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1 MATKALLA MENTOROINNIN MAAILMAAN

Ihmiselld on perustarve kehittaa itsedan ja oppia. Oppimisyhteiskunnassa itsensa jat-
kuvaa kehittamista pidetaan valttdmattomana. Elinikdinen oppiminen on nykyisin vaa-
timuksena niin yhteiskunnan kilpailukyvyn varmistamiseksi kuin yksildiden jatkuvan
itsensd kehittamisen vuoksi (Collin & Paloniemi 2007, 9). Nykyisin tyopaikoilla keskus-
tellaan paljon tyovoiman ikddantymisesta ja sen tuomista haasteista organisaation toi-
minnalle. Laskelmien mukaan vuonna 2015 on ldhes yhta paljon 20 - 65-vuotiaita tyos-
sa kayvia henkil6itad kuin tydssa kdymattdmia huollettavia (suhde 100/95). T4t3 tietoa
vasten tulisi tyon tuottavuuden parantua ja avainasioiksi nousevat osaaminen ja tieta-
mys. Uhkana on myo0s, ettd eldkkeelle siirtymisen yhteydessa pitkaan tyoelamassa ol-
leiden mukana katoaa organisaatiosta arvokasta kokemusperdista tietoa niin sanottua
hiljaista tietoa. Mentoroinnin ajatellaan olevan tehokas tapa tdman hiljaisen tiedon

siirtdmiseen. (Virtainlahti 2009, 13; Leskeld 2007, 155.)

Mentorointia on joissakin organisaatioissa hyddynnetty ikdjohtamisessa. Talla tavalla
on haluttu arvostaa lahella eldakeikaa olevien tydntekijoiden asiantuntemusta, jolloin
mentorointi ei ole pelkdstdan nuorille tyontekijoille osoitettu kehittymismuoto vaan,
se toimii toimenkuvan rikastuttajana eldkeikaa lahestyville. (Leskeld 2006, 164.) Nuor-
ten tyontekijoiden tuleminen tyéyhteisdon on haaste heille itselleen, vastaanottaville
kokeneemmille tyontekijoille ja tydyhteisoille. Talloin tydyhteisdssa nousee esille myos

eri tyontekijasukupolvien suhteet (Tutkimushankkeen esite 2008).

Mentorointia perinteisessa mielessa on tutkittu ja sitd on kaytetty tydelamassa enene-
vassa maarin. Vertais-, vertaisryhma- ja vastavuoroinen mentorointi kasitteina ovat
tuoreempia ja uudempia tutkimuksen ja kehittamisen alueita. Jyvaskylan kaupungin
paivakodin johtajille esiteltiin syksylla 2008 tutkimus- ja kehittdmishanketta “Varhais-
kasvatuksen ammatillisten identiteettien muotoutuminen tyédntekijdsukupolvien koh-
taamisessa”. Hankkeessa on ollut mukana Jyvaskylan kaupunki, Tampereen kaupunki,
Jyvaskylan yliopisto ja Tampereen yliopisto. Hanketta on rahoittanut Tyosuojelurahas-
to. Tutkimushankkeen johtajana toimii KT, Dosentti Kirsti Karila Tampereen yliopistos-
ta ja hankkeen tutkijana on KT Paivi Kupila Jyvaskylan yliopistosta. Mielenkiintoni hera-

si, sillda minua on jo pidemman aikaa kiinnostanut kokemustiedon ja "tuoreen tiedon”



siirtyminen tyontekijoiden valilld ja miten esimies voisi olla asiaa tukemassa. Varhais-
kasvatuksen alalla Idhivuosina suuret maarat tyontekijoita on jaamassa elakkeelle ja
alalle on tulossa uusia tyontekijoita. Parhaillaan etsitdan keinoja, kuinka varmistaa
olemassa oleva tiedon kulkeutuminen myds tulevaisuuden tyontekijoille. Yhtena kayt-
tokelpoisena ja alalle sopivana mahdollisuutena on mentoroinnin kayttdminen tiedon
siirtdmiseen. Samaan aikaan pohdin opinnaytetyoni aihetta, ja paatin tiedustella tut-
kimushankkeen johtajalta mahdollisuudesta paasta osalliseksi tutkimushankkeeseen,
silld aihe sopii erinomaisesti omaan, paivakodin johtajan tyohoni sekd johtamisen ja
kehittamisen opiskeluihini. Yhteydenottoni johti opinndytetyoni toteutumiseen osana

hanketta. Tarkempi osuuteni hankkeeseen I6ytyy liitteesta 1.

Talle opinndytteelle muodostui kaksi merkitysta: tuottaa tietoa paivakodissa tapahtu-
vasta tydssa oppimisesta ja mentoroinnista seka antaa aineksia johtamistyéhon. Tar-
koituksena oli tutkia, tapahtuuko paivakotiymparistéssa mentorointia ja jos tapahtuu,
niin miten. Tavoitteena oli selvittdd, miten vastavuoroista mentorointia voidaan vah-

vistaa paivakodin tiimityoskentelyssa.

Opinnaytteessa tarkastellaan mentorointia ty6ssa oppimisen muotona paivakotiympa-
ristossa ja tiimissa seka lisaksi hiljaista tietamystéa ja voimaantumista. Edellda mainitut
ilmiot kuvataan omissa luvuissaan. Opinnaytetydssa mentorointia kasitelldan konstruk-
tiivisesta nakokulmasta, jolloin se tulkitaan vuoropuheluksi, keskusteluksi ja dialogiksi.
Tastd nakokulmasta mentorointi on tiedon yhteista rakentamista ja vastavuoroista
ajatusten vaihtoa, jolloin molemmat osapuolet oppivat (Heikkinen & Huttunen 2008,

205).



2 TYOSSA OPPIMINEN

Organisaatiot eivat toimi ilman osaavia ihmisia. Osaamista saadaan seka koulutuksen
ettd kokemuksen kautta. N&aita taitoja hiovat tydon tekeminen ja tydssa oppiminen. Ta-
ma tietdmys on tarkeda saada hyodynnettya organisaatiossa. Tietamyksen jakamisesta,
sen kehittdmisesta ja hydodyntamisesta arkityoskentelyssa syntyy organisaation kaytto-

voima. (Virtainlahti 2009, 9.)

2.1. Tyoéssa oppiminen teoreettisena ilmiéna

Ty6ssa oppimista on ryhdytty tutkimaan 1990-luvun loppupuolella omana teoreettise-
na suuntauksena ja ilmiona. Aiemmin se on sisadltynyt ammatillisen osaamisen, asian-
tuntijuuden, oppivan organisaation tai henkiloston kehittdmisen alueen tutkimukseen.
My6s osaamisen kehittymisen ja osaamisen johtamisen tutkimusalue sivuaa tyossa
oppimisen ilmiota. Naita tutkimusalueita yhdistaa ajatus siitd, miten osaamista ja tyo-
kokemusta voidaan jakaa ja johtaa niin, ettd koko organisaatio voisi hyotya siita. Tyos-
sa tapahtuvaa oppimista voidaan lahestya kahdesta suunnasta: tyon ohessa tapahtu-
vana oppimisena tai ammatillisen koulutuksen yhteydessa jarjestettavana tyossaoppi-
misena tyossdoppimisjaksoilla. Tydssa oppimista voidaan Collinin (Collin 2007, 124-
132) mukaan kuvata seuraavien kolmen havainnon avulla 1) oppiminen ty6ssa on in-
formaalia, satunnaista ja kytkeytyy vahvasti itse tyon tekemiseen, 2) aikaisempi
(tyd)kokemus toimii oppimisen perustana ja 3) tydssa oppiminen on luonteeltaan kon-
tekstisidonnaista, sosiaalista ja jaettua. Nopeasta tydelaman muutostahdista on osoi-
tuksena ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kasitteiden laajeneminen ja
muuntuminen tydssa oppimisen suuntaan. Tyossdoppimista olisi hyva tutkia yhdessa

tyossa tapahtuvan oppimisen tutkimuksen kanssa.

Ymmartaakseen tydssa oppimista on ymmarrettava reflektion ja kontekstin kasitteiden
valista suhdetta. Oppimisessa ja osaamisen tuottamisessa on olennaista se, mita ta-

pahtuu yksiléiden, ryhmien ja organisaation valilla. (Poikela & Jarvinen 2007, 178- 184.)
Taulukossa 1 kuvataan Poikelan ja Jarvisen (2007) kaaviota mukaillen tydssa oppimisen

kontekstit, prosessit ja tydssa oppimisen johtaminen.



TAULUKKO 1. Tydssa oppimisen

kontekstit, prosessit ja tydssa oppimisen johtaminen

TYOSSA YKSIKON TYON | YHTEISEN TYON ORGANISAATION | OPPIMISEN
OPPIMINEN KONTEKSTI KONTEKSTI TYON KONTEKSTI | JOHTAMINEN
Sosiaaliset Konkreettinen Kokemuksen Intuition Osallistava
prosessit kokemus vaihto muodostus johtaminen
Reflektiiviset Reflektiivinen Kollektiivinen Intuition Oppimisen
prosessit havainnointi reflektointi tulkinta johtaminen
Kognitiiviset Abstrakti kdsit- Kasitteellisen Tulkitun tiedon Tiedon
prosessit teellistdminen tiedon organisointi | integrointi johtaminen
Operationaaliset | Aktiivinen toi- Toiminnalla tai te- Tiedon institutio- | Suorituksen
prosessit minta/kokeilu kemalla oppiminen | nalisointi johtaminen

Sosiaaliset eli yhteisélliset prosessit yhdentavat oppimisen, tiedon ja osaamisen jaka-
misen yksilon, ryhmén ja organisaation valilla. Henkil6kohtainen kokemus on oppimi-
sen ldhtokohtana ja se on tarpeen jakaa ty6tovereiden kanssa sen merkityksen takia.
Ryhmassa kokemusten vaihto vahvistaa asian tarkeyden ja osoittaa, ettd kokemukses-
sa piileva intuitiivinen tieto on merkittdva myos koko organisaation kannalta. Tdman
mahdollistamiseksi on luotava yhteista tilaa ja aikaa sille, etta tyontekijat voivat jakaa
kokemuksiaan ja tuottaa ajatuksia tyon, tydyhteison ja tydorganisaation kehittamisek-

Si.

Reflektiivisiin eli arvioiviin prosesseihin kuuluu henkil6kohtaisen ja yhteisten kokemus-
ten reflektointi ja intuitiivisen tiedon jalostaminen kasitteelliseksi. Ty0ssa oppimisen
ydinprosessin muodostavat yksilon saama palaute, yhteisesti tehty arviointi seka kéasi-

tysten ja kasitteiden tulkinnan evaluointi.

Kognitiiviset eli tiedolliset prosessit tarkoittavat erilaisten tietojen, ulkopuolelta hanki-
tun ja organisaatiossa olevan yhdistdmista. Tyopaikasta tekevat ehtyméattéman tiedon
Iahteen ja resurssin toimintaa jasentdvat kasitteet, mallit ja suunnitelmat, kdytannon
tyon kohteet, vdlineet, tyotoverit, palaverit, tekemisen tavat, tyilmapiiri, arvot ja kult-

tuuri seka kaikki muu tyohon ja tydorganisaatioon liittyva.



Operationaaliset eli toiminnalliset prosessit ovat osallistamiseen, oppimiseen ja tiedon
organisointiin liittyvien asioiden toimeenpanoa. Kaytannon tasolla on kyse tydssa op-
pimista yllapitdvien toimintojen suunnittelusta, kokeilemisesta, toteuttamisesta ja va-

kiinnuttamisesta osaksi koko organisaation toimintaa.

Tahan tydssa oppimisen prosessimalliin pohjautuva kokeilu osoitti sen kayttokelpoi-
seksi. Se perustui Jarvelan ja Poikelan (2007) mukaan sen kykyyn havainnollistaa ja
tunnistaa oppimista ja osaamista aikaansaavat prosessit. Ndiden avulla on mahdollista
selvittad mitd toimia tarvitaan tyossa oppimisen ohjaamisessa ja johtamisessa. Oppi-
misen johtamisessa tarvitaan erilaisia johtamisen malleja: sosiaalisissa prosesseissa
osallistavaa johtamista, reflektiivisissa prosesseissa oppimisen johtamista, kognitiivisis-
sa prosesseissa tiedon johtamista ja operationaalisissa prosesseissa suorituksen joh-

tamista.

Tikkamaen (2006, 12) tutkimuksessa tydssa oppimista edistaviksi seka estaviksi teki-
joiksi osoittautuivat osallistuminen ja sen mahdollistaminen, osallistumis- ja oppimis-
prosesseihin sitoutuminen ja niiden tukeminen seka osallistumisen reflektointi ja ref-
lektiivisia prosesseja tukevien kdytantdjen luominen. Tydntekijoiden nakdkulmasta

tyossa oppiminen nadyttaytyi ennen ammattilaisena kehittymisena.

Suurin osa ty0ssa oppimisesta tapahtuu tyopaikoilla tyota tekemalld, ei niinkdaan koulu-
tuksen tai kurssituksen kautta. Tyon kunniakkaasti tekemiseksi opitaan tyossa sellaisia
asioita, joita on oleellista oppia. Tyossa oppiminen kytkeytyy moniin elamanalueisiin
eika sita voi irrottaa kokonaan omaksi ja irralliseksi oppimisen kontekstiksi. Ihmisen
aikaisemmilla kokemuksilla, niin tyon tekemiseen liittyvilla kuin muillakin kokemuksilla
on merkittava rooli tyossa tapahtuvalle oppimiselle. Kokemukset ja niiden kautta op-
piminen kiinnittyvat jokapaivdiseen ongelmanratkaisuun. Billetin (2004) mukaan suurin
osa tyOssa opittavista uusista asioista perustuu johonkin jo olemassa olevaan ja tdman

uudenlaiseen soveltamiseen. (Collin 2007, 133-135.)

Oppimisessa tyopaikoilla on haasteena ajan I6ytaminen ja henkiloston riittavyys. Nama
ovat edellytyksia tiedon jakamiselle ja uuden luomiselle kdytannon arjessa. Tydssa op-

piminen on aktiivista osallistumista, ei vain tiedon siirtamista tai taitoihin harjaantu-



mista. Lempinen (2010, 149) nakee ristiriidan siind, ettad nykyinen tyéelama korostaa
yksiloita. Useimmat organisaatiot toimivat kuitenkin tiimeina, mutta tyontekijoita ja
esimiehia mitataan yksildina. Han pohtii, ettd onko epdonnistuminen sallittua tuloksen
tekemisen ilmapiirissd, koska oppiminen usein edellyttda epdonnistumisia. Jos epdon-
nistuminen vaikuttaa henkil6kohtaiseen lisddn, kuka haluaa epaonnistua? Hyvalla tyo-
paikalla on aikaa oppia ja sielld on oppimista edistava ilmapiiri. Siihen sisaltyy kannus-
tusta ja luottamusta esimiehen ja kollegoiden taholta. Esteinad oppimiselle voivat olla
esimerkiksi kiire, patkatyolaisyys, henkiloston vahyys ja tyétehtavien siirtyminen pro-

jekteihin.

