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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd varhaiskasvatuksen erityisopetta-
jien kasityksid tyon imusta, millaista se on ja mitké tekijdt sithen liittyvit, seka
heidédn kasityksiddn organisatorisista voimavaroista. Kolmantena tarkasteltiin,
millainen merkitys mentoroinnilla on varhaiskasvatuksen erityisopettajan tyol-
le.

Tamdn laadullisen tutkimuksen Idhestymistapa on hermeneuttis-
fenomenografinen ja aineisto kerittiin teemahaastattelemalla viittd varhaiskas-
vatuksen erityisopettajaa, jotka osallistuivat tydssddn mentorointiin. Aineisto
analysoitiin sisédllon analyysin avulla hyodyntden fenomenografisen analyysin
vaiheita ja luokittelemalla esiinnousseet merkitykset ala- ja yldkategorioihin.

Varhaiskasvatuksen erityisopettajat kokivat suhteellisen korkeaa tyon
imua, joka tiivistyi viiteen kategoriaan: Vaikuttaminen, tyénkuva, tyon haas-
teet, yhteistyo ja tyohon sitoutuminen. Kasitykset organisatorisista voimava-
roista kiteytyivdt puolestaan kuuteen kategoriaan: yhteiset tapaamiset, kollegi-
aalinen tuki, jaettu johtajuus, resussointi ja kehittdminen, toimivat rakenteet ja
monipuolinen tyonkuva. Mentoroinnin merkitysta kuvattiin kuuden kategorian
kautta: Ammatillinen tuki, vertaistuki, mentorointi osana rakenteita, luotta-
muksellisuus, mentorin tuki ja ajankohtaiset aiheet.

Tulokset ovat samansuuntaisia kuin aiemmin tehdyissd tutkimuksissa ja
niiden voidaan sanoa olevan luotettavia, silld tutkittavat vahvistivat niiden

paikkaansa pitdvyyden erillisessd kuulemistilaisuudessa.

Asiasanat: Tyon imu, organisatoriset voimavarat, mentorointi, laadullinen

tutkimus, hermeneuttis-fenomenografinen tutkimus, teemahaastattelu.
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1 JOHDANTO

Tyon ja tyohyvinvoinnin tieteellinen tutkimus on suuntautunut pitkddn
kielteisten ndkokulmien tutkimiseen. Toisin sanoen on tutkittu tydpahoinvoin-
tia sen erilaisten oireiden kautta, kuten tyduupumus ja stressi (Hakanen 2004,
12). Tyopahoinvoinnin tutkimuksesta on siirrytty 2000 - luvun alusta ldhtien
tutkimaan véhitellen tydn positiivisia ilmi6itd, kuten tyon imua (Médkikangas &
Hakanen 2017). Huomio on kiinnittynyt enemman niihin tekijoihin, jotka edis-
tavat tyohyvinvointia, motivoivat tyontekijdd ja innostavat heitd tekemddn par-
haansa saaden sitoutumaan tyohon (Hakanen 2015). Namad tekijdat voivat olla
yksiloon, tyoyhteisoon tai tyon prosesseihin liittyvid (Airila 2015). Positiivinen
psykologia on tydhyvinvoinnin tutkimuksien taustalla. Positiivisen psykologian
tavoitteena on saada tietoa, sekd myos lisdtd tyopaikan toimivia kadytdnteitd,
vahvuuksia ja voimavaroja. Myos erilaisten uusien mahdollisuuksien havait-
seminen on tdrkedd, samoin kuin niiden tekijoiden, jotka vaikuttavat tyon mie-
lekkyyteen. (Seppala 2014.)

Viime aikoina on julkisuudessa ollut esilld, kuinka opetusalan tyontekijat,
etenkin nuoret, eivdt kauaa viihdy tyossddan. Monet harkitsevat tai vaihtavat
kokonaan alaa. Opettajat kokevat, ettd tyon méddrd kasvaa koko ajan ja se on
entistd haastavampaa ja stressaavampaa. Opettajien tyobarometrin (2017) kyse-
lyssd selvitettiin opettajien ja opetusalan esimiesten tyohyvinvointia, tydoloja ja
turvallisuutta. Kyselyyn osallistui opettajia varhaiskasvatuksesta yliopistoihin
ja 11 prosenttia heistd tyoskenteli varhaiskasvatuksessa. Vastausten mukaan
lahes 60 prosenttia kaikista opettajista oli sitd mieltd, ettd tyotd on liikaa erittdin
tai melko usein, eikd sithen voida itse vaikuttaa (Ladnsikallio, Kinnunen ja Ilves
2018.) Varhaiskasvatuksessa tilanne ei ole yhtddn parempi. Suurissa kaupun-
geissa on pulaa ammattitaitoisista tyontekijoistd ja sijaisia on vaikea saada. Ope-
tus - ja kulttuuriministerion valtakunnalliseen selvitykseen vastanneista var-

haiskasvatuksen henkilostostd noin kolmasosa harkitsi alan vaihtoa kymmenen



vuoden sisdlld. Ammattiryhmid tarkemmin tarkasteltaessa varhaiskasvatuksen
erityisopettajista samaa suunnitteli 32 prosenttia. (Eskelinen & Hjelt 2017.)

Samaan aikaan OAJ:n tyobarometrissa (2017) kdy ilmi, ettd tyohonsa mel-
ko tyytyvdisid tai erittdin tyytyvdisid kaikista opettajista oli yhteensd 71 prosent-
tia, ja lisdksi kaksi kolmasosaa tuntee saavansa riittavésti tukea esimieheltdan.
Reilu kolmannes on liséksi sitd mieltd, ettd tyopaikalla panostetaan toiminnan ja
henkiloston kehittdmiseen, eniten juuri varhaiskasvatuksessa ja perusopetuk-
sessa. Varhaiskasvatuksessa myos vahan yli puolet vastaajista koki oman tyoti-
lanteensa vdhintddan melko hyvéaksi, hyvaksi tai erinomaiseksi. (Lansikallio,
Kinnunen & Ilves 2018.)

Tyontekijd voi saada tyostddn sellaisia voimavaroja, jotka vaikuttava hy-
vinvointiin pitkidkin aikoja. Né&itd voimavaroja voidaan tuottaa tyoyhteisojd ja
tyOoympdristojd kehittamalld. (Airila 2015.) Voimavaratekijoilld on puolestaan
havaittu olevan yhteys tyon imun kokemukseen. Tyon voimavarat voivat vah-
vistaa tyontekijan tyon imun kokemusta ja pdinvastoin (Seppdld 2014). Myon-
teiset vaikutukset voivat saada alkunsa kummasta tahansa, jolloin hyva kierre
on valmis. Tyon voimavarat auttavat tyontekijid padsemddn tavoitteisiinsa ja
vdhentdvit tyon aiheuttamia vaatimuksia sekd motivoivat ja tukevat henkil-
kohtaista kasvua (Hakanen 2011, 49).

Tdssd tutkimuksessa tarkastellaan varhaiskasvatuksen erityisopettajien
kasityksid tyon imusta ja organisaation tuottamista voimavaroista. Tyostd saa-
duilla voimavaroilla on havaittu olevan vaikutus tyon imun kokemukseen (Ha-
kanen 2011, 108). Lisdksi selvitetdan, mikd merkitys mentoroinnilla on varhais-
kasvatuksen erityisopettajien yhtend voimavaratekijand. Mentorointi on yksi
keino, jolla opettajia voidaan tukea tydssddn. Sen on todettu edistdvan tyohy-
vinvointia ja kehittdvan opettajien ammatillisuutta (Heikkinen, Jokinen, Tynjadla
& Vilijarvi 2008). Organisaatiossa, jossa tdiméd pro gradu -tutkimus on tehty,
mentorointi on osa varhaiskasvatuksen kehittamisen rakenteita. Tastd syystd
herédsi mielenkiinto selvittdd tarkemmin mentoroinnin merkitystad varhaiskasva-

tuksen erityisopettajien tyon organisatorisena voimavarana.



2 TYON IMU

Tyontekijan kokiessa innostusta ja kiinnostusta tychonsd, voidaan puhua tyon
imun kokemuksesta. Se on laaja-alainen tila, joka ei kohdistu mihinkdan yksit-
tdiseen tapahtumaan tai asiaan. ( Seppdld 2014.) Hakanen (2015, 341) kuvaa
tyon imun kasitettd yhdeksi varhaisimmaksi késitteeksi suomalaisen positiivi-
sen psykologian aikakaudella. On todettu, ettd melko pysyvédnd ilmiond tyon
imun kokemukset voivat ennustaa tyontekijan myshempadd tyon imua. Erilaisil-
la tyon voimavaratekijoilld on mahdollista vaikuttaa myonteisesti tyon imun
edistdmiseen, mutta niiden tulisi olla sddnnollisid ja pitkdkestoisia. ( Seppala
2014.) Tassd luvussa avataan tarkemmin tyon imun kasitettd ja siihen liittyvia

tekijoita.

2.1 Tyon imu -késite

Tyon imu (work engagement) on tyontekijain kokema tunne-ja motivaatiotila,
jolla on kolme myonteistd ulottuvuutta tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
minen (Schaufeli et al. 2002). Niilld ulottuvuuksilla on vaikutuksia, jotka aihe-
uttavat tyontekijassda kokemuksen innostuneisuudesta, tyon mielekkyydesta ja
tyohon sitoutumisesta (Hakanen 2011, 38). Tarmokkuutta kokeva tyontekija
tekee tyonsd tdynnd energiaa ja on valmis ndkeméddn vaivaa ja ponnistelemaan
saavuttaakseen tyolle asetetut tavoitteet. Omistautunut tyontekija kokee teke-
vansd merkityksellistd tyotd, hdan on innostunut ja innovatiivinen. Han on my6s
ylped tyostdan. Uppoutunut tyontekija paneutuu tehtdviinsa keskittyneesti
unohtaen vililld jopa ajan kulumisen. T&lloin tyd vie mennessddn ja tuottaa
nautintoa. (Seppdld & Hakanen 2017; Hakanen 2004, 229. ) Tyon imu on myon-

teinen yksilollinen tunne ja kokemus. Tama ei tarkoita sitd, ettd tyo imee jotain



pois tyontekijastd. (Hakanen 2005.) Ilmio ei ole vastakohta tyduupumukselle,
vaikkakin tyon imu ja tyduupumus ovat kddnteisessd yhteydessd toisiinsa. Ne
ovat omia erillisid rinnakkain olevia ilmititd. Tyon imun kokemuksen vahai-
syys ei tarkoita, ettd henkilo kokisi silloin voimakasta tybuupumusta tai pédin-
vastoin. (Hakanen 2009, 9.)

Uppoutuminen ja tyostd innostuminen ovat tyon imussa suhteellisen py-
syvd ja pitkdaikainen olotila, joka voi levitd ympéristoon. Sitd on verrattu myos
flow'n kokemukseen, jonka ajatellaan olevan enemman johonkin tiettyyn tilan-
teeseen liittyvd kokemus. (Hakanen 2011, 49). Flow n kokemuksessa yksil6 kes-
kittyy intensiivisesti uppoutuen johonkin toimintaan kadottaen ajantajun
(Csikszentmihalyi, Abuhamdeh & Nakamura 2014). Liséksi tyon imu on laa-
jempi ilmio liittyen juuri tyohon ja kasittden tyontekijan suhtautumista sithen
(Hakanen 2015), kun puolestaan flow'n kokemus voi esiintyd missd tahansa
elaman osa-alueella (Hakanen 2004, 228).

Tydhyvinvoinnin myonteisend tilana tyon imun kokemuksesta seuraa
yleensd hyvid asioita, jotka voivat olla joko lyhyt -tai pitkdkestoisia. Tunnepe-
rdisen ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuuksissa (Warr 1990), ty6n imu sijoittuu kor-
kean virittyneisyyden ja korkean mielihyvan osioon, jossa tyontekijda on hyvin
innostunut tyostddn (Méakikangas & Hakanen 2017). Onkin luonnollista, etta
tyostddn innostunut tyontekijd virittyy yhd intensiivisemmin kiinnostavaan
tyohon ja kokee mielihyvad sitd tehdessddan. On myo6s mahdollista, ettd tyon
imun kokemuksen liséksi tyontekija kokee samaan aikaan jonkin asteista vésy-
mistd ja jopa tyohon leipdantymistd. Tyo ei aina ole mielekdstd, vaikka tyonteki-
ja kokee tyon imua, vaan siind on erilaisia haasteita ja vaatimuksia. (Hakanen
2015). Vaatimukset voivat kuitenkin saada tyontekijan tydskentelemé&dn entista
innokkaammin ja tuovat tyohon mielekkyyden kokemuksen. Tyon voimavaro-
jen ja vaatimusten tasapainon tulisi kuitenkin sdilyd, jotta tyon imu ei kehity

tydouupumukseksi ( Mdkikangas & Hakanen 2017).
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2.2 Tyon imuun liittyvit tekijat

Opetusalan organisaatiota koskevan tutkimuksen mukaan on ilmennyt, ettd
tyon imua on koettu kaikissa henkilostoryhmissd. Eniten tyon imua ovat koke-
neet naiset, mddrdaikaiset tyontekijdat, korkeintaan 5 vuotta tai yli 30 vuotta
tyossd olleet tyontekijdt sekd pitkid tyopdivid tekevédt tyontekijat. (Hakanen
2004, 245.) Tyoterveyslaitoksessa on puolestaan kerdtty tutkimusaineistoa ope-
tusalan eri toimialojen kokemuksista tyon imusta. Tuloksien mukaan 22 pro-
senttia tyontekijoistd koki korkeaa tyon imua, he olivat tarmokkaita ja omistau-
tuvat tyolleen sekd nauttivat siitd ja uppoutuvat tyohon pdivittdin ainakin jok-
sikin aikaa. Vahintdan keskinkertainen tyon imun kokemus oli yli 70 prosentilla
tyontekijoiden pddasiassa viihtyvan tydssddn ja tekevin sitd kohtalaisen innos-
tuneena.

Neljan eri organisaation ( logistiikka-ala, it-ala, yliopisto ja terveydenhuol-
to) tyohyvinvointia tutkittaessa on kdynyt ilmi, ettd uran aloituksesta uran kes-
kivaiheille saakka tyontekijdt kuuluvat kahteen melko pysyviddn tychyvinvoin-
nin profiiliin: tyon imun -profiiliin ja tyoholistit —profiiliin. Heistd suurin osa,
84 prosenttia, profiloituu tydn imun profiiliin, jossa korostuu juuri ammatillisen
tehokkuuden tunne ja positiivinen suhtautuminen tychon. (Innanen 2015.) Var-
haiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvointia tutkittaessa on havaittu, etta
varhaiskasvattajat suhtautuvat tyohonsa myonteisesti ja kokevat huomattavaa
tyon imua (Nislin 2016a).

Ihmisten vilinen vuorovaikutus heijastuu tyén imun kokemukseen. Tyon-
tekijan ja asiakkaiden véliselld positiivisella vuorovaikutuksella voi olla tyon
imua vahvistava vaikutus. Tama vaikutus saattaa siirtyd myos tyontekijaltd ha-
nen kollegoihinsa ystéviéllisend ja toiset huomioivana kdytoksend. On mahdol-
lista saada aikaan positiivinen kierre (Airila 2015), jossa vahvistamalla my6n-
teistd kdytostd voidaan parantaa tyoyhteison tyohyvinvointia, jolloin tyén imun
kokemus tyoyhteisossa voi levitda (Perhoniemi & Hakanen 2013). Tyon imu jaet-

tuna ilmiond ja sen tarttuminen tyodtoverista toiseen on tullut esiin myos eetti-



11

sen organisaatiokulttuurin hyvinvointitutkimuksessa. On havaittu, ettd tyonte-
kijat kokevat korkeampaa tyon imua ja vihemman uupumisen oireita tyoyhtei-
son kédytanteiden ja arvojen ollessa eettisid. (Huhtala 2014.)

Tyon imulla on huomattu olevan myonteisid vaikutuksia niin tyontekijoi-
hin kuin tyoyhteisoon. Tyontekijoiden tyokyky on ollut parempi niilld, jotka
kokivat itsensd tarmokkaiksi ja olivat innostuneita tyostddn, eli kokivat tyon
imua, kuin niilld, jotka eivit olleet samalla tavoin tarmokkaita ja innostuneita.
(Airila 2015.) Tyon imun on havaittu ennustavan tyontekijoilld myos myohem-
pdd tyon imua ja tyossd viihtymistd ja vastaavasti vdhdisempid masennus -ja
uupumisoireita. Tyohyvinvoinnin on ndhty myods vaikuttavan myonteisesti
tyontekijin muuhun eldimdin. (Hakanen & Schaufeli 2012.)

On havaittu, ettd tyon imun kokemukseen liittyvét tyontekijoiden keski-
ndisten myonteisten suhteiden lisdksi esimiehen tuki ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tychon (Airila 2015), sekd aikapaineiden vdheneminen (Tirkkonen &
Kinnunen 2013). Samoin kollegoilta saatu tuki, selkedt roolit ja tyonjako saavat
tyon tuntumaan mielekkddltd ja edesauttavat tyon imun kokemusta (Nislin
2016a). Esimies voi vaikuttaa tyonsuunnitteluun, jotta tyo olisi tarpeeksi moti-
voivaa, ja hdn voi tarjota monipuolisia tyotehtdvid, joiden kautta saadaan luo-
tua tyon imua. Samoin esimies voi tukea tyontekijoiden suoritus -ja sosiaalisia
strategioita. Hanen myonteinen suhtautuminensa asioihin tukee tyontekijan

tyohyvinvointia. (Innanen 2015.)

3 TYON VOIMAVARAT

Positiivinen psykologia ja voimavarakeskeisyys ovat lisddntyneet tyteldaman

kehittimisessd 2000-luvun aikana. On alettu kiinnittdd huomiota enemmain

tyontekijan omaa kasvua ja kehittymistd tyossd. Motivaatio tehdd tyotd niin



hyvin kuin mahdollista kasvaa ja edesauttaa tyon imun syntymistd. Toisaalta
tyon vaatimukset, jotka edellyttdvat psyykkisid tai fyysisid ponnisteluja, saatta-
vat johtaa tyduupumukseen, etenkin jos ne jatkuvat pitkdkestoisina. (Seppald &
Hakanen 2017.) Tassd luvussa esitellddn tyon voimavarat - kisite sekd tyon
voimavarat —ja vaatimukset -teoria. Lisdksi tarkastellaan tarkemmin organisa-

torisia voimavaroja, joista tdssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita.

3.1 Tyo6n voimavarat -kasite

Tyon voimavarat, (job resources), ovat sellaisia fyysisid, psykologisia, sosiaalisia
ja organisatorisia tekijoitd, jotka mahdollistavat tyolle asetettujen tavoitteiden
saavuttamisen sekd vahentdvat tyon vaatimusten tuottamia vaikutuksia ja edis-
tavat yksilon kasvua ja kehitystd (Demerouti et al. 2001). Tyon voimavaratekijat
liittyvat tyotehtdviin, vuorovaikutukseen ja organisatorisiin tekijoihin. Erilaiset
tyot ja tehtdvit tuottavat erityyppisid voimavaroja ja ne voivat vaihdella eri ai-
koina. Voimavarojen avulla tyontekijad kokee tyon imua, sitoutuu ja pysyy tyos-
sddan. Tyoyhteisossad tyontekijat voivat tunnistaa, mikd tuottaa voimavaroja ja
sitd kautta edistdd tyon imua omasta roolistaan kasin. (Hakanen 2011, 51.) Tyon
voimavarojen on havaittu olevan yhteydessd tyontekijan tyon imun kokemuk-
seen ja vaikuttavan tyokykyyn jopa 10 vuotta myohemmin (Airila 2015).

Tehtdvad koskeviin tyon voimavaroihin sisdltyy tyotehtdvien monipuoli-
suus ja kehittavyys. Tyontekijd kokee voivansa hyodyntdd omaa kokemustaan
ja vahvuuksiaan. Myos se, ettd tydssd voi kehittyd edelleen lisdd kiinnostusta
tyon tekoon. Tahdn vaikuttaa lisdksi itsendisyys tydssd ja tyotehtdvien merki-
tyksellisyys. Ty0Ostd saatu valiton palaute suuntaa tyotd olennaiseen ja auttaa
tavoitteiden asettamisessa. Téllaista palautetta tyontekijd voi saada niin esimie-
heltd, tyotovereilta kuin asiakkailta. (Hakanen 2011, 53-54; Hakanen, Harju,
Seppéld, Laaksonen & Pahkin 2012.)

Tyon jarjestelyjd koskevia voimavaroja ovat tydroolien ja -tavoitteiden sel-

keys, pdatoksentekoon osallistuminen ja tydaikojen joustavuus. Oman perus-



tehtdvan ollessa selvéd, voi tyontekijad olla luovempi ja muokata tyotd entistd in-
nostavammaksi. Saadessaan olla mukana itsed koskevien asioiden padatoksente-
ossa, oma vaikuttaminen vahvistuu ja vastuunotto tyossa lisddntyy. Kun tyoajat
ovat tarpeeksi joustavia, myos tyontekija on valmis joustamaan tyon hyvaksi.
Tdamad lisdd motivaation tunnetta. (Hakanen 2011, 55-56.) Tyossd tarvitaan myos
riittdvdd tauotusta, jolloin tydtehtdvien aiheuttamasta kuormituksesta voidaan
palautua. Tdman on todettu olevan yhteydessd energisyyden tunteeseen, joka
voi osaltaan lisdtd tyon imua (Kinnunen & Mékikangas 2012).

Tyoyhteistissd voidaan vahvistaa tyon sosiaalisia voimavaroja joka pédiva.
Ndihin voimavaroihin ajatellaan kuuluvan tyyhteison ja esimiehen tuen, seka
oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen ilmapiirin. Merkittdvid voimavaroja
ovat my0s arkinen huomaavaisuus ja ystdvillisyys, puhumattakaan tyontekijan
kokema arvostus ja muilta saatu palaute. Kun ty6tiimi luo yhteiset kdytannot ja
sitoutuu yhteisiin tavoitteisiin yhdistien voimavaransa, voi siitd muodostua
tyon imun kokemus. Taméa kokemus lisdéd myos vastaavasti jokaisen ryhméan
jdsenen omaa tyon imua. (Airila 2015; Hakanen 2011, 56-61.) Useimmat tyonte-
kijat ovat osa jonkinlaista tyoyhteiso4, jolloin on mahdollisuus saada yhteisollis-
td ja sosiaalista tukea. Tyoryhman voimavarat ovat ryhmatasolla, mutta vaikut-

Erilaiset tyon organisatoriset voimavarat ylldpitivit ja edistavidt tyon
imua. Ndihin voimavaroihin voidaan vaikuttaa muun muassa erilaisilla johta-
misen ja henkilostohallinnon ratkaisuilla. Voimavaroja tuottaa lisdksi organi-
saation tyontekijdlleen antama tuki. Tyontekijan kokiessa, ettd tyonantaja on
kiinnostunut sitoutumaan héneen, aiheuttaa tamé puolestaan sen, ettd tyonteki-
jd sitoutuu vastaavasti organisaatioon. Tydyhteistssd voimavaroina nayttaytyy
muun muassa myodnteinen ilmapiiri, panostaminen tyontekijoiden perehdytyk-
seen, uran kehitysmahdollisuudet organisaation siséllé ja erilaiset yhteistyover-
kostot eri toimijoiden kesken (Hakanen 2011, 61-69). Lisdksi esimiehen taholta
saatavalla tuella on merkitys, joka voi olla voimavara hyvinkin pitkdan (Airila

2015).
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3.2 Tyo6n voimavarat ja vaatimukset -teoria

Tyon imu késite liittyy teoriaan tyon voimavaroista ja vaatimuksista (Deme-
routi, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001; Hakanen 2004; Schaufeli & Bakker
2004). Teorian avulla voidaan tunnistaa, miké tyossd kuormittaa ja mika taas
lisdd voimavaroja ja tyohyvinvointia. Jokaisella alalla ja tydtehtdvissd on omat
erityispiirteensd. Voimavaroja tyohon tuovat erilaiset fyysiset, psykologiset,
sosiaaliset tai organisatoriset tekijdt (Demerouti et al. 2001; Seppéléd & Hakanen,
2017; Hakanen, 2011,49). Hakanen (2011) puhuu neljdstd tasosta, joilla tyon
voimavarat ilmenevit: Tehtdvataso, tyon jdrjestely-, vuorovaikutus- ja organisa-
torinen taso. Tdssd tutkimuksessa keskitytddn ndistd edelld mainituista tyon
voimavaroista organisatorisiin voimavaroihin, jotka liittyvat organisaation kay-
tanteisiin, tyon jdrjestelyihin ja tyoilmapiiriin sekd yhteistyoverkostoihin (Ha-
kanen 2011, 51-69.)

