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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää opettajan työn ja opettajuuden arvostuksen yhteyttä opettajan 
työssäjaksamiseen. Tutkimuksessa haluttiin saada tietoa kentällä työskenteleviltä opettajilta, heidän 
kokemuksestaan arvostuksesta ja siitä, miten arvostus on vaikuttanut heidän työssäjaksamiseensa. 
 Tutkimus oli luonteeltaan kvalitatiivinen. Tutkimuksen lähtökohtana oli fenomenologis-
hermeneuttinen tutkimusperinne. Tämä valinta tehtiin siksi, että fenomenologis-hermeneuttisen tutki-
muksen perusajatus on tutkia yksilöä ja hänen kokemusmaailmaansa siten, että yksilö nähdään myös 
yhteisön jäsenenä. Tämä lähestymistapa sopi tutkimukseen, koska tässä tutkimuksessa keskeistä on ko-
kemus, merkitys ja yhteisöllisyys. Analyysitapana käytettiin teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä, sillä tar-
koituksena ei ollut testata teoriaa, vaan kehittää sitä ja luoda siihen uusia ulottuvuuksia samalla, kun 
teoriasta saatiin suuntaa aineiston tulkintaan. 
 Tutkimuksen aineisto koostui opettajien narratiiveista eli kertomuksista. Tutkimukseen lupau-
tuneita opettajia pyydettiin kirjoittamaan vapaamuotoinen kertomus siitä, miten opettajuuden arvostus 
on vaikuttanut omaan työssäjaksamiseen. Aineisto kerättiin eri puolilta Suomea, kaikista lääneistä Ah-
venanmaan lääniä lukuun ottamatta. Yhteensä 19 opettajaa vastasi tutkimukseen. 
 Tutkimuksessa luotiin ensin teoriapohja opettajan työssäjaksamisesta, joka tulkittiin arvostuk-
sen näkökulmasta. Aineisto tulkittiin tämän teoreettisen viitekehyksen avulla, näin saatiin teoriaan sy-
vyyttä ja aineistoon ja saatuihin tuloksiin pitävyyttä. 
 Tutkimuksesta kävi ilmi, että opettajan jaksaminen perustuu opettajan itsearvostukselle sekä 
oman ammatin arvostukselle. Ulkopuolelta tuleva arvostus voi vaikuttaa positiivisesti opettajan työssä-
jaksamiseen, mutta myös ilman ulkopuolelta tulevaa arvostusta voi jaksaa työssään. Ulkopuolelta välit-
tyvä arvostuksen puute sen sijaan voi heikentää työssäjaksamista, mutta useimmiten väsymisen syyt 
olivat muut kuin arvostukseen liittyvät. Yhteiskunnalliset tekijät saattoivat olla jaksamiseen liittyen 
neutraaleja, negatiivisia tai positiivisia, mutta eivät välttämättä arvostukseen liittyviä. 
 Tulosten perusteella voidaan sanoa, että arvostuksella voi olla positiivinen vaikutus opettajan 
työssäjaksamiseen. Jatkotutkimusta ajatellen tutkimuksesta nousi esiin ajatus, voisiko arvostusta käyt-
tää hyödyksi opettajan työssäjaksamisen parantajana tai työuupumuksen ehkäisijänä. Voisi olla kiin-
nostava tutkia myös, miten yhteiskunnan arvostus näkyy opettajan työssä, ja miten yhteiskunnan arvos-
tusta opettajuutta kohtaan voisi lisätä. 
 
 
Avainsanat: narratiivi, opettajan työssäjaksaminen, itsearvostus, ammatti-identiteetti, sisäinen arvostus, 
ulkoinen arvostus 
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1. Johdanto 

 
Tutkin pro gradu -tutkielmassani sitä, miten opettajan työn ja opettajuuden arvostus vaikuttaa opettajan 

työssäjaksamiseen. Valitsin arvostuksen ja työssäjaksamisen suhteen tutkittavakseni, koska aihe kos-

kettaa kaikkia opettajia, myös minua itseäni tulevaisuuden opettajana. Yhteiskunnallisesti aihe on myös 

tärkeä, sillä opettajien työhyvinvointi ei ole samaa kuin ennen, ja arvostuskin on aikojen kuluessa 

muuttunut. Siksi on perusteltua selvittää, onko esimerkiksi opettajien väsymisellä ja arvostuksen puut-

teella yhteisvaikutusta. Aiempaa tutkimusta aiheesta ei ole tehty, myös se on hyvä perustelu tutkimuk-

sen toteuttamiselle. 

 

Jotta kysymykseen voidaan saada vastauksia, on ymmärrettävä mitä opettajan työ ja opettajuus on. Sa-

moin on ymmärrettävä mitä on arvostus, ja miten se koetaan. Kokonaisuuden pohjalla on lopuksi ylei-

sesti opettajan työssäjaksaminen. Mikä osa jaksamisesta tai jaksamattomuudesta liittyy arvostukseen? 

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää arvostuksen yhteys ja vaikutus opettajan työssäjaksamiseen, 

mutta myös mahdollisesti kartoittaa sitä, onko opettajan työssäjaksamista mahdollista edesauttaa arvos-

tuksen avulla – ja jos on, niin miten. Tutkimuksessa ei kuitenkaan etsitä valmiita vastauksia, vaan ide-

oita ja ajatuksia, jotka avaavat taas mahdollisesti uusia ajatusuria ja synnyttävät eteenpäin vieviä kysy-

myksiä. 

 

Tutkimukseni lähtökohtana on aikaisemmin Saana Riskun kanssa tehty proseminaari, teoriapohja siitä, 

mikä vaikuttaa opettajan työssäjaksamiseen. Tämä teoriapohja ei kuitenkaan ole tyhjentävä, siksi tämän 

pro gradu -tutkielman ensimmäisessä tulkintaosiossa on tarkoitus löytää lisää aiheeseen liittyvää teoriaa 

aiemmasta tutkimuksesta, jonka jälkeen perehdytään arvostuksen ja työssäjaksamisen yhtymäkohtiin 

teoriapohjassa. Toisessa tulkintaosassa perehdytään tutkimusaineistoon, narratiiveihin. Narratiivit ovat 

tutkimukseen osallistuneilta opettajilta kerättyjä tekstejä, joissa he kertovat, kuinka opettajan työn ja 

opettajuuden arvostus on vaikuttanut heidän työssäjaksamiseensa. Toisessa tulkintaosassa pyritään yh-

distämään opettajien kertomia arvostuksen kokemuksia teoriapohjaan. Tällä tavalla saadaan selville 

arvostuksen ja työssäjaksamisen yhtymäkohtia, mutta varmasti löytyy myös uusia näkökulmia sekä ar-

vostukseen että työssäjaksamiseen.  
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2. Tutkimuksen metodologiasta 

 

2.1 Fenomenologis-hermeneuttinen tutkimusperinne 
 

Tutkimuksen lähtökohtana on fenomenologis-hermeneuttinen tutkimusnäkökulma, sillä tutkimuksen pe-

rusajatus on tutkia yksilöä ja hänen kokemusmaailmaansa siten, että yksilö nähdään myös yhteisön jä-

senenä, miten yksilö toimii yhteisössä, miten yhteisö vaikuttaa yksilöön. Tutkimuksessa halutaan myös 

ymmärtää tutkittavan ilmiön syitä ja seurauksia ihmiskäsityksen pohjalta. Tutkimuksen kannalta kes-

keistä on kokemus, merkitys ja yhteisöllisyys, kuten fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimusperintees-

sä. 

 

Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimussuuntauksen erityispiirteenä on, että siinä ihminen tutkii ih-

mistä. Filosofisia ongelmia fenomenologisen tutkimuksen perustana ovat ihmiskäsitys ja tiedonkäsitys. 

Sekä fenomenologisessa että hermeneuttisessa ihmiskäsityksessä tutkimuksen kannalta keskeistä on 

kokemus, merkitys ja yhteisöllisyys. Tärkeää tällaisessa tutkimuksessa on ymmärtäminen ja tulkinta. 

 

Fenomenologisen tutkimuksen kohteena on elämismaailma. Fenomenologinen merkitysteoria perustuu 

oletukseen, että ihmisten toiminta suurelta osin on tarkoituksellista ja sen mukaisesti johonkin suuntau-

tunutta ja ihmisten suhde todellisuuteen on merkityksillä ladattua. 

 

Fenomenologiseen tutkimukseen hermeneutiikka tulee mukaan tulkinnan tarpeen myötä. Tällöin on 

ajatuksena, että hermeneutiikalla tarkoitetaan yleisesti ymmärtämisen ja tulkinnan teoriaa, jossa yrite-

tään etsiä tulkinnalle mahdollisia sääntöjä, joita noudattaen voitaisiin puhua vääristä ja oikeammista 

tulkinnoista. Hermeneuttinen ymmärtäminen tarkoittaa ilmiöiden merkitysten oivaltamista. Fenomeno-

logis-hermeneuttisessa tutkimuksessa tavoitteena on käsitteellistää tutkittava ilmiö siis kokemuksen 

merkitys, tehdä jo tunnettu tiedetyksi. Fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimuksessa yritetään nostaa 

tietoiseksi ja näkyväksi se, minkä tottumus on häivyttänyt huomaamattomaksi ja itsestään selväksi tai 

se, mikä on koettu, mutta ei vielä tietoisesti ajateltu. 
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Fenomenologis-hermeneuttista tutkimusta kutsutaan myös tulkinnalliseksi tutkimukseksi, koska feno-

menologisen tutkimuksen hermeneuttinen ulottuvuus tulee esiin tulkinnan tarpeen myötä. Tutkijan on 

rajattava kokonainen elämismaailma tulkinnan kautta. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 33–35.) 

 

 

2.2 Tutkimusmenetelmä 

 

2.2.1 Laadullinen tutkimus 
 
Proseminaarissa muodostimme tutkijaparini Saana Riskun kanssa teoriapohjan opettajan työssä jaksa-

miseen vaikuttavista tekijöistä. Tarkoituksena oli luoda teoriapohja, jonka perusteella jaksamista voisi 

tulkita ja tutkia eri näkökulmista. Tässä tutkimuksessa pohditaan, miten opettajuuden ja opettajan työn 

arvostus vaikuttaa opettajan työssä jaksamiseen. Samalla voidaan kehittää ja muokata teoriaa. Laadul-

linen tutkimus oli luonnollinen valinta tutkimustyypiksi tähän tutkimukseen, sillä tutkimuksen tarkoi-

tuksena on löytää vastauksia siihen, miten opettajat kokevat ammattinsa arvostuksen vaikuttavan työssä 

jaksamiseensa. Laadullinen tutkimus soveltuu hyvin myös silloin, kun halutaan saada tietoa tiettyihin 

tapauksiin liittyvistä syyseuraussuhteista, joita ei voida tutkia kokeen avulla (Metsämuuronen 2006, 

88), kuten tässä tutkimuksessa arvostuksen ja jaksamisen suhteesta. Tavoitteena ei ole saada yhtä, tiet-

tyä vastausta tai lukumääriin perustuvia tuloksia, vaan ymmärtää eri yksilöiden näkökulmia, jolloin ko-

kemus ja elämismaailma ovat avainsanoja tutkimusvastauksia tulkittaessa. Tässä painottuu myös feno-

menologinen lähestymistapa, joka on kiinnostunut ilmiöistä ja ilmiöiden tulkitsemisesta (Metsämuuro-

nen 2006, 92). 

 

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmä oli harkinnanvarainen otanta. Tapa valittiin siksi, että se sovel-

tuu teoriaohjaavaan analyysitapaan ja yleisesti laadulliseen tutkimukseen, sillä tässä tutkimuksessa ei 

pyritä niinkään yleistämään ilmiötä, vaan käsittelemään tutkittavaa asiaa aineiston valossa välillä hyvin 

subjektiivisestakin näkökulmasta. Aineistonkeruuta varten lähestyttiin opettajia ympäri Suomea puhe-

limitse ja pyydettiin osallistumaan tutkimukseen. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattava 

otanta koko Suomesta, jotta nähtäisiin, onko maantieteellisellä sijainnilla merkitystä arvostuksen ja 

työssäjaksamisen keskinäiseen suhteeseen. Tutkimuskysymys lähetettiin yhteensä 25 opettajalle: 15 
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naiselle ja 10 miehelle. Tähän pohdintakysymykseen opettajien tuli vastata narratiivilla (ks. luku 4.). 

Aineisto käsiteltiin aineistolähtöisen sisällönanalyysin menetelmin: pelkistys, ryhmittely, kokoavat teo-

reettiset käsitteet. Tämä menetelmä noudattelee myös fenomenologisen metodin vaiheita, jossa lopuksi 

muodostetaan tutkijan muodostamien merkitysyksiköiden pohjalta yleinen merkitysrakenne (Metsä-

muuronen 2006, 93). 

 

Lähtökohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elämän kuvaaminen. Kvali-

tatiivisessa tutkimuksessa pyritään tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjärvi, 

Remes & Sajavaara 1997, 161.) Toisin kuin tilastollisessa tutkimuksessa laadullisessa tutkimuksessa 

tutkittaviksi ja tulkittaviksi asioiksi eivät kelpaa tilastolliset todennäköisyydet (Alasuutari  1994, 29). 

Laadullinen tutkimus on aina arvosidonnaista, sillä arvot muovaavat sitä, mitä ja miten pyrimme ym-

märtämään tutkimiamme ilmiöitä. Yleisesti todetaan, että kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritään pi-

kemminkin löytämään tai paljastamaan tosiasioita kuin todentamaan jo olemassa olevia väittämiä. 

(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 1997, 161.) Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaankin kokonaista 

joukkoa erilaisia tutkimuskäytäntöjä (Metsämuuronen 2006, 83). 