Varhaiskasvatuksenkin ammattialaa luonnehtii nykyisin jatkuva uudelleen kouluttau-
tuminen ja lyhyiden projektiluontoisten sekd maaraaikaisten tyosuhteiden sietokyky.
Lisaksi alalla vaaditaan muuttumis- ja kehittymistaitoja.(Karila & Kupila 2008, 3.) Kun
tyossa oppimisen edellytyksia parannetaan, vaikuttaa se positiivisesti henkiloston jak-
samiseen seka tyoyhteison hyvinvointiin. Talldin korostuvat tydn organisointi oppimi-
sen nakdkulmasta seka yksilon ja tyoyhteisdn valisen vuorovaikutuksen kehittaminen.

(Tikkamaki 2006, 26.)

Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa toimiminen on yksi tyopaikkojen haastavimmista
oppimistilanteista. Yhteistyo kollegojen ja verkostojen kanssa on seka oppimisen koh-
de ettd sen keino. Muut ihmiset tydpaikoilla ovat yhta aikaa voimavara ja monenlais-
ten konfliktitilanteiden aiheuttaja. Ndiden emotionaalisten konfliktikokemusten kautta
on mahdollista oppia toisten toimintatapoja ja ajatuksia. Johtoasemassa olevien on
huolehdittava, etta koko tiimissa vallitsee hyva ilmapiiri ja alaisia johdetaan oikeuden-

mukaisesti. (Collin 2007, 136.)

2.2 Tiimityossa oppiminen

Moniammatillisten tiimien ja tydéryhmien valinen yhteistyo edellyttaa hyvan tyoilmapii-
rin ja jonkinlaisen jaetun ymmarryksen syntymista siitd, mihin ollaan pyrkimassa. Tyo-
ilmapiirin luomisessa on tarkeaa pitaa ylla hyvaa huumoria vaativissakin tilanteissa.
Kokemattomampia tydntekijoita sosiaalistetaan tiimiin kertomalla heille tarinoita au-
tenttisista tilanteista. Ndin valittyy arvokasta tietoa kokemattomille tyontekijoille ja he

voivat oppia valttdmaan virheitd, joita muut ovat aiemmin tehneet. Samalla tyonteki-



jat oppivat asemoimaan itsensa uudelleen tydyhteisdssa ja oppivat arvioimaan omaa
osaamistaan. (Collin 2007, 143.) Moniammatillisessa tyoyhteisossa ja tiimissa tyonteki-
joiden ajatellaan myo6s tyossa oppimisen kautta pystyvan kehittdmaan omaa osaamis-
taan. Moniammatillisen toimintakulttuurin kehittdminen on tyéyhteisén tai moniam-
matillisen tiimin yhteinen oppimisprosessi, joka edellyttda yhteista visiota, tavoitteita,

osaamisen analyysia ja ennen kaikkea toimintaa. (Karila & Nummenmaa 2001, 3.)

Tyotiimit tarvitsevat pelisdantoja, joita noudatetaan. Joukkuepelissd on muiden voitava
luottaa toisten tekemisiin. Jos joku tiimin jasenista on eri mielta pelisdanndista tai jos-
tain muusta, hanen pitaa tuoda ajatuksensa esiin tiimipalaverissa, jossa sovitaan yh-
dessa muutoksista. Han ei voi yksin muuttaa tiimin pelisdantdja mielihalunsa mukaan.
Joskus tulee tilanteita, jolloin on uskallettava toimia oman harkintansa mukaan ja vas-
toin sdantoja. Pelisdantoja ei kuitenkaan voida tehda kaikkia mahdollisia tapauksia var-
ten. Tiimipalavereissa on tarkeaa keskustella poikkeavista tilanteista, joita varten ei
voida etukadteen sopia toimintatavoista. Laajentamalla ajattelua saadaan aikaan ym-

marrystd, joka auttaa ko. tilanteissa. (Spiik. 2004, 87.)

Tiimi toimii hyvin, kun siind tehdaan tyot sovitulla tavalla. Kun jokainen kantaa korten-
sa kekoon, syntyy hyva kokonaistulos. Joukkue, johon valitaan maailman parhaat yksi-
I6t, pystyy vain keskinkertaiseen suoritukseen, elleivat joukkueen jasenet paase yksi-
mielisyyteen pelitavasta. Tiimin jasenet tydskentelevat siis yhteistydssa sovittujen peli-
saantojen mukaan. Tiimipalavereissa keskustellaan ja tarkennetaan yhteisia kasityksia,
eli ovatko pelisaannot kaikille riittavan selkeita. Tiimin kesken on tarkeda miettia missa
tilanteissa ja paljonko pelisddntojen pitda joustaa seka sitd, pitddako pelisdannot kirjata
muistiin. Toisinaan on myos syyta keskustella, onko tiimilla kirjoittamattomia pelisdan-
t6ja, joiden mukaan on opittu luonnostaan toimimaan tai pelisdantoja, joita ei nouda-
teta. Tiimin on hyva pohtia tunteeko se riittavasti koko organisaation pelisdannot ja jos

on tarvetta muutokseen, miten ehdotukset viedaan eteenpain.(Spiik, 2004, 88 — 89.)
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3 MENTOROINTI TYOSSA OPPIMISEN MUOTONA

Mentoroinnin synty liitetaan kreikkalaiseen mytologiaan. Tarussa kuningas Odysseus
pyysi ystavaansa Mentoria toimimaan poikansaTelemakhoksen opettajana, neuvojana
ja ystavana heidan lahtiessaan Troijan sotaan. Tama perinteinen ndkemys mentoroin-
nista on hierarkkinen ja autoritaarinen, jossa mentori on tiedoiltaan ja taidoiltaan yli-
vertainen nuorempaansa aktoriin ndhden. ( Heikkinen & Huttunen 2008, 204; Leskela
2007, 155.) Tassa perinteisessd mentoroinnin mallissa korostuu kulttuuria sdilyttava
tehtdva, eika se edistd ammatillisten kdytanteiden uudistamista (Heikkinen & Huttu-

nen 2008, 204).

Heikkisen ja Huttusen (2008, 213-214) mukaan ideaalisia vertaisuuden tasoja ovat ek-
sistentiaalinen, episteeminen ja juridis-eettinen. Eksistentiaalisella vertaisuudella tar-
koitetaan ihmisten valisten suhteiden yleisinhimillista tasavertaisuutta. Yksilélahtoinen
ohjauksen filosofia, joka perustuu humanistiseen ihmiskasitykseen, ldhtee siitd, etta
jokainen yksild on ainutlaatuinen ja arvokas. Jokaisella on oikeus inhimilliseen arvok-
kuuteen. Mentorointisuhteessa ihmiset ovat yhta arvokkaita riippumatta koulutus- ja

tyokokemustaustastaan tai asemastaan yhteisossa.

Episteemisessd vertaisuudessa osapuolet ovat tasaveroisessa tai erilaisessa asemassa
tietdmisen tai osaamisen suhteen jollakin elamanalueella. Joillakin on tietoa ja osaa-
mista enemman ja se on sisalloltdan erilaista kuin toisilla, joten ihmiset eivat ole talla
tasolla tasaveroisia. Joidenkin asioiden suhteen mentoroitavalla (aktori) voi olla joista-
kin asioista tietoja ja kokemusta, joka tekee hanesta ylivertaisen mentoriin nahden.
Mentori on kuitenkin luonnollisesti ylivertainen omalla kentalldan. Hanella on jotain
ainutlaatuista, hiljaisen tiedon kokemusta omalta alaltaan. Mentorointisuhteessa tata
episteemista vertaisuutta voidaan hyddyntaa tietoisesti siten, ettd molemmilla osa-
puolilla on mahdollisuus oppia toisiltaan ja kartuttaa yhdessa lisda padomia. Tama on

onnistuneen mentorointisuhteen avain. (Mts. 213 -214.)

Kolmantena vertaisuuden tasona mentoroinnissa on juridis-eettinen, joka on moraali-
sen ja laillisen vastuun kantamista. Siind on kysymys oikeuksien ja velvollisuuksien tun-

nistamisesta ja tunnustamisesta. Mentorointisuhde on joko symmetrinen tai epasym-
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metrinen. Symmetrisessad suhteessa vastuunkanto on yhteista ja se tdhtdaa mentoroin-
tisuhteen onnistumiseen. Epasymmetrisessa suhteessa mentorilla on enemman vastui-
ta, oikeuksia ja velvollisuuksia kuin aktorilla. Kaikissa mentorointisuhteissa talla vertai-
suuden tasolla ei ole ratkaisevaa merkitystd. Monet suosittelevat, ettd mentoroinnista
tehdaan joko suullinen tai kirjallinen sopimus. Se on luottamuksellisen suhteen perusta
ja siind sovitaan yhteiset tavoitteet, tapaamispaikka ja — ajankohta seka 'pelisdannot’.

(Mts. 216.)

Mentorointia on kaytetty vuosituhansien ajan esimerkiksi kdsityolaisten ja taiteilijoiden
ammattitaidon siirtdmiseen, samoin ovat tehneet hallitsijat ja poliittisen vallan kaytta-
jat. Viime aikoina mentorointi on kasvattanut suosiotaan myos talous- ja liike-elamassa
seka opettajien koulutuksessa ja aikuiskoulutuksessa. Mentoroinnin kasite on uudel-
leenmuotoutumisen tilassa. (Karjalainen, Heikkinen, Huttunen & Saarnivaara 2006,

96.)

Viimeaikoina mentoroinnin kasite on muuttanut muotoaan niin, ettd mentorin auktori-
teetti korostuu vdhemman, ja puolestaan vastavuoroisuus ja yhdessa tekeminen ko-
rostuvat. Tdma muutos on tapahtunut maailmanlaajuisesti. Esimerkiksi mentoroinnin
tutkimukseen keskittyvassa aikakauslehdessa Mentoring & Tutoring on keskustelun
painopiste siirtynyt perinteisestd mentoroinnista mentorointiin yhteistyona ja tyétove-
reiden vdlisend vuorovaikutuksena (collaborative collegial relationship). (Heikkinen &

Huttunen 2008, 204.)

Mentoroinnin kasitteelld on paljon erilaisia merkityksia ja tulkintoja. Niilla on kuitenkin
yhteinen ydin. Mentoroinnin ydinmerkitys tiivistyy ammatilliseksi ohjaussuhteeksi,
jossa ovat vuorovaikutuksessa keskendan erilaista osaamista ja kokemusta omaavat
henkil6t. Tavoitteena heilld on toisen osapuolen (aktorin) opastaminen ja auttaminen
tyohon liittyvissa kysymyksissa. Mentorin roolissa ei ole yksiselitteista se, ettd han on
ialtadan vanhempi kuin mentoroitava tai edes merkittavasti kokeneempi. Parhaimmil-
laan mentorointi on vastavuoroista ajatusten vaihtoa, keskustelua ja dialogia, jossa
molemmat osapuolet oppivat. Mentoroinnille ei ole olemassa mitdaan valmista mallia,
vaan mentorin rooli on jokaisen mentorin itsensa rakentama. (Karjalainen ym. 2006,

96.)
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Perinteisesti on my0s ajateltu, ettd mentorointi on kahden ihmisen valinen suhde. Ny-
kyisin on tavallista, ettd useat henkil6t kokoontuvat mentoroinnin merkeissa, jolloin
korostuvat kokemusten jakaminen ja oppiminen vertaisryhmassa. Vertaismentoroin-
nissa (peer mentoring) tieto siirtyy seka yhdessa tekemisen etta dialogin kautta. (Heik-
kinen & Huttunen 2008, 205.) Mentorointi on tavoitteellista vuorovaikutusta, kun sita
tarkastellaan ammatillisen kehittymisen nakdkulmasta. Mentoroinnin vuorovaikutus-

suhdetta leimaa avoimuus, luottamus ja sitoutuneisuus. (Oksanen 2000, 9.)

Haasteelliset tehtavat ja vuorovaikutuksessa tuloksellisesti oppiminen edellyttaa
kumppaneita. Kumppaneita voivat organisaatiossa olla esimies, kollegat tai alaiset.
Mentoroinnin suosio oppimisessa on kasvanut viimeisen vuosikymmenen ajan. Suosio
liittyy aikuiselle tyypillisten oppimistapojen tiedostamiseen ja hyodyntamiseen. Monet
oppimisen elementit kuten oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, vastuun otta-
minen omasta kehittymisesta, kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja osaa-
misen seké tiedon jakaminen yhdistyvat mentoroinnissa. (Juusela, Lillia & Rinne 2000,

7-9.)

Mentorointi toteutuu informaaleissa tai formaaleissa ihmissuhteissa. Informaalit suh-
teet ovat luonnollisia kehittavia suhteita ja hiljaisen tiedon oppiminen tapahtuu naissa
suhteissa. Formaalit suhteet taas ovat jarjestettyja suhteita mentorointiohjelmissa.
Mentorointiohjelma on organisaation kaynnistama, koordinoima ja arvioima ohjelma
henkildston kehittamiseksi ja yksildiden ura- ja ammatillisen kehittymisen tueksi. Lisak-
si oppimista tapahtuu nonformaalissa tilanteessa, jossa oppiminen ei ole paatarkoitus.

(Karjalainen 2010, 40-41; Vertaisten kesken 2010.)

3.1 Vertaismentorointi — vastavuoroinen mentorointi

Kasitykset mentoroinnista ovat muuttumassa hierarkkisista suhteista dialogisiin ja jaet-
tuihin suhteisiin. Naissa suhteissa oppimisen osapuolet ovat tasavertaisemmassa ase-
massa toisiinsa nahden. (Korhonen 2010, 95.) Perinteistd mentorointia (mentori ja ak-
tori) on tutkittu verrattain paljon. Sita vastoin vastavuoroinen mentorointi ja vertais-
mentorointi ovat uudemman tutkimuksen kiinnostuksen kohteena, muun muassa tuo-
reessa Verme —hankkeessa. Verme sana on lyhenne sanasta vertaisryhmamentorointi.

Se on hanke, jossa kehitetdaan opetusalalle toimintatutkimuksen avulla uutta tayden-
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nyskoulutuksen lahestymistapaa: vertaisryhmamentorointia. Mentorointi perustuu
pienryhmatydskentelyyn. Ryhmassa etsitddan yhdessa ratkaisuja koettuihin haasteisiin,
mutta opitaan myods uutta jakamalla kokemuksia ja hyvid kaytanteita. (Verme 2009;

Vertaisten kesken 2010; Le Cornu 2005, 356.)