Tyon vaatimukset ja voimavarat ( TV-TV )-teorian mukaan ajatellaan tyos-
sd olevan kaksi piirrettd, huolimatta siitd, mistd organisaatiosta on kyse. Piirteet
ovat tyossd olevat vaatimukset ja voimavarat. Ensinnékin, tytssd on erilaisia
fyysisid ja psyykkisid vaatimuksia, kuten liian vaikeat tai epéselvit tyotehtavit,
tai liiallinen tyomaadra. Pitkittyessdan vaatimukset uhkaavat tyontekijan hyvin-
vointia (Hakanen & Perhoniemi 2012,9), koska ne edellyttavét jatkuvaa ponnis-
telua ja kuormittavat liikaa (Hakanen 2004,255; Schaufeli & Bakker 2004).

Toiseksi samaan aikaan vaatimusten kanssa tyontekijadn vaikuttavat
myo6s tyon voimavarat, jotka edesauttavat saavuttamaan tavoitteita, edistavat
tyontekijan kehittymistd ja auttavat vaatimuksista selvidmisessd. (Hakanen &
Perhoniemi 2012,9.) Tyon voimavarat vdhentdvat tyon vaatimusten aiheutta-
maa kuormitusta (Schaufeli & Bakker 2004). Ne eivit ole hyodyllisid ainoastaan
kompensoidakseen tyossa esiintyvid vaatimuksia, vaan tyon voimavarat ovat jo
sindnsd arvokkaita (Hakanen 2004, 255).

TV-TV -teoriassa vaatimusten ja voimavarojen oletetaan vaikuttavan kah-

teen erilliseen hyvinvointiprosessiin, jotka ovat energiapolku ja motivaatiopol-
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ku. Energiapolulla liialliset tyon vaatimukset aiheuttavat tyduupumusta, joka
heikentdd tyokykyd, kun taas motivaatiopolulla tyon voimavaratekijdt saavat
aikaan tyon imun kokemuksen. (Demerouti et al. 2001; Hakanen 2004,
255.) Tyontekijdn joutuessa jatkuvasti ponnistelemaan erilaisten vaatimusten
keskelld, nostaa hdn aktiviteettitasoaan, mikd vahentdd voimavaroja. Talloin
hédn sddtelee itseddn ja toimintaansa joko kuormittavalla selviytymisen keinolla,
jolloin omat voimavarat ylitetddn, tai passiivisella selviytymisen keinolla, jolloin
tyotehtdvid karsitaan ja tyotahtia hidastetaan. Téllaista toimintatapaa esiintyy
juuri energiapolulla. Motivaatiopolulla tyon voimavarat edistdvit sisdistd ja
ulkoista motivaatiota. Tyontekijan kokiessa oppivansa uutta ja kehittyvansa
tydssddn kannustavassa tyoilmapiirissd, haluaa hdn panostaa tyotehtdviinsa ja
sitoutua tavoitteisiinsa. (Hakanen 2004, 256-258.)

Tyontekijdd suojaavien voimavarojen ansiosta tyon haasteet eivit valtta-
méttd aiheuta uupumista. Vaatimukset aiheuttavat stressid tyontekijassd, mutta
sopivassa maédrin koettuna stressi voi olla hyvaksi. Kasitteelld on negatiivinen
kaiku ja sen ajatellaan johtuvan tyon kuormittavuudesta ja rasituksesta. Stres-
saavassa tilanteessa oletetaan, ettd yksilon voimavarat ovat vaatimuksia vahai-
sempid ja aiheuttavat uupumisen tunteen. Stressin sddtelyjarjestelmd on kuiten-
kin ihmisen biologinen valpastumisjdrjestelmd, jolla on oma merkityksensa
toimintavalmiuden ylldpidossa, uusiin asioihin reagoimisessa ja monien perus-
elintoimintojen tasapainottamisessa. (Nislin 2016b). Tytn vaatimuksia ei voi
aina muuttaa, etenkin jos ne kuuluvat kiintedsti tyohon. Voimavaroihin taas voi
vaikuttaa, silld niitd voidaan kehittda ja lisdtd. Talloin ne lieventdvat haasteiden

vaikutuksia ja lisddvat tyon imua. (Hakanen 2011, 108.)

3.3 Tyon organisatoriset voimavarat

Tyon organisatorisia voimavaroja ovat erilaiset toimintatavat ja ratkaisut liitty-

en organisaation kadytdnteisiin, esimiestychon, tyodilmapiiriin ja yhteistyofoo-
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rumeihin. Organisaation tuki, tydpaikan rekrytointi- ja perehdytyskdytannot,
palkka ja urandkymit, tyon varmuus ja jatkuvuus, tyoilmapiiri sekd yhteistyo
organisaation eri toimijoiden vélilld ovat tekijoitd, jotka Hakasen ( 2011, 61-69 )
mukaan antavat tyontekijdlle voimavaroja. Myos esimiestyolld ( Nakari 2003;
Airila 2015 ) on vaikutusta tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin ja sitd kautta
voimavaroihin.

Organisaation tuki pitdd sisdllddn tyontekijan tuntemuksen siitd, milld ta-
valla hdnen tyopanostaan arvostetaan ja minkd verran tyonantaja on kiinnostu-
nut tyontekijansd hyvinvoinnista ja sitoutumisesta tyohon. Kokemus, ettd omaa
tyOpanosta arvostetaan, ja ettd se on tdrked tyonantajalle, tuottaa myods tyon
imun kokemuksen. (Hakanen 2011, 61.) Myos kuulluksi tulemisen kokemuksi-
en ja tyoyhteison asioihin vaikuttamisen mahdollisuuksien on todettu olevan
merkityksellisid tyontekijoille. On havaittu, ettd organisaatioympdriston vuoro-
vaikutuskdytantojen ollessa toimivia, tukevat ne tyontekijoiden osallisuutta.
Keskustelut tyoyhteison yhteisistd asioista voi kdynnistdd esimies tai tyonteki-
jat, jotka on hyvé ottaa mukaan rakennettaessa yhteisid merkityksid. (Rajaméaki
& Mikkola 2017.) Yhteistyon ollessa toimivaa, voi se lisdtd tychon omistautu-
mista (Koponen, Lamsd, Kdrkds & Ekonen 2013). Tyon imun kokemusta voi-
daan vahvistaa ja lisdtd samalla tyontekijan voimavaroja jo siind vaiheessa, kun
organisaatio rekrytoi ja perehdyttdd uutta tyontekijad. Tarkedd on tunnistaa ne
vahvuudet ja mahdollisuudet, jotka tekevit tyontekijastd sopivan tehtdvaansa.
Hénen sosiaalistamisensa tydyhteis6on on merkityksellistd tyon imun lisddmi-
seksi. (Hakanen 2011, 64.) Tastd voikin tehdd johtopaatoksen, ettd organisaation
vuorovaikutuskdytannot ovat merkittdvassa roolissa, niin esimiehen kuin tyon-
tekijoiden ollessa uuden tyontekijan tukena.

Tyostd saatu palkka ja mahdollisuudet edetd uralla ovat tyon voimavaro-
ja, joiden merkitystd ei voi kiistdd. Oikeudenmukainen palkitseminen hyvastd
tyostd on palaute hyvastd suorituksesta ja toiminnasta organisaation hyvéaksi.
Palkitsemisen kriteerien on hyva pohjautua yhdesséa sovittuihin seikkoihin ja ne
tulee olla kaikkien tiedossa. Tyouralla etenemisen nikymét ja mahdollisuudet

ovat voimavaroja, jotka ennalta ehkdisevdt tyohon kylldstymistd. (Hakanen
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2011, 66.) Kun tyontekijd voi vaikuttaa omaan tyohonsé, tuo se voimaantumisen
tunteen, samoin kuin erilaiset palkitsemisen kokemukset, joiden on lisdksi ha-
vaittu lisddvdan tyontekijoiden ammatillisen tehokkuuden tunnetta (Innanen
2015).

Tyontekijan voimavaroja voidaan lisdtd esimiehen toiminnan kautta. Ha-
kasen ( 2011, 62-63) mukaan jo tyosuhteen alkaessa syntyy tyosopimuksen li-
sdksi erddnlainen psykologinen sopimus tyonantajan ja tyontekijan vélille. Ta-
mé sopimus ilmenee suorina tai epdsuorina lupauksina esimerkiksi kouluttau-
tumisen tai tyon jatkumisen mahdollisuuksista. Esimiehen toiminta on merkit-
tavd alaisten hyvinvointiin vaikuttava tekijd. Vastuullisen johtajan periaatteiksi
on esimies-alaissuhdetta tutkittaessa noussut oikeudenmukaisuus, voimaantumi-
nen, avoimuus, luottamus ja vilittdminen. Oikeudenmukaisuus ilmenee tyontekijan
yhdenvertaisena ja arvostavana kohteluna, missd esimiehen toimintaan eivit
vaikuta henkilokohtaiset asenteet tai tunteet, vaan hian kykenee tekemddn paa-
tokset puolueettomasti. Voimaantuminen tulee esiin esimiehen kannustavassa
asenteessa ja siind, kuinka hdn mahdollistaa tyontekijoiden voimaantumisen
osallistamalla heitd organisaation toimintaa koskevien paatosten tekoon. Avoi-
muus puolestaan ndkyy esimiehen ja alaisten vilisissd viestintd- ja vuorovaiku-
tustilanteissa, kuten esimerkiksi, perehdytyksessd esiin tuotujen tyon haastavi-
en tilanteiden kertomisena. Luottamus taas ndyttdytyy siten, ettd esimies pitda
kiinni sovituista asioista, joista osa on virallisia ja osa sanattomia sopimuksia.
Vilittamisestd on kyse silloin, kun kumpikin osapuoli kykenee tunnistamaan
toisen osapuolen tarpeet ja vastaamaan niihin. (Ldmséd, Kerdnen & Savela 2015.)
Kumpulainen (2015, 206) on havainnut esimiestyon olevan yhteydessa tyonteki-
joiden tyossd jaksamiseen ja tyokykyyn, sekd tyontekijan tyossd jaksamisen ko-
kemuksen olevan puolestaan yhteydessad siihen, millaista tyytyvdisyyttd omaa
tyotd kohtaan koetaan. Samansuuntaisen huomion on tehnyt Nakari (2003,190),
jonka mukaan esimiestoiminta ja tasapuolisuus ovat yhteydessa tyontekijoiden
hyvinvointiin. Tama vahvistaa kasitystd esimiestyon vaikutuksesta voimavaro-
ja lisddvand tekijand. Hetkid, jolloin esimies ja tyontekijd pddsevit vaihtamaan

ajatuksia rauhassa ovat muun muassa luottamukselliset kehityskeskustelut.
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Keskustelussa kartoitetaan sekd esimiehen ettd tyontekijan odotuksia ja toiveita,
mutta myds kdydaan lapi mika tyossd innostaa. Tyotd pohditaan silloin yhdessa
tyon kehittdmisen ndkokulmasta ja mietitddn, miten se saadaan entistd kiinnos-
tavammaksi. (Hakanen 2011, 65.)

Organisatorisena voimavarana ovat tyopaikan myonteinen ilmapiiri ja
toimintakulttuuri, jotka vaikuttavat vahvistavasti tyon imun kokemukseen.
Myonteinen ilmapiiri syntyy, kun esimies ja tyontekijdt innostavat ja tukevat
toinen toisiaan. Halutaan yhdessd luoda jotain uutta ja kehittdd tyotd aina vain
paremmaksi, niin asiakkaan kuin tyontekijan ndkokulmasta. (Hakanen 2011,
63.) Hyva ilmapiiri voi vdhentdd stressid ja sairaspoissaoloja ( Nakari 2003,189).
On myos havaittu, ettd tyoyhteisossd tyontekijoiden toisilleen antama sosiaali-
nen tuki ja organisaation avoin ilmapiiri lisddvit tyon imun kokemusta tuottaen
voimavaroja tyontekijdlle jopa enemmadn kuin esimieheltd saatu tuki (Koponen
ym. 2013). Téhan voi ehkd johtua myos siitd, ettd tyontekijdat ovat tyopdivien
aikana tekemisissd toistensa kanssa enemmén kuin esimiehensé kanssa. Tyohy-
vinvointiin, ja sitd kautta voimavaroihin, vaikuttaa tydpaikan piirteet ja kult-
tuuri, jotka pitavat sisélladan sekd tietoisia ja nakyviad toimintatapoja, ettd tiedos-
tamattomia toimintatapoja, joihin voi vaikuttaa erilaiset uskomukset (Huhtala
2014). Eettisessd organisaatiokulttuurissa luodaan tyoympéristo, jossa on riitta-
vésti resursseja ja pddtokset tehdddn eettisesti. Tdllaisen tyokulttuurin kehitta-
minen tukee organisaation jatkuvuutta ja menestymistd sekd auttaa tyontekijoi-
td ja johtajia haastavien tilanteiden edessa. (Pihlajasaari 2016.)

Henkiloston hyvinvointi ja tyon voimavarat ovat organisaation eri toimi-
joille merkittavia tekijoitd. Niiden ylldpitoon ja lisddmiseen on mahdollista vai-
kuttaa organisaation sisdlld tapahtuvalla yhteistyollda. (Hakanen 2011, 69.) Eri
toimijoiden verkostoituminen on ehdoton edellytys, jotta voidaan kehittdd
yhteistyoverkosto lisdd tyontekijoiden tunnetta tyoyhteisoon kuulumisesta ja
antaa mahdollisuuden vaikuttaa sen tavoitteisiin. Samalla opitaan yhdessi ja

kuunnellaan toisia, asiantuntijat kohtaavat ja luottamusp&ddoma lisdadntyy. Téar-
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keintd on avoin keskusteluyhteys. Kun yhdistetddn eri alojen ja henkildiden

osaaminen, saadaan aikaan uutta ja innovatiivista yhteistyotd. (Kangasoja 2017.)

4 MENTOROINTI

Mentorointi on saanut alkunsa jo antiikin kreikkalaisessa tarussa, jossa Mento-
rin hahmoon kitkeytyneen jumalatar Pallas Athenen myotd Mentorilla oli mui-
hin ndhden hallussaan huomattava viisaus ja auktoriteetti, jota han kaytti neu-
voessaan ja ohjatessaan nuorempiaan (Juusela, Lillia & Rinne 2000,14). Nykyi-
sen mentoroinnin juuret ovat Japanissa, jossa on aina arvostettu ikaa ja koke-
musta. Sielld on huomattu niin sanotun hiljaisen tiedon jakamisen merkitys juu-
ri mentoroinnin kautta. (Kupias & Salo 2014.)

Heikkinen ja Huttunen (2008, 203) kuvaavat mentorointia sosiaalipsyko-
logiseksi ilmiokentaksi, silld siind yhdistyvét yksilon tieto yhteison sosiaalisesti
rakentuvaan tietoon. Mentoroinnissa on kyse kehittdmisestd ja oppimisesta,
joka perustuu ennen kaikkea vuorovaikutukseen (Juusela, Lillia & Rinne
2000,14). Tarkoituksena on, ettd mentori tukee mentoroitavaa, mutta hanelld on
my6s mahdollisuus oppia samalla itsekin omien kokemusten reflektion ja men-
toroitavan tuomien ajatusten ja ideoiden kautta. Mentorointi on myos hyva kei-
no vahvistaa organisaation sisdlld hankittua osaamista. (Kupias & Salo 2014.)

Seuraavaksi syvennytddn tarkemmin mentorointi -kédsitteeseen. Taman
jilkeen toisessa alaluvussa selvitetddn, mitd tarkoittaa vertaismentorointi, ja
kolmannessa alaluvussa esitellddan tutkimustuloksia mentoroinnin merkitykses-

td muun muassa tyoyhteisod ja ammatti-identiteettid vahvistavana tekijana.
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4.1 Mentorointi -kisite

Mentoroinnin kasite on muuttunut aikojen kuluessa. Se on ndhty alun perin
erddnlaisena ammatillisena ohjaussuhteena, jossa kokenut, osaava, taitava sekéa
sosiaalisesti arvostettu mentori auttaa kokemattomampaa tyontekijad, mento-
roitavaa, ohjaamalla ja tukemalla hdnen kehitystdan (Heikkinen, Tynjald & Jo-
kinen 2012, 46). Kuitenkin muutosta tdhdn ajattelumalliin on tullut vuorovai-
kutteisuuden ja ratkaisukeskeisyyden lisddntymisen myo6td. Mentoroinnin ke-
hittymisestd Kupias ja Salo (2014) kirjoittavat kuvaamalla ensimmadisen, toisen,
kolmannen ja neljannen sukupolven mentorointia. Ensimmdisen sukupolven
mentorointi on ollut kisilli - oppipoikatyyppinen tapahtuma, jossa oppineempi
ohjaa kokemattomampaa, jolloin on edetty mentorin ehdoilla. Tdstd on kehityt-
ty toisen sukupolven mentorointiin, jossa on puolestaan ollut lihtokohtana
mentoroitavan tavoitteet. Ratkaisu-ja voimavarakeskeisyyden lisddnnyttya
kolmannen sukupolven mentoroinnissa mentori on auttanut mentoroitavaa
tdimdn omassa oppimisprosessissa, jolloin yhdessd on voitu tehdd uusia oival-
luksia. Neljannen sukupolven mentorointia kuvaa vertaismentorointi, jossa
osallistujat ovat samalla viivalla, tasavertaisina osapuolina. Tdssd viimeisessd
mallissa kdyd&an osapuolten kesken dialogia, jonka kautta voidaan muodostaa
uusia késityksid ja merkityksid. (Kupias & Salo 2014.)

Mentorointi on tavoitteellista ja prosessinomaista. Talloin osallistujat sopi-
vat etukdteen ne asiat, joihin mentoroinnilla pyritddan. Lahtokohtana on mento-
roitavan kehittyminen, jolloin hdnen tulisi osata tunnistaa omat kehittymisen-
tarpeensa. Mentori voi toki osallistua tavoitteiden laajentamiseen, jos ne on ase-
tettu liian kapea-alaisesti. (Karjalainen 2010, 77-86). Tavoitteita voidaan my®os
tarvittaessa muokata mentorointiprosessin aikana (Juusela, Lillia & Rinne
2000,15). On tarkedd, ettd mentorilla ja mentoroitavilla on yhteinen ymmarrys,
mitd mentoroinnilta halutaan ja toivotaan. Voi olla hyva sopia aluksi yhteisesti,
mitd kasitellddn ja mistd asioista ei keskustella. (Karila & Kupila 2010,66.) Mer-
kittavaksi tekijaksi mentoroinnin onnistumisen kannalta on lisdksi ndhty sen

vapaaehtoisuus. Osallistujilla tulee olla henkilokohtainen motivaatio itsensd
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kehittamiseen, eikd ketddn voi vastoin omaa tahtoaan vaatia osallistumaan,
vaikka ulkopuolelta havaittaisiinkin tarve mentoroinnille (Karjalainen 2010,86).
Mentorointi antaa tilan keskustelulle ja reflektoinnille, jolle ei aina arjen keskel-
la 16ydy yhteistd aikaa. Ilmapiirin tulee olla salliva ja luottamuksellinen, jotta
asioiden ja ilmididen tunnetason tarkastelu on mahdollista. (Karila & Kupila
2010,62.; Karjalainen 2010,87.)

Mentorin rooli asettuu tydeldmaissd erilaisten muiden valmentajien, tuto-
reiden, tyonohjaajien ja kouluttajien joukossa niiden vilimaastoon oman erityi-
sen neutraalin luonteensa takia. Mentori ei anna suoraa ohjausta ja neuvontaa,
vaan auttaa mentoroitavaa omien oivallusten tekemisessd. Mentorointi on mo-
nessa organisaatiossa vakiintunut kaytantd yhtend henkiloston kehittamisme-
netelmdnd. (Kupias & Salo 2014.) Mentorointia voi toteuttaa eri tavoin, kuten
spontaanisti, strukturoidusti, muodollisesti tai epdmuodollisesti, ohjatusti ja
suunnitelmallisesti (Juusela, Lillia & Rinne 2000,16). Se voi tapahtua niin ikdan
pari -tai ryhmadmentorointina, seniori-juniori -mallina tai vertaismentorointina
(Kupias & Salo 2014). Menetelmad riippuu siitd, millaisesta tarpeesta ja kenen
aloitteesta mentorointi jarjestetidn. Suomessa vakiintunut muoto on tédlld het-
kelld ryhmdmuotoinen mentorointi (Heikkinen, Jokinen & Tynjdla 2010,18).

Tdssd tutkimuksessa mentoroinnilla tarkoitetaan vertaisryhmamentorointia.

4.2 Vertaisryhmdmentorointi

Vertaisryhmdmentorointi jdrjestetdadn ryhmamuotoisena, kun taas perinteinen
mentorointi on ollut kahdenkeskistd. Samoin oppimiskésitys on erilainen. Pe-
rinteisessd mentoroinnissa siirretddn hiljaista tietoa henkiloltd toiselle, kun
ryhméd@muotoisessa mentoroinnissa ryhmédn toiminta perustuu siihen ajatuk-
seen, ettd yhdessd rakennetaan tietoa jokaisen osallistujan aikaisempien késitys-
ten ja kokemusten pohjalta. Taustalla onkin konstruktivistinen oppimiskasitys.
Lisdksi vertaisryhmédmentorointi perustuu opettajan ammatillisen autonomian

ja itseohjautuvuuden kunnioittamiseen (Heikkinen, Jokinen & Tynjald 2010,50).
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Kuitenkin mentorointi ndhd&ddn tasa-arvoisena vuorovaikutussuhteena, jossa
sekd mentoroitavat, ettd mentori oppivat toisiltaan jotain (Heikkinen, Tynjild,
Jokinen & Vilijarvi 2008). Molemmat tuovat tilanteeseen oman osaamisensa ja
kommunikointia tapahtuu moneen suuntaan. Késiteltdvaa asiaa pohditaan yh-
dessd, tarkastellaan eri ndkokulmista ja luodaan yhteinen ymmarrys. Itse pro-
sessi on tarkeampdd kuin valmiiden ratkaisujen 16ytaminen (Karjalainen 2010,
84).

Vertaisuus voidaan ymmairtdd kahdella tavalla. Eksistentiaalisen nike-
myksen mukaan vertaisuus tarkoittaa, ettd olemme ihmisolentoina kaikki yh-
denvertaisia keskenddn. Eldmdn peruskysymysten ddrelld jokainen on saman-
arvoinen. Tdstd ndkokulmasta mentorointiryhmén osallistujien vililld vallitsee
symmetrinen suhde. Toisaalta tarkasteltaessa vertaisuutta episteemiselld tasol-
la, tarkoittaakin se asioiden osaamista ja tietdmistd. Episteemisesti ryhmén osal-
listujat eivat ole vertaisia keskenddn, silld toisilla voi olla osaamista enemmaén
kuin toisilla. (Heikkinen, Jokinen & Tynjdld 2010, 26-27.) Vertaisryhmdssd on
mahdollista tukea osallistujien ammatillista identiteettid ja on hyvé, jos heiddn
joukossaan on sekéd vastavalmistuneita, ettd jo pidempaan tyoskennelleitd tyon-
tekijoitd, jolloin keskusteluun saadaan erilaisia ndkokulmia (Méaki 2015,86). Ver-
taisryhmdmentoroinnista on myos kehitetty malli, josta kdytetddn lyhennettd
Verme (Heikkinen, Jokinen & Tynjald 2010,41-51). Tassd tutkimuksessa olevat
tutkittavat eivit ole kuitenkaan osallistuneet kyseisen mallin mukaiseen mento-

rointiin.