 

 

2.2.2 Sisällönanalyysi menetelmänä 
 
Tuomen ja Sarajärven (2002, 105) mukaan sisällönanalyysillä pyritään saamaan tutkittavasta ilmiöstä 

kuvaus tiivistetyssä ja yleisessä muodossa. Sisällönanalyysia käyttänyt tutkija saattaa kuvata aineisto-

aan tarkasti, mutta ei kykene tekemään mielekkäitä johtopäätöksiä vaan esittelee järjestetyn aineiston 

ikään kuin tuloksina. Sisällönanalyysi on tekstianalyysia, jossa etsitään tekstin merkityksiä. Laadullisen 

aineiston sisällönanalyysi voidaan tehdä kolmella tavalla: aineistolähtöisesti, teoriaohjaavasti ja teo-

rialähtöisesti. Aineiston analyysista puhuttaessa voidaan käyttää myös ilmauksia aineistolähtöinen eli 

induktiivinen ja teorialähtöinen eli deduktiivinen. 

 

Teoriaohjaava sisällönanalyysi etenee aineiston ehdoilla, kuten aineistolähtöisessä analyysissa. Aineis-

tolähtöisessä analyysissa teoreettiset käsitteet luodaan aineistosta, kun teoriaohjaavassa ne tuodaan 

valmiina esiin aiemmista tutkimuksista. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 116.) 
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Teorialähtöisessä sisällönanalyysissa tutkimuksen taustalla on jokin teoria tai käsitejärjestelmä, tällöin 

analyysia ohjaa jokin teema tai käsitekartta. Teorialähtöinen analyysi seuraa tutkijan tekemää ana-

lyysirunkoa. Aineiston luokittelussa voidaan noudattaa induktiivisen sisällönanalyysin periaatteita. Ai-

neistosta voidaan poimia asiat, jotka kuuluvat analyysirunkoon. Analyysirunko voi olla myös struktu-

roitu, silloin aineistosta kerätään vain analyysirunkoon sopivia asioita. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 116.) 

 

 

2.2.3 Teoriaohjaava sisällönanalyysi tutkimuksessa 
 

Tutkimuksen analyysitavaksi valittiin teoriaohjaava sisällönanalyysi, sillä tarkoituksena ei ole testata 

teoriaa, vaan kehittää sitä ja luoda siihen uusia ulottuvuuksia samalla, kun teoriasta saadaan suuntaa 

aineiston tulkintaan. Tutkimuksen analysoitavat yksiköt on valittu aineistosta, mutta aikaisempi tieto 

ohjaa analyysiä ja teoria toimii apuna analyysin etenemisessä. Myös se, että teoriaohjaavassa sisällön-

analyysissä aineisto voidaan kerätä melko vapaasti, oli yksi syy teoriaohjaavan sisällönanalyysin valin-

taan. Se antoi tutkimukselle vapautta ja mahdollisuuden valita kiinnostava tutkimuksen kohde: arvos-

tuksen vaikutus jaksamiseen. Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä aineiston hankinta ja aiheen valinta 

lähtevät teorian pohjalta. Tutkimuksessa käytettävä teoria ei kuitenkaan ole riittävän laaja, siksi sitä 

tulee vielä syventää aikaisempien tutkimusten tiedoilla opettajan työssäjaksamisesta. Tähän tarkoituk-

seen teoriaohjaava analyysitapa sopii loistavasti. 

 

Teoriaohjaavassa sisällönanalyysissä käytettävä päättely on usein abduktiivista, jolloin tutkijan ajatte-

luprosessissa vaihtelevat valmiit mallit ja toisaalta aineistolähtöisyys. Näitä tutkija pyrkii yhdistele-

mään toisiinsa pakolla, puolipakolla ja välillä luovasti, jolloin tuloksena saattaa syntyä jotain aivan uut-

ta. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 99). Tämä sopii hyvin tähän tutkimukseen ja sen tavoitteisiin. Teoriaoh-

jaava sisällönanalyysi sopii myös fenomenologis-hermeneuttisen tutkimusperinteen analyysimuodoksi, 

sillä analyysi keskittyy yksilöön ja hänen elämismaailmaansa, mutta on myös tulkinnallista. Tällä ta-

voin pyritään ymmärtämään ilmiöiden merkitystä yksilön ja yhteiskunnan näkökulmasta. 
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2.3 Aikaisempia tutkimuksia 
 

Tähän lukuun on koottu tiivistetty esitys tutkimuksista, joiden avulla on rakennettu käsitteistö teoriaoh-

jaavalle tutkimukselle. Tarkemmin näihin tutkimuksiin on syvennytty luvussa 6. Teoria ja sen tulkinta. 

 

Opettajuuteen ja opettajan ammatti-identiteettiin perehdyttäessä on käytetty teoksia ja tutkimustuloksia 

Perttulalta, Lindéniltä, Luukkaiselta ja Harjuselta. Näiden tutkimusten pohjalta pyritään valottamaan 

sitä, mitä opettajuus ja opettajan työ on, mitkä tekijät vaikuttavat opettajaidentiteetin rakentumiseen ja 

miten opettajan ihmiskäsitys ja kokemismaailma muodostuvat. 

 

Työhyvinvoinnin, työtyytyväisyyden ja -tyytymättömyyden sekä motivaation merkityksestä opettajan 

työlle saatiin tietoa pääasiassa Ruohotien, Räisäsen, Vilkko-Riihelän sekä Karjolan tutkimuksista ja 

teksteistä. Edellä mainittujen aiheiden avulla perehdytään siihen, mikä on opettajan työssajaksamisen 

tai -jaksamattomuuden pohjalla, mikä motivoi tai lannistaa opettajaa. 

 

Opettajan työssäjaksamista käsitteleviä tutkimuksia ja tekstejä käytettiin muun muassa Syrjäläiseltä, 

Willmanilta, Rissaselta, Luukkaiselta, Laaksoselta (ym.) ja Vartialta. Tutkimukset auttavat ymmärtä-

mään kuinka opettajan jaksamiseen vaikuttavat laajasti erilaiset tekijät, kuten yhteiskunnan ja koulun 

muutokset, lisääntynyt työmäärä, työyhteisö ja työn sisältö. 

 

Opettajan selviytymiskeinoista tehtyä aikaisempaa tutkimusta käytettiin STAKESilta, Arnkililtä, Rotil-

ta ja Ruohotieltä, Jokiselta & Sarjalta, sekä Lehtoselta. Näiden tutkimusten ja tekstien avulla tuodaan 

esiin keinoja, joilla väsynyt opettaja pääsee työssään eteenpäin. Esimerkkeinä voidaan mainita työyh-

teisön tuki, psykologisen menestymisen sykli, mentorointi ja huolen vyöhykkeistö. 

 

Arvostusta käsitteleviä tekstejä käytettiin Furmanilta (ym.), Heikkiseltä & Huttuselta sekä Laitiselta. 

Arvostusta haluttiin tutkia hiukan erikseen, sillä haluttiin selvittää, mitä arvostuksella tarkoitetaan ja 

miten se ymmärretään yleisesti. 
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3. Tutkimustehtävä 
 

Tämän tutkimuksen tehtävänä on selvittää miten arvostus tai sen puute vaikuttaa opettajien työssäjak-

samiseen. Tätä asiaa selvitetään laaditun teoriapohjan ja tutkimukseen osallistuneilta opettajilta saadun 

aineiston perusteella. Tutkimustehtäväksi muodostui seuraava: 

 

”Miten opettajuuden ja opettajan työn arvostus vaikuttavat opettajan työssäjaksamiseen?” 

 

Tutkimukseen osallistuvat opettajat vastasivat tutkimustehtävään narratiivilla eli eräänlaisella kerto-

muksella omasta työstään ja arvostuksen kokemuksistaan. Aineiston avulla saadaan tietoa siitä, mistä 

opettajat saavat arvostusta ja miten se näkyy heidän työssään ja jaksamisessa, sekä mistä arvostusta 

toivottaisiin lisää. Tutkimuksessa pyritään välittämään mahdollisimman oikeudenmukaisesti opettajien 

omaa näkemystä arvostuksen merkityksestä työssäjaksamiselle. 
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4. Tutkimuksen lähtökohdat ja eteneminen 

 
Tämän tutkimuksen pohjalla on proseminaari, jonka tarkoituksena oli luoda yhtenäistä teoriapohjaa 

opettajan työssäjaksamisen ja -jaksamattomuuden syihin. Teoriapohja koottiin aiemmista tutkimuksista 

opettajan työssäjaksamisen viitekehykseen sopivaksi. Proseminaarin pohdinnassa nousi esiin muun 

muassa kysymyksiä siitä, kenelle kuuluu vastuu opettajien työssäjaksamisesta, voiko työuupumusta 

ennaltaehkäistä, ja vaikuttaako opettajien arvostus työssäjaksamiseen. Näiden kysymysten innoittama-

na tässä pro gradu -tutkielmassa perehdytään nimenomaan arvostuksen osuuteen työssäjaksamisessa. 

 

Proseminaarissa luotua teoriapohjaa, erityisesti arvostuksen suhteen, on ollut tarpeen täydentää tässä 

tutkimuksessa. Tässä tutkimuksessa aiemmin luotua teoriapohjaa täydennetään ja tulkitaan erityisesti 

arvostuksen näkökulmasta myöhemmin luvussa 6. Teoria ja sen tulkinta. Koonti tulkintaan tehdään lu-

vussa 7. 

 

Teoriapohjan lisäksi tutkimuksessa käsitellään kerättyä aineistoa. Aineisto on kerätty harkinnanvarai-

sena otoksena. Aineistonkeruuta varten lähestyttiin opettajia ympäri Suomea puhelimitse ja pyydettiin 

osallistumaan tutkimukseen. Tutkimuskysymys lähetettiin yhteensä 25 opettajalle. Opettajia oli 7 Lapin 

läänistä, 3 Oulun läänistä, 7 Länsi-Suomen läänistä, 2 Itä-Suomen läänistä ja 6 Etelä-Suomen läänistä, 

yhteensä 15 naista 10 miestä. Opettajien ikä ei ollut vaikuttava tekijä tutkimusotannan keruussa. Tutkit-

tavien rooli koulussa oli joko 5–6-luokkien opettaja, apulaisrehtori tai rehtori. Tämä valinta tehtiin sik-

si, että tutkittava työskentelee joko vastuullisissa johtotehtävissä tai lähellä murrosikää olevien ikä-

luokkien kanssa. Lisäksi työpäivä on pidempi kuin muilla luokka-asteilla. 

 

Tutkimukseen osallistuville opettajille lähetettiin tutkimuskysymystä mukaileva pohdintatehtävä, johon 

heidän tuli vastata narratiivilla (ks. luku 5. Narratiivit ja narratiivinen tutkimusaineisto) eli kertomukse-

na. Tehtävä ”Pohdi opettajuuden ja opettajan työn arvostusta oman työssäjaksamisen kannalta” lähetet-

tiin 25 opettajalle, joista 19 vastasi tehtävään. Aineisto käsiteltiin aineistolähtöisen sisällöanalyysin 

menetelmin: ensin aineistoa luettiin useita kertoja, jonka jälkeen tutkimuksen kannalta merkittävät ja 

kiinnostavat kohdat pelkistettiin, pelkistetystä aineistosta luotiin alaluokkia ryhmittelemällä, lopuksi 

alaluokat yhdistettiin yläluokiksi ja edelleen kokoavaksi teoreettiseksi käsitteeksi. Aineisto esitellään 

luvussa 8. Aineisto ja sen tulkinta. Tässä tulkinnassa etsitään yhteneväisyyksiä teoriapohjan ja kerätyn 
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aineiston välillä. Yhteenvedoksi aineiston tulkinnalle on koonti luvussa 9. Lopuksi luvussa 10. Pohdin-

ta perehdytään tutkimuksen luotettavuuteen ja tutkijan rooliin. 

 

Tutkimus käsittelee arvostuksen vaikutusta opettajan työssäjaksamiseen. Aiheen valintaan vaikutti se, 

että opettajan työssäjaksaminen on yleisesti ajankohtainen ja yhteiskunnallisesti kiinnostava aihe, ja 

tulevana opettajana se kiinnostaa minua, aihe on kiinnostava myös yhteiskunnallisesti. Tutkimuksessa 

erityinen huomio on kohdistunut arvostuksen vaikutukseen opettajan työssäjaksamiseen ja siihen, mi-

ten arvostusta saadaan ja koetaan kentällä. 
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5. Narratiivit ja narratiivinen tutkimusaineisto 
 
Tähän tutkimukseen vastanneet opettajat ovat kirjoittaneet kertomuksia siitä, miten opettajuuden ja 

opettajan työn arvostus on vaikuttanut heidän omaan työssäjaksamiseensa. Tutkimuksen aineisto on siis 

kertomuksellinen eli narratiivinen. Seuraavissa luvuissa narratiiveja käsitellään ensin yleisesti ja sitten 

erityisesti tämän tutkimuksen kannalta. 

 

 

5.1 Mitä ovat narratiivit ja narratiivinen tutkimus? 
  

Suomeen sana narratiivisuus on tullut englannin kielestä, narrative, tarina ja narrate, kertoa. Englannin 

kielen sanat pohjautuvat latinaan ja sitä kautta sanskriittiin, jossa kertomisen tarkoituksena on ollut, että 

joku joka tietää, kertoo asiasta eteenpäin. Ollaan siis oltu kiinnostuneita tiedon käsitteestä ja tietämisen 

prosessista. Kiinnostus tiedonmuodostuksesta on myös narratiivisuuden pohjalla. (Heikkinen 2002, 

185–186.)  

 

Tutkijoiden mukaan narratiiville ja narratiiviselle tutkimukselle tai lähestymistavalle ei ole kuitenkaan 

olemassa selvärajaista ja yleisesti hyväksyttyä määritelmää. Narratiivisuus ei myöskään ole varsinainen 

metodi eikä koulukunta, vaan hajanainen muodostelma kertomuksiin liittyvää tutkimusta. Se on sum-

mittainen viitekehys, jonka ydin on siinä, että huomio kiinnitetään kertomuksiin todellisuuden välittä-

jänä ja tuottajana. Tutkimuksessa käytetään materiaalina kertomuksia, mutta toisaalta se myös luo ja 

tuottaa kertomusta maailmasta. (Heikkinen 2002, 184–185.) Narratiivinen tutkimus ei pyri yleistettä-

vään tai objektiiviseen tietoon, vaan paikalliseen, henkilökohtaiseen ja subjektiiviseen tietoon. 