Karjalainen (2010, 82-84) tarkastelee vaitoskirjassaan mentorointia vastavuoroisena
suhteena. Suhteessa korostuu mentoroinnin vastavuoroisuus, joka ilmenee molempien
osapuolten oppimisena ja aktiivisena osallistumisena. Oppiminen edellyttda osapuol-
ten tasavertaista kunnioitusta, osallistumista ja kommunikointia, mika tarkoittaa omi-
en nakemysten ja kokemusten esittamista ja jakamista, kommunikaation tulee olla
kaksisuuntaista. Karjalaisen tutkimuksen mukaan on tarkeda havaita, ettei tydssa koh-
dattaviin kysymyksiin ja mentoroinnissa tarkasteltaviin sisaltdihin 16ydy aina yksiselit-
teisia ratkaisuja. Tutkimukseen osallistuneiden mielesta onkin tarkeampaa kysymysten
yhteinen pohdinta, ei valmiiden ratkaisujen antaminen. Mentorointisuhteessa mo-
lemminpuolisuus tarkoittaa sita, ettd myods mentori oppii. Mentorille 16ytyi ainakin
nelja oppimisen sisaltéa. Ensinnakin mentori tutustui toisenlaiseen toimintaymparis-
toon. Toiseksi mentorointi vahvisti mentorin ohjaustaitoja ja loi varmuutta toimia oh-
jaustilanteissa. Lisdksi mentorointi tarjosi mentorille mahdollisuuden oman ammatti-
taidon tiedostamiseen ja arvostamiseen seka antoi omaan tyéhon uusia konkreettisia
tyokaluja. Le Cornun (2005, 357) mukaan nykyisin mentoroinnin ajatus on, etta kaikki

tarvitsevat tukea tydssaan — ei pelkastaan aktorit.

Mentorointia kdytetdan usein osaamisen ja tietdmyksen jakamisen menetelmana.
Mentori jakaa kokemustaan lisdtdkseen toisen tyontekijan kasvua, tietamysta ja taito-
ja. Mentorointi on vuorovaikutussuhde, jonka kulmakivina ovat avoimuus, luottamus ja
sitoutuneisuus. Mentoroinnissa kehittyvat molemmat, sekd mentoroitava ettd mento-
ri. Mentoroinnilla voidaan valittda organisaatiossa ja toimialalla vallitsevia arvoja, asen-
teita, normeja, toimintaperiaatteita ja tapoja, se on siten hyva keino hiljaisen tieta-
myksen jakamiseen. Mentoroinnin avulla valittyvat myos tydyhteison kokemukset ja
historiatieto seka ndakemykset nykytilasta ja tulevaisuudesta. Mentoroinnin onnistumi-
sen kannalta on tarkeds, ettd organisaatiokulttuuri tukee mentoroinnin kaltaista toi-

mintaa. (Virtainlahti 2009, 119-120.)
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Vastavuoroisella mentoroinnilla saadaan yksilollistd, ammatillista, emotionaalista ja
alyllista tietoa. Oppimisprosessissa tarvitaan viela kehittymista mentoroinnin vastavuo-
roiseen luonteeseen ja vastavuoroisten toimintatapojen ymmartamiseen. Vastavuoroi-
sen mentoroinnin mahdollistamiseksi tarvitaan organisaatiossa enemman yhteisollisia
tilanteita, osallistujalahtoisia paatoksentekoprosesseja seka sitoutumista yhdessa ase-
tettuihin tavoitteisiin. Oppivassa yhteisdssa mukana olijat ovat aidosti osa toisten op-
pimisprosessia, siind missa omaansakin. Osallistujat toimivat kanssaoppijoina, kun he
osallistuvat ammatilliseen dialogiin toistensa kanssa. Mentoroinnin tarkoituksena on
tukea ammatillisesti, mika sisaltda myds omien ajatusten ja uskomusten kyseenalais-

tamisen. (Le Cornu, 2005, 356-360.)

Mentorointisuhteessa suhde kantaa molempia eteenpain, kuitenkin niin, ettad vuoro-
vaikutusprosessiin tulee vaikutteita organisaation sisalta ja ulkoapdin. Dialogisesta
mentoroinnista on hyotya seka perinteisissa mentoroinnin tyoskentelyn suhteissa etta
organisaatioissa, joissa halutaan lisdtd oppimista. Vastavuoroinen mentorointi uudistaa
vuorovaikutustilanteiden mahdollisuuksia ja siten mahdollistaa organisaation oppimi-

sen tutkimisen ja kasvamisen. (Bokeno & Gantt, 2000, 246-255.)

3.2 Mentorointi paivakotiymparistossa

"Pdivahoidossa toteutettava varhaiskasvatus on moniammatillista tiimity6ta, johon
jokainen ammattiryhma tuo omaa asiantuntemustaan ja osaamistaan” (Sarvimaki &
Siltaniemi 2007, 44). Yhden lapsiryhman kanssa tydskentelee lastenhoitajia ja lasten-
tarhanopettajia sekda mahdollisesti erityislastentarhanopettajia ja avustajia. Tyypillinen
tiimi on kooltaan kolmesta neljaan tyontekijaa. Moniammatillisen tiimityoskentelyn
lahtokohtana on uskomus, etta tiedon ja osaamisen jakamisen kautta on mahdollisuus
saavuttaa ja synnyttaa jotakin, johon ihminen ei pysty yksin (Karila & Nummenmaa
2001, 3). Kun paivittdiset tydtoiminnot tapahtuvat moniammatillisissa tiimeissa, se tuo

erityisia haasteita mentoroinnille (Karila & Kupila 2008, 6).

Sosiaalihuollon ammatillisen henkildston tehtavarakennesuosituksessa lastentarhan-
opettajan ja ldhihoitajan suhdetta kuvataan siten, etta ldhihoitaja usein osallistuu,
mutta pdavastuu moninaisissa tehtavissa nimetaan lastentarhanopettajille (Sarvimaki

& Siltaniemi 2007, 44-48). Toisaalta Halttusen (2009, 45) mukaan kuitenkin paivako-
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deissa tyoskentelevien ammattiryhmien valisten suhteiden voi sanoa kulkeneen am-
matillisten hierarkioiden poistamisen ja kaventamisen jalkeen ammattiryhmien ydin-

osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamisiin.

Paivakotityon keskeisia kehittamishaasteita ovat toimintaymparistdon ja perustehta-
van tulkintaan, varhaiskasvatukseen, yhteistyohon ja vuorovaikutukseen seka tyon
jatkuvaan kehittamiseen liittyva osaaminen. Paivakotityon tulisi olla yhteisollista ja
toimijoilla tulisi olla yhteisida nakemyksia tyosta. Tasavertaisuus ja harmonisuus ovat
aikuisten valisten suhteiden ihanteita. Tyoyhteisolla on suuri merkitys omaan tyéhon ja
omaan osaamiseen. On kuitenkin todettu, etta paivakodin tydyhteisdssa eldad samanai-
kaisesti erilaisia, eri aikakausilta peraisin olevia tulkintoja padivakodista, paivakotityosta
ja varhaispedagogiikasta. Yhteistybosaaminen on valttdmatonta paivahoitotyon yhtei-
sollisyyden vuoksi niin vanhempien kuin tyotovereiden suhteen. Muun muassa lisaan-
tyvien yhteistyotarpeiden vuoksi on tarkeaa tyon perusteiden ja prosessien kielellinen
hallinta seka kirjallinen tuottaminen. (Karila & Nummenmaa 2001, 27-34; Halttunen
2009, 41-42.) Varhaiskasvatussuunnitelman (2003) perusteissa edellytetaan, etta pai-
vakotiyksikot tekevat yksikkokohtaiset varhaiskasvatussuunnitelmat. Suunnitelman
tekeminen edellyttds, ettd paivakotiyhteisot neuvottelevat paivakotitoimintaan ja tyo-
honsa liittyvistda merkityksista. Varhaiskasvatussuunnitelman laadinta haastaa yhteisoja
erityisesti tyon kielelliseen hallintaan. Tyoyhteisojen tulee, osana suunnitteluprosessi-
aan, kirjoittaa auki sita hiljaista tietoa ja niita uskomuksia, jotka sisaltyvat historian

kuluessa muodostuneisiin toimintakaytantoihin. (Karila & Nummenmaa 2005, 381.)

Muuttuvassa tyoymparistossa jatkuvaan kehittamiseen liittyva osaaminen on keskeis-
ta. Nykyisen kasityksen mukaan ammatillinen peruskoulutus kykenee tarjoamaan ai-
noastaan perustan ammattitaidon tai asiantuntijuuden kehittymiselle. Muuttuvan tyén
ehdot ja tiedon nopea lisddantyminen ovat siirtdneet asiantuntijuuden ja osaamisen
kehittymisen painopisteen tydssa oppimiseen. Tydssd oppiminen vaatii tiettya osaa-
mista kaikilta paivakodin tyontekijoilta muun muassa oman tyon arviointia ja tutkimis-
ta seka reflektiivista tyootetta. Tiedon nopea lisddntyminen ja varhaiskasvatuksen alu-
eella tutkimuksen lisdantyessa myos aiemman tiedon kumoutuminen edellyttavat hen-
kilostolta tiedon hankinnan ja prosessoinnin taitoja seka kriittista suhtautumista tie-

toon. (Karila & Nummenmaa 2001, 32-33.)
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Moniammatillisuudessa on kyse oman erityisosaamisen kirkastamisesta siten, etta se
on mahdollista tuoda osaksi moniammatillisen ryhman yhteisen osaamisen rakenta-
mista. Moniammatillisen ryhman osaamista tarvitaan kuitenkin muissakin tilanteissa
kuin toiminnan toteuttamisessa. Moniammatillisen ryhman yhteiset suunnittelu- ja
arviointitilanteet ovatkin parhaimmillaan tilanteita, joissa koko ryhman erityisosaami-
nen ja yhteinen osaaminen saadaan kayttoon. Yhteisen osaamisen hyddyntaminen
kasvatuksen, opetuksen ja hoidon suunnittelussa ja arvioinnissa tukee my®os niita tyon-
tekijoita, jotka erityisosaamisensa perusteella arjen tilanteissa vastaavat erilaisten toi-

mintojen toteutuksesta.(Mts.34-35.)

Raivolan (2000) mukaan osaava yhteiso jakaa yhteiset arvot, suhtautumisen asiakkai-
siin ja tydnantajaan, tavan jasentda tyotaan, yhteisen tulkinnan perustehtavastaan ja
tyoymparistostaan seka yhteisen identiteetin. Tallaisessa yhteistssa osaaminen on
kollektiivista, kumulatiivista ja jaettua osaamista. Paivakodissa ldsna olevan moniam-
matillisen osaamisen muuntuminen tyéyhteison aidoksi resurssiksi ja kehittavaksi mo-
niammatilliseksi toiminnaksi edellyttda tyoyhteisolta aktiivista toimintaa, sillda mo-
niammatilliseen osaamiseen liittyy vahvasti emotionaalinen ja sosiaalinen ulottuvuus.
Ensimmainen vaihe tdssa tyoskentelyssa on selvittda tyoyhteison oma tulkinta mo-

niammatillisuudesta. (Karila & Nummenmaa 2001, 75-76.)

Opetus- ja kasvatusalalla mentorointia on kaytetty nuoren tyéelamaan siirtyvan am-
matillisen kehittymisen ja osaamisen tukena. Siten on haluttu varmistaa tiedon ja
osaamisen siirtyminen kokeneilta tyontekij6iltd nuoremmille. Mentorointia on kdytetty
myo6s uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa, ammattitaidon ja téiden jatkuvuuden

varmistamisessa. (Karila & Kupila 2008, 5.)

Vennisen (2007, 22) tutkimuksen tulokset rohkaisevat tyontekijoitd kehittdmaan tyo-
taan yhdessa. Palautteen jakaminen tyotovereiden kesken mahdollistaa konkreettisen
palautteen saamisen arkityon lomassa. Tiimin jasenten erilainen ja eritasoinen amma-
tillinen koulutus ja siitd huolimatta lahes samanlainen tyonkuva yhdistettyna tiiviiseen
keskindiseen vuorovaikutukseen luo haasteita laadukkaalle tydskentelylle lapsiryhman

kanssa. Mahdollisuus oppia vuorovaikutuksessa ja tyydytys siitd, ettad voi olla tukemas-
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sa sekd kehittdmassa toisia oman kokemuksensa ja osaamisensa avulla on palkitsevaa

(Leskel3 2007, 170).
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4 HILJAINEN TIETO — HILJAINEN TIETAMYS

Hiljainen tieto —kasite perustuu englanninkieliseen termiin tacit knowledge. Hiljaisen
tiedon madritelma — ihminen tietdd enemman kuin voi kertoa tai kuvata —ilmaisee
tietoisuuden syvallisen ja hiljaisen ulottuvuuden. Hiljainen tieto on meissa ja voimme
toimia sen mukaan. Siihen liittyy myos kehollinen ulottuvuus; voidaksemme kasittda ja
ymmartda asioita, meidan on elettdva ne kehossamme. Osa hiljaisesta tiedosta on
ymmarrettava syvallisena, alitajuisena toimintaamme vaikuttavana tekijana. Hiljaisesta
tiedosta on kaytossa erilaisia kasitteita: hiljainen osaaminen, piileva tieto, piiloinen
tieto, sanaton tieto, tacit-tieto, kokemusperainen tieto, kokemuksellinen tieto ja ko-
kemuksellinen osaaminen. Virtainlahti (2009) kayttaa lisdksi kasitetta hiljainen tieta-
mys, joka on tilannekohtaista ja prosessimaisesti muuttuvaa. Tieto itsessaan on muut-

tumaton ja valmis. (Virtainlahti 2009, 37-38.)

Polanyin (1966, 4) ajatukset ovat yleisimmin kdytetyt maaritelmat hiljaisesta tiedosta.
Hanen mukaansa tieddmme enemman kuin osaamme kertoa. Siten tietdmyksemme
taustalla on hiljainen ulottuvuus, joka vaikuttaa olennaisesti toimintaamme ja ajatte-
luumme, emme vain osaa sanoittaa sita selkeasti toisille. Myds Nonakan ja Takeuchin
(1995) maaritelma hiljaisesta tiedosta on yleisesti kdytetty. He maarittelevat sen hyvin
henkilokohtaiseksi ja vaikeaksi muotoilla niin, etta se voitaisiin juurruttaa yksilon toi-

mintaan ja kokemukseen, ihanteisiin, arvoihin ja tunteisiin. (Virtainlahti 2009, 47.)

