan asua maaseudulla ja tukea osaltani maaseudun asumismahdollisuuksia.”

"Luonto on lahella ja sitd on mahdollista kayttda helposti opetuksessa hyvaksi.”

"Halusin perheellisend maalle asumaan ja etsimaan luonnonlaheistéa elaméantapaa.”

9.1.3.4 " Stressitdn meininki” —rauhallisuus

Kylakoulujen rauhallisuus, jonka mainitsivat 9 vastaajaa, koostuu monesta tekijasta Eniten
siihen vaikuttavat lapset, niiden maard ja laatu. se on kuitenkin myds osa maaseudun
elamantyylia. Opettajantyon yksi suurimmista nykyajan uudistuksista on juuri oppilaiden
levottomuus ja sen aiheuttama jatkuva haly. Kylakouluissa pienissd opetusryhmissa
tydrauhan sdilyttdminen on viela helpompaa, vaikka tdssakin muutosta huonompaan on
tullut. Lapset tottuvat helposti niin meluun kuin rauhallisuuteenkin ja mukautuvat koulun

tapoihin.



"Parasta meilla on se, etta oppilaat mukavia ja hyvinkayttaytyvia maalaislapsia, joten

tybrauhaongelmia on véhan.”

"pieni yksikk® on yleensa rauhallisempi tydyhteiso kuin isot yksikét --- rauhallisuus ja

alhaisempi melutaso”

"Kyllastyin ainaiseen hulinaan ja meluun”

"Elamisen rytmi kylakouluilla on mahdollista luoda kiireettémaksi. Kaikki on itsesta kiinni.”

9.1.4 Oppilaat

Kylakoulu saattaa todella olla kuin iso perhe muutamine vanhempineen ja eri-ikdisine
lapsineen. Ei ainakaan ennenvanhaan ollut mahdotonta olla perhettd jossa on
toistakymmenta lasta. Kaksi vanhempaa ja kotiavustaja, vai kuinka? Koulun tydyhteist
koostuu niin aikuis- kuin lapsivaestostéakin, kyldkoulussa tama tuntuma on aidoimmillaan.
Jokainen oppilas vaikuttaa koulun ilmapiiriin. Oppilaiden muodostamia hyvia puolia ovat
itse oppilaiden "laadun” ja maaran liséksi opettajan ja oppilaan vdlille syntyva kiintea ja
lammin suhde. Salon ja Kinnusen (1993) tutkimuksen mukaan oppilaisiin liittyvat seikat
ovat opettajien mielesta tyon sisallon lisdksi tarkeimpia tyOtyytyvaisyytta ja -

tyytymattomyytta muokkaavia tekijoita.

9.1.4.1 "Tuttuja lapikotaisin” —oppilaiden tuntemus syvallista

Oppilaita koskevissa kyselyvastauksissa kylakoulun hyvéksi puoleksi mainittiin oppilaiden
hyva tuntemus kolmessatoista vastauksessa. Lapset tulevat pikkukoulussa tutuiksi seka
keskendan ettd opettajien kanssa. Kylakoulua ei turhaan kerta toisensa jalkeen kuvailla

sanoin: "yhta suurta perhetta”.

Olen myds itse kylakoulun kasvatti, ja vaikka tiedan vain siité, voin olla [ampiméasti samaa
mieltd vastaajien kanssa siita, ettd kylakoulun parhaita puolia ovat juuri ne tarkeat
ihmissuhteet, joita syntyy erilaisten, eri-ikaisten ihmisten valille. Lapsetkin osaavat

arvostaa yhteisollisyyden tuntua, vaikkei ehkéa bestistd omalta luokalta 16ytyisikaan.

"taalla viela koko koulun me-henki.”



"Lapset ovat tuttuja lapikotaisin, valittdmia ja persoonallisia.”

"Opettaja-oppilassuhde on erilainen, kylakoulussa laheisempi.”

9.1.4.2 "Rauhallisia ja iloisia” —hyvé oppilasaines

Hyva oppilasaines sai 10 mainintaa. Oppilaiden oppimiskyvysta ei juurikaan puhuttu vaan
enemman persoonallisuudesta, positiivisuudesta, rauhallisuudesta ja "normaaliudesta”.
Kylakoulun opettajat osaavat arvostaa iloisia ja rauhallisia oppilaitaan varsinkin, kun
tiedetddn, etta yleisesti oppilaiden muuttuminen negatiiviseen suuntaan on suurimpia
opettajien tyytymattomyytta ja kuormitusta aiheuttava yksittaisia tekijoita (Syrjalainen 2002,
88, 92 ja Himberg 1996, 6-7).

"Kylakoulun parhaita puolia on ainakin meilla kivat oppilaat --- Parasta meilla on se, etta

oppilaat mukavia ja hyvinkayttaytyvia maalaislapsia, joten tyérauhaongelmia on vahan.”

"Yhdysluokissa nuoremmat oppivat vanhemmilta — oppilaat ovat sosiaalisempia —auttavat
toisiaan --- oppilaat tulevat mielellaan kouluun — hairigitéa koulussa ei ole — koko aika ei

mene kurinpitoon.”