 

Ihminen on luonnostaan vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa ja tässä vuorovaikutuksessa hän 

muodostaa oman käsityksensä ympäröivästä todellisuudesta. Yksityisen ihmisen käsitys muokkaa puo-

lestaan yhteistä kokemusta. Kun ihminen kertoo tarinaansa, hän samalla elää sitä. Kerronnan avulla 

ihminen antaa kokemukselleen ulkoisen muodon, mikä auttaa häntä jäsentämään ja muovaamaan ko-

kemustaan. Me ihmiset ymmärrämme itsemme ja ympäristömme kertomuksen ja kielen kautta, toisin 

sanoen me rakennamme identiteettiämme kertomusten välityksellä, narratiivisesti (Heikkinen 2002, 

186). 
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Narrartiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita niistä tapahtumista, joista kerrotaan: kiinnostuksen 

kohde on kertomuksen sisältö. Tällöin tutkimuksen tavoitteena on erilaisten kertomusten ja tutkittavan 

oman äänen löytäminen, analysointi ja tutkimuksen avulla yhteiseksi tiedoksi saattaminen. Narratiivista 

aineistoa ei voi kuitenkaan tiivistää yksiselitteisesti jäännöksettä numeroiksi tai kategorioiksi, sen jat-

kokäsittely edellyttää tulkintaa (Heikkinen 2002, 190). Tulkinnan apuna voidaan käyttää laadullisen 

tutkimuksen tutkimusmenetelmistä tekstianalyysia. Tekstianalyysin avulla pyritään ymmärtämään kult-

tuurin jäsenten käyttämiä kategorioita (Metsämuuronen 2006, 88), kuten tässä tutkimuksessa opettajien 

määrittelemiä verkostoja, joita ovat esimerkiksi oppilaiden vanhemmat, oppilaat, kunta ja niiden vaiku-

tus työssäjaksamiseen arvostuksen näkökulmasta. 

 

 

5.2 Narratiivit tässä tutkimuksessa 

 
Tämän tutkimuksen aineistomuodoksi valittiin narratiivi, kertomus, koska narratiivinen tutkimus on 

kvalitatiivisen tutkimuksen kentällä kasvava, kiinnostava ja haastava tutkimusmenetelmä. Lisäksi nar-

ratiivit ovat alkaneet saada suosiota erityisesti kasvatustieteen tutkimuksen alalla. Narratiivinen tutki-

mus sopii hyvin kasvatustieteen tutkimuksiin, sillä kertomukset mahdollistavat tutkittavan äänen kuu-

lumisen tutkimustuloksissa. Koen sen tärkeäksi esimerkiksi opetustyötä tutkittaessa, kuten tässä tutki-

muksessa. Tätä kautta saadaan uutta tietoa ja näkökulmia, joita ei välttämättä muuten olisi koskaan 

löydetty. Juuri tästä on tässä tutkimuksessa kyse. Tarkoituksena on löytää uusia ajatuksia ja ideoita, 

mahdollisesti jotakin sellaista uutta tietoa, joka hyödyttää laajaakin lukijakuntaa erityisesti opettajien 

keskuudessa. Narratiivisen tutkimuksen ihanteena on, että tutkija ja tutkittava työskentelevät yhdessä 

pitkän ajan ja keskustelevat paljon keskenään (Heikkinen 2002, 190). Tässä tutkimuksessa kuitenkin 

perehdytään vain tutkittavien kirjoittamiin kertomuksiin, kuitenkin niin, että tutkittavien oma ääni saa-

daan kuuluville mahdollisimman hyvin ja totuudenmukaisesti. 

 

Tutkimuksen aineiston laajuus on 19 narratiivia. Kerätyn aineiston kertomuskohtainen laajuus ja tyyli 

vaihtelevat kirjoittajasta riippuen. Tämä oli jopa toivottavaa, sillä vastauksien ulkoasua ja mittaa ei ha-

luttu määritellä tai rajoittaa, jotta kertomukset olisivat mahdollisimman intuitiivisia. Kertomusten eri-

laisuudesta huolimatta niiden sisällöstä löytyi kuitenkin paljon samankaltaisuuksia esimerkiksi asen-
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teissa ja arvoissa. Luvussa 8. Aineisto ja sen tulkinta perehdytään enemmän siihen, millaisia näkökul-

mia ja tuloksia aineistosta nousi esiin. Narratiiveja ei liitetä tutkimukseen kokonaisuudessaan, mutta 

tekstinäytteistä saa hyvän yleiskuvan aineistosta. 

 



 

13 

 

6. Teoria ja sen tulkinta 
 

Tässä luvussa käydään läpi opettajan työssäjaksamiseen vaikuttavista tekijöistä luotua teoriapohjaa. 

Tarkoituksena on löytää ja tulkita yhteyksiä ja viittauksia arvostuksen ja jaksamisen välillä. Kaikista 

alakohdista yhteyttä arvostukseen ja jaksamisen välillä ei löydy. Tähän tilanteeseen pyritään löytämään 

vastaus täydentämällä teoriaa uudella tiedolla aikaisemmista tutkimuksista, sekä kun tulkitaan aineistoa 

luvussa 8. Teoriaosion koonti on luvussa 7. 

 

 

6.1 Opettajuus 

 
Tässä alaluvussa perehdytään siihen, mitä opettajuus on. Jotta pystyisimme ymmärtämään opettajuutta, 

meidän täytyy tietää, mistä opettajuus rakentuu. Aluksi keskitytään opetustyön käsitteeseen, seuraavak-

si tarkastellaan opettajan ihmiskäsityksen muodostumista, sitten opettajan ja oppilaan kokemismaail-

man kosketuspintaa ja lopuksi vielä kootaan opettajuuden ”olemusta”. Sanalla opettajuus on monia tul-

kintoja. Mikään tulkinta ei ole tyhjentävä ja jokainen muodostaa omat johtopäätöksensä. Perttulan 

(1999, 12–60) mukaan tärkeintä ei kuitenkaan ole varsinaisesti vastausten löytyminen, vaan asioiden 

pohtiminen ja ihmetteleminen. 

 

Opettajuutta on kuvattu myös siten, että se sisältyy hierarkiassa opettajan professioon. Opettajan pro-

fessiolla tarkoitetaan opettajan ammatillisuuteen liittyviä tekijöitä ja opettajuudella opettajan työn sisäl-

tämiä osa-alueita. Opettajuuden lisäksi opettajan professioon sisältyy laajasti vastuuta yhteiskunnan ja 

koulutuksen kehityksestä. Opettaminen sisältyy opettajuuteen. (Luukkainen 2000, 49.) 

 

 

6.1.1 Opetustyö 
 

Opetustyössä toimivilla ihmisillä on yksilölliset käsitykset omasta työstään. On todennäköistä, että he 

kokevat työnsä merkitykselliseksi, muuten työstä puuttuisi mielekkyys. Opetustyö voidaan määritellä 

seuraavasti: se on ihmissuhdetyötä, joka edellyttää vähintään kahden ihmisen välistä vuorovaikutusta 
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(Perttula 1999, 14). Näin ympäripyöreä määritelmä pakottaa pohtimaan, millainen vuorovaikutus laske-

taan opetustyöksi. Hallinnollisesta näkökulmasta opetustyö voidaan nähdä sopeutumiseksi yhteiskun-

nan kulloisiinkin tarpeisiin (Perttula 1999, 14–20). Tässä yhteydessä voidaan kuitenkin ajatella opetus-

työn, ja siis vuorovaikutuksen, tarkastelemista kouluympäristössä opettajan näkökulmasta. 

 

Vaikka opetustyöstä on yleisiä määritelmiä, ne ovat toissijaisia yksittäisen opettajan näkökulmasta. 

Valmiiden käsitysten tai ajatusten suora siirtyminen hallinnollisesta päätöksenteosta tai yleisistä mieli-

piteistä yksittäisen opettajan opetuskäytäntöön on yhtä mahdoton, kuin opettajan omien käsitysten suo-

ra välittyminen oppilaiden käsityksiksi ja ajatuksiksi. Opettaja voi saada ideoita ja ajatuksia muualta, 

mutta itsenäisen jäsentämisen kautta niistä vasta tulee käsitys oman työn henkilökohtaisesta määritel-

mästä. Opetustyötä tekevien määritelmät opetustyöstä voivat olla samansuuntaisia, eivät samanlaisia. 

Opettajan tulee etsiä työnsä ydintä omasta kokemuksestaan, ei sen ulkopuolelta (Perttula 1999, 17). 

 

Opetustyö on kokonaisvaltaista toimintaa, jossa tulevaisuuden rakentaminen on aina läsnä. Kukin opet-

taja tekee työtään oman käyttöteoriansa ja arvojensa mukaisesti yhteiskunnan määrittelemien reunaeh-

tojen pohjalta. Edelleen on usein yleinen käsitys, että kodin tehtävä on kasvattaa, koulun opettaa, joten 

opettajan päätehtävä on siis opettaminen. Kuitenkin yhä enenevässä määrin kasvatusta tapahtuu kodin 

ja koulun ulkopuolella, nuorisokulttuurien ja vertaisryhmien välityksellä. Tämä vaikuttaa opettajan 

työhön ja muuttaa opettajan työnkuvaa. Opettajan on osattava sopeutua. (Luukkainen 2000, 51–52.) 

 

Henkilön, joka ryhtyy opettajan työhön, on ainakin jollain tasolla oletettu omaavan kykyä hyödyntää 

pedagogista ja kasvatustieteellistä tietoa opetettavien sisältöjen opetuksessa, kykyä määritellä tavoittei-

ta, tehdä moraalisesti ja käytännöllisesti kestäviä ratkaisuja, sekä suunnitella ja toteuttaa näiden ratkai-

sun mukaisia toimenpiteitä. Tämä taas edellyttää opettajan työssä toimivalta joustavuutta ja kykyä toi-

mia vastuullisesti erilaisissa tilanteissa. (Lindén 2002, 7.) Tällaisesta ajattelusta antaa viitteitä myös 

Perttula (1999, 20–23), jonka mukaan teoriaa ja käytäntöä ei opettajan työssä voi erottaa, teoria antaa 

suunnan opetustyön käytännölle. Tärkeää on itse opetustilanteessa yhdistyvä teoreettinen tieto ja käy-

tännön toiminta. Tilanteeseen kuin tilanteeseen sopivia valmiita malleja opettaja ei toiminnalleen saa. 

Niinpä ratkaisut kehittyvät kokemuksen seurauksena. Monta kertaa opettaja joutuu muuttamaan toimin-

tamallejaan tilanteeseen sopiviksi. Yrityksen ja erehdyksen seuraukset ovat voimavara opettajan työssä, 

sen ”oikeaan” käyttämiseen opettaja tarvitsee ihmistuntemusta. Lisäksi opettajan työ ja opettajuus on 
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muuttuvassa yhteiskunnassa muuttumassa ajassa elävän suunnannäyttäjän rooliksi (Luukkainen 2005, 

196). 

 

Opettajan työstä ja opetustyöstä olevien käsitysten pohjalta ei suoraan löydy sanaa arvostus, mutta ar-

vostuksen kaiku kylläkin. Kuvaus tai oletus siitä millainen opettajaksi ryhtyvän henkilön tulisi olla ja 

mitä taitoja hallita, viittaa hyvinkin siihen, ettei kuka tahansa voi ryhtyä opettajaksi. Lisäksi kyvyt ja 

taidot, joita opettajalla toivotaan olevan, ovat yleisesti arvostettuja. Täten voisi olettaa, että myös itse 

ammatti on arvostettu. Onko tällaista arvostusta, näkyykö se ja vaikuttaako se kentällä oleviin opettajil-

le, ei näiden määritelmien valossa pysty todentamaan. 

 

 

6.1.2 Opettajan ihmiskäsitys 
 

Perttulan (1999, 23) mukaan jokainen opettaja perustaa työnsä aina omaan ihmiskäsitykseensä riippu-

matta siitä, onko hän tietoinen siitä, millainen hänen ihmiskäsityksensä on. Ihmiskäsitys on jokaisella 

yksilöllinen, sen muodostumiseen voivat vaikuttaa yksilön ympäristössä vallalla olevat arvot, lapsuu-

den kokemukset, yksilön tärkeänä pitämät asiat, omat mieltymykset, oikeastaan kaikki yksilöä ympä-

röivät asiat. Valmista ihmiskäsitystä ei voi omaksua suoraan keneltäkään toiselta, eikä ole olemassa 

oikeaa tai väärää ihmiskäsitystä. 

 

Koska opettajan työ perustuu hänen ihmiskäsitykseensä, ihanteellista olisi, että opettaja selkiyttäisi it-

selleen käsityksensä ihmisestä, ja perustaisi opetuksensa tämän ihmiskäsityksen varaan. Tällä tavalla 

vältyttäisiin ristiriidoilta oman ihmiskäsityksen ja opetuksen välillä, silloin työllä olisi selkeä ja järkevä 

suunta. Se, millainen käsitys ihmisestä opettajalla on, ohjaa opettajan suhtautumista oppilaisiin ja vai-

kuttaa myös siihen, millaisia opetusmetodeja opettaja työssään käyttää. Tämä ohjaa myös opettajan it-

selleen asettamien tavoitteiden muodostumista ja opettajan suhtautumista itseensä. Rutiinien muodos-

tuminen ja liiaksi muualta opetukseen omaksutut ihmiskäsitykset saattavat vieraannuttaa opettajan hä-

nen henkilökohtaisesta ihmiskäsityksestä. (Perttula 1999, 35–37.) Tällöin opettajan on muutettava toi-

mintaansa oman ihmiskäsityksensä suuntaiseksi tai mietittävä, olisiko sittenkin muokattava omaa ih-

miskäsitystään. 
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On selvää, että jokainen muodostaa oman käsityksensä ihmisyydestä. On myös selvää, että se näkyy 

yksilön toiminnassa. Se ilmenee tavalla tai toisella kaikissa ammateissa ja erityisen tärkeän aseman se 

saa ihmissuhdeammatissa, kuten juuri opettamisessa. Opetustyössä ihmiskäsitys vaikuttaa suuren jou-

kon toimintaan ja toiminnan henkeen. Opettajan ihmiskäsitys on siis osa opettajuutta. 