4.3 Mentoroinnin merkitys tyontekijalle

Mentorointi koetaan tyohyvinvointia edistdvand sekd omaa ammuatillisuutta
tukevana tekijdnd ja silld on myonteinen vaikutus niin tydyhteisolle kuin yksit-
tdaiselle tyontekijdlle. Mentoroinnin on havaittu olevan organisaation sisdlld
tyoyhteisod vahvistava elementti. Sen avulla voidaan rakentaa yhteisollisempaa

keskustelukulttuuria, mikd auttaa tyontekijoitd jaksamaan paremmin tydssdan
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ja vahvistaa heiddn omaa toimijuuttaan. (Karjalainen 2010,96.) On tdrkeds, ettd
mentorointi otetaan osaksi organisaation rakenteita. Onkin huomattu, ettd men-
toroinnissa kdydyt keskustelut vaikuttavat osallistujiin enemmén, kun mento-
rointi on osa tyopdivdd ja kokoontumiset ovat sdaannéllisid, kuin jos kokoontu-
miset olisivat satunnaisia ja tapahtuisivat tyoajan jalkeen (Madki 2015,78).

Eripituisia tyovuosia omaavat osallistujat tuovat monipuolisuutta mento-
rointiryhmaan. Keskustelu kokeneen kollegan kanssa voi olla nuorelle vasta-
valmistuneelle opettajalle jopa elinehto, mutta se voi olla molemmille osapuolil-
le my&s yhta voimaannuttava kokemus (Karila & Kupila 2010,62). Nuori opetta-
ja voi tuoda esille uusia ndkokulmia ja sellaista uutta tietoa, jota vanhemmalla
opettajalla ei ole (Heikkinen ym. 2008). Opettajan ty6 voi olla yksindistd ja ver-
taisryhméd onkin koettu paikaksi, jossa voi jakaa kokemuksia toisten samassa
tilanteessa olevien opettajien kanssa. Mentorointi antaa myds tunteen kuulluksi
tulemisesta (Karila & Kupila 2010,62), ja se voi auttaa saamaan uusia ndkodaloja
tyohon suhtautumiseen sekd uusia ideoita, kuinka toteuttaa tyota. (Estola, Syr-
jdlda & Maunu 2012,50.)

Luottamuksellisessa ja avoimessa ilmapiirissd voi esittdd eridvid mielipi-
teitd ja tdman on todettu olevan tdrked seikka mentoroinnin onnistumisen kan-
nalta. Vaikka mentori on ollut hyvin kokenut ja osaava ammattilainen, on ryh-
massd koettu hyviksi mahdollisuus esittdd eridvid kommentteja ja pohtia asioi-
ta monelta ndkokulmalta. (Estola, Syrjdld & Maunu 2012,51; Onnismaa, Tahko-
kallio, Lipponen & Merivirta 2016,32.) Kun osallistujat voivat kertoa turvallises-
sa ilmapiirissd kriittisestikin tapahtumista, kerronnan avulla voi oma ammatti-
identiteetti alkaa rakentua uudella tavalla pohdinnan ja reflektion kautta (Maki
2015,83). Karjalaisen (2010,85) tutkimuksessa ilmeni, ettd mentorointiryhmaldi-
set eivdt myoskddn halua mentorin antavan valmiita vastauksia tai kédskevan
toimimaan jollain tietylld tavalla.

Mentorointi koetaan foorumiksi, jossa jaetaan kokemuksia, saadaan palau-
tetta omasta tyostd ja kdyddan keskustelua erilaisista tychon liittyvistd asioista.
Se ndhd&an tarpeelliseksi menetelméksi opettajan tyon kehittamiselle auttamal-

la tyohon sitoutumisessa ja luomalla kollegiaalisia vertaissuhteita tydyhteison
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sisdlld. (Heikkinen ym. 2008.) Mentoroinnissa osallistujat padsevit samalla har-
joittelemaan vertaisryhmaéssa kollegojen vilistd ammatillista keskustelua turval-
lisessa ilmapiirissd, mikd on hyva tulevien tyottilanteiden kannalta, etenkin nuo-
rille opettajille (Maki 2015,89). Mentoroinnin vaikutuksia tutkittaessa on tullut
esiin, ettd se on vahvistanut osallistujien ammatillista itseluottamusta ja ammat-
ti-identiteettid. Omaa tyotd ja ammattitaitoa on opittu arvostamaan mentoroin-

tiprosessin aikana entistd enemmaén. (Onnismaa ym. 2016,33.)

5 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSONGEL-
MAT

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd varhaiskasvatuksen erityisopet-
tajien késityksid tyon imusta ja organisatorisista voimavaroista. Lisdksi tarkas-
tellaan, mikd merkitys mentoroinnilla on heille yhtend voimavaratekijand. On
todettu, ettd tyostd saadut voimavarat tukevat tyontekijdd tyossddn ja voivat
saada aikaan tyon imun syntymisen (Seppald & Hakanen 2017). Tutkijana mie-
lenkiintoni kohdistui siihen, kuinka kiinnostavaksi ja innostavaksi oma tyd koe-
taan ja mitkd organisaation tekijdt ndyttdytyvat voimavarana varhaiskasvatuk-
sen erityisopettajan tyossd. Halusin myos selvittdd, mikd merkitys mentoroin-
nilla on heille, silld se on osa kyseisen organisaation rakenteita. Edelld mainit-
tuihin teemoihin pyrin saamaan vastauksen seuraavien tutkimuskysymysten

avulla:

1. Miten varhaiskasvatuksen erityisopettajat kuvaavat omaa tyon imuaan?
2. Mitd organisatorisia voimavaroja varhaiskasvatuksen erityisopettajat
kokevat saavansa heiddn omassa tydssdan?
2.1 Millainen merkitys mentoroinnilla on varhaiskasvatuksen erityis-

opettajille yhtend organisatorisena voimavarana?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téassd luvussa kdydadan lapi tutkimuksen ldhestymistapa, toteutus ja kaytetty
tutkimusmenetelmd. Aluksi selvitetddan tutkimuksen metodologista nikokul-
maa, jonka jdlkeen esitellddn tutkimukseen osallistujat. Aineiston keruu -
prosessi kuvataan mahdollisimman selkeédsti, samoin aineiston analyysi vaihe
vaiheelta. Lopuksi viimeisessd alaluvussa paneudutaan tutkimuksen eettisiin

ratkaisuihin.

6.1 Tutkimuksen ldhestymistapa ja tutkimuskohde

Tdamd tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka tutkimusote on hermeneuttis-
fenomenografinen. Laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena tutkia tutki-
muskohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsijarvi, Remes & Saja-
vaara 2015, 161) ja tarkastella sitd suhteessa sen kontekstiin tarkoituksena ym-
maértdd kontekstissa esiintyvid erityispiirteitd (Kiviniemi 2001, 68). Hermeneut-
tisessa ldhestymistavassa tutkimuksessa pyritddn tulkitsemaan erilaisia merki-
tyksid (Vakeva 1999), kun taas fenomenografia tutkii maailman ilmenemista
sekd késitteiden rakentumista ihmisen tietoisuudessa ja on kiinnostunut juuri
kasitysten sisdllollisistd eroista (Ahonen 1994, 114). Laadullisessa tutkimuksessa
ihminen ndhdddn intentionaalisena olentona, jonka tavoitteena on muodostaa
itselleen kuva ymparoivastd maailmasta. Ihminen pyrkii jasentdmé&an maailmaa
havaintojensa perusteella, suhteuttamaan nikeménsa ja kokemansa aiempaan
tietoon voidakseen tamén jdlkeen tehdd padtelmid ja suunnitella toimintaansa.
(Ahonen 1995, 121.) Aktiivisena subjektina ihminen on tietoinen toimija, kieltd
kayttava olento, joka tekee aloitteita ja ottaa kantaa asioihin (Hirsijarvi & Hur-
me 2001, 49).

Tutkimuksen kohteena laadullisessa tutkimuksessa on ihmisen eldmis-

maailma, jolla tarkoitetaan erilaisten merkitysten kokonaisuutta. Merkityksid
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etsitddn muun muassa ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta ja suhteista, tai
yhteisojen suhteista. Eldmismaailmassa merkitykset tulevat esiin ihmisen toi-
mina, tavoitteina, suunnitelmia, erilaisina rakenteina ja yhteistjen toimintoina.
(Varto 1996, 23-24.) Tassa tutkimuksessa pureuduttiin niihin merkityksiin, mita
tutkittavat tuottivat ajatellen kasityksid tyon imusta, organisatorisista voimava-
roista sekd mentoroinnista. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on tehda
aineistosta esiin nousseet merkitykset ymmarrettdviksi (Ahonen 1995, 126). Aja-
tellaan, ettd ihminen ja eldmismaailma ovat ainutkertaisia tutkimuskohteita ja
tutkimuskohdetta tarkastellaan kokonaisvaltaisesti. Oletuksena on, ettd tutkija
ja tutkittava kuuluvat samaan maailmaan, jonka merkityksid pyritddn avaa-
maan tutkimuksen kautta. Tutkimusasenne vaikuttaa aineiston analysointiin,
jota pyritddn tulkitsemaan ja ymmartaméaan hermeneuttisesti. (Varto 1996, 57.)

Tutkimuksessa on pyritty huomioimaan jokainen tutkimuksen haastatel-
tava omana ainutkertaisena yksilond, varhaiskasvatuksen erityisopettajana, jo-
ka tuo esille omia kokemuksia, kasityksid ja merkityksid tutkittaville ilmigille.
Kokemusmaailma minulla tutkijalla ja tutkittavilla on tietylld tapaa samanlai-
nen, silld olen itsekin varhaiskasvatuksen erityisopettaja. Oletuksena on, etta
saman ammattiryhméan ihmiset puhuvat samoilla termeilld ja kuvaavat asioita
siten, ettd sekd tutkittavat ettd tutkija ymmartavat ne mahdollisimman samalla
tavalla.

Maailma nédyttaytyy kuitenkin erilaisena eri ihmisille ajasta riippuen ja jo-
kainen voi olla kiinnostunut eri asioista, myos tutkija nikee maailman omasta
kokemusmaailmastaan kéasin. (Varto 1996, 65.) Tutkijan on otettava huomioon,
millaisia erilaisia todellisuuksia tutkittavien eldmantilanteet voivat olla (Perttu-
la 2015, 117). Tapa tarkastella tutkittavaa ilmiotda kohdistuu tulkintaan ja ym-
maértdmiseen tiedostamalla, ettd tdydellinen ymmartdminen ei kuitenkaan ole
mahdollista. Tutkijan tulee irrottautua omista niakemyksistddn ja pyrkida ku-
vaamaan ja ymmadrtimaan objektiivisesti tutkittavien esiin tuomia ilmioita.
Oma ja tutkittavien eldmismaailmat ja merkitysyhteydet on pidettdva toisistaan

erillisind. Puhutaan hermeneuttisesta kehéstd (kuvio 1.), jossa ymmarrys lahtee
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liikkeelle jostain alkuasetelmasta ja jonka lopuksi tutkijalle muodostuu ilmidsta

uusi ymmarrys ja kdsitys. (Varto 1996, 65-69.)

~ 2. Mielenkiinto ja
1. Oma ymmarrys pyrkimys

tutkittavasta ymmartaa
ilmiosta tutkittavaa
ilmiota
3. Omien
5. Tutkittavan lahtokohtien
ilmion uudelleen ymmartaminen
ymmadrtaminen ja suhteessa
erottaminen tutkittavaan

ilmioon

4. Vapautuminen
omista
nakokulmista ja
ymmarryksesta

Kuvio 1. Hermeneuttinen keha. (Mukaillen Varto 1996,69.)

Tdssd tutkimuksessa tutkijan oli otettava huomioon, etteiviat omat kasityk-
set esimerkiksi organisatorisista voimavaroista tai mentoroinnista sekoitu tut-
kittavien kertomuksiin. Oli tiedostettava, ettd yhdistdva tekijd, varhaiskasva-
tuksen erityisopettajuus, voi vaikuttaa tutkimusta tehdessd. Tutkijana siirsin
omat ndkemykseni ja ajatukseni tietoisesti syrjddn ja keskityin tutkittavien esiin
tuomien merkitysten mahdollisimman objektiiviseen tarkasteluun.

Fenomenografinen tutkimus etenee neljan vaiheen kautta (kuvio 2.). En-
simmadisessd vaiheessa tutkijan huomio kiinnittyy johonkin kiinnostavaan kasit-
teeseen, jonka jdlkeen toisessa vaiheessa aiheeseen perehdytddn teoreettisella
tasolla. Kolmannessa vaiheessa haastatellaan henkil6itd, jotka kertovat omia
kasityksiddn asiasta. Viimeisessd, eli neljannessd vaiheessa, tutkija luokittelee

kéasitykset niiden merkitysten perusteella. (Ahonen 1994, 114-115.)
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Teoriaan
perehtymin
en

Aineiston
hankinta

Teorian
muodostus

Aineiston
tulkinta ja
luokittelu

Kuvio 2. Fenomenografisen tutkimuksen eteneminen (Giddens 1988; Salner 1989; Siljo 1994)
Ahosen artikkelissa (1994,125).

Tutkimuksen kohteena voi olla kédsitykset erilaisista arkipdivan ilmidistd ja
erilaiset tavat ymmartdd niitd (Huusko & Paloniemi 2006). Sama ilmi6 voidaan
késittdd eri tavoin riippuen henkilon idstd, sukupuolesta, koulutustaustasta tai
kokemuksista (Metsamuuronen 2006, 108). Pyrkimys onkin 16ytdd eri kdsityk-
sistd laadullisia eroja (Ahonen 1994, 119). Tamad tutkimus sai alkunsa omasta
kiinnostuksestani tyon imun ja tyon voimavarojen, erityisesti organisatoristen
voimavarojen kasitteisiin. Mentorointi liittyi luonnollisena osana néaihin ilmioi-
hin, silld esiymmarrykseni mukaan mentorointi voi olla yksi organisatorinen
voimavara. Lisdksi tutkittavien organisaatiossa mentorointi kuuluu osana var-
haiskasvatuksen rakenteita, joten tamékin puolsi mentorointi-ndkokulman mu-
kaan ottamista. Ndistd kolmesta ilmioistd selvitin teoriataustaa, silld teoreetti-
nen perehtyminen tutkittavaan ilmioon auttaa tutkijaa suuntaamaan haastatte-
lukysymyksid ja syventdmddn niitd tarvittaessa (Ahonen 1994, 123). Tdmaén
jalkeen haastattelin viittd varhaiskasvatuksen erityisopettajaa heidan kasityksis-
tddn tyon imusta, organisaation tuottamista voimavaroista ja mentoroinnista.

Lopuksi analysoin aineiston fenomenografisen tutkimuksen mukaisesti muo-
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dostamalla ala- ja yldkategorioita esiin nousseista eri kasityksistd jokaisesta tut-

kittavasta ilmitstd vuorollaan.

6.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimus tehtiin haastattelemalla viittd varhaiskasvatuksen erityisopettajaa
erddssd keskisuuressa kaupungissa. Haastateltavat olivat kaikki naisia, idltddn
26 - 57 -vuotiaita. Tyokokemus varhaiskasvatuksen erityisopettajana vaihteli
kahdesta vuodesta 17 vuoteen. Taman kaupungin varhaiskasvatuksen organi-
saation rakenteisiin kuuluu mentorointi, johon eri ammattiryhmien tyontekijoi-
den on mahdollista osallistua omissa ryhmissddn. Organisaatiossa tyoskentelee
noin 60 varhaiskasvatuksen erityisopettajaa, joista vajaa 30 oli osallistunut ku-
luneena vuonna mentorointiin viidessd eri ryhmassa. Mentoroinnista voi kertoa
vain sithen osallistuneet, joten tutkimusjoukko valittiin niistd varhaiskasvatuk-
sen erityisopettajista, jotka siihen olivat osallistuneet vahintddn tdman vuoden
aikana. Haastateltavat valittiin tdstd joukosta satunnaisotoksella. Tutkimukseen
ei haluttu pyytaa osallistujia sen perusteella, kuka olisi kiinnostunut aiheesta,
silld haastateltavan oma kiinnostus asiaan saattaisi jo vaikuttaa sithen, millaisia
vastauksia hdn antaa. Tamad voisi vadristda tutkimuksen tuloksia.
Haastateltavien satunnainen valinta tapahtui niin, ettd aluksi olin yhtey-
dessd jokaiseen mentoriin. Tdmaé tapahtui helmikuussa 2019. Pyysin heita valit-
tamddn sahkopostiviestin tutkimuksesta kaikille niille varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajille, jotka ovat mukana mentoroinnissa. Viestissd kerroin lyhyesti
tutkimuksestani ja pyysin heiltd lupaa siihen, voisivatko he olla mukana haasta-
teltavien valinnassa satunnaisotoksen tapahtuessa arpomalla. Viestissd kavi
ilmi, ettd osallistumisesta voi kieltdytya tdssd vaiheessa, mutta vield silloinkin,
jos sattuu valikoitumaan osallistujaksi tutkimukseen. Kieltdytymiseen annettiin

tietty aikaraja, jonka jdlkeen tehtiin satunnaisotanta. Tama tapahtui maaliskuus-

sa 2019.



30

Satunnaisotanta suoritettiin kaksivaiheisesti. Ensimmdisessad vaiheessa jo-
kainen viidestd mentorista kirjoitti oman mentorointiryhménsd jasenten nimet
arpalipuille, jotka sekoitettiin. Néistd lipukkeista nostin kaksi nimilappua. Yh-
teensd nimid kertyi siis kymmenen. Tdssd vaiheessa nimid ei katsottu, eivatka
mentorit tienneet, ketkd ryhmasta valikoituivat tutkimukseen, silld loput nimet
héavitettiin silppurin avulla heti arvonnan jédlkeen. Toinen vaihe otannassa to-
teutui, kun kymmenestd nimestd nostin nimen kerrallaan ja otin yhteyttad kysei-
seen henkiloon varmistamalla, voisiko hian osallistua tutkimukseen. Yksi henki-
16 kieltdytyi osallistumisesta, toista en tavoittanut, mutta viisi seuraavaa suos-
tuivat tutkimukseen. Kolme arvontalippua jdi lopulta kdyttamattd. On havaittu,
ettd haastatteluun mukaan ldhtemiseen vaikuttaa ainakin kolme motivaatioteki-
jad: Haastateltavan mahdollisuus omien mielipiteidensé esille tuomiseen, halu
kertoa omista kokemuksista ja aikaisempi myonteinen kokemus osallistumises-
ta johonkin toiseen tutkimukseen. (Eskola & Vastamaéki 2001, 25-26.) Tutkimuk-
seen osallistujat toivat esille omasta motivaatiostaan kaksi ensimmadistd seikkaa,
eli he halusivat tuoda esille omia ndkemyksid ja kokemuksia tutkittavasta ai-

heesta.

6.3 Aineiston keruu

Tassd tutkimuksessa aineisto kerdttiin haastattelemalla varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajia teemahaastattelun avulla. Haastattelu onkin yksi laadullisen tut-
kimuksen tyypillisimmistd aineistonkeruun muodoista (Kiviniemi 2001, 68). Se
on systemaattinen tiedonkeruun muoto, joka on tavoitteellista, ja sen avulla on
tarkoitus saada mahdollisimman luotettavaa tietoa tutkittavasta ilmiosta (Hirsi-
jarvi, Remes & Sajavaara 2015, 207). Haastattelu oli luonnollinen valinta aineis-
tonkeruun menetelmaksi, silld tutkijana halusin selvittdd varhaiskasvatuksen
erityisopettajien kasityksid ja kokemuksia tyon imusta, organisatorisista voima-

varoista ja mentoroinnista.
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Haastattelut toteutettiin yksilollisind teemahaastatteluina huhtikuussa
2019. Tutkittavien kanssa sovittiin haastatteluajat heiddn aikatauluihinsa sopi-
viksi ja haastattelupaikkana toimi jokaisen oma tyopaikka, yleensd pdivakodin
toimisto tai muu hiljainen ty6tila. Ennen varsinaista ensimmadistd haastattelua
tein koehaastattelun yhdelle varhaiskasvatuksen erityisopettajalle, joka ei kuu-
lunut tutkittavien ryhméaan. Haastattelulla halusin testata teemarunkoa ja omaa
kykyd toimia haastattelijana. Téllaisen esihaastattelun avulla tutkijan on hel-
pompi muodostaa kuva kohdejoukon kokemuksista ja tdsmentdd tarvittaessa
haastattelurunkoa erilaisilla kysymysten muotoiluilla. Lisdksi samalla saadaan
selville haastattelun keston pituus suuntaa antavasti. (Hirsijarvi & Hurme 2001,
72.) Koehaastattelun jdlkeen tein pienid korjauksia haastattelurunkoon. Muu-
tokset koskivat kysymyksen asettelua. Poistin mahdolliset johdattelevat sanat ja
muotoilin kysymykset yleisemmaille tasolle. Ensimmaisessad haastattelurungos-
sa oli muun muassa kysymys: “Millaisia voimavaroja koet saavasi esimiehen, tyoyh-
teison tai yhteistyoverkostojen taholta?” Téllaisella kysymykselld olettaisin tutkit-
tavan saavan voimavaroja kyseisiltd tahoilta ja se olisi ollut liian johdatteleva.
Uudelleenmuotoilun jdlkeen kysymyksenasettelu oli seuraava: Kokemukset tyon
vaatimuksista ja voimavaroista: mikd kuluttaa voimia, mistd saa voimia? Millaisia kiy-
tinteitd tyossi ja organisaatiossa esiintyy, jotka liittyvdt voimavarojen lisddmi-
seen/vihentymiseen?" Lopullinen haastattelurunko muodostui korjauksien jal-
keen (Liite 1.)

Fenomenografisessa tutkimuksessa haastattelu on tavallisin aineiston
hankintamenetelmd, jossa tulee esiin fenomenografian tiedonkasityksen inter-
subjektiivisuus. Se tarkoittaa, ettd haastattelija tiedostaa omat ldhtokohtansa
kasiteltdvaan ilmioon, han on aktiivinen kuuntelija tehden tarvittaessa lisdaky-
symyksid sekd osaa luoda luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen haastatelta-
vaan. (Ahonen 1995, 136-137.) Tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua, joka
on puolistrukturoitu haastattelun menetelma (Hirsijarvi & Hurme 2001, 47). Se
on erddnlainen keskustelutilanne, joka kuitenkin jdrjestetddn tutkijan aloitteesta
ja hdanen johdollaan (Eskola & Vastaméki 2001, 24). Haastattelijan tulee yllapi-

tdd ammattiroolia haastattelutilanteessa. On kayttaydyttava asiallisesti ja toimit-



32

tava tehtdvikeskeisesti. Tilanteesta on pyrittdva tekemddn luottamuksellinen ja
riittdvan vapautunut keskustelun mahdollistamiseksi. (Hirsijarvi & Hurme
2001, 96.) Haastattelun alussa keskustelin haastateltavien kanssa yleisesti hei-
dédn tdméanhetkisestd tyonkuvastaan. Téllaisella aloituksella, itselle tutuista jo-
kapdivdisistd asioista keskustelulla, oli tarkoitus luoda hyva vuorovaikutusil-
mapiiri ja poistaa haastateltavasta mahdollisia etukiteisjannityksid tilannetta
kohtaan. Epéviralliselta tuntuva keskustelu voi luoda turvallisen ilmapiirin,
jossa asioista voi puhua luottavaisin mielin (Eskola & Vastamdki 2001, 25). Al-
kukeskustelun jdlkeen etenin haastattelun teemarungon mukaisesti, joka muo-
dostui tutkimuskysymysten kautta. Naytin aluksi haastateltavalle teemarungon
ja halutessaan hin sai pitdd sen itselleen ndkyvilld koko haastattelun ajan.

Teemahaastattelussa ei ole tarkasti muotoiltuja kysymyksid, vain haastat-
telun aihepiirit ovat tiedossa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2015, 208; Eskola &
Vastamadki 2001, 26). Haastattelu etenee keskustelun kautta tutkimukseen liitty-
vien teemojen ympadrilld. Tutkittavien ddni tulee kuuluviin, kun tutkijan omat
nakokulmat eivat tule keskustelussa esille. Keskeistd ovat haastateltavien tul-
kinnat ja heiddn antamansa merkitykset tutkittaviin teemoihin. On otettava
huomioon merkitysten syntyminen juuri vuorovaikutuksessa. (Hirsijarvi &
Hurme 2001, 48.)