"Oppilaat ovat kiltimpia ja jollakin tapaa aidompia kuin isoissa kouluissa. --- helppo

oppilasaines”

9.2 Kylakoulussa opettamisen huonot puolet

Kylakoulussa opettaminen ei ole pelkkdd auvoa. Suuri osa hyvista puolista saattaa
katsojasta riippuen ollakin juuri tydn huono puoli. Niinpd vastauksista luokittelemani
huonojen puolien luokat ovat pitkalti hyvissa puolissa lueteltujen ilmididen varjopuolia;
esimerkiksi kotien ja kylan laheisyys nahtiin seka erittain hyvana etta painostavana asiana.
Muodostin jalleen nelja luokkaa, jotka ovat tybn maara ja laatu, kaytannén ongelmat, liian
tiivit suhteet koteihin ja kylddn seka pienen tydyhteison ongelmat. Erityisen paljon
mainintoja sai juuri tydn maara; kun tyotd ei voi jakaa useamman tekijan kesken, on
tehtava sellaistakin mita ei osaa tai mika ei niin kiinnosta, ja jokaisella tyontekijalla on suuri
vastuu kokonaisuudesta. Erityisesti kylakoulussa esiintyviksi huonoiksi puoleksi mainittiin
kaytanndllisten asioiden aiheuttamat ongelmat ja opetustyon ulkopuoliset tyOtehtavat

ruoan jakamisesta latujen kunnossapitoon. Taman kyselyn mukaan siis myds kylakoulu



toteuttaa hyvin oletuksen, ettd luokanopettajan tydssa huonoja puolia aiheuttavat
nimenomaan kaytannoélliset, ulkopuoliset asiat, kuten Ré&isdsen raportoimat useat

tutkimukset osoittavat (Raisénen 1996, 47).

9.2.1 Tybn maara ja laatu

Pienesta tyoyhteisdsta ja vahaisesta tyonjakomahdollisuudesta seuraa paitsi monipuolista
maarallistd kuormitusta, mutta myoés huonoa omaatuntoa siita, ettei pysty antamaan aina

niin hyvaa opetusta kaikissa aineissa kuin haluaisi.

9.2.1.1 "En ole mikaan simultaanihirmu” —liika monipuolisuus, tdita ei voi jakaa

Liilan monipuolisen tyon ja tydnjaon puuttumisen mainitsi kylakoulutydn huonoksi puoleksi
24 vastaajaa. Pieni tydyhteist aiheuttaa monia vaikeuksia tyontekijdille. Vaikka tydyhteiso
sinansa olisi hyva, toimiva ja kyvykas, jaa koulutytssa tekemistad yhdelle ihmiselle liikaa
jos kollegoita on yksi tai kaksi. Suurin osa kylakoulutydon ongelmista johtuu juuri
tyotoverien puutteesta. Yhden opettajan on kylakoulussa opetettava miltei kaikki aineet,
kun isossa koulussa on itsestddn selvaa ettd vain asiaan perehtyneet ja erityista
kiinnostusta osoittavat henkilét opettavat varsinkin taito- ja taideaineita kuten kasitoita,
musiikkia tai vaikka englantia. Myds koulunpitoon liittyvéat tehtavat; OPS-asiat, sijaiset,
suhteet koteihin yms. jakautuvat muutamalle ihmiselle. Vastaajien joukossa oli myo6s
muutama rehtoriksi tahtomattaan joutunut. Monipuolinen tyd on tarked tyonilon lahde,

mutta opettajan tydssa yleensakin monipuolisuus on liiallista (Rais&nen 1996, 48.)

Erityistaidollisia opettajia tarvittaisiin kylakouluihin, mieluiten vield sellaisia, joilla olisi
useampi erityistaito... Varsinkin musiikinopettajista tuntuu vastausten perusteella nykyisin
olevan pulaa. Toisaalta kylakouluilla on mahdollisuus profiloitua juuri kykyjensa mukaiseksi
kouluksi, kuten monet nayttavatkin tehneen. Vaikeutena tésséa on kuitenkin se, etta vaikka
juuri pieni koulu olisi helppo muokata erityiskouluksi, ei kyl&kouluun tulevilla lapsilla ole
yleensd mahdollisuutta valita toista koulua, eikd oppilaita siten voi valikoida esim.
musiikkipainotteiseen kouluun, eivatkd kaikki halua erikoiskoulua. Erds vastaajista
mainitsi, ettd kylakouluilla onkin tapana tehdd matalan profiilin tyota (ei erikoisia
opetusmenetelmia tai projekteja), jotta kaikki saataisiin jotenkuten onnistumaan.

Vastuu painaa opettajan harteita aina, mutta erityisesti kylakoulussa. Erityisesti erilaisten

tapahtumien jarjestdmisen raskaudesta puhui moni vastaaja; esimerkiksi koulun juhlissa



tyotd el voi juuri jakaa edes véhdisille oppilaille. Monipuolisuus on opettajantyon

ehdottomasti hyva puoli, mutta kylakoulussa se menee kylla lilan pitkalle!

"Raskaana koen sen, ettd minun on itse vastattava ja huolehdittava niin laajasta kentasta.
Opetus, OPS, kehittdminen, tydilmapiiri, suhteet kotiin, koulurakennuksen kunto,
hankinnat, talous, henkiloston hankinta + sijaiset, latuhommat, ATK:n yllapitotehtavéat

jne...

"Pienella koululla kun saa vield vaimon kanssa tehda kaiken kuusijuhlista talonmiehen

tehtaviin, niin voi tata lintukotoa:)”

"pienelld koululla kaikkien on osattava tehda kaikkea. Vapaakyytildisia ei voi olla.”

"Opettaja-arsenaali eri taitoineen on vahainen. Oltiinpa sita taalla nyt miten lahjakkaita

hyvansa.”