 

Opettajan ihmiskäsitys liittyy myös siihen, millainen on hänen suhtautumisensa ja suhteensa oppilaa-

seen. Harjusen (2002, 104–118) mukaan opettajan ja oppilaan välistä suhdetta voidaan kuvata pedago-

giseksi. Tällöin opettaja luopuu kasvattamisesta ja asettuu oppilaan rinnalle luottamuksen arvoisena, 

suhde on dialoginen vuorovaikutussuhde. Suhde voi olla myös didaktinen, jolloin opettamis-opiskelu-

oppimisprosessin määräävä tekijä on oppilas ja hänen pyrkimyksensä kohti opetussuunnitelman tavoit-

teita, didaktisia tavoitteita. Opettajan tehtävänä on ohjata tätä suhdetta, opettajalla on suhde oppilaan ja 

oppimissisällön väliseen suhteeseen. Pedagoginen auktoriteetti on se vastuu, jonka lapsi antaa aikuisel-

le kasvattajan näkökulmasta, sekä persoonallisessa mielessä, omalta kannaltaan. Kyse ei ole vallankäy-

töstä, vaikka auktoriteettina oleminen vaikuttajan asemassa olemista onkin. Pedagoginen puoli tuo auk-

toriteettiin sen näkökulman, että aikuisella voi olla lapseen pedagogista vaikutusta vain silloin, kun se 

perustuu ei valtaan, vaan rakkauteen, kiintymykseen ja lapsen puolelta sisäistyneeseen hyväksymiseen. 

Opetustyössä nämä suhteet ilmenevät todennäköisesti yhteisvaikutuksessa. Pedagogisen auktoriteetin 

saavuttamiseksi opettajan on hyödynnettävä omaa ihmistuntemustaan ja ihmiskäsitystään. On myös 

selvää, että luottamuksen saavuttamiseksi opettaja–oppilas-suhteessa täytyy vallita molemminpuolinen 

arvostus. 

 

 

6.1.3 Opettajan ja oppilaan kokemismaailma 
 

Oletamme helposti asioita toisista pelkästään sen perusteella, mitä näemme ja tiedämme heidän elä-

mäntilanteestaan. Emme kuitenkaan voi nähdä ja kokea sitä, mitä joku toinen näkee. Kokemismaailma 

on yksilölle todellinen ja periaatteessa pääsemätön toisille ihmisille. Taas huomaamme sen, kuinka jo-

kainen muodostaa oman näkemyksensä asiasta, jota ei voi opettaa tai siirtää toiselle, vaikka haluaisikin. 

Opetustilanteessa on opettaja ja oppilas, joista kummallakin on oma, ainutlaatuinen kokemismaailman-

sa, joten kummallakaan ei ole edes periaatteessa mahdollisuutta ymmärtää toista täydellisesti. Opetta-

jan on turha yrittää ymmärtää ja oppia tuntemaan oppilaitaan läpikotaisin. Hän ei ole huono opettaja, 
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jos hän ei pyri tähän täydellisyyteen, tai jos ei koe siihen pystyvänsä. Tällainen opettaja on pikemmin-

kin viisas. (Perttula 1999, 43–45.) 

 

Opettajan on oivallettava, että hänen kokemismaailmansa ei ole sen todempi kuin oppilaidenkaan. Toi-

sen ihmisen ”lukeminen” oletettavasti kehittyy opetustyössä vuosien mittaan, kunhan opettaja ei vaadi 

itseltään liikoja oppilaidentuntemuksessa. Tärkeämpää kuin täydellinen oppilaan tunteminen, on oppi-

laan ja hänen kokemismaailmansa hyväksyminen. Itse opettaminen nähdään persoonallisena ja tasapai-

noisena vuorovaikutussuhteena, jossa rakentuu tehokkaasti oppiva oppilas, kuitenkaan hyvä opettami-

nen ei takaa oppimista (Luukkainen 2005, 22). Oleellista on, että kyseessä on vuorovaikutussuhde. Mi-

käli vuorovaikutussuhde toimii, on myös todennäköistä, että opettajan ja oppilaan kokemismaailmat 

kohtaavat. Silloin molemmat hyötyvät tilanteesta ja voivat oppia jotain. 

 

 

6.1.4 Opettajuuden ”olemuksesta” 
 

Kuten jo luvun alussa todettiin, opettajuudella on monia määritelmiä. Edellisten selvitysten perusteella 

huomataan, että opettajuus on paljolti sitä, millaisena opettaja tuntee ja kokee itsensä ja ympäristönsä. 

Opettajaa ohjaa hänen käsityksensä ihmisestä, sekä hänen oma kokemismaailmansa. Nämä toisille pää-

semättömät asiat ovat kunkin opettajan opettajuuden perusta. Samalla ne kuvaavat opettajan ammatti-

identiteettiä, joka muodostuu siitä, miten opettaja tuntee kuuluvansa ammattinsa edustajiin, miten hän 

suhtautuu työhönsä ja toteuttaa sitä. Opettajuus syntyy, kun opettaja itse analysoi työnsä päämääriä ja 

niihin pääsemistä (Luukkainen 2005, 13). 

 

Opettajan ammattia voidaan kuvata seuraavien tunnusmerkkien avulla: 

- Opettajat työskentelevät palveluammatissa. He auttavat oppilaita sopeutumaan yhteiskunnanjä-

seniksi antamalla heille eväiksi tarvittavat tiedot ja taidot. 

- Opettajan ammatti perustuu kasvatustieteelliselle tietokokonaisuudelle, jonka perustieteitä ovat 

muun muassa psykologia, filosofia ja sosiologia. 

- Kaikki opettajan ja kasvattajan tehtävät edellyttävät käytännön harjoittelua opiskelun aikana. 

- Työ on sekä itsenäistä että tiimityötä. 
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- Opettajan ammattietiikassa on oma ammattietiikkansa, joka asettaa hänelle ihmisenä korkeat 

vaatimukset, mutta myös yhteiskunta asettaa vaatimuksia opettajan roolissa toimivalle. Vaati-

musten vuoksi työ voi olla haasteellista, mutta sisäisten palkkioiden kokeminen tekee työn 

yleensä antoisaksi. 

- Parhaan työtyytyväisyyden takaa hyvä peruskoulutus ja jatkuva täydennyskoulutus. Näin opet-

taja pystyy reagoimaan yhteiskunnassa tapahtuviin muutoksiin. (Kari 1996, 49–50.) 

 

Opettajuuden olemus ja opettajaidentiteetti rakentunee näiden tunnusmerkkien ja kunkin opettajan per-

soonan avulla. Tunteakseen oman identiteettinsä ihmisen on tärkeä tuntea juurensa ja muistaa mennei-

syytensä (Vakkuri 2005, 41). Tämän takia opettajuuden olemus ei olekaan pysyvä, vaan muuttuva käsi-

te, sillä uudet tilanteet ja tapahtumat vaikuttavat yksilön elämään. Siksi on tärkeää, että opettajakin tar-

kistaa omaa opettajaidentiteettiään. Usein se tapahtunee tiedostamatta. 

 

On myös muistettava, että opettajakin on ihminen. Opettaja-ihmisen elämä voidaan jakaa kahteen kent-

tään: opettajana toimimiseen ja työn ulkopuoliseen elämään (Perttula 1999, 53). On tärkeää, että opetta-

jana toimimisen ulkopuolella opettajan ei tarvitse jatkuvasti pohtia omia toimintatapojaan ja asioiden 

kokemista. Tämä auttaa opettaja-ihmistä olemaan tasapainossa työnsä ja ”siviiliympäristönsä” kanssa, 

mikä vahvistaa opettaja-ihmisen opettajuuden sisäistämistä ja selkiintymistä hänelle itselleen. 

 

Opettajien merkitys voi olla arvaamattoman suuri. Tämä liittyy mielestäni pitkälti juuri opettajan ole-

mukseen. Salo (2005, 7–8, 15) kirjoittaa: ”Opettajat ovat merkityksellisiä ihmisiä. Heidän vaikutuksen-

sa voi olla suurempi kuin mitkään koulun opit. Tällaiset opettajat voivat tehdä koulunkäynnistä ja op-

pimisesta ihmeellistä. Heistä on helppo pitää ja heidät muistetaan. Vaikka eivät nekään opettajat tahdo 

unohtua, jotka tekivät oppimisen tukalaksi.” ”Opettajat ovat hyviä tai huonoja. Joskus he ovat siltä 

väliltä, mutta aina omalaatuisia.” Opettajien persoona ja olemus tulevat esiin väistämättä kasvatus- ja 

opetustyössä. Opettajuus peilautuu näin myös oppilaiden näkökulmasta. Oppijan kehittymistä voi pitää 

opettajuuden sieluna (Luukkainen 2005, 200). Olemuksellaan ja olemisellaan opettaja voi saavuttaa 

oppilaiden, vanhempien ja työtoverien kunnioituksen, todennäköisesti myös arvostuksen. 
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6.2 Työhyvinvointi 
 
Työhyvinvoinnille ei löydy yksiselitteistä määritelmää, mutta keskeisinä asioina käsitteeseen liitetään 

tyytyväisyys työhön ja työssäjaksaminen.  Työn on kuitenkin oltava tarpeeksi kuormittavaa sekä mää-

rältään että tyypiltään, muuten ihminen ei voi hyvin. Mielekkääseen työhön kuuluu, että aika ajoin työ 

vaatii työskentelyä kapasiteetin äärirajoilla, mahdollistaa uusien työskentelytapojen ja vaikutusmahdol-

lisuuksien käytön sekä omien rajojen kokeilun. Työntekijät pitävät myös tärkeänä sitä, että työssään voi 

havaita tai mitata tuloksia. Myös tunnustus on työntekijälle tärkeää. Rakentava palaute motivoi ja suun-

taa työn tekemistä uudella tavalla. Haastavan, mielenkiintoisen ja vaihtelevan työn on tarjottava myös 

riittävästi vastuuta ja annettava mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen. Lisääntynyt vastuu viestii 

työntekijälle luottamusta ja arvostusta, tämä taas lisää työntekijän itseluottamusta ja työmotivaatiota. 

(Laaksonen ym. 2005, 160.) 

 

Työhyvinvoinnin toteutuminen edellyttää, että hyvinvoinnin näkökulma otetaan huomioon kaikessa 

suunnittelussa ja päätöksenteossa, mikä koskee työyhteisöä. Työhyvinvointi rakentuu ensisijaisesti joh-

don, esimiesten sekä työntekijöiden jatkuvana yhteistyönä työpaikan arjessa. (Ahola ym. 2006, 90.) 

Luonnollisesti myös opettajan työssä yhteistyö työkollegoiden kanssa on tärkeää, vaikka työ luokan 

edessä tehdään yksin. Tämä saattaa joskus uupuneelta opettajalta unohtua. 

 

 

6.2.1 Työtyytyväisyys ja työtyytymättömyys 
 
Työtyytyväisyys käsitetään työhön kohdistuvaksi myönteiseksi asenteeksi ja siinä korostuvat affektiivi-

set elementit. Työtyytyväisyys on emotionaalinen reaktio ja vaihtelee sen mukaan, missä määrin työn-

tekijän työlleen asettamat odotukset täyttyvät. Työtyytymättömyys taas käsitetään kielteiseksi työhön 

kohdistuvaksi asenteeksi, jossa työntekijän odotukset ovat täyttyneet osittain tai eivät ollenkaan. (Räi-

sänen 1996, 46.) 

 

Ruohotien (1978, 13–15) mukaan opettajien työtyytyväisyyttä säätelee kolme muuttujaryhmää, joita 

ovat 1) työntekijän persoonallisuus (tähän voidaan tarpeiden lisäksi laskea kuuluvaksi asenteet itseä ja 

työtä kohtaan sekä harrastukset), 2) työn sisältö (vaihtelevuus, merkityksellisyys, autonomisuus ja tieto 
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tuloksista), 3) työympäristö (organisaation ilmapiiri ja palkkiot). Tätä jakoa käytettiin osin tässä tutki-

muksessa. Työympäristön jaoimme vielä kahtia yhteiskunnan laajuisiin tekijöihin ja läheiseen työym-

päristöön. 

 

Työtyytyväisyyttä tai -tyytymättömyyttä tulee tarkastella yksilön oman käsityksen perusteella. Työtyy-

tyväisyys edustaa yksilön arvoja; mikä hänelle on tärkeää, mikä on tavoittelemisen arvoista, mitä ilman 

hän ei voi olla tyytyväinen jne. Käsite on sidoksissa aikaan, paikkaan, yksilöön, tietoon, tiedostamiseen 

ja yksilön arvoihin. (Räisänen 1996, 49.) Lisäksi yksilö haluaa työltään ainakin kohtuullisen ja oikeu-

denmukaisen korvauksen (Pöyhönen 1987, 128). Tähän sisältyy myös tietynlainen arvolataus siitä, 

minkä ihminen kokee kohtuulliseksi. 

 

Yhteiskunnassa, työssä ja omassa elämässä tapahtuvat muutokset ja kriisit heijastuvat työtyytyväisyy-

teen. Ammatinvalinta ja koulutus ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen. Lisäksi siihen liittyy myös am-

matillinen osaaminen, työhön sopeutuminen ja työssä viihtyminen. (Räisänen 1996, 49.) 

 

 

6.2.2 Työtyytyväisyys ja ammatinvalinta 
 
Räisäsen (1996, 43) mukaan ihminen on tyytyväinen valitsemaansa ammattiin, jos hänellä on ammatin 

vaatimuksia vastaavia intressejä ja kompetenssia. Minäkäsityksellä on suuri merkitys ammatillisten in-

tressien muodostumiseen, ammatin valintaan ja urakehitykseen sekä myöhemmin työtyytyväisyyteen. 

Työtyytyväisyyteen vaikuttaa oleellisesti se, onko yksilön minäkäsitys kongruentti eli yhtenevä valitun 

ammatin rakenteen kanssa.  