Hiljaisen tietamyksen ja tietojen valittamista tukevat tiimin yhteiset toimintatavat ja
tavoitteet. Yhteistoiminnallista tiimitoimintaa pidetdaan tehokkaana keinona jakaa tie-
tdmysta. Jakaminen tapahtuu ‘tietojen keskusteluna’ eli hiljaisen ja ndakyvan tiedon
vuorovaikutuksessa. Tieto tdsmentyy vuoropuhelun, keskustelujen, kokemusten jaka-

misen ja havainnoimisen kautta. (Mts.118-119.)

Hiljaisella tiedolla on seka kognitiivinen etta tekninen ulottuvuus. Kognitiivinen ulottu-
vuus sisaltaa itsed ja ulkomaailmaa kasittelevia uskomuksia, olettamuksia, arvoja ja

sisaisid malleja, jotka muodostavat havaintoja ohjaavia, usein tiedostamattomia tulkin-
takehyksia. Hiljaisen tiedon tekninen ulottuvuus ilmenee taitoina ja tietdmyksena, joka

tulee usein nakyvdksi taitavana toimintana. Hiljaisessa tiedossa yhdistyvat kokemustie-
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to ja kdytannon toiminta, joiden olemassaoloa emme valttamattd huomaa. Niiden na-
kyvaksi tekeminen on alku erilaisuuksien ja my0s erilaisen osaamisen havaitsemiselle.
Hiljaisen/ndkymattéman ja julkisen/ndkyvan tiedon epatasapaino aiheuttaa usein risti-
riitaisia tunteita ja muutostilanteessa ne saattavat estda muutoksen. Ne tulisikin laittaa
tasapainoon, mika voidaan saavuttaa tekemalla hiljaisesta tiedosta tietoista. (Ruohotie

2000, 256; Karila & Nummenmaa 2001, 63-64.)

Hiljaiseen tietamykseen liittyva tutkimus jakautuu kahteen koulukuntaan; toisessa
tuodaan hiljaista tietdmysta nakyvaksi ja toisessa sitd pyritdan jakamaan hiljaisena
eteenpadin. Hiljaista tietamysta voi tehda nakyvaksi dokumentoimalla, jolloin sen jaka-
minen laajemmalla joukolle mahdollistuu. Se tarkoittaa tyovaiheiden ja menetelmien
kirjaamista ja siten saadaan hiljainen tietdmys avoimeksi niin tekijalleen kuin muille
organisaation jasenille. Kirjaaminen koetaan kuitenkin usein ty6laana eika sita siksi

hyodynneta hiljaisen tietdmyksen esille tuomisen keinona. (Mts. 17- 94.)

Virtainlahti mainitsee (2009, 46-47) esimerkkeja organisaation ndkyvdsta ja hiljaisesta
tiedosta. Organisaation nakyvaa tietoa ovat mm. lait, asetukset, maaraykset ja sdan-
not, ohjekirjat, ohjeistukset, kasikirjat, prosessikuvaukset, lomakkeet, internet, intra-
net, kirjallisuus, dokumentit, teoriat. Organisaation hiljaiseksi tiedoksi taas luokitellaan
esimerkiksi kaytanto, saantdjen ja ohjeiden soveltaminen, niksit , psykologinen silma,
tilanneherkkyys, kokemus, aistihavainnot, ‘mutu’, kddentaidot. Paras osaaminen ja
parhaat kdytannot tulevat kaikkien tyoyhteison jasenten saataville tietdamyksen jakami-
sen kautta ja siten niitd voidaan kehittda edelleen. Jaettu tietdamys kehittaa kaikkien
tyoyhteison jasenten osaamista. Hiljaisen tietamyksen jakamista tukevia yhteistyo-
muotoja ovat tiimit ja tydryhmat, mentorointi, mestari-oppipoika —malli, seniori-
juniori —tyoparit, konkari-aloittelija —tyoparit, sijaisuus- ja varamiesjarjestelyt, verkos-
tot, kokemustenvaihtopiirit, reflektio. (Virtainlahti 2009, 107, 118.) Hiljainen tieto
muuttuu nakyvaksi, kun siitd on mahdollisuus keskustella ja jakaa toisten kanssa. Ensin
se taytyy kuitenkin tunnistaa. Hiljaisen tiedon siirtamista eri auttavat parityoskentely,
erilaiset rynmakokoonpanot, yhteiset kokoontumiset ja mentorointi sekd muut henki-

[6ston kehittamisen keinot. (Moilanen, 2008, 251.)



20

Dialogissa on tarkeda vastavuoroisuus seka syvallinen ja aito vuorovaikutus. Siina tut-
kitaan asioita yhdessa avoimen keskustelun kautta ja kyseenalaistetaan omia ja mui-
den ajatuksia pohtien ja arvioiden ja tietoisesti reflektoiden. Dialogi on toimivaa vuo-
rovaikutusta ja tietdmyksen jakamista tukevaa. Kun dialogi on onnistunut, siind paas-
taan jakamaan tietdmysta ja osaamista osallistujien kesken. Syvallisen pohdinnan ja

kyseenalaistamisen kautta |6ytyvat parhaat tavat toimia. (Virtainlahti 2009, 125.)

Kun tyoyhteison ilmapiiri on luottamuksellinen, jokainen uskaltaa tuoda oman mielipi-
teensa esille ja kyseenalaistaa toimintaa. Jotta tdma voisi tapahtua tehokkaasti, vaatii
tietdmyksen jakaminen ihmisten valista yhteistyota ja vuorovaikutusta. Tietamysta
voidaan jakaa dokumentoimalla sitd, mutta pelkat jarjestelmat eivat riitd onnistuneen
tietdmyksen jakamiseen. Tietdmyksen jakaminen on kahden tai useamman henkilon
valista vuorovaikutusta ja oppimista, jolle on varattava aikaa. Sita tarvitaan niin vuoro-
vaikutussuhteen rakentamiselle kuin oppimisprosessille. Onnistuneelle oppimispro-
sessille on tarkeaa ihmisten motivaatio ja henkildiden oppimistyylien huomioiminen

oppimistilanteessa. (Mts.136-138.)

Moilanen (2005, 23) toteaa, ettd hiljaisen tiedon siirtdminen on yksi mentoroinnin teh-
tava. Mentorointiprosessissa tapahtuva vuorovaikutus on tarpeellinen ja tehokas hil-
jaisen tiedon tunnistamisessa ja siirtdmisessa. Kun mentorointikeskustelu keskittyy
osaamiseen, kehittymiseen ja kokemustietoon hiljainen tieto tunnistetaan. Hiljainen
tieto ei ole aina yhteydessa ikdan vaan kokemuksesta oppiminen mahdollistaa hiljaisen
tiedon. Nain ollen se on yhteydessa kdytannon taitoon eli kykyyn soveltaa tietoa omas-
sa tyossa. Keskeisia keinoja hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja siirtamisessa ovat muun
muassa vuorovaikutteisuus, yhdessa tekeminen, perehdyttaminen ja mentorointi.

(Moilanen 2008, 237-240.)
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5 VOIMAANTUMINEN

Jatkuvan uuden oppimisen ja alati muuttuvien seka kasvavien ammatillisten vaatimus-
ten keskella tyontekijoiden selviytymista ja hyvinvointia koetellaan. Tietoisuus siita
kuka olen, mihin kuulun ja millaiseksi haluan tulla, on keskeista. Se on edellytys voi-
maantumiselle ja subjektiksi tulemiselle. Sosiaalinen ymparistd muovaa ja asettaa ra-
jat yksilon toiminnalle, ja on tarkeda tiedostaa sosiokulttuuriset tekijat. Henkilé maarit-
tda oman paikkansa suhteessa sosiaaliseen ymparistoon. Voimaantumisen nakokul-
masta henkilon paikan maarittdminen sosiaalisessa ymparistdssa on omien rajojen
luomista, vuorovaikutustaitojen kehittamista, oman roolin ja paikan I6ytymista yhtei-
sOssa seka itsensa paikantamista suhteessa ymparistoon. Lisaksi on tarkeaa, ettd henki-
16 toimii aktiivisesti yhteison paatoksen teossa, suunnittelussa ja toiminnassa eli saa
osallisuuden kokemuksen. Voimaantuminen voidaan ymmartaa lisdantyneena tietoi-
suutena itsestd, suhteista ulkoiseen maailmaan ja omien vaikutusmahdollisuuksien
vahvistumisesta. Ymparistosta tulevien vaatimusten sekd omien sisdisten prosessien

tunnistaminen ja linkittdminen on tarkeaa. (Hanninen 2009, 4-5.)

Kupilan (2007) tutkimuksessa voimaantuminen nakyi niin henkilékohtaisella, yhteisolli-
selld kuin yhteiskunnallisella tasolla. Koulutuksen tehtdvana on auttaa oppijaa voi-
maantuneena etsimaan vaikutusmahdollisuutensa. Varhaiskasvatuksen asiantuntijalle
voimaantumisen tulisi merkitda myos sitd, ettd han hahmottaa oman tehtavansa yhteis-
kunnallisen muutoksen ja muuttuvien tyotehtavien keskella. Lisdksi voimaantuminen
tuo vahvuutta puolustaa omia arvojaan ja niita asioita, joita pitaa tarkeina ja joiden
puolesta haluaa vaikuttaa. Voimaantuminen johtaa johonkin toimintaan, se on var-
haiskasvatukselle tarkeiden asioiden tietoista suuntaamista yhteisélliselle ja yhteis-

kunnalliselle tasolle. (Karila & Kupila 2010.)

Identiteettia ja minuutta koskevien prosessien voidaan olettaa olevan tarkeitd amma-
tillisen kasvun ja aikuisten oppimisen kannalta. Ammatti-identiteetti on yksi osa henki-
I6kohtaista identiteettia, joten henkilokohtaista ja yksilollista elamaa ei voi erottaa
kokonaan tyosta ja tyoyhteisosta. (Hanninen 2009, 12.) Eteldpellon (2007, 139) mu-
kaan ammatillinen identiteetti on henkilén elaméanhistoriaan perustuva kasitys itsesta

ammatillisena toimijana; kuka olen, mihin kuulun ja mita tavoittelen tyéssani ja amma-



22

tissani. Tydidentiteetti sitd vastoin kuvaa laajasti ja monitasoisesti ihmisen ja tyon va-
listd suhdetta. Tyoidentiteettiin liittyvat tydorganisaatiota koskevat arvot, tavoitteet ja
palkkaukseen liittyvia sidoksia. Monien alojen tyontekijoilta, kuten hoito-, opetus- ja
kasvatusaloilla vaaditaan pitkdjanteista itsensa kehittamista sekd omaan minaan ja

persoonaan liittyvaa kasvua (Eteldpelto & Vdahasantanen 2006, 28).

Ammatillista identiteettia on tarkeaa vahvistaa, koska tydelama toimii jannitteissa ja
muutoksessa. Kupilan (2007) tutkimuksen mukaan voimaantuminen, oman asiantunti-
juuden haltuunottaminen (empowerment) oli oppimisprosessissa olennainen muutos
varhaiskasvatuksen asiantuntijana toimimiselle ja kehittymiselle. Identiteetti vahvis-
tuu, kun asiantuntija voimaantuu. Voimaantumisen prosessissa yksilo [6ytaa omat
voimavaransa, sisdistaa toimintansa ja vapauttaa rajoittavista rakenteista. Prosessi voi

johtaa myos tyoyhteisdon uudelleen integroitumiseen. (Karila & Kupila 2008, 3.)

Karjalaisen (2010, 84-85)) tutkimuksessa mukana olleiden ammattilaisten kasitys men-
toroinnista on yhteneva nykyisen Euroopan unionin neuvoston ohjauksen maaritelman
kanssa. Sen mukaan ohjauksen tavoitteena on valtauttaa yksiloita sekd rohkaista heita
ottamaan vastuu kehityksestaan. Maaritelman mukaan “Ohjaus edistda ja vahvistaa
yksildn omia voimavaroja, oman eldaman hallintaa seka kykya tehda omaan elamaan,
uraan ja ammattiin liittyvia ratkaisuja.” Ammattilaisten kasityksissa korostui ndakemys,
jonka mukaan mentoroinnin tehtdavana on auttaa yksiloita 16ytdmaan vahvuutensa ja

rohkaista ottamaan vastuu omasta kehittymisestaan.

Hannisen (2008, 213-215) mukaan ammatillisuutemme vahvistuu, kun teemme itsem-
me eteen toitd. Voimaantumisen edellytyksind ovat ryhma ja sen ja sen synnyttama
tutkimisen ja luomisen ilmapiiri seka aito kohtaaminen. Lisdksi on merkittdvaa luoda

tilaa ja aikaa itsen tutkimiselle.
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6 OPINNAYTTEEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytteen lahtokohtana oli tyontekijoiden eldkditymisen lisddntyminen ja siten
kokemusperaisen tiedon mahdollinen katoaminen. Tydssa oppimisen muotona mento-
rointi on yksi tapa sailyttaa tata arvokasta tietoa. Tutkimus- ja kehittamishankkeesta
"Varhaiskasvatuksen ammatillisten identiteettien muotoutuminen tyontekijasukupol-
vien kohtaamisessa” rajattiin timan tutkimuksen aiheeksi vastavuoroinen mentorointi
eli toisilta tyontekijoilta oppiminen. Opinndytteen tarkoituksena oli tutkia tapahtuuko
paivakotiymparistossd mentorointia ja milla tavoin mentorointi tapahtuu. Opinnayt-
teen tavoitteena oli selvittda miten vastavuoroista mentorointia voidaan mahdollistaa

ja vahvistaa paivakodin tiimityoskentelyssa.

Aiheen rajaus ja tutkimuskysymykset muotoutuivat hankkeen johtajan ja opinndytteen
tekijan keskustelujen lopputuloksena. Siihen vaikutti hankkeen tarve saada tietoa men-
toroinnista. My0ds paivakotiorganisaatioissa parhaillaan menossa oleva suurten ika-
luokkien elakkeelle siirtyminen aiheuttaa tarpeen etsia keinoja kokemusperaisen tie-
don siirtamiseksi nykyisille ja tuleville tyontekijoille. Tutkimuskysymykset muotoutuivat

naiden tarpeiden pohjalta.

Tutkimuskysymykset:
Mita varhaiskasvatuksen ammattilaiset kertovat oppineensa toisiltaan?

Miten varhaiskasvatuksen ammattilaisten tiimin toimintaa vahvistetaan toinen toiselta

oppimisen suuntaan?
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama opinnayte on osahanke ”Varhaiskasvatuksen ammatillisten identi-
teettien muotoutuminen tydntekijasukupolvien kohtaamisessa” hankkees-
ta. Tutkimus- ja kehittamishankkeessa on mukana Jyvaskylan kaupunki,
Tampereen kaupunki, Jyvaskylan yliopisto ja Tampereen yliopisto. Hanketta
rahoittaa Tyosuojelurahasto. Yhteyshenkilona opinnaytteessani toimi tut-
kimushankkeen johtaja, KT, dosentti Kirsti Karila Tampereen yliopistosta.
Tutkijana hankkeessa toimi KT Pdivi Kupila Jyvaskylan yliopistosta. Opin-

naytteen osuus tutkimus- ja kehittdmishankkeeseen nakyy liitteesta 1.