Teemahaastattelussa keskustelu tapahtuu tutkijan johdatuksella ja eri
haastatteluissa teemojen jdrjestys ja laajuus voivat vaihdella (Eskola & Vasta-
maéki 2001, 27). Jokainen haastattelu eteni padsdantoisesti samassa jarjestyksessa
teemojen mukaan joitakin pienid poikkeuksia lukuun ottamatta. Joku haastatel-
tava saattoi tuoda esille useampaan teemaan liittyviad asioita yhtd aikaa, tama
vaati haastattelijalta ehdottoman tarkkaa kuuntelua ja seuraamista, vilttddkseen
tekemadstd turhia samoja asioita toistavia kysymyksid. Toisille haastateltaville
piti tehdd enemman tarkentavia kysymyksid, kun taas osa kertoi omatoimisesti
hyvin monipuolisesti kokemuksistaan. Teemahaastattelussa tavanomaisia ky-
symyksid ovat tutkimusaiheen siséltoalueisiin liittyvat ryhmitellyt kysymykset,
jotka jakautuvat tosiasiakysymyksiin ja mielipidekysymyksiin, kuitenkin ky-

symykset ovat aina avonaisia (Hirsijarvi & Hurme 2001, 106). Kaiken kaikkiaan
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haastatteluiden kesto vaihteli 32 minuutista 48 minuuttiin. Keskimddrdinen
haastattelun kesto oli 38 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin ddaninauhurilla.
Aineisto litteroitiin haastattelujen jdlkeen sanasta sanaan ja kirjoitettua tekstind
syntyi yhteensd 56 sivua, kun fonttina oli Arial, kirjasinkokona 12 ja rivivélina
1,5. Litterointi tehtiin huhtikuussa 2019, jonka jdlkeen toukokuussa suoritettiin
aineiston analyysi. Tutkimusprosessin eteneminen on esitelty alla olevassa ku-

viossa. (Kuvio 3.)

Kirje mentorointiin

Helmi 201

elmikuu 2019 osallistuneille varhais-
kasvatuksen erityis-

opettajille
Maaliskuu 2019 Tutkittavien valinta,
haastatteluista sopimi-

nen, koehaastattelu

Huhtikuu 2019 Haastattelut viikoilla

14-15
Toukokuu 2019

Aineiston analyysi

Kesi - heindkau 2019 Tulosten kirjoittaminen

Kuvio 3. Tutkimusprosessin eteneminen 2019.
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6.4 Aineiston analyysi

Tutkimusta tehtdessd aineiston analyysi, tulkinta ja johtopddtokset ovat ydin-
asia, johon koko tutkimus tdhtdd (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2015, 221). Ta-
mén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd ja ymmartdd miten varhaiskasva-
tuksen erityisopettajat kuvaavat omaa tyon imuaan ja mitd organisatorisista
voimavaroja tyo pitdd sisdlldan, samoin mikd merkitys on mentoroinnilla yhte-
nd voimavaratekijgnd. Kun jotain asiaa pyritddn ymmadrtdméadn, kdytetddn
yleensd laadullista analyysid, josta seuraa pddtelmien teko. Analyysitavaksi va-
litaan se, mikd auttaa parhaiten 16ytdmddan vastauksen tutkimusongelmiin.
(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2015, 224.) Laadullisessa analyysissd keskitytddn
aineistoon kokonaisuutena, joka auttaa ymmairtamdan tutkittavan ilmion ra-
kennetta. Analyysi on Alasuutarin (2011) mukaan kaksivaiheinen, johon kuu-
luu ensimmadisend havaintojen pelkistiminen ja toisena arvoituksen ratkaiseminen.
Havaintojen pelkistaminen tarkoittaa, ettd aineistosta poimitaan ainoastaan tut-
kimuskysymykseen liittyvit seikat ja aineisto saadaan tiiviimpddan muotoon.
Ndistd “raakahavainnoista” saadaan niitd yhdistamaélld pienempi joukko ha-
vaintoja, joille voidaan etsid lopulta yhteinen yhdistdva piirre tai nimittaja. Ar-
voituksen ratkaiseminen tarkoittaa puolestaan tulosten tulkintaa, joka tapahtuu
pelkistimalld saatujen havaintojen ja teoreettisen viitekehyksen avulla tehtdvia
johtopddtoksid tutkittavasta ilmiostd. (Alasuutari 2011, 39-46.)

Laadullisessa tutkimuksessa analyysi alkaa siitd, ettd tutkijalla on selked
kdsitys mitd han siitd etsii. Tamaén jalkeen kdyddan ldpi aineistoa ja merkitdaan
ne asiat, jotka liittyvit tutkimuskysymyksiin. Merkityt asiat kerédtdan yhteen ja
erotetaan muusta aineistosta. Taman jdlkeen esiin nousseet merkitykset ja ilmiot
luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitelldadn. Lopuksi kaikesta kirjoitetaan yh-
teenveto, eli tulokset. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104.) Analyysimenetelméana tas-
sd tutkimuksessa kaytettiin laadullista sisdllonanalyysia, joka on fenomenogra-
tiselle tutkimukselle tyypillistd (Hédkkinen 1996,39). Tutkimuskysymyksien

avulla etsittiin jokaiselle ilmi6lle erilaisia merkityksid. Merkityksistd taas muo-
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dostettiin kategorioita, jotka fenomenografisessa tutkimuksessa tuovat esille
tutkittavien ajattelun sisdisid yhteyksid (Ahonen 1994, 127).

Fenomenografisessa analyysissd tyoskentely tapahtuu erddnlaisessa ke-
héssd, johon kuuluu aineiston lukeminen, kategorioiden muodostaminen ja ai-
neiston reflektointi. Pyrkimys on tuoda aineistosta esille sellaisia rakenteellisia
eroja, joista kdy ilmi tutkittavien suhde tutkittavaan ilmioon. (Hakkinen 1996,
41.) Analyysivaiheen lopuksi muodostetaan erilaisista merkityksistd lopulta
tietynlainen selitysmalli tutkittavalle asialle. (Ahonen 1994, 128.)

Aineiston analysointi tapahtui toukokuussa 2019. Lahestyin aineistoa tut-
kimuskysymys kerrallaan ja tyoskentelin jokaisen kysymyksen kohdalla samal-
la tavalla. Ensimmdisessd tutkimuskysymyksessd selvitin, millaista tyon imua
varhaiskasvatuksen erityisopettajat kokevat ja miten he kuvaavat sitd. Aluksi
kokosin jokaisen haastateltavan kohdalta keskusteluista kaikki tyén imuun liit-
tyvét ilmaisut yhteen tiedostoon. Ndin tiivistin aineiston hallittavampaan ko-
konaisuuteen, jossa oli vain tutkimuskysymykseen liittyvit vastaukset ja kes-
kustelut. Seuraavaksi luin tiivistettyd aineistoa huolellisesti ldpi ja etsin kaikki
haastateltavien esiin tuomat ilmaisut tyon imusta. Niistd kerdsin uuteen tiedos-
toon haastateltava kerrallaan heiddn kuvaamansa kisitykset. Taman jdlkeen
poimin haastateltavien kuvauksista ne késitykset, jotka olivat keskenddn erilai-
sia. Ndistd erilaisista kasityksistd muodostui tyon imusta annetut alakategoriat.
Yhdistamalld alakategoriat keskenddn samankaltaisiin teemoihin 16ytyi lopuksi
ylemman tason kategoriat, jotka kuvasivat varhaiskasvatuksen erityisopettajien
kasityksid tyon imusta.

Sama analyysi toistui myds toisen tutkimuskysymyksen ja alakysymyksen
kohdalla koskien varhaiskasvatuksen erityisopettajien nimedamid tyon organisa-
torisia voimavaroja ja mentoroinnin merkitystd. Analyysin vaiheet on esitelty

seuraavalla sivulla. (Mukaillen Ahonen 1994, 128.)
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Kuvio 4. Analyysin vaiheet. (Mukaillen Ahonen 1994, 128.)

6.5 Eettiset ratkaisut

Eettiset kysymykset ovat osa tutkimusta jo ennen kuin se on alkanut. Tutkijalla
on eettinen vastuu niin tutkimustyostd kuin tutkimuksen tuloksista. Laadulli-
sessa tutkimuksessa muun muassa kysymysten valinta, aiheen rajaaminen, ldh-
teiden kaytto, tutkimuksen kohteen valinta ja rajaaminen, ovat kaikki eettisia
ratkaisuja (Varto 1996, 34). Tutkimuksen eettisyys tarkoittaa myos sitd, ettd tut-
kimus on tehty laadukkaasti. Tutkimussuunnitelma on tehty huolellisesti, tut-
kimusmenetelméd on sopiva ja raportti on johdonmukaisesti kirjoitettu. Nama
edelld mainitut tekijdt tekevat tutkimuksesta eettisesti kestdvan (Tuomi & Sara-
jarvi 2002,149). Tutkijaa ohjaavat tietyt eettiset periaatteet tieteen harjoittamises-
sa. Pietarinen (2002) on nimennyt tutkimustoiminnan eettiset perusvaatimuk-
set, joita ovat: Luotettavan informaation tuottaminen, tiedon valittdminen, tie-
don kdyttdminen ja kollegiaalinen toiminta. Tutkimuksesta saatu informaatio ja
kdytetyt menetelmét on perusteltava kriittisesti, lisdksi tutkimuksesta saadun

tiedon valittdmisessd kuuluu noudattaa hyvaa tieteellistd kdytdantod sekd rehel-
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lisyyden vaatimusta. Tiedon kayttdmisessd tutkijalla on sosiaalinen vastuu siitd,
ettd tietoa kdytetddn eettisten oikein. Tehdessddn tutkimusta, tutkija edustaa
tutkijoiden ammattikuntaa, ja vaikuttaa toiminnallaan yleiseen mielikuvaan
tutkijoista, myos muiden tutkijoiden arvostaminen kuuluu eettisen kollegiaali-
suuden vaatimukseen. ( Pietarinen 2002, 59-69)

Téassd tutkimuksessa on otettu huomioon eettiset periaatteet jokaisessa
tutkimusprosessin vaiheessa. Tutkimussuunnitelman valmistuttua lupa tutki-
mukseen anottiin tutkimukseen osallistuvalta organisaatiolta. Suunnitelmasta
kavi ilmi tutkimuksen tarkoitus, mitd halutaan tutkia ja millad tavalla. Esille tuo-
tiin aineiston keruu teemahaastattelun avulla, samoin ettd tutkimusaineisto sii-
lytetddn tutkimuksen aikana yliopiston U-asemalla salasanan takana, jonka jal-
keen se tallennetaan kryptattuna muistitikulle, joka sdilytetddn lukkojen takana.
Tutkimussuunnitelmalla oli tarkoitus tuoda esille selked kuva tutkimuksen to-
teutuksesta, koko prosessista ja luotettavuudesta. Tutkimusprosessin johdon-
mukaisuus onkin yksi hyvan tutkimuksen kriteeri (Tuomi & Sarajdrvi 2002,
149).

Tutkimus tehtiin keskisuuren kaupungin organisaatiossa ja tutkittavat va-
littiin satunnaisotoksella. Tutkittaville selvitettiin, ettd kaikki vastaukset kasitel-
ladn luottamuksella ja anonymiteetti sdilyy koko tutkimuksen ajan. Jokaiselta
tutkittavalta pyydettiin kirjallinen suostumus (liite 2) tutkimukseen osallistumi-
sesta ja heille annettiin tietosuojaselvitys (liite 3). Lisdksi osallistujille kerrottiin,
ettd he voivat halutessaan ja milloin tahansa tutkimuksen aikana keskeyttda
tutkimukseen osallistumisen. Tutkimustulosten selvittya tutkittavilla oli mah-
dollisuus osallistua tulosten kuulemistilaisuuteen, jossa he saivat halutessaan

kommentoida tuloksia ja tarvittaessa tarkentaa haluamiaan kohtia.



7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téssd luvussa esittelen tutkimuksen tulokset tutkimuskysymys kerrallaan. En-
simmdisessd alaluvussa tarkastelen varhaiskasvatuksen erityisopettajien kési-
tyksid tyon imusta. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd varhaiskasvatuksen erityis-
opettajat kokivat suhteellisen voimakasta tyon imua, joka ndkyi kiinnostuksena
ja sitoutumisena omaan tychon. Analyysin tuloksena selvisi, ettd tyon imu kési-
tettiin viiden tekijan kautta. Seuraavat tekijdt nousivat aineistosta ylemmaén ta-
son kategorioiksi: vaikuttaminen, tyonkuva, tyon haasteet, yhteistyo seka sitou-
tuminen.

Toisessa alaluvussa tuon esille miten varhaiskasvatuksen erityisopettajat
késittivat organisaation juuri heiddn tyohonsd tuottamia voimavaroja. Tutkitta-
vat olivat melko yksimielisid siitd, mitka tekijat olivat organisatorisia voimava-
roja. Analyysissd yldtason kategorioiksi tiivistyi 6 eri tekijadd: Varhaiskasvatuk-
sen erityisopettajien erilaiset tapaamiset, kollegiaalinen tuki, jaettu johtajuus,
resussointi ja kehittdminen, toimivat rakenteet sekd tyon monipuolisuus.

Kolmannessa alaluvussa vastaan toisen tutkimuskysymyksen alakysy-
mykseen, millainen merkitys mentoroinnilla on varhaiskasvatuksen erityisopet-
tajien organisatorisena voimavarana. Mentorointi koettiin tarkednd organisato-
risena voimavarana, jonka merkitysta tutkittavat kuvasivat viidelld tekijalla.
Analyysin tuloksena ndma yldtason kategoriat olivat: ammatillinen tuki, ver-
taistuki, rakenteisiin kuuluminen, luottamuksellisuus, mentorin tuki sekd ajan-
kohtaisuus.

Seuraavaksi avaan tuloksia tarkemmin ja esittelen jokaisen tutkimusky-
symyksen kohdalta yldtason kategorioihin sisédltyvid alakategorioita. Havain-
nollistan jokaista teemaa aineistoesimerkeilld ja tuon ndin tutkittavien ddnen
kuuluviin. Haastateltavista kdytdn koodia, jossa on kirjain H tarkoittaen haasta-
teltavaa, sekd jarjestysnumeroa yhdestd viiteen riippuen haastateltavasta. Mer-

kinta nakyy aina aineistolainauksen lopussa.
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7.1 Varhaiskasvatuksen erityisopettajien kisitykset tyon
imusta

Tutkimukseen osallistuneet varhaiskasvatuksen erityisopettajat ilmaisivat ko-
kevansa suhteellisen voimakasta tyon imua. Pyydettdessd kuvaamaan kouluar-
vosanalla kiinnostusta ja innostusta omaa tyotd kohtaan, heiddn arvionsa vaih-
teli 8-10 valilld keskiarvon ollessa 8,7. Toisin sanoen he kokivat tyossddan ldhes
kiitettdvan tasoista tyon imua. Késitykset tyon imusta ilmentyivit viiden tekijan
kautta: vaikuttaminen, tyonkuva, tyon haasteet, yhteisty6 ja sitoutuminen. (Ku-

vio 4.)

Kuvio 5. Varhaiskasvatuksen erityisopettajien késitykset tyon imusta.
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7.1.1 Vaikuttaminen

Erilaiset vaikuttamisen mahdollisuudet tuottivat varhaiskasvatuksen erityis-
opettajille kokemuksen vahvasta tyon imusta. Organisaation sisélld rakenteisiin
vaikuttaminen ja niiden kehittdminen olivat esiin nousevia tekijoitd. Vaikutta-

minen pitkélld aikavélilld ja tulosten ndkyminen tyossa koettiin palkitsevana.

"Ite tykkdin, oon ehkd sellainen analyyttinen luonne, kiinnostaa, miten voidaan vaikuttaa asioihin
ja taas sellasiin rakenteisiin. Toki oma tyé on painottunut tini vuonna aika paljon siihen. Osittain sel-
laisten yleisen tuen rakenteiden uudistamiseen ja uudelleen jirjestelyyn ja miettimiseen. Eli se on sella-

nen, joka kiinnostaa ja innostaa” (H1)

"Jotenkin md koen olevani sellanen kehittdji luonteeltani, ettd md haluan nihdd uusia asioita, mi-
td vois tuoda, vaikka ihan tyéyhteiséon. Ettd se ehki on semmonen, mitd md haluan ja oon saanu tehd.
Semmonen kehittivi tydote, ettd mdi koen, etti md teen niin monipuolisesti ja saan olla sitoutunu ja in-

nostunu” (H5)

"Tavallaan kun tilli hetkelld on viidettd vuotta, niin nikee sen, ettd ne yleisen tuen rakenteet al-

kaa olla aika hyvit... nimenomaan semmonen vaikuttaminen, jos saa sen perusarjen hyviksi” (H2)

Varhaiskasvatuksen erityisopettajat kertoivat tyonsd olevan itsendistd ja
vaihtelevaa, vastuullista ja samalla kuitenkin vapaata. T&lld oli oma merkityk-
sensd tyon imun kokemuksen syntymisessd. Omaan tyohon kyettiin enimmak-
seen vaikuttamaan. Tyonkuvaan vaikuttaminen ndkyi muun muassa siind,

tyoskenneltiinkd ryhmésséa vai ilman omaa ryhmaa:

"Se vaikuttaa, etti tamd tyé on kuitenkin aika itsendistd. Toisaalta on sitd vastuuta paljon, mutta
toisaalta on sitd vapauttakin... se sitouttaa, kun on ollut itse mahdollisuus vaikuttaa sithen miti tekee...
tavallaan se tyé on sellaista eldvdistd, sithen ei pddse hirvedn hyvin puutumaan, koska se on niin vaihte-

levaa” (H1)

”Se tyonkuva, mikd mulla oli 4 vuotta, niin en olis suostunu endd sithen, jatkamaan... kylli se nyt
on ihan ok, ettd sitd aiempaa tyonkuvaa jos ajattelee, kun siti lihdettiin rajaamaan... kylli md varmaan
sain vaikuttaa jollakin tavalla, mutta ei se lopputulema ollut ihan se, miti ajattelin. Mutta mulle se oli

ihan sama, mulle oli selkee se, ettd jddin tihdn taloon” (H2)
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"Mulla on ollu itselli sellanen johtotihti, ettd haluan tukea tyontekijoitd tissi tydssd. Silld tavalla
oonkin enempi ite suuntautunut, etti omassa tydssi on konsultointia ja en halua tyoskennelld jo fyysisis-

td ja idstd johtuvista syistikin ihan ryhmd-VEO:na” (H4)

Tukitoimiin ja tiimien tyoskentely- ja ajattelutapoihin vaikuttaminen koet-
tiin mielekkddksi ja innostavaksi. Palkitsevaa oli, kun konsultoinnin tulokset
nakyivét arjessa. Aina ei tarvittu mitddn erikoisempia interventioita, vaan oma
arjen tyossd mallintaminen saattoi riittdd. Tutkittavat kuvasivat vaikuttamistaan

seuraavalla tavalla:

”Se motivoi, kun huomaa, ettd jos on itse heittinyt jotain ajatuksia ryhmddn ja ne on ldhteny sitd
kehittdmiddn ja sit siitd on syntynyt jotain hyvdd. Niin ne onnistumisen kokemukset, kun tiimit on saanu
jotain onnistumisia, niin ne kanssa sitten motivoi tekemdin siti tyotd, vaikka se ei oo aina kaikista hel-

pointa se aikuisten kanssa tydskentely” (H3)

"Sitten ihan tuolla ryhmdssd, ettd tyontekijit on l6ytineet sellasia keinoja, milld tavalla he sitten
toimii jonkun lapsen kanssa. Ne on ollu mun mielesti sellasia hirveen palkitsevia asioita. Ettd nikee, etti

se tuki toimii. Md koen, etti se on sellanen onnistuminen, johon mun oma tyé pitddkin tdhditd” (H4)

"Tavallaan se on se, ei ole mitdin kikkakolmosia, vaan on se hyvd arki. Niin sitd ajatusta on saa-

nut vietyd eteenpdiin, niin se on hyvi” (H2)

Liséksi varhaiskasvatuksen erityisopettajilla oli késitys, ettd heidan tyonsa
vaikuttaa suoraan myos yksittdisen lapsen asioihin. Se toi tyvhon mielekkyyttd,
onnistumisen kokemuksia ja edesauttoi tyon imun kokemuksen voimistumista.

Eris tutkittava kuvasi niin:

"Ehki suurimmat sellaset onnistumiset, tietylld tapaa ehkd haasteetki ja onnistumiset tulee kui-
tenki niitten yksittiisten lapsien jutuista, kun saat johonkin lapseen sen yhteyden ja sitte saat hinen

asiansa etenemdidn yhteistyokumpanien tai sitten hinen vanhempiensa kanssa” (H1)

Kouluttaminen nousi vield yhtend vaikuttamisen muotona esiin yhden
tutkittavan haastattelussa. Varhaiskasvatuksen erityisopettajana oli mahdollista

vastata tyoyhteison akuuttiin tarpeeseen ja tukea heiddn osaamistaan:
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"Meillid nyt sitten ldhti sellanen akuutti tarve tossa, etti koulutettiin timd 3-5 —vuotiaiden pid
nopeesti Avekkiin kaikki. Se on mun mielestd nikyny siind tavallaan. Ettd asiat, joista on itte puhunu,
niin sitten kun ne on itse koettu, ja kiyty lipi mitd se on, niin se on mun mielestd nikyny tossa, nditten

haastavien tilanteiden ennakoinnissa ja sitten mydskin niitten hoitamisessa” (H2)

7.1.2 Tyonkuva

Varhaiskasvatuksen erityisopettajan tyonkuva késitettiin tyon imun kokemuk-
seen kuuluvaksi tekijaksi. Haastateltavat kertoivat, ettd erityisopettajan roolissa
he pystyvit tekemddn enemmadn lasten ja perheiden hyvéksi. Tyotd pidettiin
mielekkddnd ja juuri erityispedagoginen osaaminen sekd konsultoijan rooli

kiinnostivat tyonkuvassa.

"Kun pidtti ettd lihtee opiskelemaan, ettd milld tavalla tuetaan lapsia, joilla on erityisid tuentar-
peita ja milld tavalla heitd huomioidaan tddlld lapsiryhmidssd. Niihin tavallaan niinku keinoja, Ettd oon
kiinnostunu ja pidéin sitd hyvin mielekkddnd tyoénd kylld. On mydskin konsultaatiota tdssd tydssd...”

(H4)

No, tietysti se tydtiimien ohjaaminen... ettd se lihtee rullaamaan paremmin ja ne tyéntekijdt itse

huomaa, ettd hei, timdahdin sujuu! (H3)

Osa tutkittavista oli opiskellut varhaiskasvatuksen erityisopettajaksi tyos-
kenneltyddn ensin vuosia lastentarhanopettajana. Motivaatio erikoistumiseen

oli suuri ja tyo koettiin siksikin mielekk&aksi.