 

Räisänen (1996, 43) selittää ammatinvalintaa Hollandin teorian mukaan. Teorian mukaan nuoruuden 

harrastuksia ohjaavat kulttuurinen ja fyysinen ympäristö sekä biologinen perimä. Nämä harrastukset 

kehittävät kykyjä ja ajattelua ja nämä taas ohjaavat ammatinvalintaa siten, että henkilöt hakeutuvat työ-

ympäristöihin, joissa he voivat toteuttaa itseään ja käyttää kykyjään. Kun samaan työympäristöön ha-

keutuu samantyyppisiä henkilöitä, henkilö samastuu muihin työyhteisön jäseniin. Samastuminen taas 

liittyy myönteisiin työkokemuksiin, ammatilliseen kehitykseen ja työtyytyväisyyteen. 
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Räisäsen (1996, 43–45) mukaan myös yhteiskunnassa vallitsevat arvot, normit ja taloudelliset tekijät 

vaikuttavat yksilön hankkiman koulutuksen määrään, arvoihin ja tavoitteisiin ja sitä kautta myös yksi-

lön suhtautumiseen työhön. Koulutuksen määrällä on yhteys työtyytyväisyyteen. Koulutus lisää työtyy-

tyväisyyttä siten, että se lisää mahdollisuuksia saavuttaa työssä sisäisiä ja ulkoisia palkkioita. Toisaalta 

koulutus lisää myös odotuksia. Jos työ ei täytä odotuksia tai koulutustason nousu ei johda odotettuihin 

palkkioihin, pettymys koetaan työtyytymättömyytenä. Työtyytyväisyys on usein riippuvainen ammatin 

vaativuudesta. Yleisesti korkealle koulutettujen ja vaativaa työtä tekevien keskuudessa tyytyväisyys on 

yleisempää kuin huonosti koulutettujen tai yksinkertaista työtä tekevien keskuudessa (Mottaz 1984; 

Rubenowitz 1985, 63 Räisäsen 1996 mukaan). 

 

Tyytyväisyys ja tyytymättömyys perustuvat rationaaliseen arviointiin, jossa tavoite suhteutetaan realis-

tisiin mahdollisuuksiin. Työtyytyväisyydessä on kyse ulkoisten olosuhteiden ja sisäisten kokemusten 

välisestä suhteesta. Ihminen on usein tietoinen tyytyväisyydestään tai tyytymättömyydestään ja kyke-

nee erittelemään näitä emootioita. Tyytyväisyys tai tyytymättömyys on sidoksissa myös ammatinvalin-

tatyytyväisyyteen. Ammatinvalintaprosessin aikana ihmiselle muodostuu käsitys ammatin ulkoisista ja 

sisäisistä eduista sekä ammatin suomasta asemasta yhteiskunnassa. Onnistuneella valinnalla on yhteys 

työtyytyväisyyteen. (Räisänen 1996, 45.) 

 

Suomessa sekä koulutusta että opettajan ammattia on arvostettu korkealle. Eräs osoitus opettajan työn 

arvostuksesta on nuorten halukkuus hakeutua opettajankoulutukseen. Luokanopettajakoulutus, erityis-

opettajakoulutus oppilaan/opinto-ohjaajakoulutus sekä taito- ja taideaineet ovat esimerkkejä aloista, 

joihin hakijoita on moninkertainen määrä koulutuspaikkoihin nähden. (OECD 2003, 6.) Tästä voidaan 

vetää johtopäätös, että ainakin lähtökohtaisesti opettajiksi hakeutuvat arvostavat opettajan ammattia 

yleensä. Tämä ei kuitenkaan vielä kerro sitä, arvostavatko he ammattiaan harjoittaessaan sitä, tai arvos-

tavatko he omaa työtään opettajana. 

 

Selvitysten mukaan selkeimpiä opettajaksi hakeutumisen esteitä tai syitä ovat viimeisten vuosien aika-

na olleet kouluissa tapahtuneet muutokset opettajan työn luonteessa ja sen sisällöissä. Arkityöhön on 

tullut aikaisempaa enemmän kasvatusvastuuta sekä perinteisen opettamisen lisäksi myös oppilashuol-

lollisia tehtäviä. Laajentunut kasvatusvastuu, vaikeutunut opetustyö sekä yhteiskunnassa opettajan työ-

hön vaikuttavat ennakoimattomat muutokset, niiden määrä ja nopeus sekä lähes olematon henkilökoh-
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tainen urakehitys ja palkka saattavat vaikuttaa negatiivisesti opettajaksi hakeutumiseen. (Luukkainen 

2000.) Tästäkin huolimatta luokanopettajan ammattia opiskelemaan hakeutuu noin 14 % kaikista yli-

opisto-opintoihin hakeutuvista (OECD 2003, 60). Lisäksi houkuttimena saattaa toimia se, että Suomes-

sa opettajan tutkinto on yliopistollinen maisterintutkinto, ja koulutus on muutenkin korkeatasoista. 

 

 

6.2.3 Työtyytyväisyys ja työmotivaatio 
 
Ruohotien (1998, 37) motivaation määrittelyssä ”motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa 

tilaa.” Ruohotie (1998) mainitsee myös kolme yleisille motivaation määritelmille yhteistä ominaisuut-

ta, joiden avulla motivaatiota voidaan luonnehtia: 1. Vireys kertoo yksilön energiavaroista, joiden 

”ajamana” hän käyttäytyy tietyllä tavalla. 2. Suunta viittaa toiminnan päämäärään; yksilön käyttäyty-

minen suuntautuu jotakin kohti. 3. Systeemiorientoitumisella tarkoitetaan sitä ympäristöltä ja yksilöltä 

itseltään tulevan palautteen voimaa, joka joko vahvistaa tarpeen intensiteettiä tai saa yksilön luopu-

maan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan ponnistuksensa toisaalle. 

 

Motivaatio voidaan jakaa sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisäiselle motivaatiolle on ominaista, 

että syyt käyttäytymiseen ovat sisäisiä, kuten itsensä toteuttamisen ja kehittämisen tarpeet. Ulkoinen 

motivaatio on riippuvainen ympäristöstä ja toiminnasta saatavat palkkiot välittää joku muu kuin toimija 

itse. Tästä esimerkkinä voi olla hyvän arvosanan tavoittelu. Aina sisäisen ja ulkoisen motivaation erot-

taminen ei ole helppoa, useimmiten ne esiintyvät yhtäaikaisesti ja täydentävät toisiaan. (Ruohotie 1998, 

37–38.) 

Opettajalla motivaation suunta ja systeemiorientoituminen ovat merkittäviä vaikuttajia. Päämääränä 

opettajalla on oletusarvoisesti, että oppilas oppii ja kehittyy yhteiskunnan jäsenenä. Mikäli opettaja jak-

saa tehdä opetustyötään, työstä saatu palaute on mitä todennäköisimmin sellaista, joka vahvistaa tar-

peen ja motivaation intensiteettiä. Usein kuuluukin sanottavan, että opettajan ammatti on kutsu-

musammatti. Lausuman voi tulkita myös siten, että opettajaksi ryhtyvän täytyy kokea sisäistä motivaa-

tiota ryhtyessään opetustyöhön. Mikäli motivaatio on ulkoinen, saattaa opettaja kokea työnsä raskaaksi. 

Opetustyössä tarvitaan sisäistä motivaatiota. Tämän voi tulkita siten, että sisäinen motivaatio liittyy 

myös itsensä ja tekemänsä työn arvostukseen, sisäinen motivaatio syntyy itsearvostuksesta. 
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Motivaatiosta on tutkimusten perusteella voitu erottaa tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemo-

tivaatio nimensä mukaisesti voi vaihdella tilanteesta toiseen. Yleismotivaatio sen sijaan korostaa virey-

den ja suunnan lisäksi käyttäytymisen pysyvyyttä. Tilannemotivaatio on riippuvainen yleismotivaatios-

ta. Työstään pitävä opettaja on tarvittaessa työhönsä kyllästynyttä opettajaa helpompi saada kiinnostu-

maan jostakin kehittämishankkeesta, oppilaiden ongelmista, uusien asioiden kokeilemisesta ja niin 

edelleen. (Ruohotie 1998, 41.) 

 

Mikäli opettajaa ohjaa työssään sisäinen motivaatio, ja yleismotivaatio on korkea, on perusteltua olet-

taa, että myös työt tuntuvat vähintäänkin siedettäviltä. Ongelmiakin voi toki esiintyä, mutta niistä sel-

viäminen ei välttämättä vaadi suuria ponnisteluja. Alhainen sisäinen motivaatio sen sijaan luultavasti 

saa työn tuntumaan raskaalta ja pienetkin ongelmat voivat vaikuttaa ylitsepääsemättömiltä. 

 

Räisäsen (1996, 43) mukaan työtyytyväisyyttä ja -motivaatiota selitettäessä käytetään samoja teorioita 

ja Ruohotien (1977, 8) mukaan käsitteet samastetaan myös yleisesti toisiinsa. Joidenkin teoreetikkojen 

mielestä työtyytyväisyys ja työmotivaatio ovat eri asioita, vaikka liittyvätkin läheisesti toisiinsa. Joi-

denkin tutkijoiden mukaan tyytyväisyys työhön lisää motivaatiota, joidenkin mielestä taas voimakas 

työmotivaatio lisää työtyytyväisyyttä. Ruohotien mukaan käsitteet työtyytyväisyys ja työmotivaatio 

korreloivat keskenään voimakkaasti, mutta työtyytyväisyys käsitetään kuitenkin enemmän emotionaali-

sena reaktiona työhön, kun taas työmotivaatio voidaan rinnastaa lähinnä asenteeseen. Asenne ja moti-

vaatio eroavat siten, että asenne on suhteellisen pysyvä, sisäistynyt ja hitaasti muuttuva reaktiovalmius, 

kun taas motivaatio on melko lyhytaikainen ja liittyy yleensä vain yhteen työtilanteeseen kerrallaan.  

Työtyytyväisyys- ja työmotivaatioteorioita käsitellään siis usein yhdessä. Nämä teoriat voidaan luoki-

tella kolmeen ryhmään, joita ovat yllyketeoriat, tarveteoriat ja kognitiiviset eli odotusarvoteoriat. Ylly-

keteoriat selittävät käyttäytymistä määrääviä ulkoisia ja sisäisiä tekijöitä (esim. palkkiot ja kannusteet). 

Tarveteoriat selittävät sisäisiä syitä käyttäytymiseen. (Räisänen 1996, 43.) Odotusarvoteoriaa Ruohotie 

(1977, 49) selittää siten, että ihmiset etsivät tilanteita, jotka ovat palkitsevia ja välttävät tilanteita, jotka 

ovat rangaistavia. Räisäsen (1996, 44–45) mukaan Vroomin odotusarvoteoria selittää työtyytyväisyyttä 

siten, että ihminen on tyytyväinen työhönsä silloin, kun hänen odotuksensa sopivat yhteen sen kanssa, 

mitä häneltä työssä vaaditaan.  
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Räisänen (1996, 43–46) on ottanut yhdeksi näkökulmakseen Herzbergin kehittämän kaksifaktoriteori-

an, joka luetaan yllyketeorioihin. Tämän teorian mukaan työtyytyväisyys ja työtyytymättömyys ovat eri 

käsitteitä, eivätkä niihin vaikuta aina samat tekijät. Työtyytyväisyyttä ja -tyytymättömyyttä luovat 

Herzbergin teorian mukaan seuraavat tekijät: 1) Toimeentulofaktori/työilmastofaktori (l. hygieniateki-

jät). Nämä tekijät liittyvät työn ulkoisiin tekijöihin. Niitä ovat esim. palkka, suhde esimiehiin ja työto-

vereihin, asema, turvallisuus, hallinto, työn ulkoiset arvostuksen symbolit, johto sekä työskentelyolo-

suhteet. Nämä tekijät ovat useammin työtyytymättömyyden kuin -tyytyväisyyden aiheuttajia. 2) Kan-

nustusfaktori (2. motivaatiotekijät), johon kuuluvat työn laatuun ja sisältöön liittyvät tekijät, kuten työ 

itse, saavutukset työssä, ansaittu tunnustus, vastuu ja uralla eteneminen. Nämä tekijät ovat useammin 

työtyytyväisyyden kuin -tyytymättömyyden aiheuttajia. Herzbergin (1974 Räisäsen 1996 mukaan) mu-

kaan työntekijöitä on kahta tyyppiä. Toiset ovat motivaationetsijöitä, toiset toimeentulonetsijöitä. Mo-

tivaationetsijöille suurin tyytyväisyyden aiheuttaja on itse työ ja työssä ansaitut saavutukset. Toimeen-

tulonetsijät ovat kiinnostuneita työn ulkoisista ominaisuuksista ja he ovat useammin tyytymättömiä 

työoloihin, palkkaansa ja asemaansa kuin motivaationetsijät. 

 

Herzbergin (1974 Räisäsen 1996 mukaan) mukaan tämän teorian soveltaminen merkitsee sitä, että hy-

gieniatekijöitä parantamalla voidaan vähentää työtyytymättömyyttä, mutta se ei automaattisesti lisää 

työtyytyväisyyttä. Työtyytymättömyyttä voidaan lisätä muokkaamalla motivaatiotekijöitä, mutta se ei 

vähennä välttämättä työtyytymättömyyttä. Ihminen voi esimerkiksi mielekkääksi kokemassaan työssä-

kin olla tyytymätön, jos työyhteisö on epämiellyttävä tai palkka on huono. (Räisänen 1996, 44) Räisä-

nen on tutkimuksessaan tutkinut kolmea tutkimusta (Voutilainen 1982, Ruohotie 1980, Rajala 1982) 

Herzbergin teorian kannalta, ja kaikissa on todettu työtyytyväisyyden johtuneen Herzbergin kaksifakto-

riteorian sisäisistä tekijöistä, tyytymättömyyttä aiheuttivat teorian ulkoiset palkkiot (Räisänen 1996, 

47).  