"Joulujuhlaan opettaja valmentaa tiernapojat, kuvaelman, orkesterin, piano-oppilaat jne...
Sitten iltapuhteinaan opettaja opettelee ATK:ta, kotisivun tekoa, luo uuden lainsdadannén
mukaisia todistuskaavakkeita, tapaa vanhempia, valmentaa oppilaita kylaseuran juhliin

jne.

"Naina aikoina, tdssa mittakaavassa, joskus naurattaa (ahdistaa?), kun avaa ATK-,
musiikki-, likunta-, matematiikka- jne. vastaaville osoitetut kirjeet ja koettaa tayttaa
kaikkien housut ja mielellaan ilman rahaa. --- Valilla raskainta on olla joka asian melkein

asiantuntija...”

9.2.1.2 "Yhdessa voi enemman” —yhteistydn puute

Ruohotien (1985 Il osa, 33-34) mukaan useissa tutkimuksissa seké kovin pienet etta kovin
suuret tyéryhmat aiheuttavat motivaation heikkenemista. Tassa luvussa esitellaan ne
vastaukset, joissa kasitelladn nimenomaan henkista yksintydskentelya; vastaajat
kaipaavat edella mainitun tydmaaran jakamisen lisaksi ideoita ja tukea omalle tydlleen.
Naitd vastauksia tuli 10. Vielakd&n ei ole kyse huonoista valeistd tai tehottomista

tyokavereista, vaan siita yksinkertaisesta seikasta, ettd esim. saman luokkatason



kollegoita ei ole. Tydn konkreettisen jakamisen lisdksi opettajan jaksamiselle tarkeaa olisi

saada henkisté tukea raskaissa tilanteissa (Aro 2001, Syrjalaisen 2002, 123 mukaan).

"Joskus kaipaisin yhteistyota (yhteisia projekteja tms.) kollegoiden kanssa. ”

"Suuremmalla koululla on ehk& helpompi saada aikaan yhteissuunnittelua ja yhteistyota
saman luokka-asteen opettajien kesken. Muita saman luokan opettajia kun ei pienella

koululla ole.”

"nyt teen kaiken itse, ja esim. tydparin ideat ja muut niksit jadvat hyédyntamatta.”

"Useamman kollegan apu, nakemykset ja ennenkaikkea tydpanos jaavat puuttumaan.”

"miinusta ideoiden rajallisuus, onneksi on ne muut opet pikkukouluilla”

9.2.1.3 Latuhommia ja putkien sulattamista —opetusty®n ulkopuoliset tehtavat

Kylakoulutydén persoonalliseksi varsinkin ihan pienilla kouluilla tekee paitsi kollegojen,
myds muun henkilokunnan puute. Kaksiopettajaisilla kouluilla harvoin on seka keittajaa
ettd talonmiesta ja kaikenlaiset opettamisen tukena olevat palvelut ovat vaikeita saavuttaa.
Nama tyot poikkeuksetta turhauttavat opettajia, varsinkaan kun niistd ei makseta
lisdpalkkaa, vaikka ne ovat selkeitd aikaa ja fyysisia voimia vievia tehtavid. Opetustytn
ulkopuolisista tehtavistd mainintoja tuli 16. Moni jaksoi vield suhtautua huumorilla néaihin
opetus- ja kasvatustyon liséksi tuleviin puuhiin, mutta monesta vastauksesta kuulsi aito
kyllastyminen t&dhan epareiluun tygjarjestelyyn. Vastauksissa tuli myds esille, etta pienen
kylan opettaja usein osaksi tahtomattaan tulee vedetyksi kyl&n toiminnan yllapitoon, kuten

kylajuhlien ohjelman jarjestamiseen ja monenlaisten harrastuspiirien pitdmiseen.

"kun ensin on ollut poliisi, sostydntekija ja siivooja, voi opettaa, jos oppilaat, maaseudun

tulevaisuus niin tahtovat.”

"Puhtaasti tydmaaraa jos ajattelee, niin kylla pienelld koululla on kaikki erilaiset arkirutiinit

huomioiden enemman tyota.”



"Sitten iltapuhteinaan opettaja opettelee ATK:ta, kotisivun tekoa, luo uuden lainsadadannon
mukaisia todistuskaavakkeita, tapaa vanhempia, valmentaa oppilaita kylaseuran juhliin

jne.

"kaikki pitaa tehda itse esim. ovien avaamisesta alkaen”

9.2.1.4 Huono omatunto opetuksen laadusta —opetuksen laatu kéarsii

Opetuksen laadun heikkenemisesta kylakoulun rakenteen vuoksi mainitsi 23 vastaajaa.
Monet vastaajista olivat pahoillaan etteivat voi tarjota niin hyvaa opetusta kuin tahtoisivat.
Nain on varmasti isojenkin koulujen opettajilla, mutta pienissd asia viela karjistyy.
Kylékouluissahan jonkun/jommankumman opettajista on pidettava jokainen oppiaine, eika
tosiaan ole mahdollista saada kouluun kaikkien opetettavien aineiden ekspertteja. Ja
vaikka harrastuneisuutta ja taitoa olisikin, ei opetusta ole mahdollista jarjestaa taydelliseksi
esim. oppilasryhméan pienuuden/suuruuden/heterogeenisyyden tai tilojen vuoksi ja ihan
ajanpuutteenkin johdosta; samana paivana pitaa jarjestda opetusta useassa aineessa,
eikd yhteen ole mahdollista keskittyd sataprosenttisesti. Priorisointia on kyldkoulussa

tehtava paljon.