7.1 Tiedonantajat ja aineiston keruu

Opinnaytteessa oli mukana kolme paivakodin tiimia, joissa oli yhteensa yhdeksan tyon-
tekijaa. Tiimit olivat eri paivakodeista Tampereelta. Tiedonantajista kuusi tydskenteli
lastenhoitajina ja kolme lastentarhanopettajina. Kaikki tiimildiset olivat naisia. Yksi tii-
meista tyoskenteli pdiviakodissa, missa tehtiin myos iltavuoroja. Tarkemmat tiedot tie-

donantajien koulutuksista ja valmistumisvuosista selvidvat taulukosta 2.

TAULUKKO 2. Tiedonantajien koulutus ja valmistumisvuosi

LASTENHOITAJAT (6) | LASTENTARHANOPETTAJAT (3)

lastenhoitaja, 1967 lastentarhanopettaja,1978
lastenhoitaja, 1974 lastentarhanopettaja, 2004
paivahoitaja, 1991 lastentarhanopettaja, 2009

paivahoitaja, 1992

lshihoitaja, 2006

lahihoitaja, 2008

Tiimeissa tyoskenteli seka kokeneita ettd muutaman vuoden sisalla valmistuneita tyon-

tekijoita. Lastentarhanopettajat olivat tyoskennelleet valmistumisestaan lahtien koko
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ajan paivahoidossa eli pisimpadan tydssa ollut noin 30 vuotta, seuraava noin kuusi vuot-
ta ja vastavalmistunut vajaan vuoden. Lastenhoitajat olivat tydskennelleet padivahoi-
dossa vajaasta vuodesta noin 35 vuoteen asti. Tyontekijoista oli aloittanut tyonsa kaksi

1970-luvulla, yksi 1980-luvulla, yksi 1990-luvulla ja kaksi 2000-luvulla.

Opinnaytteen aineisto koostui yksiléhaastatteluista, henkilokohtaisista kehitystehtd-

vistd ja tiimien kehittdmisillasta sekd tiimisopimuksista.

7.1.1 Yksilohaastattelut

Haastattelut tehtiin teemahaastatteluina, jotka suoritti tutkimushankkeen johtaja Kirsti

Karila. Haastatteluja oli yhteensa yhdeksan.

Teemoina haastattelussa olivat:

Teema 1. Mina varhaiskasvatuksen ammattilaisena

Teema 2. Mina tiimin yhtend ammattilaisena

Teemahaastattelussa edetdan tiettyjen keskeisten etukateen valittujen teemojen ja
niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Siind korostetaan ihmisten tulkintoja
asioista, ihmisten asioille antamia merkityksia ja niiden syntymistad vuorovaikutuksessa.

(Tuomi & Sarajarvi, 2009, 75.)

Haastattelut voidaan luokitella niiden strukturoinnin perusteella. Teemahaastattelussa
haastattelun aihepiirit on etukdteen maaritelty, mutta menetelmasta puuttuu struktu-
roidun haastattelun tiukkaan maaritellyt kysymykset ja niiden tarkka muoto ja jarjes-

tys. Teemahaastattelu jattaa tilaa vapaalle vuorovaikutukselle haastattelijan ja haasta-

teltavan vilille. (Eskola & Suoranta 2003, 86.)

7.1.2 Henkil6kohtaiset kehitystehtavat

Toisena aineistona oli tiimildisten henkilokohtaiset kehitystehtavat. Ohjeet paivakirjaa
varten, jonka osana kehitystehtavat olivat, tekivat paaosin hankkeen tutkijat. Opin-

naytteen tyontekija osallistui kysymysten laadintaan mentorointia koskevien kysymys-
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ten osalta. Kehitystehtdvat saatiin kayttoon tiimin kehittamisillan jalkeen. Kehitysteh-

tavia oli viisi.

Tutkimuksen havainnointiaineistoa voi kerdtda myos tekstimateriaalista. Tallaista do-
kumenttiaineistoa ovat esimerkiksi paivakirjat, jotka ovat yksityisia dokumentteja.
(Vilkka 2006, 21-23.) Kvalitatiivisen tutkimuksen myota ovat yleistyneet tiedonkeruu-
tavat, joissa pyritdan ymmartamaan toimijoita heidan itsensa tuottamien kertomusten,
tarinoiden ja muistelujen avulla. Puhutaankin elamankerrallisista Idhestymistavoista ja
persoonallisiin dokumentteihin perustuvasta tutkimuksesta. Aineistona voi olla mo-
nenlaisia dokumentteja esim. omaelamankerrat, paivakirjat, kirjeet, muistelmat ja vi-
ralliset dokumentit. Kaikki edelld mainitut kuuluvat narratiivisen tutkimuksen piiriin.

(Hirsjarvi, Sajavaara & Remes 2009, 217.)

7.1.3 Tiimien kehittamisilta ja tiimisopimukset

Tiimien kehittamisillan suunnittelu ja toteutus kuului opinndytteeseen. Kehittamisilta
toteutettiin 9.3.2010 Tampereella. Tilaisuuden tarkoituksena oli kertoa tutkimuksen
kohteena oleville tiimien jasenille yksilohaastattelujen tuloksia otsikolla ‘Mentorointi
tyossa oppimisen tukena’(Liite 2). Lisaksi tarkoituksena oli tehda tiimisopimus (Liite 3),
jonka kautta tiimin jdsenten toinen toisensa mentorointi todentuisi konkreettiseksi.
Tama tiimisopimus perustui tiimildisten henkil6kohtaisille kehitystehtaville. Tiimisopi-

muksia teki kolme tiimia, joissa oli yhteensa yhdeksan henkil6a.

Kehittamisillassa kerrottiin haastattelujen tuloksia seka esiteltiin ja ohjeistettiin tiimi-
sopimuksen kadyttoa vastavuoroisen mentoroinnin kehittdmisen apuvalineend. Kaytin
samalla osallistavan havainnoinnin keinoja ja aktivoin ihmisia kertomaan hankkeeseen
osallistumisen kokemuksista ja keskustelemaan esittelemistani tuloksista seka teke-
maan tiimisopimuksen omaa tyotiimidansa varten. Kirjasin illassa ylos tiimildisten miet-

teita hankkeessa mukana olosta ja henkilokohtaisesta kehitystehtavasta.
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7.2 Aineiston analysointi

Analysointitapana on ollut aineistolahtdinen sisallonanalyysi. Sisadllénanalyysissa ei
analysoida kaikkea aineistosta nousevaa tietoa vaan sita tietoa, joka vastaa tutkimuk-
sen tarkoitukseen, tutkimustehtaviin ja tutkimuskysymyksiin. (Kylma & Juvakka 2007,
13.) Tutkimuksen ydinasia on keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatokset.
Analyysi etenee aineiston ja sen kuvaamisen kautta aineiston luokittelemiseen, yhdis-

tamiseen ja niiden pohjalta koottuun selitykseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 223.)

Aineistoldhtoisessa analyysissa haastattelut kuunnellaan ja kirjoitetaan sana sanalta.
Taman jalkeen haastattelut luetaan ja perehdytdan niiden sisaltoon. Tekstista etsitaan
pelkistetyt ilmaukset ja merkitdan ne esimerkiksi alleviivaamalla. Seuraavaksi ilmaukset
listataan ja niista etsitddn samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Taman jalkeen pelkiste-
tyt ilmaukset yhdistetdan ja muodostetaan alaluokkia, joista muodostetaan ylaluokkia.
Lopuksi ylaluokat yhdistetdan ja muodostetaan kokoava kasite. (Tuomi & Sarajarvi,

2009, 109.)

Kaytdnnossa tutkimuksessa kaytetyt haastattelut teki hankkeen johtaja Kirsti Karila.
Haastattelut tehtiin syksylla 2009. Haastatteluaineiston kasittelyn aloitin litteroimalla
haastattelut sana sanalta. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 63 sivua. Haastattelujen pur-
kamisen jalkeen luin kirjoittamani tekstit useampaan kertaan, jotta aineisto tulisi tu-
tuksi, ennen varsinaiseen analysointiin ryhtymista. Erityisesti keskityin tarkastelemaan
vastauksia liittyen Teema 2. "Mina tiimin yhtend ammattilaisena”, koska ne kasittelivat
henkilon omaa osaamista ja muiden tiimildisten osaamista seka sitd, mitd annettavaa
henkil6lla oli muille tiimildisille ja toisaalta mitd saatavaa hanella oli muilta ammatilli-
seen kehittymiseen. Lahdin tarkastelemaan aineistoa tutkimuskysymysten kautta ja
kerasin haastatteluista, henkilokohtaisista kehitystehtavista ja tiimisopimuksista kysy-
myksiin kuuluvia sanoja ja lauseita. Merkitsin nama 16ydot eri merkeilla. Sen jalkeen
sijoitin niista 16ytyvien yhtaldisyyksien perusteella sanoja ja lauseita alateemoiksi, jois-
ta muodostuivat paateemat. Esimerkki analyysin etenemisesta on seuraavalla sivulla

taulukossa 3.
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TAULUKKO 3. Esimerkki analyysin etenemisesta tiedonantajien ilmaisuista kohti paa-

teemaa.
Esimerkkeja tiedonantajien ilmaisuista Alateema PAATEEMA
> -
Haastattelut:
”...sitd musikaalisuutta... se jotenkin sen jutun
ottaa vaan niin haltuunsa...”
”...joka tilanteessa tullee niinkun sellasta
opettavaista...”
”...kielessd on niita niitad et se heti hokas et
otetaan ndita kirjoja ja vahan nimetaan taalta
naita asioita ettd tammdsia niinku...”
musiikki- ja liikuntahet-
”...aika paljon seurannu noita musiikkituokioi- | ien ohjaaminen
ta...”
. o . leikin ohjaaminen
”...maa haluaisin oppia just tata ajattelua...”
lasten ja leikkitilantei-
”...heilld on sita tietoutta siita pienesta lapses- den h ) . inti i TOIMINNAN
ta ja sen niinkun paremmin kaikista rytmeista en avamr‘mlr‘ 'ja OHJAUS
ja ehka hoidolliset puolet...” dokumentointi
»__jotain vaikka fyysista et on kipee tai muuta | arien tilanteiden hoi- 1A
niin tillaset asiat...” taminen
PEDAGOGIIKKA

Henkilékohtaiset kehitystehtdvdit:
”...leikki ja sen havainnoiminen...”

”...samalla tietysti oppia haneltda musiikkihet-
kissa...”

”...musiikki ja laulaminen lasten kanssa...”

”...arjen kaytannoista esim. nukkumistilan-
teet...”

”...koko tiimi kun tukee samaa havainnoin-
tia...”

Tiimisopimukset:

”...musiikki...”

”...havainnointi, kirjaus...”

”...toiminta ja suunnittelu lapsilahtdisemmaksi
ja luovemmaksi...”

" ..erityistarpeet...”

”...kokemuksen tuoman tiedon valitys...”
”...arjen rauhoittaminen...”

tyonsuunnittelu
kasvatusajattelu

lasten terveydenhoi-
dosta huolehtiminen

kokemusten ja tuoreen
tiedon jakaminen ja
oppiminen
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Paivakirja-aineiston ohjeistus annettiin osallistujille tammikuussa 2010. Paivakirjan
neljannessa valilehdessa oli tehtdvana henkilokohtaisen kehitystehtdvdn kirjaaminen.
Siina oli oma kohtansa mentoroinnista ja lisdksi liitteessa oli kerrottu mita mentorointi

tarkoittaa.

Kehittémisiltaan suunnittelin ohjelman ja tiimisopimuksen iltaa varten (liite 2 ja liite 3)
yhdessa hankejohtaja Kirsti Karilan kanssa. Vastasin illan kulusta. Tilaisuuden tavoit-
teena oli kertoa yksil6haastattelujen tuloksia ja syventada henkilokohtaista kehitysteh-
tavaa tiimin jasenten kesken tekemalla tiimisopimus. Kerroin kehittdmisiltaan osallis-
tujille yksilohaastattelujen tuloksia ja keskustelimme niiden herattamista ajatuksista.
Tiimisopimukseen tiimin jasenet kirjasivat omiin kehitystehtaviinsa liittyvat ammatilli-
set kehittdmisen kohteensa ja tekivat sopimuksen kuka mentoroi ketdkin missakin ke-

hittdmisen tarpeessa.



30

8 TULOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tapahtuuko paivakotiymparistéssa mentoroin-
tia ja jos tapahtuu, niin miten. Opinnaytteen tavoitteena oli selvittda miten vastavuo-

roista mentorointia voidaan mahdollistaa ja vahvistaa paivakodin tiimityoskentelyssa.

8.1. Mentorointia paivikodissa

V: et ehkd se on se mun vahvuuteni mutta kylld mdd en mdé ossaa eritellé mutta kylldg
mdd luulen ettd me jokainen opittaan niinku toisiltamme ja saahaan toisiltamme jotain

aina...(H4).

Erityisesti ensimmaiseen tutkimuskysymykseen Mita varhaiskasvatuksen ammattilaiset
kertovat oppineensa toisiltaan? saatiin vastauksia haastatteluista. Henkil6kohtaisista
kehitystehtavista ja tiimisopimuksista I6ydetyt vastaukset vahvistivat taulukossa 3 esi-

tettyja tuloksia.

Teemoittelin haastatteluista, henkilokohtaisista kehitystehtavista ja tiimisopimuksista
I6ydetyt toisilta opitut ja toisille oppina annetut aiheet neljaan paateemaan: toimin-
nan ohjaus ja pedagogiikka, vuorovaikutus ja tydkaverin piirteet, asenteet seka organi-

satoriset asiat.

TAULUKKO 4. Paateemat seka toisilta opitut asiat ja toisen oppimisen tukeminen.