 

Herzbergin teorian hygieniatekijät liittyvät inhimillisten perustarpeiden tyydyttämiseen ja motivaa-

tiotekijät korkeampien tarpeiden tyydyttämiseen. Tässä on yhtymäkohtia aikaisempien tarveteorioiden 

kanssa, kuten Maslow’n tarveteoria (ks. esim. Vilkko-Riihelä 2001). Herzbergiä on kuitenkin kritisoitu 

siitä, että työtyytymättömyyttä aiheuttavat eri tekijät kuin ne, jotka edistävät työtyytyväisyyttä. 
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Arvostuksella on motivaation kannalta kaksi roolia. Sisäinen, itsensä ja oman työnsä arvostaminen liit-

tyy sisäiseen motivaatioon. Ulkoiseen motivaatioon ja palkkioihin voidaan lukea itsen ulkopuolelta tu-

leva arvostus, kuten esimiehen tai yleisesti yhteiskunnan arvostus opettajaa ja opettajan työtä kohtaan. 

Jos siis tarkastellaan asiaa Herzbergin kaksifaktoriteorian kannalta, voidaan päätellä, että ulkoinen ar-

vostus, joka on yksi hygieniatekijöistä, voi vähentää työtyytymättömyyttä, mutta ei välttämättä lisää 

työtyytyväisyyttä. Itsen arvostus, motivaatiotekijä, taas voi lisätä työtyytyväisyyttä, vaikka ei -

tyytymättömyyttä vähentäisikään. Auttaako sisäinen tai ulkoinen arvostus opettajaa jaksamaan työs-

sään, ei kuitenkaan pystytä tämän perusteella tyhjentävästi päättelemään. Oletettavaa kuitenkin on, että 

työhönsä tyytyväinen opettaja myös jaksaa paremmin kuin työhönsä tyytymätön kollega. 

 

 

6.2.4 Työtyytyväisyys ja työsuoritus 
 
Ruohotie (1977, 49–52) on esittänyt työtyytyväisyyden ja työsuoritusten välisestä yhteydestä kolme 

näkökulmaa. 

1. Tyytyväisyys vaikuttaa suoritukseen. Ruohotie (1977, 49–50) tulkitsee kaksifaktoriteoriaa siten, 

että hygieniatekijät eivät vaikuta itse työsuoritukseen, mutta motivaatiotekijät vaikuttavat kes-

keisesti.  

 

2. Ruohotie esittää myös Dawisin, Englandin ja Lofguistin työhön sopeutumisen teorian: työhön 

sopeutuminen on tyytyväisyyden ja suorituksen funktio. Sillä tarkoitetaan sitä, että yksilö on 

tyytyväinen työssään, jos hänen henkilökohtaiset tarpeensa ja organisaation vahvistussysteemi 

vastaavat toisiaan. Sama teoria selittää myös korkeaa tuottavuutta siten, että työnvaatimukset ja 

työntekijän kyvyt täsmäävät. 

 

3. Suoritus johtaa tyytyväisyyteen. Tämä teoria toimii yksinkertaisimmillaan siten, että hyvästä 

suorituksesta seuraa palkkio (sisäinen tai ulkoinen), josta seuraa tyytyväisyyttä. Teoria hyväk-

syy väliin tulevien muuttujien vaikutuksen, mutta painottaa sitä, että ponnistelujen ja suoritus-

ten vaihtelu johtaa työtyytyväisyyden vaihteluun. 
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Edellä mainittujen näkökulmien mukaan yksinkertaistetusti työhön sopeutuminen vaikuttaa tyytyväi-

syyteen ja tyytyväisyys puolestaan vaikuttaa suoritukseen. Onnistunut suoritus johtaa tyytyväisyyteen. 

Tämän voi ajatella myös positiivisena esimerkkinä siten, että opettaja, joka on ammatinvalintaansa tyy-

tyväinen ja työhönsä sopeutunut tekee työtään mielellään. Hyvin tehdystä työstä saa nauttia, siitä voi 

saada ulkoista tunnustusta, mutta ennen kaikkea tunnustusta myös itseltä. Tätä kautta vahvistuu myös 

oma ammatti-identiteetti, ja varmuus työhön kasvaa. Tällaisen tilanteen voisi kuvitella vaikuttavan 

myös työssäjaksamiseen positiivisesti. 

 

 

6.2.5 Työtyytyväisyyden uhka, stressi ja työuupumus 
 

Kanadalainen tunnettu stressin tutkija Hans Selye loi stressi-käsitteen jo 1930-luvulla. Hänen mukaansa 

”stressi on elimistön sopeutumattomuutta epämääräiseen, tunnistamattomaan pitkäaikaiseen ärsytyk-

seen”. (Vilkko-Riihelä 2001.) Stressin seuraama työuupumus on varsin yleistä. Karjolan (2005) mu-

kaan viimeaikaiset tutkimustulokset kertovat, että stressioireista kärsii 10–30 % työntekijöistä, voimat-

tomuutta ja väsymystä esiintyy 5–25 %:lla työssäkäyvistä ja selkeästi työuupumuksesta kärsii 5 % työ-

ikäisistä. 

 

Stressin syyt voivat olla ulkoisia tai sisäisiä ja sen fyysisiä oireita ovat mm. päänsärky, unihäiriöt, sy-

däntuntemukset, heikotus, huimaus ja jatkuva väsymys. Stressi ilmenee kuitenkin fyysisten oireiden 

lisäksi myös psyykkisellä ja sosiaalisella tasolla. Psyykkisiä oireita ovat esimerkiksi jännitys, pelko, 

uupuminen ja arvottomuuden tunteet. Sosiaalisella tasolla stressin voi huomata siitä, että sosiaaliset 

kontaktit vähenevät ja säröilevät, ihminen suuttuu helposti ja muuttuu hankalaksi ja kärttyisäksi. Stres-

sin oireita on hyvä oppia tunnistamaan itsessään.  

  

Omat elämäntavat saattavat stressata ihmistä, jos niitä ei saada hallintaan. Tällaisia tapoja voivat olla 

mm. liiallinen alkoholin käyttö, rentoutumisen puute, jatkuvat laihdutusyritykset jne. Stressaaviksi koe-

taan myös jotkin ympäristötekijät, kuten jokapäiväinen tuntien ruuhkissa ajaminen, suurkaupunkien ja 

teollisuuden myrkkypäästöt ja liikenteen saasteet. Joidenkin tutkijoiden mukaan pienet elämän huolet 

ovat kasaantuessaan ajan kuluessa suurempi riskitekijä kuin jokin äkillinen onnettomuus. (Vilkko-

Riihelä 2001, 563.) 
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Opettajuutta tarkasteltaessa puhuttiin ihmiskäsityksestä. Yksilön ihmiskäsitys ohjaa häntä toimissaan, 

esimerkiksi opettajan työssä ihmiskäsityksellä on oleellinen merkitys juuri tästä näkökulmasta. Se mi-

ten opettaja opettaa on sidoksissa siihen miten hän oppilaansa käsittää oman ihmiskäsityksensä pohjal-

ta. Jos opettajat tekevät työtä tavoilla, jotka ovat ristiriidassa heidän perimmäisen ihmiskäsityksensä 

kanssa, on mahdollista, että tilanteen rasittavuus ilmenee työuupumuksena (Perttula 1999, 37). Tällai-

sessa tilanteessa opettaja ei kuitenkaan välttämättä tiedosta, mistä ongelma johtuu. Hyvin tyypillistä 

kaikelle työssä uupumiselle on se, että on vaikea osoittaa sen konkreettista aiheuttajaa, ja ihmiskäsityk-

sen ja työtapojen välinen ristiriita on opettajan arkityössä tyypillinen abstrakti ja vaikeasti hahmotettava 

asia (Perttula 1999, 37). Jos uupumuksen syytä ei helposti löydy, on siihen puuttuminenkin luonnolli-

sesti hankalaa. Joitakin syitä on yleisesti kuitenkin pystytty kartoittamaan. Opettajien psyykkisen rasit-

tuneisuuden aiheuttajiksi on mainittu esimerkiksi huonot työskentelyolosuhteet, ylikuormitus, ajan puu-

te, arviointityön vaikeus, oppilaiden huoltajien asenteet, suuret opetusryhmät, informaatiotulvan ja uu-

den teknologian hallitseminen sekä oppilaiden käytöshäiriöt, alhainen motivaatio ja huonot työtavat 

(Santavirta ym. 2001, 3). 

 

Työuupumuksesta aletaan puhua silloin, kun uupumuksen syyt liittyvät työelämään. Stressi ja lisäänty-

vä työmäärä ovat usein suorassa suhteessa toisiinsa, mutta työelämässä on myös paljon muita stressille 

altistavia tekijöitä kuten luovuuden, kehittymismahdollisuuksien ja sosiaalisten kontaktien vähäisyys, 

pakkotahti ja vuorotyö, epävarmuus työn jatkuvuudesta, ihmissuhteet, työn johto, aikapaineet, ylipitkät 

työajat, liiallinen työmäärä, vastuu muista ihmisistä jne. (Vilkko-Riihelä 2001, 563). Opettajan työssä 

näistä ovat merkittävimpiä ainakin ihmissuhteet, liiallinen työmäärä ja vastuu muista ihmisistä. 

 

Suomalaiset stressitutkijat Terhi Pöyhönen ja Matti Olkinuora ovat tarkentaneet Selyen näkemystä 

stressin vaiheista ja rakentaneet seuraavanlaiset vaiheet. 1) Positiivinen vaihe, jossa työn tekeminen 

innostaa. 2) Tätä seuraa hälytysvaihe, jolloin työntekijä tuntee tyytymättömyyttä. 3) Vastustusvaiheessa 

aletaan epäillä työn mielekkyyttä ja työntekijä turhautuu. 4) Sitä seuraa suojautumisvaihe, jossa esiin-

tyy psykosomaattisia oireita, motivaation puutetta ja kyynistä suhtautumista työhön. 5) Antautumisvai-

heessa tulevat välinpitämättömyys ja mahdolliset alkoholiongelmat, masennus ja työmoraalin lasku. 

(Vilkko-Riihelä 2001, 564.) 
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Kun huomaa kärsivänsä stressin oireista, on siihen suhtauduttava vakavasti ja opeteltava rentoutumaan. 

Karjola (2005) miettii, miten opettaja sitten käytännössä voi rentoutua, sillä vastuu ja velvollisuudet 

eivät häviä mihinkään. Tähän tarjotaan viisi keinoa. Ensimmäisenä kehotetaan miettimään tekijöitä, 

jotka rasittavat eniten sekä miettimään asioita, jotka ovat meille tärkeitä. Toiseksi kehotetaan luopu-

maan niistä toiminnoista, joita ei juuri nyt ole pakko tehdä. Aikaa kannattaa viettää läheisten ihmisten 

kanssa, sillä se rentouttaa. Kolmantena ohjeena on harrastaa liikuntaa ja levätä tarpeeksi. Neljäs neuvo 

on avoimuus. Työpaikan asioista pitäisi kyetä puhumaan avoimesti, etenkin esimiehelle, joka voi vai-

kuttaa asioiden kulkuun ehkä eniten. Viides ohje on: opettele sanomaan ei! Opettajat ovat usein tunnol-

lisia puurtajia, joiden on hyvin vaikea kieltäytyä tehtävistä. Pitäisi oppia tuntemaan rajansa ja sanoa ei. 

(Karjola 2005.) Opettajille ja myös esimerkiksi hoitoalan ihmisille kieltäytyminen on usein todella 

hankalaa. Opetus- ja hoitoaloilla ihmisiä ei kouluteta sanomaan ei. Eikä työ läheskään aina kiitä teki-

jäänsä. Niinpä ahkeralla työntekijällä on suurempi riski sairastua kuin ”hilpeällä hutiluksella”. (Pakka-

nen 2005.) Vilkko-Riihelän (2001, 567) mukaan naiset oireilevat miehiä enemmän ja hakeutuvat hoi-

toon paremmin. 

 

Työuupumus on vakava, vähitellen työssä kehittynyt stressioireyhtymä. Silloin väsymys on kasautunut 

sellaiseksi, että työn vaatimukset ja paineet käyvät ylivoimaisiksi, ja lepovaiheet ja lomat eivät riitä pa-

lautumiseen ja virkistymiseen. Kyynistyminen seuraa, kun yksilö yrittää suojautua kasautuvilta paineil-

ta, syyllisyydeltä ja riittämättömyyden tunteelta. Tämä vaikuttaa yksilön minäkuvaan negatiivisesti ja 

voi aiheuttaa ammatillisen itsetunnon heikkenemistä, jopa romahtamista. Työuupumuksen syy on har-

voin nimettävissä yksiselitteisesti. Väsymyksen kasvaessa mukaan voi tulla toissijaisia, oireita syventä-

viä ongelmia, kuten ihmissuhdevaikeuksia. (Hakanen 2004, 22–24.) Työ ja muu elämä eivät ole kui-

tenkaan toisistaan erillisiä elämänalueita. Uuvuttavia asioita voi kerääntyä työstä, mutta myös yksityis-

elämän kuormituksella voi olla vaikutus työhön. Vastaavasti hyvät työolot voivat selittää tyytyväisyyttä 

yksityiselämässä. Työ- ja muun elämän yhtäaikaiset kuormitukset vaikuttavat yleisesti jaksamiseen ja 

hyvinvointiin (Hakanen 2004, 130.) 

 

Hyvinvoinnin astetta voidaan selvittää myös seuraavien piirrevastaavuuksien avulla: 

Stressi: 

- Työkuormitus on liiallista. 

- Työ sujuu ja asiat pysyvät hallinnassa. 



 

29 

 

- Oireet ovat koettuja, eivätkä ne vielä näy päällepäin. 

- Ei estä elämän eri rooleissa onnistumista. 

 

Ylikuormitus: 

- On tilapäinen kriisi: asiat eivät enää pysy hallinnassa. 

- Työ ei suju. 

- Oireet näkyvät selvästi ulospäin. 

- Oireilla on yhteys johonkin kuormittavaan tilanteeseen. 

- Häiritsee selviytymistä elämän eri rooleissa. 

 

Työuupumus: 

- Kriisi on pitkittynyt. 

- Oireet ovat jatkuneet pitkään. 

- Voimavarat ovat lopussa. 

- Oireilla ei ole selkeää yhteyttä työn kuormitushuippuihin. 

- Oireet eivät lievity riittävästi levolla. 

- Väsymyksen lisäksi ilmenee asennemuutoksia. (Ahola 2006, 169.) 