Moni vastaaja harmitteli myods sita, ettei pienessé koulussa voida tarjota valinnaisuutta
nykyajan hengen mukaisesti. Kun samassa ryhmassa on eri-ikdisid lapsia, voi myds
henkilokohtaisten taidollisten ja tiedollisten erojen huomioiminen jaada vahaiseksi. Myos
sokeutumisesta omalle tydlleen mainittiin; kyldkoulussa vertailukohtia opettajissa tai
oppilaissa ei ole. Eras vastaaja suosittelikin kyldkouluissa kaytettaviksi vuosittain

valtakunnallisia kokeita, jotta realistinen oppimisen taso saataisiin tarkistettua.

"Ei osaa antaa niin laadukasta opetusta kaikissa aineissa kuin haluaisi.”

"opetuksellinen kunnianhimo vélilla herattéda kysymaan onko kiva koko ajan raapia kaikkia

aineita? Voisi olla vallan mukava keskittya johonkin valilla rauhassa.”

"Joskus tuntuu yhdysluokassa, ettei ehdi opettamaan niin hyvin kuin haluaisi.”



"Haittapuolina néen alituisen huonon omantunnon sen suhteen, ettd jos panostaa
enemman jonkin ikaluokan opettamiseen, siitd karsivat muut seka pienten ryhmien

rajallisuuden esim. valinnaisuuden tai joukkuepelien jarjestdmisessa.”

"erilaisten pajojen ja muiden nykyaikaisten resursseja vaativien opetusmenetelmien kaytto

lahes mahdotonta.”

"Kun on pieni koulu, on pienet "kuviot”. Valinnaisten aineiden oppimisen mahdollisuus

pieni (huono asia mm. lahjakkaan oppilaan kannalta)”

"Etta repeydy sitten siina ja takaa kaikille oman tasoista opetusta...”

9.2.1.5 "Heterogeenista joukkoa” —eriyttaminen vaikeaa

Eriyttamisen ongelmia kyldkouluissa pahoitteli 10 vastaajaa. Erityisoppilaat sekoittavat
koko luokan (tai jopa koulun)vaatiessaan erityishuomiota, eikd opettajalla ole
mahdollisuutta antaa todellista erityisopetusta (edes tukituntien antaminen ei vastaajien
mukaan ole kaikissa kouluissa mahdollista) saati siirtdd oppilasta sopivampaan
opetusryhmaan. Kunnissa apua yleensa l0ytyy, mutta syrjakylien lapsille se saattaa olla
kaytanndssa ulottumattomissa. Vastauksissa puhuttiin lahinna oppimis- ja kaytdshairioista,
mutta muutamassa vastauksessa otettiin huomioon myds lahjakkaiden oppilaiden
eriyttamisen ongelmat. Yhdysluokka ei sovi kaikille, esim. tarkkaavaisuushairio, joita
diagnosoidaan nykyaan paljon, on huono yhdistelmd monen yhdysluokkaopetuksen
kanssa. Ja vaikka luokka olisi taynna ns. tavallisia oppilaita, on eriyttdmiseen tarvetta joka
tapauksessa, mita ei voida toteuttaa ryhméajaoin tilojen ja tuntikehyksen puutteellisuuden

vuoksi.

"siirto erityisopetukseen ei onnistu, koska sellaista resurssia ei ole olemassa tai edes

koulupsykologia tai kuraattoria”
"Jos oppilaissa tai perheissa sattuu olemaan ns. "epasosiaalisia vivahteita",
hairikkdainesta, tallainen heijastuu pienessé luokassa prosentuaalisesti hyvin

voimakkaasti. Ei ole mahdollisuutta laittaa erityisluokkaan.”

"Haittapuolia on ryhmé&n heterogeenisuus erityisesti taito- ja taideaineissa.”



9.2.1.6 "Jakomielitautisuutta” —yhdysluokan ongelmat

Erilaiset yhdysluokkaan liittyvat vaikeudet mainitsi kylakoulutydbn huonoksi puoleksi 27
vastaajaa. Kylakouluissa on lahes jarjestden yhdysluokat, eli opetusryhmét, joissa eri
luokkatason oppilaita opetetaan samanaikaisesti. Talloin opettaja joutuu vielé entistakin
enemman suunnittelemaan etukateen tunnin toteutusta, kun eri ik&luokilla kasitellaan eri
aiheita. Yhdysluokkaopetus tarjoaa myos mielekkaitd haasteita, mutta niitahan ei
opettajantydsta olekaan koskaan puuttunut. Niinpa yhdysluokkaopetuksen hyvat puolet
ovat lahinna oppilaiden etuja, mutta opettajille se merkitsee yleensd lisdd vaivaa ja

ongelmia, jotka tosin tottumisen myoté nayttavéat vahenevan.