"Kylld, varmaankin sekin ettd vaikka md vihin nyt mychemmadlld iilld oon opiskellu, ettd siiti on
nyt seitsemdin vuotta, kun mdi oon valmistunut. ettd kylld md siti jo pitkiin oon miettiny tavallaan, ettd

md haluaisin opiskella titd alaa. Ja on kylld hienoa, etti oon piissy sitd tekemddn” (H4)

"Mi opiskelin, niin ja md jotenkin halusin tehdi enemmidn lasten ja myds perheiden eteen. Ja olla
niinku erilaisessa roolissa siind tukemassa lapsia ja perheiti siind kasvattamisessa... ettd tissi roolissa
md pystyn paremmin tukemaan niitd lapsia kuin mitd lastentarhanopettajana olin siind omassa roolissa
lapsiryhmdssd... md oon niinku tavallaan saanu syventdd siti omaa tietoo ja nikemystd, joka selkeesti

auttaa mua tissd tyossd. Ja tietenkin on tullu kaikkea uuttakin sithen rinnalle. Ja se mua tissd tydssi ehkdi
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motivoi, ettd md pddsen pureutumaan nyt sellasiin asioihin, joihin mulla aikasemmin ei ole ollu mahdolli-

suutta” (H5)

7.1.3 Tyon haasteet

Tyon imuun vaikutti haastateltavien mielestd myos tyossd esiintyvit haasteet,
jotka motivoivat ja lisdsivdt kiinnostusta tyohon. Tutkittavat mainitsivat tallai-
sina haasteina muun muassa haastavat vanhemmat ja haastavat tuentarpeet,
jotka vaativat paljon erilaista selvitystyotd. Myos tukitoimien vieminen tiimei-
hin oli vdlilld haastavaa. Kuitenkin erilaiset haasteet nédhtiin opettavaisina ko-
kemuksina ja ne toivat tyohon mielekkyyttd. Erityisesti onnistumiset vaikeiden

tilanteiden ratkaisuissa palkitsivat:

"Se on selvd, ettd on haastava tyo. Ettd on paljon haastavia tuentarpeita ja tilld meidin alueella,
on jotenkin myds haastavia vanhempia. lhan senkin takia, ettd heilld on omia oppimisvaikeuksia, van-

hemmillakin” (H4)

"Tddllid on ollut pitki muutosprosessi ja huomaa, etti henkildstd on tosi kuormittunutta. Miki on
ihan ymmdrrettivdd, mutta misti seuraa tietynlainen muutosvastarinta. Jos olet tuomassa jotain uutta
tai ehdottamassa, ettd voitasko tehdd tamd asia ndin, niin sit siind on ensin aina vastassa aikamoinen

seind tai muuri” (H1)

Tyo koettiin haastavana, mutta se oli yksi syy myos siihen, miksi tyo oli niin

antoisaa. Haasteiden tuomaa myonteistd vaikutusta kuvattiin seuraavasti:

"Ite aattelen, etti timd tyd on tosi haastavaa, mutta se on myds se syy, miksi titd haluaa tehdd.
On ne samat haasteet kuitenkin, joista saa ne suurimmat onnistumisen kokemukset. Kun saa sitten rat-

kastua niitd” (H1)

“Niin sitten se selvitystyd, niinku nditten tehostetun tuen lasten kohdalla kuitenkin on sitd tyon
suolaa, etti sit pddsee sitd erityispedagogista osaamista hyddyntimdin niitten lasten kanssa. Ettd tykkddn

haasteista ja se on tdmidn tyén suola itelleni” (H3)
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"Ei aina ennalta osaa arvata, mitd se tyo sitten tulee olemaan ja pitdd sisillidn, mutta tiytyy sa-
noa, etti on hyvin opettavaista mydskin, kun on paljon tuentarpeita. Siind mydskin oppii, kun nikee

paljon” (H4)

Haasteet vaihtelivat haastateltavien mukaan eri vuosina ja silld oli myos
vaikutusta tyon imun kokemukseen. Jos tyo oli sopivan haastavaa, tyo koettiin
myo6s mielekkdammaksi. Erds haastateltava toi asian esille todetessaan, ettd

tand vuonna tyo ei ollut yhtd haastavaa kuin edellisend vuotena:

"Ettd md itse tykkddn siitd haasteellisuudesta, niin ettd jos ajattelee edelliseen vuoteen, kun tdalld
ei ole niin sellasia erityisid haasteita, jotka oli niinku, koin ettd oli oman tyén suola. Tavallaan lapsiin
litttyvid haasteita, tarpeisiin liittyvid. Niin se on ehkd, miki on verrattuna siihen viime vuoteen, ettd mi

tykkdsin niistd haasteista” (H3)

714 Yhteistyo

Varhaiskasvatuksen erityisopettaja toimii yhteistydssd erilaisten tiimien ja var-
haiskasvatuksen ulkopuolisten toimijoiden kanssa. Tutkittavilla oli késitys siitd,
ettd yhteistyolld oli vaikutusta heiddn kokemaansa tyon imuun. Erds haastatel-

tava kertoi yhteistyosta johtotiimin kanssa:

"M oon ddrimmdisen onnekas, meilld on mahtava johtotiimi. Jotenkin on semmonen yhdessd te-

kemisen olo” (H1)

Tiimien kanssa tehtdva yhteisty6 aiheutti hieman ristiriitaisia tuntemuksia. Toi-
saalta koettiin, ettd tehdddn yhdessd samaa tyotd, mutta kuitenkin erityisopetta-

jana toimittiin eri roolista késin:

"Ettd md olen ihan samanlainen osa tdtd tyétiimid kuin muutkin. Mutta ettd mulla on se oma tyo-
tehtivd... Veo:n roolissa se tiimityd, niin, ettd si olet sen tiimin ulkopuolella oman roolis takia. Tavallaan
si olet se kommentoija ja arvioija, joka antaa sitd palautetta tai puuttuu niihin asioihin, eli se ei oo silli

lailla ihan tasavertasta” (H2)
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Yhteisty6 saattoi olla hyvin arkisia asioitakin, tai sitten vanhempien tai
moniammatillisen tiimin kanssa tehtdvad. Kuitenkin yhteistyo toi tyohon mie-

lekkyyttd ja vahvisti osaltaan tyon imun kokemusta:

"Ettd se, kun md oon sielld paikalla, vaikka pukemassa niitd kurahousuja, niin henkildkunta kokee,
en tiii onko se turvallisuutta vai... kuitenkin he sitten kokee, ettd nyt VEO on paikalla ja se on hyvi

asia” (H4)

"Ehki se semmonen, mun tydssd, VEO:ma tydskentely tukiasioissa, moniammatillisissa palave-
reissa, vanhempien kanssa, vanhempien tukeminen. Ihan koko vuoden ajan, se jatkuva tukeminen. Etti
md pystyn olemaan sielld ja miettimdiin, nikemdin sitd lapsen eldmdi sielld arjessa, minkdlaista se on ja

mitd hin oikeasti tarvitsee” (H5)

7.1.5 Tyo6hon sitoutuminen

Sitoutuminen omaan tyohon vahvisti varhaiskasvatuksen erityisopettajien tyon
imua. Haastateltavien mukaan sitoutumiseen vaikutti mielenkiinto ty6td koh-
taan, tyon jatkuvuus ja hallinnan tunne. Kiinnostavuutta tyohon toi esimerkiksi
tukitoimien suunnittelu ja toteuttaminen, joka on pitkédkestoista toimintaa. Sa-
malla se sitoutti tutkittavia tyohonsad ja tamd nékyi siten, ettd vapaa-ajallakin

saatettiin miettid ratkaisua johonkin mieltd askarruttavaan asiaan:

"Yksittdisen lapsen asioissa tai sitten jos on sellanen projektimuotonen, esim. vaikka pienryhmd-
toiminnan kehittiminen, tai joku sellanen selked asia, jota tydstdd. Niin se niinku imasee mukanaan, etti
sitd helposti pydrittelee sitten kotonakin. Tai lenkilli kivellessd, etti miten sitd vois tehdd vield. yleensi
se on sellasta positiivista stressid. Ettd haluu 10ytid ne ratkasut ja prosessoituu vihdn vapaa-ajallakin”
(H1)

"Kylldhdn tid sitouttaa, kun tid on silld tavalla vaativaa tyotd. Ettd sitouttaa myds sillikin taval-
la, ettd mitd md luen niinku vapaa-ajalla esimerkiksi. Ettd kylld md olen tosi kitnnostunut alan kirjalli-
suudesta ja kaikista artikkeleista, mitd md ndin, ettd kylld se sillai sitten ohjaa ehkd ihan vapaa-aikaakin
tdd tyé. Se vaan on niin mielenkiintoista, ettd kylli se sillai on sitouttavaa tid tyo. Mdi vihdn luulen, etti

se on meilld kaikilla, jotka tehdidn titd tyétd, etti se on jotenkin sellanen pohjaton mielenkiinnon kohde

sitten” (H4)
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Erés tutkittava toi esille, ettd tyon jatkuvuus ja samassa yksikossa tyosken-

tely seuraavanakin syksynd, toi tyohon hallinnan tunteen:

"Nyt tuntuu, etti kun alottaa ens syksynd toista vuotta tilld alueella, niin on hyvd olo silld lailla,
ettd tuntee alueen lapset ja meille ei ole tulossa hirveesti uusia lapsia ens syksylle. On sellanen hallinnan
tunne, ettd md tiedin ndmd lapset ja aika semmonen motivoitunut olo, etti nyt md tiedin syksylld, mistd

md jatkan” (H3)

Tyohon sitoutumiseen muun muassa vaikutti, ettd voitiin tyoskennelld
siind yksikossd, mihin oli haluttu. Sitoutuminen ndkyi myos omaan tyohon pa-

nostamisena, haluna tehdd parhaansa:

"Mulla vaikuttaa se, ettd md olen hakeutunut nimenomaan tihin taloon. Se on ollut se mun toive.
Ja oon pdiissy, niin se motivaatio kantaa jo sieltd... Joo, ehkd se on sellasta, ettd haluaa onnistua ja haluaa
saada hoidettua meneilliin olevan asian mahdollisimman hyvin. Se myds motivoi sithen, ettd kiyttid

aikaa ja energiaa siihen tyéhon” (H1)

"Mulla on sellanen olo, etti piivit saa paahtaa ihan niinku tdysilld, mutta mun tyéaika kuitenkin
riittdd tilld hetkelld niiden asioiden hoitoon, mitd pitddkin... ettd md pystyn tekemddn ne tyét, mitd mun

pitdd hoitaa tydajalla. Se on niinku sellanen positiivinen asia” (H3)

"No, kylld mdi koen olevani tosi sitoutunut. Ettd oon md ollu aina, etti md oon sellanen tydorien-

toitunut” (H5)

7.2 Varhaiskasvatuksen erityisopettajien kisitykset organisa-
torisista voimavaroista

Tutkimukseen osallistuneet varhaiskasvatuksen erityisopettajat saivat omasta
organisaatiostaan tukea tyohonsd ja tdimd nédkyi heiddn mukaansa voimavarojen
lisdéntymisend. Voimavaroja tuottivat varhaiskasvatuksen erityisopettajien eri-
laiset yhteiset tapaamiset, kollegiaalinen tuki, jaettu johtajuus, resussointi ja

tyon kehittdminen, organisaation toimivat rakenteet sekd tyonkuvan monipuo-
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lisuus. Organisatoriset voimavarat on esitetty kuviossa 6. Sen jdlkeen esittelen
tarkemmin jokaisen voimavaratekijin, joiden tueksi nostan esiin joitakin suoria

lainauksia haastatteluista.

Kuvio 6. Varhaiskasvatuksen erityisopettajien késitykset tyon organisatorisista voimavaroista.

721 Yhteiset tapaamiset

Yhteisistd tapaamisista tdirkeimmaéksi nousivat sdadnnolliset tyokokoukset kau-
pungin kaikkien varhaiskasvatuksen erityisopettajien kanssa, ja sielld erityisesti
oman alueen varhaiskasvatuksen erityisopettajien tapaamiset, minkd kaikki
haastateltavat mainitsivat kommenteissaan. Oman alueen tapaamisissa kaytiin

lapi kdytannon asioita ja yhteisid linjauksia, pienemmassd ryhmaéssa oli mahdol-



48

lisuus pohtia yhdessd jotain pulmatilanteita. Lisdksi voimavaroja antoivat men-

torointi ja monialaiset tapaamiset eri toimijoiden, kuten terapeuttien, kanssa.

"Jos miettii VEO:n ty6td, niin on hyvd, ettd on joka kuukausi tyokokous, missa kuitenkin
ollaan samojen asioiden &é&relld... Musta on tosi hienoa, ettd VEO:n tyohon on satsattu tosi isosti
tidssd kaupungissa, ettd meitd on paljon. Ja sitten meilld on sitd resurssia, ettd me voidaan ko-

koontua joka kuukausi” (H1)

”"Onhan VEK-tyokokoukset sellasia, missd puhutaan nditd meidédn tyon asioita, ettd mita
on omalla alueella varhaiskasvatuksen yhteistyotd muuta ja , niinku mieddn oman alueen infot,
niissé ei ole niin paljon niiinku sellasta. Niinku yhteistd jakamista. Ettd ehkd enempi néé, jotka
on suunnattu VEQrille, niin ne on sitten sellasia mielekkddmpid. Ja tietysti sitten mentorointi

myoskin”... (H4)

”"No, meilldhdn on ollut VEK-tyttapaamisia. Edellisend vuonnahan oli tavallaan ne oman
alueen pienryhmatapaamiset. Ettd nyt sinne VEK-tapaamisen loppuun on jitetty aikaa sille
oman alueen tapaamiselle. Mé& koen ne tosi tirkeind, jos ajatellaan sitd alueen yhtendistd linjaa
joissakin asioissa, ettd tdlld alueella meilld on ainakin aika pieni porukka. Ettd sielld uskaltaa
kysyd4 sellasia tyhmidkin kysymyksid. Ja voidaan niinku yhdessd miettid sielld niitd. Ja aika mo-

nesti saatetaan miettid yhteisesti jotain yleisempid ilmioitd, mité silld alueella on” (H3)

”Sitten me ollaan kehitetty tdn alueen yhteistd, itse asiassa alueen oppilashuoltoryhmi on
perustettu tdinne. Oma oppilashuoltoryhma niille pdiviakodeille, mut sitten sen ryhmén tarkoi-
tus on my®&s kehittdd pedagogiikkaa... Eli se on voimaannuttava tekijd, ettd me ollaan saatu tosi

hyvin tdd alueen yhteistyo, hyva yhteistyo saatu kédyntiin t4alla” (H5)

Kommenteista tulee selkedsti ilmi yhteisten tapaamisten merkitys ja kuin-
ka niissd oli mahdollisuus jakaa tietoa sekd osaamista, mutta myos kehittaa

omaa tyotd ja luoda uusia kdytanteita.
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7.2.2 Kollegiaalinen tuki

Kollegoilta saatu tuki n&htiin ensiarvoisen tadrkedksi. Yhteisten tapaamisten li-
sdksi pidettiin yhteyttd muun muassa puhelimitse. Kollega oli yleensa joko tyo-

pari tai joku muun varhaiskasvatuksen erityisopettaja omalta alueelta.

”Sitten mulla on se kollega télld alueella, niin se on ihan korvaamaton tuki. Jos ajattelee
sitd omaa tyotd, ettd hdn kuitenkin pyorii ndissd samoissa taloissa ja hdn myos tuntee kaikki
lapset ja tyontekijdt. Sit se, ettd saat sitd tukea, jos olet jossain asiassa epdvarma, miten pitdis
hoitaa, niin hidnen kanssa voi jutella ja voidaan yhdessd miettid niitd vastauksia. Ja ylipdatdaan

se, ettd meitd on tdalld kaks” (H3)

”Sitten me vililld aina kilautellaan kaverille, ehkd meilld on semmonen kollegiaalinen tu-

ki” (H2)

Konsultoiva varhaiskasvatuksen erityisopettaja koettiin my0s sellaiseksi

tahoksi, jolta saattoi kysyd neuvoa:

”No, siis KVEO-tiimistd oli ainakin viime vuonna nimetty se, joka koordinoi sitd meidan
aluetta. Niin edelleen olen siihen samaan henkil66n ollut yhteydessa. Et se, ettd on tavallaan
vield joku ulkopuolinen, jolta voi aina kysyéd. Niinku entiset Keltot, KVEO:ja, mitd nyt ovatkaan,
niin on aina joku jolta kysy4... Voi soittaa jollekin taimmosid lakiasioita tai joitakin asioita, mitkd

mietityttdd erkan ndkokulmasta. Ettd miten se pitédis hoitaa ja tulkita” (H3)

”"Ne KVEO:t sielld on, vaikka niitd on endd se muutama. Nekin on ihmisid, joiden puo-
leen voi kddntyd, kun asiat rupee mietityttdmaan, koska itse ei tiedd ldheskdan kaikkea. Tosi

hyvin, saan aina oman KVEO:ni kiinni, kun tarvitsen” (H5)

Lisdksi osalla haastateltavista oli tukenaan pedagoginen johtaja, jolla oli
myds varhaiskasvatuksen erityisopettajan koulutus ja tyckokemus. Hanen

kanssaan pystyi keskustelemaan varhaiserityiskasvatuksen kysymyksista:

"Meilld on ollut td4, ettd meiddn pedagoginen johtaja on tehny tdtd tydtd aikasemmin. ..
Tuntuu, ettd md oon saanu sieltd tosi paljon tietoo niinku ndistd perheistd ja sitten néistd kaikis-

ta pdivikodeista ylipdédnsd, ettd miten tdalld on niinku toimittu aikasemmin” (H4)
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"Meilld timé pedagoginen johtaja on ite koulutukseltaan my6s VEO, hinelld on pitkd
tyokokemus siitd. Ite on taas vahemmalld tyokokemuksella, niin olen pystynyt tukeutumaan
héneen ja saanut tosi paljon oppia niihin juttuihin. Ja sit on tavallaan hyvin ldhell4 se, jolta voi
kysyéd, my6s ihan niissd VEO-asioissa tai yksittdisen lapsen asioissa tai ettd pitdis tiimiin saada

téllanen juttu” (H1)

7.2.3 Jaettu johtajuus

Jaetun johtajuuden mallia pidettiin tdarkednd varhaiskasvatuksen erityisopettaji-
en keskuudessa. Johtotiimi ja esimiehen tuki olivat voimaannuttavia tekijoita
varhaiskasvatuksen erityisopettajan tydssd. Johtotiimin kokoonpano vaihteli eri
alueilla. Yleensd sithen kuului esimiehen liséksi apulaisjohtaja ja mahdollisesti
joku vastuu-varhaiskasvatuksen opettaja. Jos alueella tyoskenteli pedagoginen
apulaisjohtaja, hdn oli osa johtotiimid. Kaikki saman esimiehen alueella tyos-
kentelevit varhaiskasvatuksen erityisopettajat olivat johtotiimin jdsenid. Johto-
tiimiltd saatavaa tukea haastateltavat kuvasivat muun muassa seuraavalla ta-

valla:

“Toisaalta taas on ollut iso tuki, tuo jaetun johtajuuden malli. Se johtotiimi, miké on se ar-
jen tuki. Ehka meilld se korostuu, kun on tehty niitd sellasii yleisen tuen rakenteita, ratkasuja,
vaikka niinku laadullisissa tavoitteissa. On sitten ne yhteiset tavoitteet sen johtotiimin kanssa,

ettd mitd tehddan” (H1)

“Pedagogisen johtajan kanssa on tosi matala kynnys ottaa yhteyttd, ettd niinku puheli-
mitse ollaan yhteydess4, tai sitten sovitaan, ettd jutellaan jostain asiasta, vaikka joku 15 minuut-
tia, ettd ollaan yhtd aikaa jossakin talossa sitten. Ettd se on sitten ehki sellasta joustavampaa
yhteisty6td. Ja tosiaan aika paljon sitten soitellaan ja pidetdédn yhteyttd ja hinelld on niinku hy-
vin tda kenttd hallussa. M4 oon sielld vield tiiviimmin, tavallaan sellasta tosi arvokasta tiedon-

vaihtoa on koko ajan” (H4)

My0s esimiehen tukea pidettiin tdrkednd, erityisesti hyvad keskusteluyh-

teytta:
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”Esimiehen tuki, silld on ihan hirveédn iso merkitys. Etta s& tiidt, ettd mitd tahansa tapah-
tuukin, niin esimies on sun puolella. Ettd se on niinku tavallaan sellasia kulmakivii télle tyolle.

Ett4 tiidt, ettd esimies tukee, vaikka tulis vaikeitakin tilanteita, se on varmasti sun puolella” (H3)

”Se mikd voimaannuttaa, on se, ettd mulla on johtajan tuki ja se hyva keskusteluyhteys.
Hanen kanssaan ollaan tosi paljon mietitty néitd kédytdnteitd ja ihan rakenteita ja esim. palaveri-

aikataulutuksia, ettd miten me saadaan pyorimédn kaikki palaverit sopivasti sielld” (H5)

Hyvad esimiestyd antoi voimavaroja ja sitd tuki erityisesti esimiehen luot-
tamus tyontekijoiden oman tyon tekemiseen. Tama toi varmuutta vaikeissakin
tyotilanteissa. Yhdessd rakennetut ja kehitetyt kdytdnteet vahvistivat osaltaan

yhteistyota.

724 Resussointi ja kehittiminen

Tutkittavat olivat sitd mieltd, ettd organisaatio pitdd tdrkednd heiddn tyotddn ja
panostaa siihen hyvin télla hetkelld. Esimerkiksi varhaiskasvatuksen erityis-

opettajien maara oli moninkertaistunut kahden vuosikymmenen aikana:

"Kylld mun mielestd kaupunki on meiddn ammattikuntaan panostanu ja ndhny sen arvon. Ettd on
tehty ndd jirjestelyt mitd tddlld on. Ettd meillihin on valtakunnallisesti, se valtava panostus ollu kuiten-
kin. Ettd kaupunki on panostanu. Tamdin 17 vuoden ajalta voin sanoa, etti jos meitd on alussa ollut 8

VEO:a ja meiti on nyt 50” (H2)

Kehittdamisen ilmapiiri ndkyi my0s erilaisten koulutusten muodossa. Tar-
kedksi koettiin, ettd jokainen saattoi valita niistd itselle tarpeelliset. Koulutuksi-

en kautta saatiin uutta motivaatiota tehda tyota:

"Myés nid koulutukset, miti meille nyt tarjotaan. Se tietysti antaa sithen omaan tychon jotain li-
sdd, kun voi valikoida vihin, mihin koulutuksiin menee, kun kaikilla ei ole samat asiat niin pinnalla.
Sieltd, kun on saanut valita niitd tismdkoulutuksia, niin se lisdd sitd omaa ammattitaitoa. Ja se on sit
vield semmonen asia, joka auttaa motivoitumaan siind omassa tyossd, ettd kun saa jotain uutta siihen

omaan tychonsid” (H3)
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Liséksi kehittamistyon koettiin lisddvan laatua ja tasa-arvoa varhaiskasva-

tuksessa:

"Kehittidminen, kylld mdi niinku ajattelen, ettd se tuo lisdd tasa-arvoa, lisdd tasa-arvoa valtakun-
nallisesti ja lisdd myos pidemmin pddlle myds tidlli kaupungin sisilld, niitd eroja on... Kylldhdn meilld
siis on tosi hyvid koulutuksia ja kaikkea muuta tillasia, kun tid on kuitenkin tavallaan tosi paljon aikuis-

painotteista tyétd” (H2)

7.2.5 Toimivat rakenteet

Toimivat rakenteet lisdsividt voimavaroja, ja tutkittavat mainitsivat muun muas-
sa yhteistyorakenteet organisaation sisdlld, koskien niin tiimien kuin monialais-

ten verkostojen kanssa tyoskentelya.