 

Edellä mainituista stressin, ylikuormituksen ja työuupumuksen mittareista huomaa, ettei työssä väsy-

mistä tule ottaa missään tilanteessa kevyesti. Se on aina tilanne, johon on jollain tavalla reagoitava. 

Suomen Gallupin vuonna 1998 tehdyn tutkimuksen mukaan uupumusta on aina hoidettava, muuten se 

voi johtaa vakavaan masennukseen ja sairastumiseen. Uupumuksesta selviäminen riippuu sairastuneen 

perhetilanteesta, persoonallisuudesta, asenteista ja tukiverkostoista kotona ja työpaikalla. Tutkimuksen 

mukaan parantuminen edellyttää elämäntapojen muutosta ja uudenlaista oman elämän hallintaan ottoa. 

(Vilkko-Riihelä 2001, 568.) 
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6.3 Opettajan työssäjaksaminen 
 

Työssäjaksamiseen liittyviä tekijöitä on valtavasti, siksi nämä tekijät jaoteltiin neljään suurempaan 

luokkaan, joita ovat organisaation laajuiset tekijät, työympäristöön liittyvät tekijät, työnsisältöön liitty-

vät tekijät sekä yksilökohtaiset tekijät. 

 

 

6.3.1 Yhteiskunnan laajuiset tekijät 

 
Yhteiskunnan ja koulun muutokset 
 

Koulun muutokset edellyttävät myös opettajan tehtävien uudelleen rakentamista. Kun koulu muuttuu 

hallinnollisesti, rakenteellisesti ja pedagogisesti, on opettajan oltava valmiina muutoksiin ja opetettava 

myös oppilaille muutoksen kohtaamista ja strategioita (Patrikainen 2000). Kaikki suurimmat tahot, ku-

ten kansainvälinen talous, maailman tilanteet ja media vaikuttavat kouluun. Nämä tahot vaikuttavat 

ammattien jäsentymiseen ja sitä kautta koulun opetussuunnitelmiin. Tutkinnot rakentuvat kuvitellun 

työnantajan mukaisesti ja peruskoulutkin joutuvat reagoimaan tähän jollakin tasolla. Opetussuunnitel-

mat laaditaan sen mukaisesti, että oppilailla olisi tarvittavat valmiudet siirtyä seuraavalle koulutuksen 

tasolle.  

 

 Koulu-uudistuksia on viime aikoina tullut lainsäädännöstä, opetushallitukselta ja kunnan tasolta sekä 

niiden lisäksi sellaisia koulu-uudistuksia, jotka ovat virinneet koulun omista tarpeista. Eräs suurimmista 

uudistuksista on ollut opetussuunnitelmauudistus. Sellaiset rakenteelliset muutokset kuin luokattomuus, 

jaksottaminen, valinnaisuus ja ala- ja yläasteen niveltäminen ovat vaatineet ja vaativat opetussuunni-

telmatason työtä kouluissa. (Syrjäläinen 2002, 17–18.) 

 

 Willmanin (2000, 108–115) mukaan opettajan ammatin muuttuminen ja lisääntynyt uupumus ovat sa-

man ilmiön kääntöpuolia. Muutoksen myötä työmäärät ovat lisääntyneet, koulutukseen kohdistuvat ta-

voitteet ja vaatimukset ovat siirtymässä yhteisöltä opettajan harteille. Tässä tilanteessa opettajat koke-

vat jäävänsä ilman tukea. (Willman 2000, 108–115.) Syrjäläisen (2002, 91) mukaan koulu-uudistusten 

suuri määrä näkyy käytännön tasolla lisääntyvinä paperitöinä, palavereina, työryhmäistuntoina ja työ-
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rupeamina. Lisättynä tähän vielä muutokset yhteiskuntamme kasvatusvastuun jakautumisessa, voidaan 

työmäärän todeta lisääntyneen viimeaikoina. (Ks. esim. Syrjäläinen 2002; Willman 2000, 108.) Opetta-

ja-lehden haastattelussa työuupumuksen takia työkyvyttömyyseläkkeelle jäänyt äidinkielenopettaja 

Martti Riikonenkin toteaa, että yksi tärkeimmistä syistä sairastumiseen oli opettajan työn jatkuva muu-

tos. Hänen mukaansa arviointi ja opetussuunnitelmatyö vievät entistä enemmän aikaa, samoin kuin ko-

din ja koulun yhteistyö. Kun tehtävien jako yhteiskunnassa on muuttunut, on koulusta tullut aikaisem-

paa enemmän sosiaalisten ongelmien hoitopaikka. Muina sairastumisen syinä Riikonen pitää pedanttia 

luonnettaan, ilmaistyön lisääntymistä, oman elämän sattumuksia ja sisäilmaongelmia. (Pakkanen 

2005.) 

 

Syrjäläisen (2002, 96) mukaan kasvatusvastuuta ei voi siirtää loputtomiin kouluille, etenkin kun resurs-

seja samanaikaisesti leikataan. Odotukset uuvuttavat opettajaa, eikä edes yli-ihminen kykene tällä het-

kellä täyttämään kaikkia niitä odotuksia, joita opettajiin kohdistetaan. Opettajista tuntunee mahdotto-

malta olla yhtä aikaa velvollisuudentuntoinen ja pyrkiä täydellisyyteen hoidettavien asioiden suhteen 

(Rissanen 1999, 20). Myös Riikonen sanoo sairastumisensa erääksi tekijäksi ylevien tavoitteiden ja 

käytännön tulosten välisen ristiriidan turhauttavuuden (Pakkanen 2005). Räisäsen (1996, 48–49) mu-

kaan luokanopettajan työ voidaan kokea rajattomaksi, eikä työtä voida koskaan suunnitella niin, ettei 

sitä voisi suunnitella vielä paremmin. Luokanopettajan työ edellyttää niin monipuolisia ammatillisia 

taitoja ja valmiuksia, että harva opettajista kokee täyttävänsä hyvin kaikki ammatin vaatimukset. Lisäk-

si vielä opettajan tulee kehittää ammattitaitoaan koko ajan erilaisten uudistusten myötä. Opettajien riit-

tämättömyyden tunne aiheuttaa rasitusoireita. 

 

Yhteiskunnan muutoksista monikulttuurisuus näkyy kouluissa välillä mahdottomanakin tehtävänä. 

Opettaja-lehden haastattelussa Päivi Hyry kertoo, kuinka hänen maahanmuuttajien valmistavan opetuk-

sen luokassa on 13 oppilasta viidestä eri uskontokunnasta, oppilaat ovat 6–12-vuotiaita ja puhuvat kah-

deksaa eri kieltä. Pelkästään kielellinen tai uskonnollinen tausta ei kerro kaikkea oppilaan vaiheista, 

perhetausta vaihtelee suurestikin, joku saattaa tulla suoraan pakolaisleiriltä, toinen on syntynyt Suo-

messa. Opetettavat ovat usein taidoiltaan eri tasoilla. Opettaja joutuu jakamaan huomionsa moneen 

suuntaan jatkuvasti. Päivi Hyry kertoo, ettei pysty enää tekemään työtään niin hyvin kuin tahtoisi. Ti-

lanne ei kuitenkaan ole rankka vain opettajalle, oppilaat unohtavat äidinkielensä ja lopulta voi käydä 

niinkin, että he tuntevat olevansa väliinputoajia, jotka eivät kuulu mihinkään. Valmistavan opetuksen 
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ryhmäjaoista vastuu on kunnilla. Toiveena on, että ryhmistä muodostetaan oppilaiden oppimista ja ko-

tiutumista tehokkaasti tukevia 10–15 oppilaan opetusryhmiä, enintään kolmesta eri kieliryhmästä suun-

nilleen samanikäisiä oppilaita. Tämä parantaisi opetushenkilöstön ja oppilaiden hyvinvointia. (Puusti-

nen 2008, 12–14.) 

 

Opetus- ja kasvatustehtävät koetaan opettajien keskuudessa haasteellisina ja resurssit vähäisinä. 1990-

luvun lama-ajan jälkeen opettajat ovat alkaneet esittää havaintoja perheiden enenevistä ongelmista, jot-

ka välittyvät myös kouluhuoneisiin oppilaiden kautta. Vaikka yhteiskunnan taloudellinen perusta on 

vakautunut, ovat syrjäytyminen, pahoinvointi ja häiriökäyttäytyminen tosiasioita. Osa vanhemmista on 

työttöminä, toisilla on liikaa töitä. (Säntti 2008.) Tämä yhteiskunnallinen muutos näkyy myös kouluis-

sa. Ihmisten pahoinvointi on toki lisääntynytkin, mutta nykyään ollaan myös valveutuneempia. Esimer-

kiksi oppimis- ja keskittymisvaikeuksiin puututaan herkemmin, ja ne uskalletaan myös ottaa esille. 

Tämä on lisännyt opettajien ja koulujen yhteydenpitoa muun muassa terveydenhoidon piiriin, sekä 

luonnollisesti vanhempiin. Tämä lisää tietysti myös työn määrää Lisäksi täydennyskoulusta toivotaan, 

jotta pystytään ymmärtämään erityisoppilaiden tilannetta paremmin ja voidaan edes jotenkin vastata 

heidän tarpeisiinsa. 

 

Opettajat kohtaavat muutosta myös rakenteellisten uudistusten myötä. Usein tällaiset uudistukset perus-

tuvat hallinnollisiin määräyksiin, jotka on tehty etäällä opettajista ja heidän arjestaan. Opettajien olete-

taan ottavan uudistukset käyttöön sellaisina kuin päätöksentekijät ne ovat suunnitelleet. Tämä ei kui-

tenkaan toteudu, sillä opettajat toteuttavat uudistusta oman tulkintansa ja persoonallisen ymmärryksen-

sä kautta. Siksi suunnitelmissa tuleekin kuunnella myös kentällä toimivia opettajia. (Syrjälä ym. 2006, 

31.) Lisäksi käytäntö ja kirjoitettu eivät voi olla täysin toisiaan vastaavat. Muutokset voivat parhaim-

millaan parantaa opettajan työtä ja koko koulun arkea, mutta muutos vain muutoksen takia itsetarkoi-

tuksena saattaa aiheuttaa työtyytymättömyyttä ja turhautumista. 

 

 
Arviointi 
 
Myös koulutuksen kaupallistuminen näkyy opettajan työssä ja vaikuttaa hänen jaksamiseensa. Willma-

nin (2000) mukaan opettajan uupumus on seurausta koulutuksen arvioinnista taloudellisessa viiteke-

hyksessä. Kun kouluilta vaaditaan taloudellista kannattavuutta, ja koko ajan vähenevillä resursseilla 
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pitäisi työskennellä yhä enemmän ja tehokkaammin, opettajat väsyvät. Myös arvioinnin uudistukset 

liittyvät tähän taloudelliseen viitekehykseen. Ulkopuolinen ja julkinen arviointi ranking-listoineen on 

herättänyt paljon keskustelua. Myös kouluilta odotetaan aiempaa systemaattisempaa oman toiminnan 

arviointia, sen lisäksi kunnilta edellytetään koulujen toiminnan arviointia (Syrjäläinen 2002, 42). Myös 

oppilasarviointi on uudistunut. Jokainen, joka on joutunut tekemään arviointia toisista ihmisistä ja hei-

dän taidoistaan, tietää sen vaikeudet ja raastavuuden. 

 

Myös arvioinnin kehittämisen taholla opettajat on usein jätetty sivustaseuraajiksi, kun ulkopuoliset asi-

antuntijat jakavat oppejaan (Syrjäläinen 2002, 42). Silti opettaja on henkilö, joka toimii arvioinnin 

kanssa käytännön tasolla. Opetussuunnitelma vilisee tavoitteita, joiden toteutumista opettajien tulisi 

oppilaissaan tarkkailla. Samalla olisi myös arvioitava itseään, työtään ja koulua. Tämän lisäksi opetta-

jiin kohdistuva arviointi on lisääntynyt (Rissanen 1999, 14). Rissasen mukaan on hyvä asia, että nyky-

kulttuuri antaa mahdollisuuden avoimeen palautteen antoon. Kuitenkin voi käydä niin, että kun oppi-

laalla on ”lupa” antaa välitöntä kritiikkiä, opettaja ei pystykään reagoimaan samalla nopeudella takai-

sin. Tällöin tilanne jää sillä tapaa avoimeksi, että opettaja ei pääse purkamaan omia ajatuksiaan ja ta-

pahtuma jää mahdollisesti negatiivisena opettajan mieleen. Tätä voidaan luonnehtia arvioinnin sijasta 

myös arvosteluksi. Kuka tahansa voi arvostella, mutta kuka tahansa ei osaa opettaa. Opettajan työssä 

joutuu kuitenkin tottumaan siihen, että vanhemmilta tulee hämmästyneitä, vihaisiakin yhteydenottoja 

arvioinnin oikeellisuudesta. Siksi opettajalla tulee olla hyvät perusteet arvosanojen antamiseen. Ja vii-

mekädessä opettaja on se joka oppilaan koulumenestystä arvioi: opettajalla on siis sekä valta että vas-

tuu. 

 

 

Ylimääräiset työt ja palkka 
 
Tosiasia on myös se, että opettajuus on naisvaltainen ala. Erityisesti naiset tekevät usein kiltisti ylityön-

sä, kunnes tullaan vaiheeseen, että he eivät osaa enää jättää töitään vapaa-ajalla (Hämäläinen 2001, 67). 