Yhdysluokassa opetustyylit on harkittava normaaliluokkaa tarkemmin. Kirja-vihko
tydskentelyyn totutaan nykyaankin kylakouluissa, kun opettaja ei voi keskittya kaikkien
opettamiseen samanaikaisesti. Omatoiminen tydskentely onkin nykypaivana tarkea
opetuksen tavoite, mutta kaikenlainen ATK- yms. tydskentely vaatii varsinkin aluksi
opettajan lasnaoloa ja timantinkovaa suunnitelmaa, jotta kaikkien samanaikainen
oppiminen toteutuisi. Yleensa pikkukouluissa ei ole mahdollisuutta jakaa oppilaita tilojen,
valineiden ja opettajien puutteessa opetusryhmiin. Opettajan on valittava
keskittymisenkohteeksi jokin luokkataso joka tunnilla. Vastauksissa tuli esille huomattavan
usein sana “jakomielitauti” tydon uhkana. Muita vastauksissa olleita kuvaavia termeja ovat
"simultaanihirmu”, "fakiiri” ja “jokapaikan hoyld”, jotka osaltaan kertovat kyldkoulun
opettajan arjesta. Nama "roolit” eivéat vaativuudestaan huolimatta oikein sovi nykyaikaiseen

kuvaan opettajan professionaalisesta ammatista (Niemi ja Kohonen 1995).

Kylakoulun opettaja eriyttdd kaytannossa jokaisella oppitunnilla opetuksensa kahteen tai
kolmeen osaan, ja tasta vield puuttuvat eritasoiset oppijat ikdluokan siséalla. Nyt kun myods
esikoululaiset tulevat kouluihin, on kaksiopettajaisillakin kouluilla luokissaan 3-4

ikaryhmada; mukana on siis sek& murrosikaisia etta leikki-ikaisia.

Yhdysluokan oppilasryhman ihanteellinen koko on vaikea maaritelld; niin suuret kuin
pienetkin ryhmat aiheuttavat ongelmia opettajalle opetusjarjestelyjen suhteen.
Yhdysluokka on yleensa pienempi kuin normaali ison koulun luokka (ei tosin aina;
vastauksissa mainittiin usein yli 20 oppilaan yhdysluokka), minka jotkut vastaajat kylla

myoOnsivat kompensoivan tyon rasittavuutta, mutta opetus ja suunnittelu on sittenkin sen



verran haastavampaa, ettd osa vastaajista toivoi yhdysluokan opettamisen huomioitavan

palkkauksessa.

"Yhdysluokassa on normaalitilanteessa aina opettajalla jonkin verran kiire (joskus lahes

paniikinomainen).”

"Joskus tuntuu, etta joutuu jakautumaan ja hajoamaan yhdysluokkaa opettaessa. Onhan

9-ja 12-vuotiaan valilla iso ero.”

"Raskauden ja myos rikkauden tuo yhdysluokkaopetus (3.-6.)"

"llman muuta yhdysluokkaty® on raskaampaa kuin yksittaisten luokkien opettaminen - jos

on taipumusta jakomielisyyteen, ammatissa on omat vaaransa!”

"On mielekkadmpada opettaa yhta ikaryhmaa kerrallaan kun ikédryhman sisalla erot ovat jo
suuret... viisi eppua joista yksi lukee suoraan ja osaa kertotaulun, ja yksi ei tieda mika on

kirjain ja muut silta valilta...”

9.2.2 "Telinejumppaa pulpettien valissd” —kaytannén ongelmia

Kylakoulussa esiintyy kaikenlaisia kaytannon ongelmia, joista vastaajista lahes kaikki
mainitsivat (32 mainintaa). Tassa luvussa esittelen kymmenen Kkylakoulun arkista
ongelmakohtaa, joita ovat: taloudelliset resurssit, tilat ja valineet, lakkautusuhka,

tuntikehys, palkka, suuret ryhmékoot, pienet ryhmat, etaisyys ja tydmatka.

9.2.2.1 Taloudelliset resurssit

Suuri osa kylakoulunopettajantydn kaytannon epakohdista johtuu taloudellisten resurssien
vahaisyydestéd. Kun valtio ja kunnat kdyhtyivat laman seurauksena, vahennettiin koulun
maararahoja. Sama matalalento taitaa jatkua edelleen. Taloudellisen tuen véhyys
aiheuttaa monenlaista haittaa. Uudistuksia ei ole varaa tehda tarpeen mukaan, esim. uusia
opettajia ei palkata oppilaiden lisdantyessd, rakennukseen ei tehdd& parannuksia
nykyvaatimusten mukaan jne. Erikseen taloudellisten resurssien véhyyden mainitsi 10
vastaajaa, mutta raha-asioista pohjimmiltaan on kyse my®s suurimassa osassa muita

vastauksia tasséa luvussa.



9.2.2.2 Tilat ja valineet

Tilojen ja valineiden puutteellisuus kismitti yhtatoista vastaajaa. Kylakoulun opettajilla ei
juuri ole mahdollisuuksia tehda asialle mitdan, mika aiheuttaa voimattomuuden tunnetta ja
pakkoa venymiseen ja suunnittelun lisaamiseen. Erityisesti yhdysluokassa tarvittaisiin
mahdollisuutta eriyttdd opetusta useaan tilaan. Myos liikunta- ja kasitydluokat ovat usein
harmittavan puutteelliset.

"Koulussa on kovin ahdasta”

"Haittana puutteelliset tilat, joita maaseutukouluun ei haluta rakentaa uusia.”

"sisdliikunnassa on puutteita tiloista ja varusteista johtuen.”

9.2.2.3 Lakkautusuhka

Kyselyn tehdessani kylakoulujen "lakkautusbuumi” oli kovassa vauhdissa, mika heijastuu
useasta vastauksesta; jollain on entinen koulu juuri lopetettu, osa pelkaa tulevia séastoja
ja kouluverkkoratkaisuja. Lakkautusuhasta puhui 6 vastaajaa. Lakkautusuhan alla
elaminen vahentaa tydmotivaatiota, kun tuntuu, ettei endd kannata uudistua, kuitenkin
tdma kohta loppuu. Uusia opettajia on vaikea saada uhanalaisiin kouluihin. Energia menee

opetuksen sijaan tulevaisuuden pohtimiseen ja kylayhteisén lohduttamiseen.