" Kun kaikki tuollaset yhteistydrakenteet on niin selkeet, tieto kulkee ehkd vihdn helpommin kau-
pungin sisdlld. Jos miettii vaikka neuvolayhteistyoti tai koulujen kanssa tehtdvid yhteistyétd, vaikka se
reittikartta... Vaikka se nivelvaiheenkin, tai sitten tehostetun ja erityisen tuen eskareiden ja esim. koulu-
psykologien konsultointi. Kun tieddt ihmiset, tiedit heidin yhteistietonsa ja alueensa ja muuta. Niin
kaikki se tiedonkulku on tosi selkeetd. Tai on olemassa ne rakenteet ja mietitdin ja keskitetiin, se helpot-
taa tyétd. Tavallaan niitd yhteistyokumppaneita on hirvedn paljon ja tosi isolla alueella. Mutta siitikin
selvidd, kun tistd pystyn tarkastamaan ja kattomaan, tuolta voi kysyd ja soitanpa tuonne. Se kuitenkin

toimii” (H1)

"Ettd, kun se peruspedagogiikka on tosi tirkedd, niin osa muista palavereista on, niin on ehkd luo-
vuttu ja se yksi pedagoginen toistuu aina kuukausittain. Se on ehki se voimaannuttava tekiji, ettd md

olen saanu olla itse mukana luomassa niitd rakenteita” (H5)

Monialainen yhteisty® tuli erddn haastateltavan puheessa esiin voimava-
roja lisddvana tekijand, kun kaksi muuta haastateltavaa puolestaan mainitsivat

tiimien kanssa tehtdvan yhteistyon:

"Tuo monialainen yhteistyo, mistd saa kaikista eniten tukee, etti md niinku oon saanu tosi paljon
tukee noilta kouluspsykologeilta tind vuonna. Ettd se on ollu tavallaan, ettd kun on pohtinu, ettd missi
tissi menee se raja, ettd mikd riittdd. Tai ettd se huoli kasvaa niin isoksi, tavallaan se on. Monialaisesta

yhteistydsti saa, tavallaan se on hyvin voimauttava kokemus” (H2)
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"Sitten se yhteistyo tiimien kanssa, sillon kun se sujuu. Ja se on semmosta, etti ei tarvi sanoa kuin
puoli sanaa ja toinen jo ymmdrtdd, siitd lihtee joku uus ajatus liikkeelle, niin ne on semmosia niinku,

jotka auttaa jaksamaan tydssi. Ne hyuvit yhteistydkokemukset tiimien kanssa” (H3)

"Ylipddtinsd tykkdin tydskennelld thmisten kanssa ja siitikin saa tietynlaista onnistumisen koke-
musta, ettd tyontekijit tulee kertomaan ja kysymdin sulta asioita, palaa johonkin asiaan, josta on aika-
semmin juteltu, etti kokee olevansa tosi tarpeellinen tdssi tydssd. Etti se on myds sellanen tietynlainen

voimavarakin” (H4)

Pedagogisen johtajan ja esimiehen kanssa sovitut kdytanteet toivat tyohon
voimavaroja. Niitd olivat sddnnolliset tapaamiset, joissa oli mahdollista keskus-

tella akuuteista asioista:

"Pedagogisen johtajan kanssa on tapaamiset, ainakin kerran kuussa. Aika tiiviisti ja ollaan pyritty
pitdmdidn niistd kiinni. Meilld on kuitenkin aika paljon yhteistyd-asioita, se on ihan tarpeenkin kylld pitid

niitd” (H4)

"No, meilli oli viime vuoden aikana esimiehen kanssa selked rakenne kerran viikossa, etti me ta-
vattiin ja kohdattiin. Keskusteltiin kaikki asiat lipi, koska me aikalailla oltiin aina eri talossa, tai eri ta-
loissa. Mutta nyt se on ollu niinku rikkonaisempaa, et siind on ollu tosi paljon muuttuvia tekijoitd, ettd ei

olla aina sitten kohdattu. Sillon, kun se oli sddnnéllisempid, se oli voimavara, ja se oli tosi tirked asia”

(H5)

7.2.6 Monipuolinen tyonkuva

Monipuolisen tyonkuvan kisitettiin tuovan varhaiskasvatuksen erityisopettajan
tyossd myos lisdd voimavaroja. Jokainen haastateltava teki tyotd omalla taval-
laan ja oli voinut muokata tyonkuvaa sellaiseksi kuin halusi. Tytn painoalueet
vaihtelivat riippuen myos alueesta, jossa tyoskenneltiin. Ty6ssd on omat haas-
teensa, mutta myds onnistumisen kokemuksia. Oman tyon suunnittelu ja ra-
jaaminen antoivat osalle haastateltavista voimavaroja, kuten seuraavista kom-

menteista kdy ilmi:
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"Oman tyon rajaaminen, on haaste ja mahdollisuus. Mun mielesti se on hyvin paljon molempia.
Mutta ne on taas sellaisia asioita, mihin pystyy itse jonkun verran vaikuttamaan. Mutta ne on sellasia
kans, ettd ne muotoutuu tissi ajan myéti...Se on voimavara, kun pystyy itse vaikuttamaan sithen tyo-

hon ja painottamaan sitd mikd on tirkeintd” (H2)

"No siind tydssid varmaan sellaset tekijit, jotka tekee tdstd tydstd mielenkiintosen ja voimaannut-
tavan, on se, ettd md pystyn tosi hyvin suunnittelemaan sitd mun tyétd. Se ei ole mulle niinku ongelma,
koska md oon tillanen aikatauluihminen ja md pystyn siti tekemdin. Vaikka mulla on sellanen epdmiid-
rinen moykky, joka mulle annetaan, nditd ja nditd asioita, niin md pystyn suunnittelemaan sitd mun
omaa tyotini. Et se on semmonen, mistd md niinku oikeesti tykkdidn. Ja se on jotenkin mulle sopivaa. etti

kun pystyy suunnittelemaan, niin siind on se vapaus” (H5)

"Tietylld tavalla niinku, ehkd tdssd kun on tehny titd tyotd, niin ehkd ne haasteetkin on voimava-
roja, silli tavalla, koska ne on hirveen opettavaisia. Ne ei ehkdi heti tuo niitd voimia, jos aatellaan niinku
ndin, mutta ettd on sellasia haastavia asioita, joita voi joutua tydstimdidn aika pitkddnkin. Tavallaan, kun
ite on osannu katsoa tietylld tapaa etddltd niitd haastavia tilanteita, niin on sitten pystyny kdymddn sitd

asiaa tai tilannetta lipi jilkeen pdin, ja niistihdn on oppinu niinku valtavasti” (H4)

Varhaiskasvatuksen erityisopettajat tyoskentelivit sekd lasten ettd aikuis-
ten kanssa. Lapset kuitenkin toivat voimavaroja ja suuntasivat tyonkuvaa, jota

erds haastateltava kuvasi niin:

"Niin, kylldhin se tietenkin ihan tuo arki ja nuo lapset on voimavara ja etti nikee myds sen, etti
vaikka on sellanen yleismies-Jantunen, niin tuolla kun niinku kulkee, niin pystyy kannattelemaan niitd
tilanteita, paljon sen pdivin yli, vain silld ettd on lisnd ja jonkun vieressd, vaikkei muuta tekis. Sehdn on

sellanen, aika pienillikin ratkaisuilla pystyy vaikuttamaan siihen, ettd lapsilla on hyvd pdivd” (H2)

Se, ettd pystyi toteuttamaan tyotddn itselle mielekkadlld tavalla ja koke-

maan onnistumisia, tuli esiin esimerkiksi seuraavissa kommenteissa:

"Sielld arjessa mua voimaannutta se, etti kun md ldhin opiskelemaan, halusin opiskella tihéin tyd-
hon, niin mé ajattelin, ettd md haluun olla sellanen VEQ, ettd md oon lasten kanssa. Niin paljon, kun
ikind pystyn. Ja md oon onnellinen, kun md nddn, ettd md voi tehd silld tavalla tyétd, ettd md pystyn
olemaan ryhmissd. Ettd md oikeesti tunnen ne lapset, tunnen perheitd ja tunnen kaikki lapset. Mutta ettd
md tiedin, kenestd ja mistd asioista md puhun, kun md istun palavereissa. Niin se voimaannuttaa mua,

kun md koen, ettd pystyn tekemdin sen ja oon onnistunu siind” (H5)
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"Tavallaan omassa tydssi auttaa jaksamaan ne onnistumiset. Niin se on se, kun nikee, etti omalla

tyolli on joku konkreettinen merkitys” (H3)

7.3 Mentoroinnin merkitys varhaiskasvatuksen erityisopetta-
jan tyon organisatorisena voimavaratekijana

Tdamd tutkimus tehtiin organisaatiossa, jossa vertaismentorointi on kiinted osa
tyoyhteison rakenteita. Varhaiskasvatuksen kaikilla tyontekijaryhmilld on omat
mentorointiryhménsd ja niihin voivat osallistua kaikki halukkaat. Tutkittavat
olivat osallistuneet vidhintddn edellisend vuotena mentorointiin, osa jopa usei-
den vuosien ajan. Mentorointi koettiin tidrkeéksi, ja tutkittavien arvioidessa sitd
kouluarvosanalla, sen merkitys koettiin ldhes kiitettdvan arvoiseksi vastausten
keskiarvon ollessa 8,5. Arviot vaihtelivat 7,5 ja 9 vililld. Mentoroinnin merki-
tystd kuvastivat kuusi eri tekijad: Ammatillinen tuki, vertaistuki, mentorointi
osana rakenteita, luottamuksellisuus, mentorin tuki ja ajankohtaiset keskustelu-
aiheet. (Kuvio 7.)

Ammatillinen
tuki:

- organisaatioon
tutustuminen,
ammatti-identiteetin

Ajankohtaiset kehittdminen, yksil6- Vertaistuki:
tai ryhmamentorointi

aiheet: o
-kokemuksien ja
- yhdessa valitut tiedon jakaminen,
teemat, yhdessa oppiminen,
ajankohtaisuus eri pituiset tyéurat
takana,
Mentoroinnin
merkitys
Mentorin tuki: Osana

organisaation

- keskustelun ohjaus A
ja rajaaminen, tasa- rakenteita:
arvoinen ryhman

L - saannolliset
jasen, luottohenkilé

tapaamiset, kiintea
. ryhma, puhumisen
Luottamuksellisu paikka

us:
- pieni ryhma, avoin

keskustelu, jokaisella
tilaa puhua

Kuvio 7. Mentoroinnin merkitys organisatorisena voimavarana.
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7.3.1 Ammatillinen tuki

Varhaiskasvatuksen erityisopettajat kokivat saavansa mentoroinnista tukea
ammatilliseen kehitykseensd. Mentoroinnin kautta esimerkiksi uusi tyontekija

pdadsi sisdlle organisaation kdytédnteisiin, jota erds tutkittava kuvasi ndin:

"Oon koko sen ajan, mitd oon ollu kaupungilla toissd, niin osallistunu mentorointiin. Tai se oli
ihan tdysin vieras konsepti, ettd tddlld on ndin hieno juttu, mahtavaa. Ja kuitenkin hyppis sillai uuteen
rooliin. Et sillon oltiin Reltoja, ja sillon meitd tuli kerralla aika paljon lisdd. Niin se oli tosi tirkee... sel-
lasta tsemppausta ja myds sellasia hyvid vinkkejd. Ihan sellasia kiytinnén vinkkejd on saanu sieltd. Ai,
etti te ootte tehny tin asian noin. Taytyypdi kokeilla. .. Ja sitten kun se on enemminkin sellanen ratkasu -
ja voimaannuttava paikka, kun ettd vaan pddsee tuulettamaan tunteita. Se on kylld ollut tosi tirkee paikka

sen oman ammatti-identiteetin ja oman kehittdmisen kannalta” (H1)

Useamman vuoden ajan mentorointiin osallistunut tyontekija oli puoles-

taan havainnut mentoroinnin kehittyneen vuosien varrella:

"No, méhdn oon ollu nditten vuosien aikana useammissakin mentor-ryhmissd, jo silloin kun sitd
aloteltiin. Musta se on ihan hyvd, siis tarpeellinen. Md niinku aattelen siitd, ettd tirkein asia siind on
niinku se ammatillisuuden lisddminen. Kokemusten jakaminen ja yhdessd oppiminen ja se on mennyt

mun mielestd parempaan suuntaan” (H2)

Erés tutkittava oli osallistunut sekd ryhma- ettd yksilomentorointiin, joista

molemmista oli positiivinen kokemus:

"Mentoroinnissahan md olin viime vuonna. Syksylld siind ryhmdmentoroinnissa ja sitten siind...
M sain sitten yksilomentoroinnin keviidksi. Se autto mua tosi paljon. Ja se mentorointi tukee, se on dd-
rimmdisen tirkeetd, se tukee titd tyétd... mulle se ehki se jakaminen toi siithen ammatillisuuteen tukea,
mutta myos siind yksilomentoroinnissa. Ettd md pddsi keskustelemaan siitd mun tydstini. Se oli ehkd se

isoin merkitys, mitd md tarvitsin” (H5)
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7.3.2 Vertaistuki

Mentorointi kasitettiin paikkana, missd oli mahdollisuus saada tukea toisilta
varhaiskasvatuksen erityisopettajilta. Sielld saattoi jakaa tietoa, kokemuksia ja
ndkemyksid ja oppia my6s uutta. Tutkittavat pitivat tarkednd sitd, ettd ryhmas-
sd on sekd vasta tyonsd aloittaneita, ettd jo pidempéddn tyotd tehneitd kollegoja.

Tdlloin keskustelu oli antoisampaa:

"Ja se, ettd siind on urallaan eri kohdassa olevia thmisid, vihin eri ikdryhmidkin, niin se on tosi
antoisaa. Vililli on tosi kiva jutella semmosten tyyppien kanssa, jotka on vasta tulleet kaupungille, tai
samoissa rakenteissa, esim. vuorohoidon tyyppien kanssa. Mutta se on paljon rikkaampaa, kun siind on

tosi monipuolisesti ihmisid” (H1)

"Olis hyvd, jos ne tsekattasi tasasemmin ne ryhmit, ettd olis tyouran eri vaiheessa olevia ryhmd-
ldisid. Ettd ei olis pelkdstiin niitd vasta alottaneita tai pelkistiin niitd kokeneita. Ettd se olis niinku
semmonen. Sekin on toisaalta hyvd, ettd on joku, joka on ollut suunnilleen saman verran tdissd kuin sind,
etti tulee sitd vertaiskokemusta. Ndiin varsinkin nuorempana, mutta ettd tulis silti niilti kokeneemmilta-

kin niitd nikemyksid” (H3)

Erds tutkittava toi ilmi, ettd kokeneet mentorointiryhmén jésenet tarvitse-
vat ryhmaéén itsensd lisdksi muitakin pitkddn tyotd tehneitd ryhmaldisida anta-

maan vertaistukea keskusteluihin:

"Etti ehkd siind on sitten, etti opitaan toinen toisiltamme. Se, ettd siind on meitd kokeneempia
mukana, ettd jos meitd on niinku tosi pitkin tyékokemuksen omaavia ihmisid, niin sitten on hyvi miettid,
ettd sitten on myds, etti saa sitten siti vertaistukee myds niiltd. Voi olla, ettd meilld on, vihdn erilainen
nikemys tydsti kuin ihan nuorella, etti niissd keskusteluissa olisi, ettei se niinku mene tavallaan vaan

meidin piikkiin” (H2)

Vertaisryhmdssa havaittiin, ettd muutkin kamppailevat samojen asioiden
ddrelld, mikd aiheutti huojennuksen tunteita. Vdahdn tyokokemusta omaavat
saivat myo6s kuulla, ettd kokeneillakin tyontekijoilld on samanlaisia haasteita

kuin heilla:

"...ettd siind tulee ryhmidssd se vahvistus. Se on se tirked, jakaminen. Oikeasti huomaa, ettd tdssd

on muut samanlaisissa tilanteissa. Tilanteet on toki erilaisia, mutta aika lailla md koin, etti oli samanlai-
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sia ajatuksia ja niitd kokemuksia. Mut kylld md koin, ettd siind ryhmdssi se jakaminen ja ettd nddn niiti
toisia kollegoja, ja saman tyyppisid asioita jaetaan, niin se toi mulle ehki sitd tunnetta, ettd md en oo
yksin. Mun mielestd mentoroinnissa oli isoin juttu siind. Ettd muutkin painii samanlaisissa asioissa. Ettdi
siind oli semmonen, tietylli tapaa vertailukohta, etti hei, noi ihmiset, jotka on tehny ehki pitkddnki t0itd,

ne painii samojen asioiden kanssa kuin mind” (H5)

"On ollu hyvi kuulla, missd vaiheessa muut menee, etti onko se samanlaista muillakin. Kylldhin

se hirveen hyvi kokemus on, ettd samanlaisten asioiden kanssa tdssi painitaan” (H2)

Mentorointiryhman keskusteluissa saattoi selvitd, ettd jotkut asiat voivat
esiintyd ilmiotasolla muissakin kuin omissa yksikdissd liittyen esimerkiksi uu-
distuneeseen varhaiskasvatuksen erityisopettajan tyonkuvaan. Tdllainen tieto

auttoi ymmartamaan, ettd ei ole yksin sen asian dédrellé:

"Se on tosi voimaannuttavaa ja aina helpottavaa kuulla, ettd tuolla on than samat ongelmat kuin
itselld. Ja se on jotenkin semmonen, etti okei, timdi on tdillainen ilmio, tid liittyy ehkd tidhdin tehtdvinku-

vaan, siihen tydrooliin mikd meilld on” (H1)

7.3.3 Mentorointi osana organisaation rakenteita

Osa tutkittavista oli osallistunut mentorointiin usean vuoden ajan, osa vain
muutaman vuoden. Yhdelld oli kokemus my6s yksilomentoroinnista. Sdannol-
liset tapaamiset antoivat jatkuvuutta ja auttoivat erilaisten aiheiden tyostdami-

sessd. Pieni kiinted ryhma koettiin my6s hyvéksi:

"Nyt kun taas on ollu pienempi ja kiintedmpi ryhmid koko tin toimintavuoden. Niin silloin on ol-
lut helpompi palata joihinkin teemoihin tai viedd niitd eteenpdin. Ja vihin myds tutustua nithin mentor-

ryhmin tyyppeihin, kun ne tapaamiset on ollu sddnnéllisid ja ryhmd on pieni” (H1)

”Se on ihan hyvi ollu silld lailla, ettd onhan se vihdn sellanen henkireikd. Tavallaan se ajatusten-

vaihto, nyt kun ei ole tdlld hetkelld niin paljon sellasta yhteisti kuitenkaan VEO:jen kanssa” (H2)

"M aattelen sitd viime vuotta, kun se sillon onnistu. Ettd kyllihdn se huipputdrkei on” (H5)
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Mentoroinnin koettiin tukevan nuoria vastavalmistuneita varhaiskasva-
tuksen erityisopettajia ja ndhtiin organisaation sen avulla vahvistavan tulevai-

suuden tyontekijoiden tyohyvinvointia:

"On paljon noita nuoria ja niistd pidetidn huolta, ja se kuuluukin olla niin, etti me taataan sitten

jatkossakin meille tyontekijoitd. Ettd semmonen on mun mielestd hyvd, ettd heihin pitdd panostaa” (H2)

Osa haastateltavista otti kantaa mentorointiin suhteessa tyonohjaukseen.
Koettiin, ettd mentoroinnin rinnalle tarvittaisiin tyénohjausta, josta saisi erilais-
ta ammatillista tukea. Mentorointi nahtiin ammatillisuuden kehittdmisen paik-
kana, kun taas tyonohjauksessa olisi mahdollista tuoda késittelyyn haastavia

asiakastilanteita. Molempia pidettiin tarkedna:

"M oon ollu mukana sellasessa tyénohjausryhmissd, mikd perheneuvolassa aikoinaan pidettiin,
et siind oli niinku psykologi sitten vetdimdssd sitd. Ettd siind ryhmdssi sellasia vaikeempia asioita ehkdi
pystyttiin kisittelemdin. Ettd ndissi mentoroinneissa se on ehkd enemmin sithen tyén kuvaan painottu-
nu se keskustelu aina. Ettd se oli vihin eri tyyppistd, ettd se oli sellasta tyénohjauksellista toki. Ettd ihan

tavoitteetkin on vihin erilaiset” (H4)

"Musta on hyvd, ettd on mentorointi, mutta se mentorointi ei ole riittdvdd. Pitdis siind rinnalla ol-
la tyonohjausta ja mietittynd, miki on se tyénohjausryhmd. Tavallaan, se mitd niinku ihmiset tarvii ja
mikd on se ammatillinen kokemus, etti se pitds ottaa huomioon. Niinku mentoroinnissakin me ollaan eri
eldmidntilanteessa menossa, tavallaan rupeaa painottumaan erilaiset asiat. Md niinku ajattelen, etti se on
ammatillisuuden lisddmistd, ja se on ammatillisuuden jakamista. Mutta sithen tarvittaisi se tyénohjaus,
esimerkiksi jos on vaikeita tilanteita tydssd. Etti on ihan keissi, jota voi kisitelld ja jota voi purkaa sitte,
kun se ei ole mun mielestd ihan tuon mentoroinnin paikka. Se on vihin erilainen, eiki nyt ole sillai ollut-

kaan. Sielld kuitenkin olisi tarvetta sille” (H2)

7.3.4 Luottamuksellisuus

Mentorointiryhma koettiin sellaiseksi paikaksi, jossa saattoi keskustella vaikeis-
takin asioista luottamuksella. Tutkittavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd kiinted ja

pieni ryhma antoi kaikille osallistujille tilaa puhua:
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"Mun ryhmdssi on viis ja vetdjd. Ja se aika on sitten ihan hyvd, se on sellanen, ettd siind kylli tu-
lee kuulluksi, sen kokoisessa ryhmissd... Se on hyvd se kiinted, sama ryhmd. Sen huomaa siitd, ettd jokai-

nen uskaltaa ehkd jakaa enemmiin, kun on mahdollista puhua mitd itse nikee hyviksi” (H2)

"M tykkdidin siitd, ettd mentorointiryhmd on pieni, meitd on ollut ehkd viis (5) tilli hetkelld kes-
kimddrin paikalla. Pienempi kuin edellisend vuonna ja md olen kokenut sen tosi hyvind. Ettd jokainen

kerkii avata suunsa ja kertoa omia asioita, ja syntyy ehkd enemmiin sellasta keskustelua” (H3)

"Ehdottomasti sellanen kiintee eikd litan suuri. Ettd sen se ehkd vaatii, ettd tulee sellasta keskuste-

lua” (H4)

Ryhmadssad on keskusteltu tyon haasteista, mutta myos jaettu onnistumisen

kokemuksia, kuten erés tutkittava toi esille:

"”Se on ollu sellanen pieni luottamuksellinen hetki. Etti pystyt sanomaan aika suoraan, ettd minua
drsyttdd timd asia ja kaikki muut tietdd heti, mistd on kyse. Niin on se sellanen tosi tirkee paikka. Ja sit
voi kertoa ihan niistd hyvistd asioista, ettd nyt meni kivasti tdmd juttu, ettd nyt meni hyvin. Niitd sielld

myds kaydddin lapi” (H1)

7.3.5 Mentorin tuki

Ryhmin vetdjand toiminut mentori oli tdrked tukivarhaiskasvatuksen erityis-
opettajille. Mentoriin oltiin yhteydessd my0s itsendisesti ja kysyttiin neuvoa tai
konsultaatiota. Myos se, ettd mentori on pysynyt samana useamman vuoden

ajan, on koettu hyvana:

"Mulla on ollu hyvi tuuri, ettd mulla on ollu viime ja tind vuonna sama mentori, miki on myds
ollut tosi hyvd. Ettd se on olut tosi iso tuki... md oon voinu sitd mun omaa mentoria vaivata ihan yks
yhteen. Ettd myds sen ryhmdn ulkopuolelta on ollu sellanen luottotyyppi, jolle voit aina... ei ehki sem-
mosista kiytinndn jutuista, vaan ehki enemmiin sellasista ammatti-identiteettiin liittyvistd jutuista ja sit

niistd omiin voimavaroihin liittyvistd” (H1)

Kun mentori osallistui ryhmassd keskusteluun tasapuolisena jdsenend,
ndhtiin sen edistdvan ryhmén toimintaa. Keskustelu oli vapaampaa eikd ku-

kaan noussut toisten yldpuolelle:
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“No, aika tasavertasessa roolissa mentori oli niinku muitten ryhmildisten kanssa, ettd sillon md
koen, etti se toimii hyvin. Ja sitten se, ettd ryhmi niinku keskustelee vapaasti, ettd se ei oo semmosta
jaykkid puheenvuoron pyytimisti. Vaan, ettd siind syntyy sellasta keskustelua, ettd kaikkien on mahdol-
lisuus pdisti jouhevasti mukaan. Sillon se mun mielestd toimii parhaiten. Ja hyvin niinku avoimia kes-

kusteluja niissi on kiyty, ettd siind niinku kokee, etti pystyy itekin puhumaan avoimesti” (H4)

Kuitenkin haastateltavien mielestd oli merkityksellistd, ettd mentori oli

asiansa osaava ja tiesi, kuinka hdnen kuuluu toimia:

"Kun on vetimdssd joku, jolla on kokemusta ja on osaava, taitava. Osaa myds sen mentoroinnin,

mitd mentorointi pitid sisdllddn ja vetdd sitd ryhmdd” (H1)

7.3.6 Ajankohtaiset keskusteluaiheet

Mentoroinnissa keskusteluaiheet mietittiin usein yhdessa ryhmén kesken. Myos

joku alustava aihe saattoi olla ldht6isin mentorilta:

"Niitd aiheita on mietitty yleensi sielli ensimmadisessd tapaamisessa. Joskus on ollut sellasia val-
miita ajatuksia silld vetdjdlld, mutta ei aina. Mutta jonkunlaista runkoa on, ettd on ollu hyvdi olla... Toki

on tirkeetd, ettd ne teemat sielld on kaikista hyvid aiheita, ettd silli tavalla miettid ryhmdssd niitd” (H4)

Aiheiden ajankohtaisuus kuitenkin meni keskusteluissa edelle ja taitava
mentori osasi suunnata keskustelun siind hetkessd puhututtavaan aiheeseen,

mitd pidettiin hyvana:

"Meilli on tdlld hetkelld tosi hyvid mentori, et meilld on saattanu olla joku aihe, mutta sit kun on
alettu keskustelemaan, niin sit se on saattanut ldhted ihan sivupolulle. Mutta se sivupolku on ollut silli
hetkelli tosi merkityksellinen tavallaan kaikille. Niin héinelld on ollut tosi hyvdd pelisilmid sithen, etti
miten hin sitten ldhtee ohjaamaan sitd keskustelua sitten, kun hin huomaa ettd tid onkin paljon tirkeem-

pi aihe, kuin se ennalta ajateltu aihe tai teema. Niin oon kylld tykinny siitd” (H3)
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Keskusteluaiheiden lisdksi koettiin kohdistuvan sellaisiin teemoihin, joita

itsekin oli aiemmin jo miettinyt:

"Mutta kylld md oon kokenu ylipdinsd, ettd kaikki, mitd sielld on keskusteltu on ollu sellasta, miti
itekin on pohtinu. Ettd se mikd siind on hyvdid, etti kaiki muutkin ajattelee hyvin paljon samanlaisia
asioita. Pohtii ja miettii, ja niitd voidaan siind sitten yhdessi jakaa ja niistd keskustella. Kylld md koen,

ettd on aina hyvd asia, ettd timmdsid mentorointeja ylipddnsd jdrjestetdin” (H4)

Kokonaisuudessaan mentoroinnin keskusteluaiheisiin oli mahdollisuus
vaikuttaa ja tdarkeimmaéksi tekijaksi nousi juuri aiheen ajankohtaisuus, mika
palveli osallistujia parhaiten. Tapaamisissa puhuttiin niistd asioista, jotka todel-

la koettiin tarkeiksi silld hetkella.