PAATEEMAT TOISILTA OPITUT JA TOISILLE OPPINA ANNETUT AIHEET

tyonsuunnittelu, kdytdnnon tilanteet, musiikki ja liikunta, es-
teettisyys, terveydenhoito, kasvatusajattelu, tavoitteellisuus,
kokemus ja uusi tieto, havainnointi, dokumentointi

Toiminnan ohjaus
ja pedagogiikka

lasndolo, “l1ampd”, positiivisuus, iloisuus, hassuttelu,
Vuorovaikutus ja rauhallisuus, lempeys, reiluus puhua asioita suoraan,
tyokaverin piirteet virkeys, innokkuus, toisen kannustaminen, maltti ja
rauhallisuus, uudet nakokulmat, “tuoreus”

toisilta oppiminen, vanhat ja uudet tydmenetelmat ja

S -tekijat, kokemukset, mielipiteet ja esimerkit, kiireettémyys

Organisatoriset tydvuorolistat, tydehtosopimusasiat, varhaiskasvatussuunni-
asiat telmat, hoitosopimukset ja tietokoneen kayttoon liittyvat asiat
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Eniten mainintoja opituista ja toisille oppina annetuista asioista tuli toiminnan ohjaus
ja pedagogiikka aihealueeseen. Tiedonantajat kertoivat, etta olivat saaneet tietoa toi-
siltaan tyonsuunnittelusta ja siita, kuinka kdytannon tilanteista voi oppia. Tiedonanta-
jat kertoivat jakavansa osaamistaan ja hakevansa tukea ja rohkeutta toisilta varhais-
kasvatuksen musiikki- ja liikuntatoiminnassa seka toimintaympariston jarjestamisessa
esteettiseksi. Lastentarhanopettajat kertoivat oppivansa terveydenhoitoon liittyvista
asioita lastenhoitajilta. Toisten tyontekijoiden kanssa pohdittiin kasvatusajatteluun ja
tyon tavoitteellisuuteen liittyvia kysymyksia seka kaytiin keskusteluja kokemustiedosta
ja uusimmista tuoreista teoriatiedoista. Osa haasteltavista koki voivansa tuoda asian-

tuntemustaan tyon havainnointiin ja dokumentointiin.

V: mut et ollu hienoo kun x on valmistunu vuosi sitten niin x hén tuo sitd uutta tie-
too niin imee sitten tiimiin tuli x jota mulla ei nyt téissd oo ollu kaverina aikasem-
missa tybépaikoissa on ollu niin sieltd tulee taas sité omaa ettd kyllé méé oon ky-
synykkin monta kertaa ettd miten teilld on tdtd ettd tavallaa ehkd sekin on sité
uuden tiedon imemistd ja mielenkiintoo siihen... (H5).

V: xItd mdd haluaisin oppia just tétd ajattelua et ehké sekin on sitd just kiinnos-
tusta et mdd oon nyt kattonu niinkun netin kautta tota lastentarhanopettajien

nditd ettd mitd aineita mitd kirjoja ja sitd ettd oppis sité kdyttédn sitd ajattelu-
tyylid...(H5).

V: Xlté sitd musikaalisuutta ja sitd itsekki laulan ei mulla oo siihen niinkun mitéén
mut et x osaa sen jotenkin sen jutun ottaa vaan niin haltuunsa hdnellé on toi...
niinku sitd niin md tavallaan haluaisin kéyttdd itelleni sen tilaisuuden etté nyt
mdié voisin vuorostaan oppia sitd xltd...(H5).

V: kun mul ei oo sitd kokemusta niin helposti sitten heiltd tulee sellaista tietoutta
ja muuta mikd on sen kokemuksen kautta kertyny ja mulla sit taas tulee méé oon
just valmistunut ni sitte tulee ehké semmosta uusinta tietopohjaa ja sellasta ehkd
se on enemmdn etté md mietin sitd sen kautta ettd md suunnittelen kaikkia asi-
oita ja tilanteita...(H6).

V: mdé koen etté mulla on sitte tuotavana se mun tietous sieltd varhaiskasvatuk-
sen puolelta sellanen uudet ideat toimintaan ja toimintaympdristén muuttami-
seen ja...(H6).

Opinnaytteen tuloksista selvida, ettad suurin osa toisilta opituista asioista sijoittuu hiljai-
sen tiedon piiriin. Tassa aineistossa ainoastaan ns. organisatoriset asiat ovat nakyvaa

tietoa — nekin kuitenkin vain osittain. Siten asenteet, vuorovaikutus seka toiminnan
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ohjaus ja pedagogiikka kuuluvat hiljaisen tietdmyksen piiriin. Opinndytteen tuloksena

vahvistui tieto hiljaisen ja ndkyvan tiedon olemassa olosta ja sen tiedostamisesta.

Organisatorisiin aiheisiin kuuluivat esimerkiksi osaaminen, joka liittyi tydvuorolistojen
tekoon ja tydehtosopimusasioihin. Vanhempien kanssa tehtédvien varhaiskasvatus-
suunnitelmien ja hoitosopimuksien tayttamiseen koettiin saavan toisilta oppia. Lisaksi

tiimilaisten kesken oli jaettu myds tietokoneen kayttoon liittyvia tietoja ja taitoja.

V: ... no tokihan on varmaan lastenhan noi paperiasiathan on semmoset eihdn
niistd kaikista tiedd x kun on niin kaua ollu niin sillé on se tieto niistd ja semmo-
nen kokemus ettd niinku ndd vasut ja hoitosopimukset ne on niin ehdn mdéd aika-
semmi 00 niitd tehny ja nyt sit vaa kylmiltéén piti ruveta niité tekee ei ne vaikeita

ollu mutta ettd ei oo semmosta niin vankkaa semmosta varmuutta...(H4).

Vuorovaikutukseen liittyvat aiheet kohdistuivat [ahinna lapsiin ja tyokavereihin. Tie-
donantajat kertoivat oppineensa taitoja ja ominaisuuksia, jotka liittyivat tunteisiin ku-
ten, "lampd” eli empaattisuus, positiivisuus, iloisuus ja lempeys. Lisdksi esille nousi
taito hassutella lasten kanssa ja toisaalta toimia rauhallisesti heidan kanssaan. Lasten
kanssa tyoskentelyyn saatiin toisilta lasndoloon liittyvia taitoja. Tyokavereissa arvos-
tettiin seuraavia piirteita: reiluus puhua asioita suoraan, virkeys, innokkuus, kykya nos-
taa esille uusia nakdkulmia, “tuoreutta”, ennakkoluulottomuutta ja uusien ratkaisujen
[oytamista tyossa. Myos sellaisilta tyokavereilta koettiin opittavan, jotka jaksoivat kan-
nustaa muita ja malttoivat antaa toisten oppia rauhassa. Naita piirteita haluttiin oppia

itsekin lisaa ja jakaa niita muille.

V: no varmaan se etté mé oon hirvedin semmonen ilonen ja positiivinen ja niinkun
helposti Iéhestyttdvd et sillai niinku lapsetki on pédssy tosi hyvin ja muutaman
kanssa on tullu tosi oikeen semmonen Idmmin suhdekin heti alusta IGhtien ettd...
(H4).

V: et ehkd se on ja semmonen joustavuus ja semmonen positiivinen asenne siihen
tyohén...”sellane joustava ja ei mikkédn semmone nipottaja ja eikd jyrddjé (H4).

Asenteisiin liittyen tiedonantajat toivat esille sita, etta kaikki voivat oppia toisiltaan.

Oppia voi saada ja jakaa niin vanhoista kuin uusistakin tydmenetelmista ja sita voi saa-
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da tyontekijan ikddn katsomatta. Lisdksi opittiin toisten kokemuksista, mielipiteista ja

esimerkeista. Toisten asenteista opittiin esimerkiksi tyon tekemista kiirettdmasti.

V: ...se ettd ittekki dlydd pitéd suunsa kiinni ettei aina tarvii mennd uhoamaan et-
td ndin se pittdd tehhd...(H4).

V: ...rauhallisuutta, ettd ei ole kiire...lapsen ei tarvitse saada kokea kaikkia eld-
myksié muutaman ensi vuoden aikana...(H7).

8.2. Vastavuoroisen mentoroinnin vahvistaminen paivakodin tiimityos-

kentelyssa

Mentorointimuotoina opinndytteen aineistossa esiintyi pari- ja ryhmamentorointi.
Mentoroinnin koettiin olevan vastavuoroista ja molemminpuolista. Henkilokohtaisissa

kehitystehtavissa osa tiedonantajista ei ollut maininnut mentorointia ollenkaan.

Henkilékohtaisissa kehitystehtdvissé jotkut varhaiskasvatuksen ammattilaiset kokivat
toisten tiimildisten olevan oleellisessa asemassa oman oppimisensa mahdollistumises-
sa. Seuraavat maininnat kuvasivat tiimin yhteisen toiminnan merkitysta omalle ja toi-
sen oppimiselle: “paatimme yhdessa, sovimme tiimissa, olemme yhdessa...”. Yhteen-
kuuluvaisuuden tunne nousi esille aineistosta merkittavana tekijana tydssa oppimisen
prosessissa ja sen mahdollistajana. Tiedonantajien mielestda mentoroinnin esteena oli
ajan puute ja kiire tydssa. Lisaksi mentoroinnin esteena katsottiin olevan tyontekijoi-

den vaihtuvuus.

Toisena tutkimuskysymyksena oli Miten varhaiskasvatuksen ammattilaisten tiimin toi-
mintaa vahvistetaan toinen toiselta oppimisen suuntaan? Aineistosta nousivat oleelli-
sina asioina tiimin jasenten pysyvyys ja keskustelun avoimuus. Talldin myos pulmallisia
asioita voitiin ottaa esille ja kasitelld luottamuksellisesti. Tiimipalavereiden saannolli-
syys ja asiallisuus koettiin oleelliseksi tydssa oppimisen kannalta. Tarkeana pidettiin
sitd, etta kaikki tiimin jasenet osallistuvat ja kertovat mielipiteensa asioista tiimipalave-
rissa. Tiimildisten kohtelun toivottiin olevan tasavertaista ja vastuun jakautumisen ta-
sapuolista. Lisaksi haluttiin, etta paivittaisia tyotilanteita hyodynnettaisiin paremmin
toinen toiselta oppimisessa. Tiedonantajat pitivat tarkeana myos sitd, ettd he oppivat

tuntemaan toisensa ja kunnioittavat toisiaan. Kunnioitusta toivottiin olevan seka van-
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haan ettd uuteen varhaiskasvatusalan tietamykseen. Jonkun mielesta tiimin tyoskente-

lyssa ei ollut mitdaan kehitettavaa.

Suurin osa tiedonantajista oli sitd mieltd, etta oli tarkeda sopia asioista yhdessa tiimin
muiden jasenten kesken. Yhdessa sopiminen lisasi tydssa oppimista ja yhteisissa sopi-
muksissa pysymista niin lasten kuin tyontekijoidenkin asioissa. Tiimin jasenet pitivat

tarkedna, etta on sovittu mita tehdaan ja miten edetaan. Toisaalta oleelliseksi koettiin
myo0s se, ettd mikali asiat eivat suju sovitun mukaisesti, oli tiimissa voimavarana avoi-

mesti ja suoraan puhuminen seka sita kautta uusien toimintamallien miettiminen.

Henkil6kohtaisen kehitystehtdavan |6ytymista pidettiin tarkedana. Sen kertominen tyo6-
tiimille koettiin edistavdn oman tavoitteen saavuttamista. Joku tiimildisista koki hyvana
hankkeen tuomat tehtdvat, koska sen myota pohti omaa ammatillisuuttaan ja tiimiy-
tymistaan. Henkilokohtaisen tavoitteen saavuttaminen merkitsi erittdin paljon seka

ammatillisesti ettd henkilokohtaisesti.

V: Tiimissémme on ollut suuri voimavara se, etté olemme voineet puhua asioista
avoimesti ja suoraan. (H2)

V: Tiimipalaverit ovat osoittautuneet erittdin tdrkeiksi... Nédiden palavereiden
myétd olemme saaneet vahvemman yhteenkuuluvuuden tunteen ja loistotiimin
kasaan! (H2)

V : Mentorointia olen saanut vuosien varrella talon osaavilta ja ammattitaitoisilta
ihmisiltd. Mielipiteité on vaihdettu ja olen kokenut saavani parhaat avut ja ideat
pienryhmien henkilékunnalta. (H3)

Aineistossa tiedonantajat kertoivat oppineensa toisiltaan tai toisaalta kertoivat tuke-
neensa toisen tyossa oppimista toiminnanohjaukseen ja kdytannon tyoskentelyyn liit-
tyvissa arjen erilaisissa tilanteissa esimerkiksi perushoidossa, toimintatuokioissa, tiimi-
palavereissa ja toiminnan suunnittelutyOssa. Lisdksi opinndytteessa nousi esiin, etta
mentorointia tapahtuu koko ajan tyon ohessa kahdenkeskisissa vuorovaikutustilanteis-

sa. Osa tiedonantajista piti myos opiskelijoiden ohjausta mentorointina.

Kehittamisillan aluksi kirjoitin keskustelun pohjalta tiimildisten mietteitd hankkeeseen
osallistumisesta ja henkilokohtaisesta kehitystehtavasta. Molemmat olivat toimineet

useamman osallistujan mielesta pysayttdjana, joka auttoi pohtimaan ty6ta ja paneu-
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tumaan tyon tekemiseen paremmin. Hankkeessa mukana olo oli helpottanut tiimiy-
tymista ja tiimin tyoskentelyn aloittamista. Useammat olivat pysahtyneet pohtimaan
erilaisia ammatillisia rooleja. Oman ja toisen tyon arvostamisen nakokulma nousi kehit-
tamisillassa voimakkaasti esille. Nuoret, vasta valmistuneet toivat esille haluttomuutta

kirjalliseen tyoskentelyyn.
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9 POHDINTA

...tdd on kuin pieni lapsi joka oppi tdnddn yhden sanan tai otti ensiaskeleen tai
vaihto nokkamukista tavalliseen mukiin...ens kevédseen mennessd se laps osaa jo
pelata palloo ja kiivetd...jos se kaatuu joskus niin sitten laastaria ja sitte alote-
taan taas uudestaan..

Nain kuvaa tiimin toimintaa yksi tiedonantajista. Tassd metaforassa kdy ilmi tiimin toi-
minnan kaari ja asenne yhdessa oppimiseen eli -aina ei ole helppoa, mutta kaikesta

selvitdan ja jos epaonnistutaan niin aloitetaan uudestaan.

9.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimus on yhteiskunnallisesti merkittava, koska aihe on ajankohtainen ty6elamassa
tapahtuvien ikdrakennemuutosten vuoksi — ikdantyvien tyontekijoiden maara tulee

lisadntymaan jatkuvasti, jolloin tarvitaan vastavuoroista hiljaisen tiedon siirtoa.

Opinnaytteen tuloksena saatiin tietoa siitd mita ja miten varhaiskasvatuksen tyonteki-
jat kokivat oppivansa toisiltaan seka siita, miten varhaiskasvatustiimin toimintaa voi-

daan vahvistaa toinen toiselta oppimisen suuntaan.