"Henkisesti raskainta on olut se, etté jotkut paattajat ovat halunneet lopettaa koulua aina

silloin talléin milloin mistakin syysta.”

9.2.2.4 Palkka ja tuntikehys

Palkka ei opettajilla ole ollut kohdallaan pitkaan aikaan, kylakoulun opettajista palkasta
valitti 5 vastaajaa. Palkkaa pitaisi vastaajien mielesta lisatd yhdysluokkatydn vaativuuden
sekd esim. pitkien tydmatkojen kuluttaman bensan ja ajan vuoksi. Toisaalta opettajan
palkan vahyys ja sen negatiiviset vaikutukset tyotyytyvaisyyteen on kaikkien tiedossa
(esim. Makinen 1980, Raisasen 1996, 47 mukaan).

Puutteellisesta tuntikehyksestd mainitsi 5 vastaajaa. Opettajat toivoisivat suurempaa

tuntikehysta paitsi palkan, myos opetuksen helpottamisen vuoksi.



"No, jos opettaa neljaa eri ikdluokkaa kerrallaan, niin se tuottanee oman rasittavuutensa,

vallankin kun siita ei edes palkkauksen muodossa motivoida”

"Tybtunteja ei voi laskea rahassa.”

"Pikkukoulun tuntikehys ei nayté aina seuraavan riittavasti oppilasryhman kokojen

muutoksia.”

9.2.2.5 Liian suuret tai pienet ryhmakoot

Viisi vastaajaa mainitsi tyonsa haittapuoleksi lilan suuren luokan. Vastauksia lukiessa
tulikin esille 20-30 —oppilaan yhdysluokkia. Toisaalta jos koulun oppilasmé&éra on liian pieni
(5 mainintaa), on opettamisen mielekkyys kyseenalaista, kun monet opetusmenetelmat
ovat mahdottomia toteuttaa. Esimerkiksi kielten opetuksessa saattaa ainoa mahdollinen
pari olla opettaja, ja monet joukkuepelit vaikeita jarjestaa. Pienten ryhmakokojen
ongelmista puhuttiin paljon varsinkin oppilaiden viihntymista kasittelevissad vastauksissa,

joita en tassa kuitenkaan kasittele, eik& niité ole laskettu mukaan néihin lukuihin.

"Luokkakoon suurentuessa 3-6 Ik yhdysluokassa yksil6llisyys vahenee ja ty6n vaativuus

kasvaa”

"Meilla ryhmakoot ovat niin pienet, ettd pedagogisia vaikeuksia on vaistaméatta.”

9.2.2.6 Pitkat valimatkat

Monia kaytadnnon haittoja aiheuttaa syrjékylien kouluissa pitkat valimatkat, joista tuli 5
mainintaa tyon huonona puolena. L&hteminen retkille ja opintok&ynneille on l|ahes
mahdotonta. Erds vastaaja mainitsikin kaipaavansa koululle omaa pikkubussia. Tasséakin
useimmiten kay niin, ettd retkien jarjestamisen vaikeuden vuoksi niita ei tehda, ja
syrjaisyys edelleen korostuu. Toisaalta aktiiviset vanhemmat ja kylaladiset saattavat auttaa

asiaa, ja esim. teatteri- ja uimahalliretkia voidaan tehd& koko kylayhteison voimin.

Opettajat eivat aina voi tai halua asua koulua lahelld, jolloin pitkat valimatkat todella
tuntuvat jokapdaivaisena riesana. Tyomatkan ajamisen raskaudesta ja kalleudesta kertoi 5
vastaajaa.



"pitkat valimatkat tuottavat ajoittain ongelmia”

"omasta aktiivisuudesta on paljon kiinni yhteydet muualle.”

"pidan maalla asumisesta, vaikka se onkin naina kalliin polttoaineen aikoina aika kallis

harrastus”

9.2.3 " Piiri pieni pyorii” —liian tiiviit suhteet koteihin ja kyld&n

Laheiset suhteet vanhempiin ja kylan vékeen saattavat olla myds rasite. Tasta haitasta
mainittiin - 19:ssa vastauksessa. Monessa vastauksessa mainittiin syrjassd asuvien
ihmisten rajoittunut nakdkulma esim. kasvatusasioissa ja virikkeiden véahaisyys. Vaikka
jumalaapelkdavien lasten opetus toisaalta koettiin helpoksi, moni opettaja tunsi olevansa
lian kaukana kylan aatemaailmasta. Yhteistyottomyys ja ristiriidat vaikuttavat negatiivisesti

lasten koulunkayntiin ja vaikeuttavat opettajan tyota (Raisénen 1996, 75).

Koulutus ei maalaispaikkakunnilla ole aina arvossaan, ja opettajan ja vanhempien
nakemysristiriidat aiheuttavat ongelmia. Mm. Soinisen (1986) mukaan koulutetut
vanhemmat osallistuvat yleisesti mydnteisemmin yhteistydhon koulun kanssa ja yleisesti

kouluun ja opettajiin (Raisasen 1996, 75 mukaan).

Toisaalta maaseudullakin on nykyajan ongelmia; avioeroja, tyottomyytta yms., jotka
ahdistavat laheisyydellaan opettajaa. Moni opettaja totesikin toimivansa ilojen ja surujen

keskelld koko perheen auttajana.