8 POHDINTA

Tdssd pohdintaluvussa kdydadan lapi tutkimuksen johtopdatoksia tutkimusky-
symys kerrallaan. Lisdksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja pohditaan

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

8.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Télla pro gradu-tutkimuksella haluttiin selvittdd varhaiskasvatuksen erityis-
opettajien kasityksid tyon imusta ja organisatorisista voimavaroista sekd mento-
roinnin merkitystd voimavaratekijana. Tutkittavien tyon imu oli ldhes kiitetta-
valla tasolla. Vaikuttaminen, tyonkuva, tyon haasteet, yhteistyo ja sitoutuminen
nousivat tekijoiksi, jotka ilmensivdt tyon imun kokemusta. Organisatoriset
voimavarat puolestaan tiivistyivat kuuteen eri kategoriaan: Yhteiset tapaamiset,
kollegiaalinen tuki, jaettu johtajuus, resussointi ja kehittdiminen, toimivat raken-

teet sekd monipuolinen tyonkuva. Mentorointi nédhtiin yhtend organisatorisena
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rointia pidettiin tdrkednd osana organisaation rakenteita. Lisdksi sen merkitys
korostui ammatillisena tukena, vertaistukena ja luottamuksellisena kohtaamis-
paikkana. Mentorin antamaa tukea sekd keskusteluaiheiden ajankohtaisuutta

pidettiin myos tarkedna.

8.1.1 Kisitykset tyon imusta

Tdhan tutkimukseen osallistuneet varhaiskasvatuksen erityisopettajat kokivat
suhteellisen korkeaa tyon imua, jolle he antoivat kouluarvosanan 8,7. Tyo koet-
tiin innostavaksi ja kiinnostavaksi, johon uppouduttiin, sitouduttiin ja joka vei
mukanaan. Samansuuntaisia tuloksia on saatu aiemmista tutkimuksista muun
muassa opetusalan eri toimialojen tyontekijoiden (Hakanen 2015) ja varhais-
kasvatuksen tyontekijoiden tyon imun kokemuksista (Nislin 2016a).

Oman tyon vaikuttavuus nédhtiin tirkednd osana tyon imun kokemusta
(ks. Airila 2015). Varhaiskasvatuksen erityisopettajana vaikutettiin omaan tyo-
hon, tyon ja organisaation erilaisiin rakenteisiin seka tyoskentelemalld lasten ja
vaan voitiin vaikuttaa. Oli vapaus suunnitella omat aikataulut, mutta my6s vas-
tuu siitd, ettd tyd tuli tehtyd ajallaan. TyOssd esiintyvdn autonomian onkin
huomattu olevan yksi tyon imua edistdva tekija (Demerouti et al. 2001). Raken-
teisiin vaikuttamisella tarkoitettiin esimerkiksi talojen sisdlld vallitsevia palave-
rikdytdnteitd ja kolmiportaisen tuen rakenteita, joihin liittyi myos tukitoimien
suunnittelua ja tyontekijoiden ohjausta. Tunne vaikuttamisesta oli selked. Voi-
siko tdmad johtua siitd, ettd tutkittavat varhaiskasvatuksen erityisopettajat tyos-
kentelivit kaikki ilman omaa ryhmadd, niin sanottuna laaja-alaisen erityisopetta-
jana omissa yksikoissddn? Heilld oli mahdollisuus tarttua akuutteihin tilantei-
siin ja vaikuttaa omalla tyollddn juuri sielld, missd oli suurin tarve. Lisdksi jo-
kainen kuului esimiehensé johtotiimiin, mitd kautta he padsivat osaksi suunnit-

telu- ja vaikuttamistyotd. Pohdittavaksi jdd, olisiko kisitys vaikuttavuudesta
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ollut samanlainen, jos tutkittavat olisivat tyoskennelleet kiinte&sti vain omassa
lapsiryhméssaan?

Tyonkuva koettiin mielekkééksi ja monipuoliseksi, sithen liittyi niin lapsi-
ryhméssd tyoskentelyd, tukitoimien suunnittelua, konsultointia kuin koulutta-
mistakin. Tyossd innosti sen vaihtelevuus, tyopdivit olivat kaikki erilaisia. In-
nostus tyohon onkin yksi merkittdva tyon imua edistava tekija (Makikangas &
Hakanen 2017). Tyonkuva oli muotoutunut tyttehtdvien kautta ja oma rooli
ndhtiin profiloituneena juuri erityisopettajaksi. Oman tyoroolin selkeytymisen
ja tyotehtdvien tyonjaon on todettu auttavan tyon mielekkyyden sdilymisessd
(Nislin 2016b).

Erilaiset tyossd esiintyvidt haasteet liittyivat myos tyon imun kokemuk-
seen. Téllaisia olivat haastavat asiakasperheet, lasten tukitoimiin liittyvéat asiat,
mutta myos tyontekijoiden ohjaamiseen liittyvdt haasteet. Tutkittavat pitivat
varhaiskasvatuksen erityisopettajan tyotd haastavana, mutta se nédhtiin myon-
teisend asiana. Oltiin sitd mieltd, ettd haasteet pitavat tyo imussa ja tuovat mie-
lekkyyttd omaan tyohon. Saman havainnon ovat tehneet myos Méakikangas &
Hakanen (2017). Téhdn tutkimukseen osallistuneet kokivat tyossddn juuri sopi-
vasti haasteita. Ne toivat merkitystd omalle tyolle, vaikkakin valilld jouduttiin
tekemddn enemmadn toitd, selvittdimddn erilaisia pulmia, suunnittelemaan ja
luomaan uutta niin yksilo- kuin yhteisotasolla. Haasteiden kohdalla padstiin
kuitenkin hyodyntdmdan omaa ammattitaitoa. Innostumisen, mutta myos in-
novatiivisuuden on huomattu liittyvan tyon imuun (ks. Hakanen 2004; Seppald
& Hakanen 2017).

Yhteisty6 eri tahojen kanssa vaikutti kiinnostukseen ja innostukseen omaa
tyotd kohtaan. Sitd tehtiin niin tiimien, esimiehen kuin organisaation eri toimi-
joiden ja vanhempien kanssa, mika tarkoittaa lukuisia eri vuorovaikutustilantei-
ta pdivittdin. Tdhdn tutkimukseen osallistuneiden varhaiskasvatuksen erityis-
opettajat kdsittivat tyon imun kokemuksen télld hetkelld melko korkeaksi ja he
suhtautuivat myonteisesti omaan tyohonsd. Myonteisyyden voidaan olettaa
ndkyvan heiddn vuorovaikutuksessaan muiden kanssa ja siirtyvan tyontekijasta

toiseen erilaisissa yhteistyopalaverien ja konsultaatiokeskustelujen kautta. Se
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voi lisdtd kollektiivista tyon imun kokemusta koko tyoyhteisdssda. Samoin voi-
vat vaikuttaa my06s onnistuneet keskustelut vanhempien kanssa. (ks. Perho-
niemi & Hakanen 2013.) Tyon imun kokemusten lisddntyessda myonteisten vuo-
rovaikutuskokemusten kautta, aiheuttaa se puolestaan sen, ettd myonteisyys
ndkyy tulevissa tilanteissa, jotka taas osaltaan vahvistavat tyon imua. Airila
(2015) puhuukin positiivisesta kierteestd, joka ylldpitdd tyon imun kokemusta.
Tyohon sitoutuminen vaikutti kasitykseen tyon imusta, mikd on tullut
esiin my0s aiemmissa tutkimuksissa (mm. Schaufeli et al. 2002; Hakanen 2011).
Ty6 koettiin niin kiinnostavaksi ja innostavaksi, ettd vapaa-ajallakin tutustuttiin
alan kirjallisuuteen tai kdytettiin aikaa tyoasioiden pohtimiseen. Omaan tyohon
oltiin sitoutuneita ja se koettiin merkitykselliseksi. Tyohon uppouduttiin ja se
vei ikddn kuin mennessddn (ks. Seppdld & Hakanen 2017). Vaikka tyo imaisi
mukaansa, koettiin kuitenkin, ettd tyo on hallinnassa. Sitoutumista tuki muun
muassa se, ettd oman tyon tiedettiin jatkuvan seuraavanakin syksynd samassa
tyopisteessd. Tyotd voitiin tehdd suunnitelmallisesti ja asettaa pidemmaén aika-

vilin tavoitteita.

8.1.2 Kisitykset organisatorisista voimavaroista

Tutkimukseen osallistuneet varhaiskasvatuksen erityisopettajat toivat esille
useita eri tekijoitd, joiden kautta he saivat organisaatiolta voimavaroja tyohon-
sd. Tutkittavilla oli yhtendinen késitys siitd, ettd yhteiset tapaamiset eri kokoon-
panoilla muiden varhaiskasvatuksen erityisopettajien kanssa tukevat omaa tyo-
td ja ammatillista kehittymistd. Tapaamisista mainittiin yhteiset varhaiskasva-
tuksen erityisopettajien tyokokoukset (VEK-tyokokoukset), mentorointi ja mo-
nialaiset tapaamiset sekéd erilaiset tyoryhmdt. Nahtiin voimauttavana, ettd ta-
paamisissa pddsi keskustelemaan kollegoiden kanssa, jakamaan ajatuksia seka
sai tietoa organisaation jdrjestelmistd ja toimintatavoista. On tarkedd, ettd tyon-
tekija voi osallistua organisaation yhteisiin asioihin vaikuttamalla tai tuntea
tulevan kuulluksi. Sen on huomattu lisddvan hdanen voimavarojaan tydssa. (Ra-

jamaki & Mikkola 2017.) Tapaamisissa oli mahdollista luoda suhteita oman alu-
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een muiden varhaiskasvatuksen erityisopettajien kanssa, jakaa osaamista ja op-
pia yhdessd. Monialaiset tapaamiset puolestaan toivat tutuksi organisaation eri
alojen tyontekijdt, kuten terapeutit ja psykologit. Yhteisissd tapaamisissa ver-
kostoiduttiin ja ne lisdsivét tietoa ja loivat luottamusta eri toimijoiden valilld
(ks. Kangasoja 2017).

Kollegiaalinen tuki oli my6s yhtend voimavarana omassa tydssd (ks. Na-
kari 2003). Samalla esimiesalueella tyoskenteleva kollega oli kuin tydpari, jonka
kanssa saattoi jakaa asioita liittyen esimerkiksi lasten tukitoimiin ja hénelld oli
myds tieto niistd. Kollegan kanssa pohdittiin tydssd esiintyvid haasteellisia ky-
symyksid ja hdaneltd voitiin kysyad tarvittaessa neuvoa. Tyoparin lisdksi tdllainen
kollega saattoi olla joku toisen alueen varhaiskasvatuksen erityisopettaja, koor-
dinoiva varhaiskasvatuksen erityisopettaja tai pedagoginen johtaja, jolla oli
myo6s sama koulutus taustalla. Kollegoilta saatavan sosiaalisen tuen on havaittu
vdhentdvan emotionaalisen kuormituksen kokemusta, eli pdinvastoin lisddvan
tyontekijan voimavaroja (Nislin 2016a).

Organisaatiossa, jossa tutkimus tehtiin, on kdytdssd jaetun johtajuuden -
malli. Tamé tarkoittaa, ettd esimiehelld on tukenaan johtotiimi, johon kuuluu
hédnen lisdkseen apulaisjohtaja, alueen varhaiskasvatuksen erityisopettajat seka
mahdollinen pedagoginen johtaja. Jaettu johtajuus késitettiin voimavaroja li-
sddvand asiana, jossa johtotiimiin kuulumalla oltiin tasapuolisena jdsenend yh-
dessd muun johdon kanssa. Johtotiimissd varhaiskasvatuksen erityisopettajat
pystyivat tuomaan esille erityispedagogisia nakokulmia ja vaikuttamaan omalta
osaltaan alueen varhaiskasvatuksen kehittamiseen. Tama lisdsi kokemusta tyon
merkityksellisyydestd ja muodostui sitd kautta voimavaraksi (ks. Hakanen
2011). Esimiehen antama tuki ndhtiin my6s tdrkednd voimavaroja lisddvana te-
kanssa sekd oikeudenmukaisen toiminnan ja voimaannuttamisen ilmapiirin.
Namad vastuullisen johtajuuden periaatteet ( Lamsd, Kerdnen & Savela 2015)

toteutuivat ldhes jokaisen varhaiskasvatuksen erityisopettajan ja hdnen esimie-

hensi kohdalla.
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Lisdksi yhtend organisatorisena voimavarana tuli esille varhaiserityiskas-
vatukseen kohdistuva resussointi ja varhaiserityiskasvatuksen kehittdiminen
tdssd organisaatiossa. Tutkittavilla oli késitys, ettd heiddn tyotddan arvostetaan
organisaation taholta, mikd ndkyi kdytdannossd muun muassa varhaiskasvatuk-
sen erityisopettajien méadran lisddntymisend. Samoin organisaation taholta jar-
jestettiin sisdistd koulutusta, jonka avulla oli mahdollista pdivittdd omaa osaa-
mistaan. My0s uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen panostettiin. Organi-
saation tyolle antama tuki onkin yksi tyontekijoiden voimavaroihin vaikuttava
tekija (ks. Hakanen 2011). Samoin organisaatio voi vaikuttaa voimauttavasti
tyontekijoihin erilaisten rakenteiden kautta. Tdssad tutkimuksessa tuli esille, etta
organisaation toimivat rakenteet kisitettiin yhtend voimavaratekijand varhais-
kasvatuksen erityisopettajan tydssd. Palaverirakenteet, eri nivelvaiheiden kay-
tannot, jaettu johtajuus ja monialaista yhteistyotd sekd tiedonsiirtoa koskevat
kaytanteet nousivat esille voimavaroja lisddvind tekijoind. Tyokulttuuriin vai-
kuttavien ndkyvien toimintatapojen on todettu vaikuttavan tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin (Huhtala 2014), jotka my®os voivat lisdtd tyontekijan voimavaroja.
Erilaisissa rakenteisiin luoduissa ty6ryhmissd on mahdollista saada voimavaro-
ja, jotka vaikuttavat myohemmin yksil6tasolla (ks. Hakanen ym. 2012).

Varhaiskasvatuksen erityisopettajan monipuolinen tyonkuva oli vield yksi
voimavaroja tuottava tekijid. Tutkimukseen osallistuneet varhaiskasvatuksen
erityisopettajat tyoskentelivat kaikki ilman omaa lapsiryhmaéd, yhdessé tai use-
ammassa yksikossd. Juuri autonomian kokemus omassa tytssd on todettu ole-
van yksi tyon voimavara (Nislin 2016a). Tutkittavat toivatkin esille, ettd he voi-
vat suunnitella ja organisoida omaa tyotdan. Tyotehtdvit vaihtelivat ja olivat
monipuolisia, tyoskentelyd oli sekd lasten ettd aikuisten kanssa. Tyontekijat
padsivit suunnittelemaan ja kehittamé&an omien talojensa, tiimien ja tyoparien
toimintaa. Koettiin my0s, ettd oma tyokuva mahdollisti osallistumisen eetti-
semmaén organisaatiokulttuurin kehittamiseen (ks. Pihlajasaari 2016). T4lld aja-
teltiin olevan merkitysta siihen, ettd tdssd organisaatiossa olisi tulevaisuudessa-

kin varhaiserityiskasvatuksessa riittdvéasti resursseja.
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8.1.3 Mentoroinnin merkitys

Mentorointi ndhtiin hyvin myonteisend asiana varhaiskasvatuksen erityisopet-
tajien keskuudessa, kouluarvosanaksi sille annettiin 8,5. Osa tutkittavista oli
osallistunut mentorointiin useiden vuosien ajan ja sen nihtiin olevan merkitta-
vd tuki omalle ammatilliselle kehitykselle. Aiemmissa tutkimuksissa on tullut
ilmi, ettd mentorointi vahvistaa ammatti-identiteettida (Onnismaa ym. 2016) ja se
tukee tyossdoppimista sekd tuo erilaisia ndkokulmia tyohon (Estola, Syrjald &
Maunu 2012). Organisaation tyokulttuuriin perehtymistd mentorointi vahvisti
myos, silld ryhmén jdsenet saattoivat jakaa osaamistaan uusille tyontekijoille
(ks. Heikkinen ym. 2008). Tutkittavat pitivit tarkednd sitd, ettd ryhmamento-
roinnin lisdksi tarvittaessa oli mahdollista saada my6s yksilomentorointia. Ko-
kemus oli, ettd silloin tyontekija pystyi keskittymddn vield tarkemmin oman
ammatti-identiteetin pohtimiseen ja tydskentelytapojen reflektoimiseen (ks.
Maiki 2015). Mentorointiin resussoiminen on organisaatiolta merkittdva panos-
tus, joka varmasti lisdd tyontekijoiden ammatillisuutta.

Vertaistuki, jota mentoroinnissa saatiin muilta kollegoilta, nousi esille ko-
kemusten ja tiedon jakamisena. Vertaismentorointi on nimetty 4. sukupolven
mentoroinniksi, jossa yhdessd opitaan toinen toisiltaan (Kupias & Salo 2014).
Mentoroinnin kautta voi saada vahvistusta omille ndkemyksille, mutta myos
kuulla muiden erilaisista kokemuksista. Lisdksi koettiin hyvin voimauttavana,
kun ryhmassa kuuli my6s muiden kollegoiden kamppailevan samanlaisten asi-
oiden &drelld. Tdstd syntyi vertaisuuden kokemus siitd, ettd huolimatta koulu-
tuksen tai tyovuosien médréastd, jokainen on varhaiskasvatuksen erityisopettaja
tehden samaa tyotd (ks. Heikkinen, Jokinen & Tynjdld 2010). Mentorointiryh-
mén jdsenten eripituiset tyourat ndhtiin kuitenkin hyvéand asiana, silld se toi
keskusteluihin monipuolisuutta. Taméa ovat havainneet myo6s Karila ja Kupila
(2010). Varhaiskasvatuksen erityisopettajan tyé on vililld yksindistd hanen ol-
lessaan tyOyhteisossd jopa ainoa oman ammattikuntansa edustaja. Se, ettd saa
keskustella kokeneiden kollegojen kanssa, tuo etenkin nuorille tyontekijoille
perspektiivid suhtautua omaan tyohonsd. Kun voi peilata omia ajatuksia mui-

den tyontekijoiden kanssa, omassa tydssd voi olla paremmat kehittymisen
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mahdollisuudet. Lisdksi kokeneet kollegat voivat saada uusia ja tuoreita néke-
myksid niiltd tyontekijoiltd, joiden opinnoista ei ole kuin vahan aikaa.

Organisaatiossa, missd tdmé tutkimus tehtiin, mentorointi on kiinted osa
rakenteita, mika oli tutkittavien mielestd merkityksellinen seikka. Tapaamisten
sdaannollisyys ja kiinted pieni ryhmd koettiin tdrkedksi. Mentorointi tapahtui
pddasiassa ryhmadmuotoisena, mikd onkin mentoroinnin yleisin toteutumistapa
nykyddn (ks. Heikkinen, Jokinen & Tynjdlda 2010). Mentoroinnista oli tullut
paikka, jossa voitiin puhua ammatillisesti itselle tarkeistd asioista ja se koettiin
voimauttavaksi. Mentoroinnin onkin todettu olevan tyoyhteisoja vahvistava
tekijd, joka suuntaa keskustelukulttuuria yhteisollisemmaksi ja vahvistaa tyon-
tekijoiden toimijuuden kokemusta (ks. Karjalainen 2010). Tutkittavat toivat esil-
le olevansa motivoituneita osallistumaan mentorointiin, jonka on havaittu ole-
van olennaista, jotta mentoroinnista olisi oikeanlaista hyotya tyontekijalle (Kar-
jalainen 2010). Mentorointiin osallistumisen vapaaehtoisuus onkin varmasti
tarked seikka, joka edesauttaa yhteisten keskusteluiden sujumista ja keskustelu-
aiheiden valintaa.

Mentorointiryhmén ollessa kiinted ja sopivan pieni, 4-6 henked, edesauttoi
se luottamuksellisen ilmapiirin syntymistd, joka koettiin merkitykselliseksi tut-
kittavien joukossa. Pienessa ryhméssa voitiin keskustella avoimesti ja jokaisen
puheenvuorolle oli tarpeeksi aikaa. Mentorointi ndhdddn paikkana, jossa on
mahdollisuus tulla kuulluksi (Karila & Kupila 2010). Varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajan tyoroolissa ollaan usein konsultoijan tai kuuntelijan roolissa. Ehka
mentorointi on juuri sellainen tilanne, jossa tyontekija voi kerrankin pysahtya
sellaisten asioiden &éarelle, joihin kaipaa itse tukea.

My6s keskusteluja ohjaavan mentorin tuki oli yksi tutkittavien esiin nos-
tama mentoroinnin merkittava tekija. Mentori oli roolissaan neutraali ryhméan
jasen (Kupias & Salo 2014), joka tarvittaessa ohjasi ja rajasi keskustelua
(ks.Juusela, Lillia & Rinne 2000). On varmasti tarpeellista, ettd ryhmaéssd joku
pitdd ohjia kasissddn, silld joskus voi tapahtua, ettd joku ryhmaldinen vie omalla
pitkédlld puheenvuorollaan tilaa toisilta. Myts vahvat persoonat voivat helposti

jattdd alleen ne keskustelijat, jotka eivét tuo itseddn niin voimakkaasti esille.
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Tutkimustuloksista kéavi kuitenkin ilmi, ettd mentorin koettiin tietdvdn hyvin
oman roolinsa ja hédn osallistui tasavertaisena ryhman jasenend keskusteluihin.
Mentori oli se, joka mahdollisti eridvienkin mielipiteiden esille tulon jakamalla
puheenvuoroja. Ndin saadaan esiin uudenlaisia ndkokulmia ( Estola, Syrjdla &
Maunu 2012). Mentori oli ryhmidn jdsenille erddnlainen luottohenkils, jonka
puoleen saattoi kddntyd tapaamisten ulkopuolellakin.