9.1.1 Toisilta oppiminen ja sen vahvistaminen - voimaantuminen

Tiedonantajat olivat oppineet toisiltaan seka organisaation nakyvaa tietoa etta hiljaista
tietamysta. Nakyvaa tietoa olivat organisatoriset asiat. Suurin osa toisilta opitusta oli
hiljaista tietamysta. Hiljaisen tietdmyksen aihealueita olivat vuorovaikutus ja tyokave-
rin piirteet, asenteet seka toiminnan ohjaus ja pedagogiikka. Opinnaytteen kautta vah-
vistui tieto hiljaisen tietamyksen olemassa olosta seka sen tiedostamisesta ja tunnis-
tamisesta. Tyontekijat kokivat oppivansa toisiltaan kahdenkeskisissa tilanteissa, tiimi-
palavereissa ja toiminnan ohjaustilanteissa. Varhaiskasvatustiimin toimintaa voidaan
vahvistaa toinen toiselta oppimisen suuntaan siten, ettd jarjestetdan aikaa ja tilaa tii-
min yhteisille palavereille. Lisdksi on tarkeaa huolehtia siitd, etta tiimin ilmapiiri on
avoin ja luottamuksellinen seka tiimin jasenet ovat mahdollisimman pitkaaikaisia.
Mahdollisuus oppia toiselta vahvistuu, mikali mentoroinnista sovitaan tietoisesti ja

sopimukset kirjataan, jotta niihin voidaan palata myéhemmin.
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Hiljaista tietdmystd on tarkeaa opetella pukemaan sanoiksi, siten sen siirtdminen tulee
tietoisemmaksi ja nakyvammaksi. Hiljainen tietdmys kasitteena kuvaa tiedon dynaami-
suutta eli jatkuvaa liikkeelld oloa ja siten jatkuvaa kehittamista ja kehittymista. Olisikin
tarkeda pohtia yhdessa organisaatiossa ja tyoyhteisdssa millaisia keinoja ja tapoja tyo-
tovereilla ja johdolla on mahdollistaa hiljaisen tiedon nakyvammaksi tulemista. Kuinka
hiljaista tietoa voitaisiin tallentaa, jotta se olisi helpommin jaettavissa nykyisille ja tule-
ville tyontekijoille. Toisaalta voidaan pohtia onko tarkoituksenmukaista laatia kaikista
asioista kirjallisia ohjeita ja sdantoja, koska tiedolla tulisi olla my6s kyky muuntautua.
Moilanen (2008, 252) toteaa, ettd hiljaisen tiedon siirtdmisessa tarvitaan dokumen-

toinnin ohella kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta.

Taman opinndytteen tuloksena vahvistui se, ettd on tarkeaa tietoisesti tehda hiljaista
tietoa nakyvaksi sekd sopia menetelmista miten tiimissa saa palautetta tydstansa, mita
kukakin voi mentoroida toisiltaan ja toisaalta mita voi antaa omasta osaamisesta toisil-
le. Nain vahvistuu varhaiskasvatuksen ammattilaisten alan kasitteiden laajempi ja sy-
vallisempi ymmartdminen ja nimedminen. Luottamus toisiin sekd avoin, arvostava ja
turvallinen ilmapiiri lisdavat asioiden jakamisen halukkuutta. Juuti (2008, 231-232) on
todennut, ettd hyvan dialogin kdyminen on tarkeaa ja kun organisaatiokulttuuri perus-
tuu avoimuudelle, luottamuksellisuudelle ja avuliaisuudelle jatkavat ihmiset tyossa
kauemmin. Han on my6s todennut, ettd nykyinen organisaatioelama vaatii hyvan dia-
login kdymista, jotta organisaatiolle tuloksellinen ja ikdjohtamiselle suotuisa kulttuuri

voi toteutua.

Opinnaytteen kautta todentui se, etta tyontekijan oma oivallus omista vahvuuksistaan
ammattilaisena jo sinalladn tuottaa voimaantumista. Vahvistusta voimaantumiselle tuo
lisaa se, ettd voi antaa toisille ammattilaisille omaa osaamistansa kayttéon ja opastaa

siind — mentoroiden.

Palautteen antamiseen ja saamiseen pitda tulevaisuudessa kiinnittda enemman huo-
miota, se auttaa hiljaisen tiedon siirtymistd mentoroinnin avulla ja myoskin voimaan-
nuttaa ammattilaisia. Vennisen (2009) tutkimuksessa tutkittiin, millaisia mahdollisuuk-
sia yhteisollisen palautteen avulla on lisata tydyhteison jasenten tietoisuutta omasta

ammatillisesta osaamisestaan. Paivakodin tyontekijat ovat koulutuksestaan ja tyoko-
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kemuksestaan johtuen erilaisilla ammatillisilla tasoilla, joten tyoyhteisdssad on hyva
pyrkia kehittamaan ammatillista osaamista jokaisen yksil6llisista [ahtokohdista, mutta

yhdessa muiden kanssa.

Opinnaytteen aineistosta tuli esille, ettd osa varhaiskasvatuksen ammattilaiset pitivat
mentorointina myos opiskelijoiden ohjausta. Tama vahvistaa Collinin (2007) ajatusta
siitd, etta tydssa oppimisen ja tydssaoppimisen tutkimusta tulisi yhdistaa, koska ne

sisdltavat paljon samoja elementteja.

9.1.2 Vastavuoroisuus ja vertaisuuden tasot

Ty6ssa oppiminen lahtee kdytdnnon tyossd oppimisen kautta ja etenee sitten syvem-
malle kasitteellistdmisen tasolle. Toinen toiselta oppiminen ei ole kiinni tydidsta eika
myoskaan tyontekijan fyysisestd iasta. Varhaiskasvatuksen ammattilaiset kokivat op-
pimisen padsaantodisesti vastavuoroisena prosessina eli jokaisella on opittavaa toiselta
ja toisaalta myos annettavaa toiselle ammatillisesta osaamisesta. Samaan tulokseen on
tullut Kiili (2006, 100) pro gradu -tutkielmassaan, jonka aineistossa ldhes puolet men-

toreista kuvasi mentor — aktor suhdetta vastavuoroisena.

Tiimildisten vastavuoroinen mentorointi syventyi, kun asioita kasiteltiin ja niille annet-
tiin nimia. On kuitenkin tarkeaa, etteivat asiat jaa vain hankkeiden ja tutkimusten va-
raan vaan tyossa oppiminen ja mentorointi tietoisesti sisallytetdan organisaation ja

tyoyhteison yleisiin sdantoihin ja strategioihin seka arkipdivan toimintaan.

Mentorointimuotoina tutkimusaineistossa esiintyi parimentorointi ja ryhmamento-
rointi. Mentoroinnin koettiin olevan vastavuoroista ja molemminpuolista. Sen syven-
taminen keskusteluin ja kirjallisin tavoittein on tulevaisuuden haaste. Aineistosta tulee
esille selkedsti sen tarkeys, ettd mentorointi tehdaan tietoisesti tavoitteita asettaen ja
niitd sovitusti tarkastellen. Kehittdmisiltaa varten laatimani tiimisopimus on yksi osa

pyrkimyksistd tdhdan mentoroinnin tietoisuuteen ja sen syventamiseen.

Tiimisopimuksissa nakyi selkeasti se, ettd asioiden tydstamisen myota asioille osattiin
antaa nimia, tarkentaa omia ja tiimin tavoitteita seka antaa arvoa niin toisten kuin

omallekin osaamiselle. Mentorointi asenne arvostaa niin omaa kuin toisenkin oppimis-
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ta. Toimiva mentorointi suhde on vastavuoroinen niin, ettd molemmat osapuolet voi-
vat ottaa oppijan roolin ja molemmat ovat myds valmiita toimimaan toisen oppimisen

mahdollistajina. (Le Cornu, 2005, 359-360.)

Palautteen saaminen koettiin oleellisena osana omaa oppimista. Palautetta toivottiin
tiimilaisilta, esimiehelta ja kiertavalta erityislastentarhanopettajalta. Vennisen (2009)
mukaan meidan on saatava selville ne asiat, jotka vaativat kehittymista. Yhdessa tyos-
kentelya tarkastelemalla ja jakamalla siitd palautetta, voimme auttaa toinen toistam-
me. Tassa tehtdvassa kehittyminen vaatii luottamusta toinen toisiimme, kannustusta ja
ymmarrysta siitd, ettd jokainen antaa palautetta omalla tyylilladn ja haluaa vastaanot-
taa sitd itselleen sopivalla tavalla. Talla tavalla luodaan avoin ja turvallinen ilmapiiri,
jossa uskalletaan harjoitella yhdessa sovittujen sopimusten mukaan palautteen anta-

mista.

Vuorovaikutustaitojen kehittdminen tukee vastavuoroista mentorointia. Vuorovaiku-
tustaitojen kehittdminen alkaa itsetuntemuksesta ja sitd kautta toisten ymmarryksen
kasvamisesta. Naiden taitojen kautta on helpompi antaa ja saada palautetta seka oppia
toisilta ja antaa oppia toisille seka tehda tietoista vastavuoroista mentorointia. Le Cor-
nun 2005, 357) mukaan sosiaalisen konstruktivismin kannattajat korostavat vuorovai-
kutuksen merkitystd mentoroinnissa. Tarvitaan luottamuksellisuutta ja arvostusta seka

itsed ettd toisia kohtaan, jotta tydssa oppiminen onnistuu.

Tasavertaisuus on yksi Heikkisen ja Huttusen (2008) esittamista vertaisuuden tasoista,
eksistentiaalinen vertaisuus. Siina jokainen yksilé on ainutlaatuinen ja arvokas. Mento-
rointisuhteessa ihmiset ovat yhta arvokkaita riippumatta koulutus- ja tydkokemustaus-
tastaan tai asemastaan yhteisdssd. Taman tutkimuksen tulokset sisadltavat taman ver-
taisuuden tason. Erityisesti henkilokohtaisissa kehitystehtavissa ja tiimisopimuksissa
tuli esiin episteeminen vertaisuuden taso. Siind osapuolet ovat tasaveroisessa tai erilai-
sessa asemassa tietdmisen ja osaamisen suhteen jollakin eldamanalueella. Joillakin on
tietoa ja osaamista enemman ja se on sisalloltdaan erilaista kuin toisilla, joten talla ta-
solla ihmiset eivat ole tasaveroisia. Mentoroinnissa episteemista vertaisuutta voidaan
hyodyntaa tietoisesti siten, ettd molemmilla osapuolilla on mahdollisuus oppia toisil-

taan. Tama taso toteutui, kun tiimildiset tekivat omat kehityssuunnitelmansa ja sen
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jalkeen veivat suunnitelmat tiimisopimukseen, jolloin mietittiin kuka mentoroi ketadkin
ja missa asiassa. Tassa yhteydessa tapahtui oman osaamisen tunnistaminen ja toisaalta

toisen osaamisen tunnustaminen.

Heikkisen ja Huttusen (2008) mukaan kolmantena vertaisuuden tasona on juridis-
eettinen taso. Siind mentorointisuhde on joko symmetrinen tai epasymmetrinen.
Symmetrisessad suhteessa vastuun kanto on yhteista ja se tdhtda mentorointisuhteen
onnistumiseen. Suositeltavaa on, ettd mentorointisuhteesta tehdaan joko suullinen tai
kirjallinen sopimus, missa sovitaan yhteiset tavoitteet, tapaamispaikka ja —ajankohta
seka ‘pelisdannot’. Sopimus on luottamuksellisen suhteen perusta. Tassa opinndyttees-
sa mentorointisuhde on symmetrinen ja siitda on tehty kirjallinen sopimus, missa asiois-

ta on sovittu. Tutkimuksessa toteutuu myds juridis-eettinen taso.

9.1.3 Johtaja mentoroinnin mahdollistajana

Johdannossa kerroin, etta tille opinnaytteelle muodostui kaksi merkitysta: tuottaa
tietoa paivakodissa tapahtuvasta tydssa oppimisesta ja mentoroinnista seka antaa ai-
neksia johtamistyohon. Olenkin tehnyt mielenkiintoisen matkan taman tydon myota
omaan johtajuuteni ja pohtinut tutkimuksen edetessa, kuinka johtaja voi parhaalla
mahdollisella tavalla olla edistiméssa vastavuoroista mentorointia ja siten tukea tyon-
tekijoiden oppimista toinen toisiltaan seka oppia siind samalla myos itse. Esimies on
oleellisessa asemassa, kun tyota organisoidaan ja jarjestetdan aikaa ja tilaa mentoroin-
tiin. Paloniemen (2008, 270-271) mukaan hiljaisen tiedon jakamista edesauttaa tyén-
organisointi siten, ettd nuorempi tyontekija voi tydoskennella kokeneemman kollegan
kanssa. Lisdksi edesauttavia asioita ovat hyvat ihmissuhteet ja positiivinen palaute. Le
Cornu (2005, 357) on todennut, ettd organisaatiosta kehitettdessa yksi johtajan tehta-
vistd on luoda henkilékunnalle mahdollisuuksia oppia tekeméaan to6ita eri tavoin, ottaa
uusia rooleja ja vastuita. Tama edellyttda sitd, etta tyontekijat ndahdaan aktiivisina toi-

mijoina.

Mentoroinnin tulisi olla osittain formaalia mentorointia, jolloin se on henkil6stdn orga-
nisaation kehittdamisen menetelm3, ja se on suunniteltu ja organisoitu organisaation

edustajien toimesta. Mentoroinnin onnistumisen edellytyksena on koulutuksen ja val-
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mennuksen jarjestdminen. Tavoitteena koulutuksella on muodostaa jasentynyt kuva
mentoroinnista, osapuolten vastuista ja mentorointiohjelmasta. Usein mentorointisuh-
teeseen luodaan sopimus tavoitteineen ja etenemissuunnitelmineen. Huomioitavaa
on, etta sille tulee varata riittavasti aikaa ja resursseja, usein se myos arvioidaan. (Kar-
jalainen 2010, 43.) Mentorointi tulisikin ottaa yhdeksi oleelliseksi sisalloksi johtamisen
koulutusta niin, ettad nykyiset tai tulevat johtajat ymmartaisivat mentoroinnin tarkey-
den ja osaisivat antaa sille riittavasti sijaa tyoyhteisdssa. Mentoroinnista sopimiselle,
toteuttamiselle ja arvioinnille on tarkeaa tietoisesti jarjestaa rauhallista aikaa ja paikka.

Tassa tydssa on johtajalla iso rooli mentoroinnin mahdollistajana ja vahvistajana.

Seuraava runo kuvaa hyvin tiimity6ta, sen voimaa, haasteita ja tydssa oppimista seka

mentorointia.

Joutsen, hauki ja rapu

Vaikka kuinka olisi voimia,
ei ilman yhteistyétd voi toimia,
sillé yksissd tuumissa l6ytyy apu.