Kylakoulun opettaja tekee usein toitd kylayhteison hyvaksi muutakin kuin kouluaikana.
Kylan ainoana "melkein joka alan asiantuntijana” opettaja tulee vedetyksi monen
harrastustoiminnan ohjaajaksi. tastd tyostd on vaikea kieltaytyd, kun tietdd, ettei

harrastusmahdollisuuksia maaseudulla usein juuri ole.

"kun ei nykydan enaa lapset voi hyvin taalla maallakaan, vaan kaikennakoista

hairiintyneisyytta esiintyy myos taalla.”

"My0s silmatikkuna oleminen joskus hairitsee”



"Kylan henki voi olla tappava. Naapuruussuhteen vaikuttaa liikaa varsinkin negatiiviset
sellaiset.”

"0sa lapsosta viettaa aikansa kotona aina...virikkeita eivat saa elamaan mielestani niin

paljon kuin olisi hyvaksi... ja sen huomaa koulutydssa.”

"Itse kannan huolta siita, etté joissakin kodeissa koulunkayntimoraali on huono. Kun ei

ehka ole itsella koulutusta, ei sita arvosteta.”

9.2.4 "Yksinaista raatamista” —pienen opehuoneen haittoja

Vaikka tybyhteison pienuus aiheuttaa moninaisia ongelmia opettajan arkeen, itse
tyoyhteisosta ei juuri valituksia herunut. Vain 9 vastaajaa mainitsi jonkin tydyhteison
laatuun liittyv&n huonon puolen. Naistakin osa oli teoreettisia eika itse koettuja. Kuitenkin
pienessa tyOyhteisfssa piilee omat vaaransa. Suuressa tydyhteiséssa voi halutessaan
vetaytya sivulle kaivatessaan yksinaisyytta. Myos ideointi jaa kdyhéksi muutaman ihmisen
kesken. (Roti 1999, 191-192.) Pienessa tytyhteisdssa ei ole varaa valita, ja jos tyokaverit
ovat vahvoja persoonallisuuksia, on tdrmays todennakéinen. Esimerkiksi valituntivalvonta
on kaksiopettajaisella koululla aina toisella opettajalla, jolloin opettajainhuone menettaa
merkitystd&n. Joissakin kyldkouluissa on saatu aikaan todellisia kolmiodraamoja, kun
tyoyhteisbn suhteet ovat l[Amminneet liikaakin. Rajalliset aikuiskontaktit heikentavéat
tyoviihtyvyyttd, vaikka uralle olisikin juuri lasten vuoksi l&htenyt. Kyldkouluissa
talonmieskeittajat kuuluvat aidosti tydyhteis6on ja tuovat siihen oman lisansd. Muutama
vastaaja koki ihan todellista yksinaisyytta ja toivoi mahdollisuutta tyopaikan vaihtamiseen

juuri sen vuoksi.

"jos jollain alkaa tokkid niin pieni yhteiso voi olla murhaava”

"Haittapuolena hyvin pienill& kouluilla on aikuiskontaktien vahyys, mutta jo meidén 3-

opettajainen koulu, jossa tydskentelee 10 aikuista viikottain on hyvan kokoinen.”

"My0s rajalliset aikuiskontaktit (erityisesti silloin, kun henkilésuhteet hiertavat) koen

rasittavina.”



"ilmapiiri voi ahdistaa---asiat pyorivét liilan pientéa kehaa---suuremmassa opettajakunnassa

voisi itse valilla vetaytya sivummalle.”

"Yksinaisyys on aarettéman raskasta.”

9.3 Pohdintaa

Kylakoulunopettajien kyselyvastauksissa tuli ilmi, etta juuri kylakoulun opettamisessa ovat
lasn& opettajantydn parhaat puolet vahvimmillaan; tyéhon péasee pitkalti vaikuttamaan
itse, tyd joustaa tekijan mukaan, tytssa sopiva haasteellisuus yhdistyy tuloksellisuuteen,
ihmissuhteet tydyhteistssa lapsiin ja aikuisiin ovat kunnossa. Lisdksi vastauksista
huomasi, ettd opettajat kokivat tekevanséd hyvaa ja tarpeellista tyotd, jota ymparistokin

yleensa arvostaa.

Haittapuolia kylakoulussakin muodostavat yleensé ulkoiset seikat. Opettajantydssa se on
yleistd, joten opettajiksi ryhdytdan usein sisaisista syista. Kyldkoulussa néita tekijoita ovat

yhdysluokat, luokkien suuri tai pieni koko sekd monet mm. tiloihin liittyvéat ongelmat.

Negatiivisten mainintojen runsaus ympariston vaikutuksista tyohon yllattivat minut. Ovatko
kylakoulun opettajat tottuneet lilkaakin yksindiseen tydskentelyyn, etteivat jaksaisi ottaa
tydbhonsa mukaan oheiskasvattajia? Vai ovatko opettajat vasyneet kaikenkattavaan

kasvatusvastuuseensa niin, etteivat jaksaisi jatkaa sité kylan "kansankynttiland”.