Tassd tutkimuksessa selvisi, ettd mentoroinnissa keskusteltiin ajankohtai-
sista asioista ja aiheet nousivat esiin ryhman jaseniltd. Aloituskerralla suunnitel-
tiin tulevien tapaamistenaiheet ja jokainen sai esittdd itsed askarruttavia tai mie-
tityttavid teemoja yhteiseen keskusteluun. Jotta mentoroitava voisi kehittyd
ammatillisesti, hdnen tulisikin osata tunnistaa omia kehitystarpeita (Karjalainen
2010). Voisiko ajatella, ettd mentorryhmddn osallistuminen ilment&d jo sitd, ettd
tyontekijalld on ajatuksia siitd, missd han haluaisi kehittyd? Ryhmadssd yhdessa
mietittdessd valikoituu ehka sellaisia asioita, joista halutaan keskustella, jolloin
syntyy yhteinen ymmarrys tapaamisten teemoista (ks. Karila & Kupila 2010).

Mentorointi koettiin hyvin myonteisend tekijand, voimavarana ja varhais-
kasvatuksen erityisopettajien ammatillisuuden tukena. Sama kokemus oli niilld
tyontekijoilld, jotka olivat tyoskennelleet pidempddn kuin niilld, jotka olivat
vasta tyouransa alussa. On tutkittu, ettd tyostd saadut voimavarat voivat vai-
kuttaa pitkid aikoja ja organisaatioiden tulisikin kiinnittdd huomiota tyon ja
tyoyhteisojen sekd tyoympdristdjen kehittamiseen. Tyontekijoihin tulisi panos-
taa jo heti tyouran alkuvaiheessa. (Airila 2015.) Organisaatiossa, jossa tdma tut-
kimus tehtiin, tyon kehittaminen ja tyontekijoihin panostaminen nékyy siten,
ettd kaikilla varhaiskasvatuksen tyontekijoillda on mahdollisuus osallistua oman

ammattiryhménsa mentorointiin.
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8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa on erilaisia kasityksid liittyen tutkimuksen luotet-
tavuuteen (Tuomi & Sarajdrvi 2002,158). Luotettavuuden kannalta on tarkedd,
ettd tutkimusprosessi kuvataan selkedsti lukijalle, jotta hdnelle muodostuu kési-
tys siitd, mitd on tehty ja miksi. T4dlloin lukijan on mahdollista paremmin ym-
martdd tutkimuksen teoreettiset ja aineiston analysointiin liittyvit painotukset.
(Kiviniemi, 2001,81.)

Tassd tutkimuksessa tutkimuksen kulku on kuvattu vaihe vaiheelta kayt-
tden apuna my0s havainnollistavia kuvioita. Teoreettinen viitekehys on raken-
nettu tutkimuskysymysten ympdrille, jotta lukija tietdisi, mitd aiempia tutki-
muksia aiheesta on tehty ja millaisia taustateorioita siihen liittyy. Tutkimusky-
symykset ovat muotoutuneet tutkijan oman kiinnostuksen kautta koskemaan
varhaiskasvatuksen erityisopettajien tyon imua ja kasityksid organisatorisista
voimavaroista ja mentoroinnista. Tutkimus- ja aineiston keruumenetelmien va-
linta on perusteltu, samoin on kuvattu tutkijan suhde tutkittaviin. Aineiston
analysointiprosessi on pyritty avaamaan lukijalle mahdollisimman selkeésti ja
tulosten esittelyssd on kéytetty runsaasti aineistolainauksia, jotta lukijalle kay
ilmi, mihin tutkittavien vastauksiin tutkija johtopddtoksensd perustaa. Tutki-
muksen on todettu etenevdn johdonmukaisesti silloin, kun tutkimusraportissa
perustellaan hyvin tutkimuskohteen valinta ja tutkimuksen tarkoitus, tutki-
musmetodien valinta, aineiston keruu ja menetelmd. Lisdksi tuodaan esille tut-
kijan suhde tutkittaviin, tutkimuksen kesto, aineiston analyysivaihe ja tuloksiin
pddtyminen sekd tutkimuksen luotettavuus. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 163-164.)

Tutkimuksen luotettavuuteen liitetddn validiteetin ja reliabiliteetin késit-
teet. Validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksessa on tutkittu juuri sitd, mi-
td on aiottu ja mihin tutkimuskysymyksilld viitataan, reliabiliteetti puolestaan
kertoo sen, ettd tutkimuksesta voidaan saada sama tulos toistettaessa tutkimus
samanlaisena. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 160.) Validiteetin ja reliabiliteetin avulla
pyritddn pddsemddn mahdollisimman objektiiviseen totuuteen (Hirsijarvi &

Hurme 2001, 185.) Tassd tutkimuksessa on pitdydytty tiiviisti tutkimuskysy-
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myksissd ja tutkimuksen toistettavuus on myshemmin mahdollista kayttamalla
apuna samaa teemahaastattelun runkoa. Laadullinen tutkimus keskittyy tutki-
maan ihmisten kokemuksia ja kasityksid, heiddn tapaansa ilmaista niitd ja tutki-
jan tulkintaan toisten ihmisten kokemuksista, mutta myos tutkijan tapaan il-
maista muiden késityksid ja kokemuksia. Voidaan ajatella, ettd tutkimus on luo-
tettava, jos tutkijan muodostama késitys vastaa tutkittavan alkuperdistd koke-
musta, ja tutkija voi vahvistaa oman késityksensd seuraavan tutkittavan kasi-
tysten ja kokemusten avulla. (Perttula 1995, 100-101.) Tadssad tutkimuksessa ai-
neistoa analysoitaessa tutkimuskysymys ja tutkittava kerrallaan, tutkija sai
vahvistuksen tutkimuksen luotettavuudesta, silld tutkittavien vastaukset olivat
suhteellisen yhtenevid keskenddn. Tyon imun kokemusta ja sen ilmenemistd
kuvattiin samansuuntaisesti, organisatorisiksi voimavaroiksi nousi useimmilla
tutkittavilla samoja seikkoja ja tutkittavien kdsitykset mentoroinnista olivat ne-
kin yllattavdan samankaltaisia. Toki joukossa oli toisistaan eridvid késityksid,
mutta ne eivit eronneet laadullisesti toisistaan vaan pikemminkin tdydensivit
aiemmin esille tulleita ndkemyksia.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksena, ettd tutkija tuo esille tutkit-
tavien kasitykset tutkittavasta asiasta mahdollisimman hyvin tietoisena kuiten-
kin siitd, ettd kyse on tutkijan tekemistd tulkinnoista (Hirsijarvi & Hurme 2001,
188). Tutkittavien vastausten yhtenevdisyys etenkin organisatoristen voimava-
rojen kohdalla sai tutkijan pohtimaan, vaikuttiko hén itse jollain tavalla vasta-
uksiin, vai oliko satunnaisesti valittu joukko todella niin yksimielinen? Aineis-
ton keruu tehtiin teemahaastattelun avulla ja jokaisen tutkittavan kanssa kes-
kusteltiin samoista teemoista. Ennen varsinaisia haastatteluja tehtiin esihaastat-
telu, jonka avulla haluttiin varmistaa haastattelurungon toimivuus ja yleisesti
koko haastattelutilanne. Télld pyrittiin sithen, ettd haastattelu etenisi mahdolli-
simman johdonmukaisesti ja keskusteluteemat olisivat mielekkéadssa jarjestyk-
sessd. Samalla oli tarkoitus karsia pois mahdolliset haastattelijan virheet, kuten
huonot sananvalinnat, epdjohdonmukainen tai liikaa ohjaileva haastattelurunko

sekd oletettujen kysymysten ontuva muotoilu (Hirsijarvi & Hurme 2001, 73).
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Etukéteisvalmistelut edesauttoivat mahdollisimman hyvén ja luotettavan ai-
neiston kerddmisessa.

Analyysivaiheessa aineisto tiivistyi tarkasti tutkimuskysymysten ymparil-
le ja kaikki muut esiin tulleet asiat ja ilmiot jdtettiin analyysin ulkopuolelle. On
todettu, ettd tutkimus on luotettava silloin, kun siitd on voitu karsia pois satun-
naisuudet ja epdolennaiset tekijdt (Varto 1996, 104). Kun puhutaan aineiston
validiteetista, toisin sanoen aineiston aitoudesta, ajatellaan ettd tutkittavat ovat
vastanneet juuri sithen asiaan, mitd tutkija on heiltd kysynyt (Ahonen 1994,
129). Tamadn varmistamiseksi jdrjestettiin tutkittaville yhteinen tilaisuus, jossa
heille esiteltiin tutkimuksen alustavat tulokset ja heilld oli mahdollisuus lis&dtd
tai poistaa, jos jokin seikka olisi tullut vield mieleen tai jos jokin tutkijan tulkinta
ei olisi vastannut heiddn ndkemyksidan. Keskustelutilaisuus oli aikataulullisesti
hankala jadrjestdd ja ensimmdinen yhteinen, kesdkuussa 2019 sovittu aika jou-
duttiinkin perumaan. Uusi tapaaminen jdrjestettiin lomien jdlkeen elokuussa ja
silloinkin vain osa tutkittavista paasi paikalle. Tutkimustulokset jaettiin sahko-
postitse niille, jotka eivit osallistuneet keskusteluun. Tulosten esittelyn yhtey-
dessé tutkittavat eivit tuoneet ilmi endd uusia seikkoja tai lisdyksid, vaan olivat
yhtd mieltd tulosten paikkansa pitdvyydestd. Lisdksi mitddn ei haluttu korjata
tai poistaa. Tamd kaikki vahvisti tutkijan ndikemystd tutkimuksen luotettavuu-
desta.

Laadullisessa tutkimuksessa ajatellaan tutkimuksen, tutkimuskohteen ja
tutkijan kuuluvan samaan maailmaan. Tutkimuskohde on usein yksittdinen
asia tai ilmio, toisaalta se voi olla my®6s tietty joukko yksiloitd. On tdrkedd, ettd
tutkimuskohteen ainutkertaisuus sdilyy. (Varto 1992, 78-79.) Tutkimukseen
osallistui vain pieni otos organisaation varhaiskasvatuksen erityisopettajista,
joten kovin vahvoja johtopdatoksiad tutkimustuloksista ei voida vetdd. Kuitenkin
niiden voidaan sanoa olevan suuntaa antavia ja ajatuksia herdttdvid. Tulokset
myos kertovat timan yhden organisaation varhaiskasvatuksen erityisopettajien
kasityksistd ja kokemuksista. Samalla tavoin toteutettu tutkimus jossain toises-
sa organisaatiossa saattaisi tuoda esille erilaisia ndkemyksid. Tutkija tekee ai-

neistosta oman tulkintansa ja joku toinen tutkija voisi eri analyysimenetelman
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kautta tehdad toisenlaisia johtopddtoksid. Olennaista on, ettd tutkijalla on mah-
dollisimman hyva késitys omista tulkinnoista ja siitd, milld perusteella niihin on
paddytty. Tutkimusraportin kautta lukija voi itse arvioida kuinka uskottavan

ndkemyksen tutkija tarjoaa tutkittavasta ilmiostd. (Kiviniemi 2001, 82.)

8.3 Jatkotutkimushaasteet

Laadullisesta tutkimuksesta ei voi tulla tuloksena ehdottomia lainalaisuuksia
tutkittavasta asiasta, silld tutkimus koskee tiettyd ainutkertaista ilmiota (Varto
1996, 102). Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin varhaiskasvatuksen erityisopettaji-
en késityksid tyon imusta ja organisatorisista voimavaroista sekd mentoroinnin
merkitystd yhtend voimavaratekijand. Aineistonkeruu tapahtui teemahaastatte-
lun avulla ja aineisto analysoitiin luokittelemalla ja kategorisoimalla merkityk-
set lopullisiksi kokonaisuuksiksi. Tulokset muodostuivat tutkittavien esiin nos-
tamista kokemuksista, késityksistd ja merkityksistd. Nama tulokset ovat ainut-
kertaisia ja kertovat tamén organisaation joidenkin tyontekijoiden ndkemyksista
juuri tietylld hetkella.

Schaufeli & Bakker (2003) ovat kehittdneet arviointimenetelmdn tyon
imun tutkimiseen, jota on kiytetty my6s Suomessa. Arvioinnissa tutkittava vas-
taa tiettyihin vdittdmiin, joista lasketaan tunnusluvut tyon imua kuvaaville
ulottuvuuksille: tarmokkuus, uppoutuminen ja omistautuminen. (Hakanen
2009.) Taman tutkimuksen suuntaa antavat tulokset tyon imun kokemuksista
herdttdavat mielenkiinnon tutkia ilmi6tad laajemmin. Yhtend jatkotutkimusaihee-
na voisi olla tyon imun tarkastelu koko organisaation varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajien osalta kdyttden apuna tyon imu -kyselyd. Lisdksi kyselyn voisi
toistaa vuoden kuluttua, jolloin saisi selville kokevatko tyontekijdt edelleen sa-
manlaista tyon imua vai kenties vdhemmaén tai enemman.

Teoriaosassa esiteltiin tyon vaatimukset ja voimavarat -teoria (Demerouti

et al.2001; Hakanen 2004, 2011), josta tdssd tutkimuksessa keskityttiin tyon
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voimavaroihin ja tarkemmin niistd juuri organisatorisiin voimavaroihin. Seu-
raava askel olisikin selvittdd varhaiskasvatuksen erityisopettajien késityksia
tyon vaatimuksista ja kuinka tasapainossa vaatimus- ja voimavaratekijdt ovat,
silld ne vaikuttavat osaltaan tyontekijan tyon imun kokemukseen (Demerouti et
al. 2001).

Tassd tutkimuksessa tutkittavia oli vain viisi, joten analyysissa keskityttiin
sithen, millaisia eri késityksid ja merkityksid aineistossa ilmeni. Tuloksissa on
kuvattu ne yldkategoriat, jotka kaikista eri tutkimuskysymyksistd nousi esille.
Jos tutkittavien joukko olisi laajempi, olisi mielenkiintoista tarkastella tuloksia
myds mddrélliselld tasolla. Tdlloin selvidisi organisatoristen voimavaratekijoi-
den lisdksi, kuinka suuri osuus varhaiskasvatuksen erityisopettajista kasittdd
voimavaroiksi samoja tai eri tekijoita.

Tyon voimavarojen ja vaatimusten tulee olla tasapainossa, jotta tyonteki-
joiden tyon imu sdilyy. Vahvaa tyon imua kokeva tyontekijd on voimavara yh-
teisossd, ja voi levittdd myonteistd kokemustaan my®0s toisiin tyontekijoihin.
Organisaatio, joka pystyy luomaan rakenteet tydntekijan tyohyvinvointia tuke-
viksi ja pitdiméddn tyon voimavarat ja vaatimukset sopivassa suhteessa, on var-
masti tulevaisuuden ihanne. Tama tutkimus keskittyi varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajien tyon imuun ja organisatorisiin voimavaroihin, joihin sisdltyi myos
mentorointi. Tyon vaatimukset ovatkin jo uuden tutkimuksen mielenkiintoinen
aihe. Kaiken julkisuudessa esilld olleen negatiivissavytteisen keskustelun valos-
sa, joka koskee opetusalalla erityisesti varhaiskasvatuksen kenttdd, tama tutki-
mus antaa osaltaan viestin siitd, ettd varhaiskasvatuksessa tyontekijdt, varhais-
kasvatuksen erityisopettajat, voivat kokea melko korkeaa tyon imua. Lisédksi
organisaatio voi tuottaa heiddn tyohonsa voimavaroja kehittamalla tyota jatku-

vasti ja ottamalla tyontekijat mukaan kehittdmistyohon.
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LITTTEET

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Organisatoristen voimavarojen merkitys varhaiskasvatuksen erityisopettajien
tyon imussa

Teemahaastattelun runko:

1. Haastateltavan ikd, suokupuoli ja tyovuodet varhaiskasvatuksen erityis-
opettajana

2. Kaésitys omasta tyostd: mikd on kiinnostavaa,innostavaa & miké taas on
haastavaa?/ mitka tekijdt vaikuttavat ndihin kokemuksiin?

3. Kasitys tyon vaatimuksista ja voimavaroista: mikd kuluttaa voimia?/
mistd saa voimia? Millaisia kdytdnteitd tyossd ja organisaatiossa esiintyy,
jotka liittyvét voimavarojen lisddmiseen/ vahentymiseen?

4. Kaisitys mentoroinnista: miten se kdytannossa toimii?/ miten se toteute-

taan?/ mik& merkitys mentoroinnilla on omaan tyéhon?
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Liite 2. Suostumus tieteelliseen tutkimukseen H

JYVASKYLAN YLIOPISTO

SUOSTUMUS TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN
Minua on pyydetty osallistumaan pro gradu -tutkimukseen “Organisatoristen voimava-
rojen merkitys varhaiskasvatuksen erityisopettajien tyon imussa”.
Olen perehtynyt tutkimusta koskevaan tiedotteeseen (tietosuojailmoitus) ja saanut riit-
tavasti tietoa tutkimuksesta ja sen toteuttamisesta. Tutkimuksen sisdlto on kerrottu
minulle my06s suullisesti ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koske-
viin kysymyksiini. Selvityksen antoi Ulla Kaaridinen ( p. 050-3264432,

ulla.m.kaariainen@student.jyu.fi ). Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita tutkimuk-

seen osallistumista.

Ymmadrran, ettd tdhan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Minulla on oike-
us milloin tahansa, aineiston keraamisen jalkeen tai tutkimuksen aikana ja syyta ilmoit-
tamatta keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen tai peruuttaa suostumukseni tutki-
mukseen. Tutkimuksen keskeyttdmisesta tai suostumuksen peruuttamisesta ei aiheudu
minulle kielteisid seuraamuksia.

Olen tutustunut tietosuojailmoituksessa kerrottuihin rekisteréidyn oikeusiin ja rajoi-
tuksiin.

Allekirjoittamalla suostumuslomakkeen hyvaksyn tietojeni kdyton tietosuojailmoituk-
sessa kuvattuun tutkimukseen.

O Kylla

Tutkimustulosten analysointiin saattaa liittya ryhmékeskustelu, johon kutsutaan tut-
kimukseen osallistuneet henkilot. Jos ryhméakeskustelu jarjestetadn, olen halukas osal-
listumaan siihen.

O Kylla

Allekirjoituksellani vahvistan, etta osallistun tutkimukseen ja suostun vapaaeh-
toisesti tutkittavaksi seka annan luvan edelld kerrottuihin asioihin.


mailto:ulla.m.kaariainen@student.jyu.fi
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Allekirjoitus Pdiviys

Nimen selvennys

Suostumus vastaanotettu

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus Pdivdys

Nimen selvennys

Alkuperdinen allekirjoitettu asiakirja jaa tutkimuksen vastuullisen johtajan arkistoon ja
kopio annetaan tutkittavalle. Suostumusta sailytetdan tietoturvallisesti niin kauan kuin
aineisto on tunnisteellisessa muodossa. Jos aineisto havitetddn tai anonymisoidaan siten,
ettd yksittdiset tutkimukseen osallistuneet henkilot eivit ole siitd tunnistettavissa, suos-

tumusta ei tarvitse enaa sailyttaa.
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Liite 3. Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS TUTKIMUKSESTA TUTKIMUKSEEN OSAL-
LISTUVALLE

Pro gradututkielma
25.03.2019
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, eika tutkittavan ole pakko toimit-

taa mitaan tietoja, tutkimukseen osallistumisen voi keskeyttaa.

1. Tutkimuksen nimi, LUONNE JA kesto

Organisatoristen voimavarojen merkitys varhaiskasvatuksen erityisopettajien tyon imus-

sa.

Kyseessa on tutkimus, jossa aineisto keratdan yksildllisesti tehtdvien teemahaastattelui-

den avulla. Tutkimustulokset valmistuvat arviolta 31.5. mennessa.

2. mihin henkilotietojen Kasittely perustuu

EU:n yleinen tietosuoja-asetus, artikla 6, kohta 1

] Tutkittavan suostumus

3. Tutkimuksesta vastaavat tahot

Tutkimuksen tekija:
Ulla Kaaridinen, p. 050-3264432, ulla.m.kaariainen@student.jyu.fi
Tutkimuksen ohjaaja: Tuomo Virtanen, p. 040-6628360, tuomo.e.virtanen@jyu.fi

4. Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaista tyon imua varhaiskasvatuksen eri-
tyisopettajat kokevat ja millaisia organisatorisia voimavaroja varhaiskasvatuksen erityis-
opettajan tyossa ilmenee. Lisdksi on tarkoitus selvittdd, millainen merkitys mentoroinnilla

on organisatorisena voimavarana.

Tutkimukseen osallistuu yhden kunnan varhaiskasvatuksen erityisopettajia, jotka osallis-

tuvat organisaationsa jarjestimaan mentorointiin. Tutkittavia on yhteensa viisi.
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Tutkittavien henkilotiedoista sukupuoli, ika ja varhaiskasvatuksen erityisopettajana tys-
kentelyvuosien maara ovat kasiteltavia henkilotietoja. Tutkimusaineistoon ei sisilly erityi-

siin henkil6tietoryhmiin kuuluvia tietoja.

Tutkimusaineisto on danitallenteina, jotka litteroidaan Word-tiedostoiksi.

5. Tutkimuksen toteuttaminen Kiaytannossa

Tutkimukseen osallistuminen yksilohaastattelussa kestaa noin 45 minuuttia ja tarvittaes-

sa tutkittaville jarjestetddn yhteinen ryhmdatapaaminen, joka kestdd noin puolitoista tuntia.

Haastattelut ja mahdollinen ryhmatapaaminen nauhoitetaan.

6. Tutkimuksen mahdolliset hyodyt ja haitat tutkittaville

Tutkimus tuottaa tietoa varhaiskasvatuksen erityisopettajien kokemasta tyon imusta ja
siitd, millaisia voimavaroja he kokevat saavansa organisaatiolta. Lisdksi saadaan tietoa,
millaisena voimavarana varhaiskasvatuksen erityisopettajat kokevat organisaation tar-
joaman mentoroinnin. Saaduista tiedoista voi olla hydtya varhaiskasvatuksen erityisopet-

tajien tyon voimavarojen kehittdmisen ndkokulmasta.

7. Henkilotietojen suojaaminen

Tutkimuksessa kerattyja tietoja ja tutkimustuloksia kasitelldan luottamuksellisesti tie-
tosuojalainsadddnnon edellyttamalla tavalla. Tietojasi ei voida tunnistaa tutkimukseen
liittyvista tutkimustuloksista, selvityksista tai julkaisuista. Tutkimuksessa voidaan kayttaa

suoria sitaatteja, mutta niin, ettei tutkittavia voi tunnistaa niista.

Tarvittavat henkil6tiedot sdilytetddn tutkimuksen ajan kayttajatunnuksella ja salasanalla
suojatulla Jyvaskylan yliopiston U-asemalla. Aineistosta ei kuitenkaan kay ilmi tutkittavien

henkilollisyys.
Tutkimustuloksissa ja muissa asiakirjoissa sinuun viitataan vain tunnistekoodilla.

Tutkimusaineistoa sdilytetdadn Jyvaskylan yliopisto tutkimusaineiston kasittelya koskevien

tietoturvakaytanteiden mukaisesti.
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8. Tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu opinnaytetyo.

9. Tutkittavan oikeudet ja niista poikkeaminen

Tutkittavalla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, kun henkilotietojen kisittely
perustuu suostumukseen. Jos tutkittava peruuttaa suostumuksensa, hianen tietojaan ei
kayteta enaa tutkimuksessa.

Tutkittavalla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali tutkittava
katsoo, ettd hanta koskevien henkilotietojen kéasittelyssd on rikottu voimassa olevaa tie-
tosuojalainsaddantoa. (lue lisda: http://www.tietosuoja.fi).

Tutkimuksessa ei poiketa muista tietosuojalainsdddannon mukaisista tutkittavan oikeuk-

sista.

10. Henkilotietojen sailyttiminen ja arkistointi

Haastatteluaineistoa ja siihen liittyvia henkil6tietoja sdilytetddn anonymisoituna kayttaja-
tunnuksella ja salasanalla suojatulla Jyvaskylan yliopiston U-asemalla. Tutkija on ainoa
henkild, joka kasittelee tietoja. Tutkimuksen valmistuttua aineisto tallennetaan kryptattu-
na muistitikulle ja sailytetdédn lukitussa tilassa mahdollisia jatkotutkimuksia varten.

11. Rekisteroidyn oikeuksien toteuttaminen

Jos sinulla on kysyttavaa rekisterdidyn oikeuksista voit olla yhteydessa tutkimuksen teki-
jaan.