Kerran joutsen, hauki ja rapu
kdvivdt kuormaa kiskomaan,
hikihatussa, kuten sanotaan.

Vaan kuorma ei liikahda paikaltaan.

Kun joutsen veti pilviin ja hauki alas ja
rapu taakse, mikd eteen?

Kuka veti oikein, védrin meni kelld?
Kukapa sitd sanomaan?
kuorma oli néyttényt kevyeltd,

mutta on yhd paikallaan.

- suom. Kirsi Kunnas -

9.2 Luotettavuuden arviointia ja opinndytteen tekijan rooli

Tutkimuksen tekemiseen kuuluu tutkimusetiikka eli hyvan tieteellisen kdytanndn nou-

dattaminen. Silla tarkoitetaan, etta tutkijat noudattavat eettisesti kestavia tiedonhan-
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kinta- ja tutkimusmenetelmia, jotka tiedeyhteisé on hyvaksynyt. (Vilkka 2005, 29-30.)
Taman opinndytteen tiedonhankinnassa kaytetty monipuolisesti aiheeseen liittyvia
uusimpia lahdeaineistoja. Menetelmana on kaytetty laadullista tutkimusta, joka on

tieteellisesti hyvaksytty tutkimusmenetelma.

Opinnaytteessa on kaytetty tarkkoja lahdeviitteita ja kunnioitettu muiden tutkimustu-
loksia. Tutkimuksen teon periaatteisiin kuuluu ihmisarvon kunnioittaminen, jolloin tut-
kimukseen osallistujat voivat itse pdattaa osallistuvatko tutkimukseen. (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2009, 25.) Tama opinndyte on toteutettu osatutkimuksena isompaa
tutkimus- ja kehittamishanketta. Hankkeen tutkijat ovat huolehtineet tutkimusluvista.
Opinnaytetyon kohderyhmaksi valikoitui Tampereen kaupungin paivahoito-
organisaation tiimit, koska opinnaytetyontekija tyoskentelee Jyvaskyldan kaupungin
pdivahoidon organisaatiossa. Kaikki tiimildiset ovat antaneet suostumuksensa tutki-
mukseen osallistumiseen. Tutkimusaineistoa kasiteltdessa tuli esiin kuitenkin vaihtele-

vuutta osallistumishalukkuudessa.

Tiedonantajien oma dani on pyritty tuomaan raportointivaiheessa esille. Suoria laina-
uksia on kaytetty paljon, jotta opinnaytetydssa tehtyja paatelmia voidaan arvioida to-
tuuden mukaisesti. Tiedonantajien nimitiedot on poistettu ja muutettu, ettei henkil6ita

tunnistettaisi. Tutkimusaineisto havitetaan opinndytetyon valmistuttua.

Opinndytteen avoimuutta ja kontrolloivuutta ilmentaa se, etta kerrotaan opinnaytteen
olevan osa laajempaa tutkimus- ja kehittamishanketta ja viitataan hankkeen tutkijoi-
hin. Lisaksi sitd ilmentaa se, ettd opinnaytetyon tekija on kertonut tiedonantajille ke-

hittamisillassa yksilohaastattelujen tuloksia.

Vilkan (2005, 158) mukaan laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyssa tutkimuksessa
tutkimuksen toteuttamista ja tutkimuksen luotettavuutta ei voi pitda toisistaan erillisi-
na tapahtumina. Tutkimuksen luotettavuuden kriteerina on viime kddessa tutkija itse
ja hanen rehellisyytensa. Opinnaytetta tehtdessa on pidetty tydpaivakirjaa ja siten voi-
nut palata eri tilanteisiin, ajatuksiin ja kysymyksiin tutkimuksen aikana. Tutkimuksen
toteutuksen vaiheet ja analysoinnissa tehdyt valinnat on pyritty tekemaan ja raportoi-

maan mahdollisimman huolellisesti, tarkasti ja totuudenmukaisesti. Kuviossa 3 esite-
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taan esimerkki analyysin etenemisestd, joka on osa opinnaytteen tuloksien luotettavaa

esittamista.

Metodisessa triangulaatiossa tarkastellaan ilmi6td useasta eri suunnasta ja kaytetdan
useampaa tutkimusmenetelmaa (Tuomi & Sarajarvi 2009,145). Opinndytteessa on kay-
tetty kolmea eri menetelmaa, mika lisda sen luotettavuutta ja samalla toi haasteen
tuloksien raportointiin. Haastatteluista, henkilokohtaisista kehitystehtavista seka kehit-

tamisillasta ja tiimisopimuksista l6ydetyt tulokset tukivat toisiaan.

Opinnaytteessa tiedonantajien maara ei ole suuri, joten tutkimustulokset eivat ole kai-
kilta osin yleistettavissa. Prosessina opinnaytteen aikana on selvinnyt, ettad se on ollut
merkityksellinen siihen osallistuneille, koska he kokivat saaneensa tietoa mentoroinnis-
ta ja innostusta siihen. Opinnaytteen tekijan oma tietous kohderyhman organisaation
toimintatavoista ja ammatillisen kulttuurin termeista on ollut luotettavuutta lisaava

tekija.

Syksylla 2009 paadyin — keskusteltuani tydelaman ohjaajani paivdakodin johtaja Paivi
Koiviston kanssa — siihen, etten tee valmiita skenaarioita asioista, vaan tutustun ensin
rauhassa tutkimusaineistoon, jonka perusteella voisin suunnitella kehittamisiltaa. Sen
pohjalta katsoisin, mita tiimit tarvitsevat ja toivovat edelleen kehittymiseensa. Sain
kuitenkin tutkimukseen osallistuvien paivakirjat kdayttooni vasta tiimien kehittamisillas-
sa, joten en pystynyt niiden pohjalta endda muokkaamaan kehittamisillan sisaltoa. lllan
suunnittelun pohjana olivat haastattelut ja keskustelut hankkeen johtajan Kirsti Karilan

kanssa.

Olen aiemmin tehnyt opinnaytetyon (AMK) myos laadullisena tutkimuksena ja tein
silloin teemahaastattelut itse. Koen, etta itse tekemalla haastatteluihin paasee pa-
remmin sisalle, koska silloin voi asettaa itse kysymykset ja tarkentaa haastatteluvai-
heessa. Toisaalta, kun toinen tutkija on tehnyt haastattelut, ei analysointiin vaikuta

haastattelutilanteessa tapahtuneet asiat.

Opinnaytetyon valmistumiseen kului odotettua pidempi aika. Valimatka antoi riittavas-
ti etdisyytta ja aikaa uudenlaiselle lahestymistavalle tarkastella tutkimusta seka siina

esiintyvia ilmidita. Uudenlaista nakemysta ja innostusta opinndytteen tekemiseen an-
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toi uusi raportointitapa. Taman raportointitavan I6ysin tutustuttuani uudelleen tutki-
musmetodeihin ja se on nimeltdan Jari Eskolan (2007, 164) tuplasuppilomalli. Myos
Tuomi & Sarajarvi (2009, 141) ovat viitanneet tahdn malliin luotettavuuden arvioinnis-
sa. Tuplasuppilomallissa tutkimus etenee ilmidpohjaisesti ja tavoitteena on saada eri
ainekset keskustelemaan keskenaan (Eskola 2006, 292). Lopulta paadyin perinteiseen

raportointimalliin.

9.3 Kehittamisehdotukset

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa miten vastavuoroinen mentorointi on
onnistunut tiimisopimuksissa tehtyjen sopimusten mukaisesti Tampereen tiimeissa.
Kiinnostava tutkimuksen kohde olisi my6s johtamisen merkitys mentoroinnin mahdol-
listajana ja vahvistajana. Paivdakodin tyoyhteisssa olisi tarkeda pohtia mista kiire tyds-
sa tulee ja mita sille on tehtavissa. Samoin on tarkeaa miettia maaraaikaistenkin tyon-

tekijéiden mukaan paasya tyoyhteisdon ja tyohon perehdyttamiseen.

Koska tydelamassa on meneilldan ikdrakennemuutoksen aika, on tarkeda ottaa kayt-
toon tutkittu tieto mentoroinnista niin valtakunnan, kunnan kuin koulutuksenkin ta-
hoilla. Mentorointi yhtena tytssa oppimisen muotona sdilyttaisi arvokasta kokemustie-
toa siirtden sita tyoelamaan tuleville ja lisdksi sen vastavuoroisuus antaisi jaksamista
tyouransa loppuvaiheessa oleville tyontekijoille. Mentorointi olisi tdrkeda saada osaksi
varhaiskasvatuksen organisaation perehdyttamisohjelmaa niin johtajille kuin kaikille
paivahoidon yksikoillekin. Kuten opinndytteen aineistosta tuli esille voisi tutkimusta

yhdistaa tydssdoppimisen ja tydssa oppimisen suhteen — ainakin mentoroinnin osalta.
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Liite 1. Tutkimus- ja kehittdmishankkeen suunniteltu aikataulu, aineiston hankinta ja
tdman tutkimuksen osuus siina

AJAN- KEHITTAMISILLAN YKSILO- TIIMI- | PAIVA- |JOHTA- | TAMAN
KOHTA AIKA JA TEEMA HAASTATTELU PALA- KIRJAT |JIEN TUTKIMUK-
VERIEN RYH- SEN OSUUS
NAU- MA-
HOITUS HAAS-
TATTE-
LUT
syyskuu | vko 36 tai 37: vko 38 tai 39: X Kevddilld -09
2009 Hankkeen esittely, tiimin 2x9, tapaaminen
aloitus, elamakerrallinen sisallot rajattava hankkeen
jana — mista tulen, missa tarkasti, alkuhaastat- johtaja
olen polullani ammattilai- | telu, asiantuntijuu- Karilan kans-
sena, (tutustuminen) den tulkinnat, sa ja sdhko-
paivakirjan ohjeet. (eri tasot, yhteiso, postikeskuste-
tiimi, yksild) tulkin- lua aiheesta.
nat tiimin toiminnas-
ta ja omasta paikasta
siind, odotukset
tiimin tyoskentelylle.
lokakuu | Mind ammattilaisena — Tiimit X 2x1 |Mukana
2009 asiantuntijuuden vaihtele- itse, loka- |suunnittele-
vat tulkinnat, erilaisten 2x3 kuun massa pdivd-
merkitysperspektiivien ja tiimia loppu | kirjaan tiimin
diskurssien aukipuhuminen mentorointia
ja tietoiseksi tuleminen koskevia
niista. kysymyeksid.
Ohjeet tiimikokousten nau-
hoituksiin, uudistetut pai-
vakirjaohjeet.
marras- | Ammattilaiset ja tiimityo,
kuu ammattilaisten valinen
2009 vuorovaikutus, tiimikeskus-
telujen analyysi, tiimin
yhteinen keskustelutoimin-
ta analyysin kohteena seka
kunkin ammattilaisen yksi-
I16llinen kontribuutio tiimin
keskusteluun
joulukuu vko 49 tai 50 X Yksilo-
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2009

2 x 3 tiimihaastatte-
lut,

N&dkékulmana muu-
tos ja prosessi, mita
tapahtunut, proses-
sin pohdintaa, huo-
mio muutoksessa.

haatattelujen
litterointi ja
analysointi.

tammi-
kuu
2010

Valiarviointi — kevatta kohti,
tiimin vertaismentorointi-
kaytantojen kehittaminen.
(valitehtava, jossa kehitel-
1aan jotain (mahdollisesti
kahta) systematisoivaa
menetelmaa).

2x1

helmikuu
2010

X tiimit
itse

Tiimien
kehittdmis-
illan
suunnittelu
ja tiimi-
sopimus-
lomake-
pohjan
suunnittelu ja
laadinta.

maaliskuu
2010

Edellinen teema jatkuu.

Tiimien
kehittémisil-
lan pitéminen
19.3. ja
henkilo-
kohtaisien
kehitystehtd-
vien luovutus
tdmdn tutki-
muksen kdyt-
téon.

huhtikuu
2010

Kehityspolut, yhteinen
oppiminen, arviointi.

2x9

toukokuu
2010

2x1

Kehitys-
tehtdvien ja
tiimisopimuk-
sien analy-
sointi.
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Liite 2. Tiimien kehittamisillan ohjelma

Aika ja paikka: 9.3.2010 klo 17.30-20 Tampere

Esittely — miten mina liityn tahan, kaikkien esittely —
lankakerd, taman hetken fiilis

Tarina Sortin sakki kirjasta Puutarhurin oudot kukat

Yksilohaastattelujen satoa
-tutkimuskysymyksien mukaan I6ydettyja vastauksia — ihmettelyja

Johdattelua aiheeseen tiimin jasenten ammatillisen kehittymisen tukemi-
nen mentoroinnin keinoin

Runo: Joutsen, hauki ja rapu — paivakotien tiimioppaasta

Tiimisopimuksen esittely — paluu edelliseen iltaan ja ajatuksissa omiin
paivakirjakirjoituksiin

Sopimusten teko

Jatkosta sopiminen




KORVA ELAMAN KYLJESSA

Tarkeaa elamassa

on ndyryys ja intohimo.
Minka teetkin,

tee takapuoli savuten,
syoksy siihen

suorin vartaloin
kahdella kierteella,
koska vain siten

lunastat itsekunnioituksesi.

Ja jos kaadut,

nouse ylos,

pane heftaa polveen

ja etene taas.

Jos kaadut aina vain,

ajattele, etta

kukaan ei kaadu niin komeasti
kuin mina,

niin suoraan mahalleen

ja nakopaikalle.

Silla autuaita ovat ne,

jotka osaavat nauraa itselleen,

koska heilté ei tule hupia puut-
tumaan.

- Aino Suhola -

Mentorointi tydssa oppimisen tukena

Mita ovat varhaiskasvatuksen ammattilaisten
tulkinnat toisiltaan oppimisesta ?
» Organisaatioon liittyvia asioita

 Vuorovaikutusta
e Toiminnan ohjaus

» Pedagogiikka — uusin tieto

* Asenne
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Mentorointi tydssa oppimisen tukena

Miten tiimin yhteistoimintaa voi kehittaa?

- Saanndlliset tiimipalaverit !

- llmapiiri kaikille keskustelemaan kannustavaksi
- Asenne — kunnioitus

- Tasavertaisuus

- Pysyva tiimi

- Vastuun jakautuminen

- Toisen tunteminen — tarkead avoimuudelle — voi
olla erimieltakin
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Liite 3. Tiimisopimus

Tiimisopimus tiiminjdsenten ammatillisen kehittymisen tukemisesta
mentoroinnin keinoin

Mentoroinnin aihe/aiheet
Tiimijasen
Tiimijasen
Tiimijasen

Kuka mentoroi ketdkin?
Missa tilanteessa/tilanteissa mentoroidaan?

Miten mentoroidaan?

P W N R

Mista aika mentoroinnille?