Yksintyoskentely positiivisena (vaikutusmahdollisuudet hyvat, itsenédisyys paatoksissa jne.)
ja negatiivisena (rankkaa ja henkisesti yksin&istd) ilmiond muodostaa dilemman; onko
yksindinen tyOtapa ja —asenne hyva vai huono asia? Kylakoulun opettajat puolsivat hyvia
puolia, mutta ehka he liikaakin nojautuvat vanhaan opettajanty6n kulttuuriin, jossa kaikki
tehdaan itse niin hyvassa kuin pahassakin, jolloin ty6 eikd tyontekija uudistu ja saattaa
huomaamatta vahitellen vasya vastuun alla. Vastauksissakin tuli esille tyon raskaus juuri
yksinaisyyden vuoksi. Kyldkoulun opettajalla ei aina ole saatavilla henkistd tai
kaytannollista tukea.

Kylakoulut nayttavat paasseen helpommalla nykymaailman vitsauksista; jatkuvasta

kiireestd ja tuloksellisuuden paineesta. Kylakoulussa opettajatkin ehtivat vield kohdata



oppilaan aidosti arkisissa tilanteissa, mika isoissa luokkaryhmissa usein jad puuttumaan
opettajan tahdosta huolimatta. Myos oppilaat keskendéan luovat pysyvia suhteita, mika
heijastuu myds opettajan ty6hon. Ihmissuhteet ovat valtava voimavara, ja vaikka
maarassa ehka jaaddaankin isommista tyopaikoista, nayttda ihmissuhteiden laatu ja

monipuolisuus kyldkoulussa olevan huippuluokkaa.

Kaynnissa olevat muutokset vaikuttanevat kylakoulun opettajan tyéhon positiivisesti uusilla
yhteyksilla muihin kouluihin ja opettajiin ja toisaalta lisdantyneena tyomaarana. Tyon
monipuolisuudesta ei opettajantytssé ole vaaraa jatkossakaan...

Kayttamani laadullinen tutkimusmenetelmd avoimine kyselylomakkeineen taytti
toivomukseeni. Saamani vastaukset olivat laajoja ja omakohtaisia ja siksi mielenkiintoisia.
Oma tietamykseni —toivottavasti myds tutkielman ulkopuolisen lukijan tietamys—

opettajantytsta kyldkoulussa lisaantyi.

Aloin tarkastella kylakoulua nimenomaan pienend tydyhteisond, mutta kyselytulokset
luettuaan vakuuttuu siitd, ettd kyldkoulussa ihmisi&d vasta riittaakin! Ja kaikki
merkityksellisia. Kylakoulun arkeen kun vaikuttaa ympardiva kyla. Kyldkoulu on keskella

elamaal

Mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita olisivat (kyléakoulun) opettajien tydssa viihtymisen
muutokset opetussuunnitelmauudistuksen myo6td ja vertailututkimus kylakoulun ja

isomman koulun vélill& opettajien tyoviihtyvyydesta.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

HYVA KYLAKOULUN OPETTAJA!

Olen Tampereen yliopiston opettajankoulutuslaitoksen Hameenlinnan toimipaikan
kolmannen vuosikurssin luokanopettajaopiskelija, ja teen pro seminaari-tutkielmaani
aihepiirind kylékoulut. Olisitko ystavallinen ja vastaisit seuraavaan kyselyyn, joka kartoittaa

opettajien mielipiteita kylakoulun eduista ja haitoista.

1. Kuinka suuressa koulussa tyoskentelet? Mainitse myo6s, kuinka monta luokkaa
koulussa on ja miten paljon oppilaita luokilla on.

2. Kuinka kauan olet toiminut opettajana? Merkitse erikseen vuodet kylakoulun opettajana
ja mahdollisena isomman koulun opettajana.

3. Miten olet paatynyt kyldkoulun opettajaksi? Oletko aina halunnut kyl&kouluun vai oliko
ryhtyminen nimenomaan kylakoulun opettajaksi tietoinen vai sattumaa?

4. Miten olet viihtynyt kyldkoulun opettajana? Miten koet yleensa koulusi opettajien
viihtyvan tyossaan? Miksi?

5. Koetko tydsi olevan jollain tapaa raskaampaa/kevyempdad, kuin jos tydskentelisit
isommassa koulussa? (Isommilla kouluilla tarkoitan tassa kyselyssa kouluja, joissa
opetus on jarjestetty ikdryhmissa.)

6. Oletko koskaan halunnut siirtyé isompaan kouluun? Miksi/Miksi et?

Mitd hyoty- tai haittapuolia ylipaataan naet kylakoulun opettamisessa?

8. Millaisia positiivisia piirteitd naet kyldkoulussa opiskelussa lapsen kannalta?
(Kasvatuksellisia, sosiaalisia, oppimiseen liittyvia...)

9. Millaisiin haittapuolia néet kylakoulussa opiskelussa lapselle?

10.Jos haluat mainita viela jotakin erityista kylékouluista, ole hyva!

Valitsin koulut internetissa olevilta "Aktiivinen kyl&koulu" -sivuilta, ja toivon, ettd myos te
sivuille ilmoittautuneet opettajat olisitte aktiivisia! Suurkiitos jo ndin etukateen!! Toivoisin,
ettd pystyisitte vastaamaan jo ennen joulukiireitd, jotka tosin osittain ovat varmasti jo
alkaneetkin. Erityisen hienoa olisi, jos pystyt vastaamaan sahkopostitse, mutta
palautuksen voit toki suorittaa myds tavallisen postin kautta. Merkitse silloin kysymysten
numerot vastauksiin tai tulosta kysely paperille ja lahetd osoitteeseen: Maija Poyhtéri,
Torikatu 26e53, 13130 Hameenlinna. Sahkopostiosoite on siis mp64066@ uta.fi

Vaivannaostasi kiittaen,

Maija Poyhtari