Opettajat usein valittavatkin ylimääräisten töiden paljoutta ja näiden töiden palkattomuutta. Rissasen 

(1999, 10) mukaan opettajat eivät ole tottuneet nousemaan taisteluun rahasta. Monet miesvaltaiset alat 

käyvät vuosittain taisteluja palkoistaan. Räisäsen (1996, 49) mukaan naiset arvostavat työssään eniten 

kiinnostavuutta ja toverisuhteita. Miehet taas arvostavat palkkaa, statusta ja etenemismahdollisuuksia.  
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Väsymystä lisää myös se, että opettajilta vaaditaan sellaisiin tehtäviin osallistumista, joihin hän ei ole 

valmis, halukas tai ei tunne olevansa niihin tarpeeksi pätevä. Opettajaa hyödyttäviä ryhmätyönohjauk-

sia järjestetään kyllä, mutta työajan ulkopuolella. Rissasen (1999, 47–48) mielestä kaikki pakolliset 

vuorottelut opettajien työssä pitäisi poistaa, sillä pakottaminen vie voimavaroja lopputulosta huononta-

en. Rantasen (2001) mukaan opettajat listaavat suurimmaksi työuupumuksen aiheuttajaksi oppilaiden 

jälkeen koulun ulkopuolisen työn. Töiden lisääntymisestä seuraa tietenkin kiire, joka tunnetusti on suu-

ri stressinaiheuttaja. Pitkäaikainen stressi taas uuvuttaa työntekijää. Myös korvaamattomuuden harha 

saattaa vaivata työuupunutta (Hämäläinen 2001, 28). 

 
 
Muutokseen suhtautuminen 
 
Muutoksen myötä opettajille työntyy joka paikasta uudenlaista tietoa ja uusia haasteita. Tämä saattaa 

aiheuttaa ns. informaatioähkyn, jollei muutokseen ole varautunut. Opettajan olisi koko ajan seurattava 

aikaansa, pysyttävä ajan hermolla ja kehityttävä ammatillisesti ja kouluttauduttava. Toisaalta täyden-

nyskoulutus tullee nähdä myös opettajan oikeutena velvollisuuden rinnalla (OECD 2003). Rissasen 

mukaan (1999, 25) tunnollisuus, aikansa seuraaminen ja pyrkiminen mahdollisimman yksilölliseen 

opetukseen ovat jo sellainen yhtälö, jonka pitäisi olla opettajalle aivan riittävä. Kun tähän lisätään vielä 

vaikkapa ongelmat yksityiselämässä tai negatiivinen ilmapiiri työpaikalla, on uupuminen tosiasia. Ajan 

seuraamisen kääntöpuolena myös rutiinit voivat alkaa uuvuttaa. Rutiinit tuovat toki turvallisuuden tun-

netta, mutta niitä ei saisi päästää hallitsevaan asemaan. Tällöin ne voivat hallita luovuutta ja uusiutu-

mista. (Rissanen 1999, 15–19) 

 

Muutos ei kuitenkaan ole pelkästään negatiivinen asia. Muutos on välttämätöntä elämälle. Ratkaisevaa 

ei ole aina se, mikä muuttuu, vaan kuinka muutokseen suhtautuu ja on valmistautunut. Muutosta emme 

voi pysäyttää. Hämäläisen (2001, 30–31) mukaan meidän ei tarvitse voittaa eikä vastustaa muutosta, 

mutta selviytyäksemme siitä tarvitsemme hyviä menetelmiä. Voimme oppia myötäilemään muutosta ja 

vaikuttamaan itse sen kulkuun. Tärkeätä on siis kyky kohdata muutoksia ja niihin liittyvää epävarmuut-

ta, tämä myös siksi että muutos on normaali osa nyky-yhteiskuntaa (Luukkainen 2000, 109). 

 

Muutos tulisi kohdata voimavarana. Onhan selvää, että muuttuvassa yhteiskunnassa vanhoihin tapoihin 

vetoava koulu jäisi muuttuvan ja mukautuvan koulun jalkoihin. Koulun tehtävänä on valmistaa oppilai-
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ta kohtaamaan muuttunut yhteiskunta niin, että he pystyvät toimimaan sen tasapainoisina jäseninä. Ja 

vaikka muutokseen paneuduttaisiinkin heti, ovat yhteiskunnan muutokset kuitenkin koululaitoksen käy-

tännön työtä edellä. Tämä saattaa aiheuttaa muutosvastarintaa: ei haluta, että muutos tapahtuu, varsin-

kaan niin nopeasti tai sitten muutos ei olekaan riittävän nopea ja se vaatii liikaa työtä. Lisäksi kukaan ei 

pysty muutokseen yksin, koko kouluyhteisön pitää tarttua toimeen yhdessä. Olennaista muutosproses-

sien onnistumisessa yhteisöllisellä tasolla on myös se, että oppilaitokset ja opettajat ovat tavoitetietoi-

sia, he itse tietävät ja päättävät, mihin suuntaan ollaan menossa (Luukkainen 2000, 111). Avarasti asioi-

ta tarkastelevan ammatillisuuden kehittyminen on opettajan työn tärkein kehittymishaaste. Tulee myös 

muistaa, että muutosten ja samalla opettajan työskentelyn päällimmäisenä tarkoituksena on tehdä työtä 

oppijan parhaaksi. Ei pidä olettaa, että muutokset tapahtuvat helposti ja kivuttomasti. Muutoksen pitää 

koskettaa aina jotakin syvältä, silloin sillä on vaikuttavuutta. (Luukkainen 2005, 196–208.) 

 

 

6.3.2 Työympäristö 

 
Työyhteisö 
 
Työyhteisö voidaan jakaa fyysiseksi ja toiminnalliseksi ympäristöksi. Fyysinen ympäristö käsittää toi-

mintaympäristön, kuten fyysiset tilat, henkilökunta ja asiakkaat (oppilaat). Toiminnalliseen ympäris-

töön taas kuuluu johtaminen ja henkilöstöhallinta, toimintatavat ja kulttuuri sekä itse työ. (Laaksonen 

ym. 2005.) Opettajan ammatissa työvälineenä on jokaisen työntekijän oma persoona. Työyhteisöä voi-

daan tarkastella myös asioiden hoitamisen ja konkreettisen tekemisen kautta tai sitten vuorovaikutuk-

sen ja suhdetaitojen näkökulmasta (Furman ym. 2004, 5). Nämä voidaan kokea toiminnallisen ympäris-

tön kahtena puolena. 

 

Fyysisestä työympäristöstä vastuussa on työnantaja. Työolot voivat heikentää tai edistää henkistä hy-

vinvointia. Esimerkiksi lämpötilalla, valaistuksella, melulla ja väreillä on selviä yhteyksiä ihmisen fyy-

siseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tilojen ajanmukaisuus, riittävyys sekä työvälineiden hyvä kunto 

vaikuttavat työhyvinvointiin positiivisesti. 
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Toiminnallisen työympäristön toiminnasta vastaavat työntekijät yhdessä. Vuorovaikutusosaaminen on 

myös keskeinen johtamisen ja esimiestaitojen osa-alue. Työyhteisön hyvän ilmapiirin ajatellaan edistä-

vän muun muassa työntekijöiden terveyttä, tiimien innovatiivisuutta, tiedonkulkua ja työn tulokselli-

suutta. (Furman ym. 2004, 5–6.) Opettajan työn ja koulujen työyhteisöjen kannalta vuorovaiku-

tusosaaminen on tärkeää. Opettajan työssä tulevat esiin niin suoraviivainen konkreettinen tekeminen ja 

asioiden hoitaminen kuin pehmeämmät, vuorovaikutuksen näkökulmat. 

 

 

Työyhteisön hyvinvointi 

 
Laaksosen ym. (2005) mukaan seuraavat työelämän laadun osat voivat osaltaan vaikuttaa työssä jak-

samiseen: työn sisäinen palkitsevuus, vaikutusmahdollisuudet työssä, työpaikan sosiaalinen avoimuus, 

ristiriitojen avoimet hallintatavat ja henkilöstöjohtaminen. Käytännössä työn sisäinen palkitsevuus tar-

koittaa sitä, että työ on vaihtelevaa, mielenkiintoista, kehittävää ja vastuullista. Työssä voi myös saa-

vuttaa asettamiaan tavoitteita ja työskennellä itsenäisesti. Työpaikan sosiaalinen avoimuus liittyy 

avoimeen toverihenkeen, jota ilmentävät keskinäinen avuliaisuus, luottamus, hyvät ihmissuhteet ja 

avoin välittäminen. Sosiaalisia suhteita ja vuorovaikutusta työyhteisössä pidetään nykyään työpaikan 

toimivuuden kannalta keskeisenä työolojen osatekijänä (Vartia 2006, 56). Lisäksi yhteiset tavoitteet ja 

säännöt voivat edesauttaa työyhteisön hyvinvointia. 

 

Ristiriitojen avoimet hallintatavat ovat käytännössä avointa keskustelua ja asiantuntemukseen perustu-

vaa järkevän ratkaisun etsimistä. Ristiriitojen ilmetessä etsitään kaikkia osapuolia tyydyttävä ratkaisu ja 

ristiriitojen avoimeen esilletuomiseen rohkaistaan. Henkilöstöjohtaminen parhaimmillaan käytännössä 

on esimiehen ja työntekijöiden avointa ja välitöntä kanssakäymistä. Esimies on innostava, rohkaiseva ja 

kannustava. Hän kertoo myös avoimesti kaikista työpaikan asioista, palkitsee hyvistä työsuorituksista 

ja luottaa työntekijöihin. Lisäksi hän kannustaa opiskelemaan, kehittymään työssä ja tuntee hyvin kaik-

kien työtehtävät. (Laaksonen ym. 2005, 159.) Työtoveri- ja esimies–alaissuhteiden toimivuutta sekä 

työyhteisön ilmapiiriä voidaan arvioida erilaisin mittarein (Vartia 2006, 56). 
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Työpaikkakiusaaminen 

 
Työpaikkakiusaamisella on yhteys työtyytyväisyyden alenemiseen. Vartian (2003) mukaan opetusala 

on yksi sellaisista aloista, joilla kiusaamista esiintyy yleisesti. Henkinen väkivalta ja työpaikkakiusaa-

minen määritellään yleisimmin tilanteeksi, jossa joku työyhteisön jäsen joutuu työtoverin, alaisen tai 

esimiehen toistuvan, pitkään jatkuvan, kielteisen, alistavan, sortavan tai kiusaavan käyttäytymisen koh-

teeksi. Kielteiset katseet ja eleet, haukkuminen ja pilkkaaminen, mustamaalaaminen ja perättömien tie-

tojen levittäminen, mitätöinti, sosiaalinen eristäminen, tiedonkulun ulkopuolelle jättäminen sekä työ-

tehtävien yksipuolistaminen tai pois ottaminen ovat esimerkkejä kiusaamisen monista muodoista. (Var-

tia 2006, 62.) Tällaisen henkisen väkivallan kohteeksi joutuneelle on tyypillistä, että hän ajautuu puo-

lustuskyvyttömään asemaan (Vartia 2003).  

 

Ristiriidat ja ihmisten väliset konfliktit ovat myös osa työyhteisöjen ja ryhmien normaalia kehitystä. 

Ryhmien muodostuminen alkaa uudelleen jokaisen suuren muutoksen seurauksena, ryhmän jäsenet ha-

kevat paikkaansa ja rooliaan yhteisössä. Joskus ryhmä tai yhteisö voi juttua niin sanottuun kuohunta-

vaiheeseen. (Vartia 2006, 67.) 

Työväkivaltaa ovat tilanteet, joissa työntekijää loukataan sanallisesti, uhataan tai pahoinpidellään työs-

sä tai työn suoranaisena seurauksena niin, että hänen hyvinvointinsa, turvallisuutensa tai terveytensä 

vaarantuu. Suurin osa väkivaltatilanteista tapahtuu työpaikalla. (Vartia 2006, 180.) Opettaja voi kohda-

ta työväkivaltaa työtovereidensa taholta, mutta myös esimerkiksi oppilailta tai heidän vanhemmiltaan 

tulevat haukkumiset ja arvostelut lasketaan työväkivallaksi. Kun vanhempien ja oppilaiden asenne 

opettajaan välittyy työväkivallan kautta, on opettajan arvostus ja oppilaiden kodeista tuleva tuki hei-

koissa kantimissa. 

 

Työväkivallan kohteeksi joutuneet raportoivat monenlaisia hyvinvoinnin ongelmia sekä alentunutta 

työssä viihtymistä selvästi ei-kiusattuja enemmän (Vartia 2006, 68). On tärkeää, että työssä tapahtuva 

väkivalta otetaan puheeksi ja pyritään hoitamaan mahdollisimman pian, sillä työtyytyväisyyden laskun 

ohella kiusaamisen seurauksia ovat mm. psykologisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden oireet, sairaus-

poissaolot, ero- ja itsemurha-aikeet sekä minäkuvan ja itsetunnon muutokset. 
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Yhteistyö 

 
Opettajan ammattia on yleisesti pidetty yksinäisenä työnä. Opettaja sulkeutui luokkaansa ja sai tehdä 

siellä omat valintansa omilla resursseillaan. Nykyään opettajillekin painotetaan tiimityön tärkeyttä ja 

mahdollisuuksia. Yhdessä työskentely onkin opettajille monesti helpotus ja sen hyödyllisyydestä on 

lukuisia esimerkkejä, myös jaksamisen saralla. Rissasen (1999) mukaan yhteistyössä piilee myös vaara. 

Opettajien joukossa on paljon osaamista ja tehtävien jakaminen ei ole aina helppoa. Silloin, kun toisten 

kanssa työskenteleminen tuntuu hyvältä, lopputuloskin on paras mahdollinen. Aina henkilökemiat eivät 

kuitenkaan sovi yhteen tai yhteistyö tuntuu muuten vastenmieliseltä tai vaikealta. Rissanen neuvoo 

opettajia olemaan rohkeita ja tarkastelemaan itseään ja kollegoitaan rehellisesti yhteistyöntekijöinä. 

Johtamisen malliksi hän ehdottaa kurkiaura-mallia, jossa joukkoa vetää se, joka tilanteen parhaiten osaa 

ja hallitsee. Johtaja huolehtii joukon turvallisuudesta ja aikatauluista, mutta ei näy kärjessä koko ajan.  

 

Willman (2000, 114) pitää tärkeänä uudenlaisen yhteistyökulttuurin syntymistä koulujen sisällä. Halua 

yhteistyöhön on, mutta sen tekeminen koetaan vaikeaksi. Jatkuvat muutokset kiristävät kouluyhteisöjen 

ilmapiiriä, joten yhteistyö nousee entistä suurempaan arvoon, sillä tutkimusten mukaan opettajat pitävät 

hyvää työilmapiiriä tärkeimpänä työtyytyväisyyden lähteenä. Hyvässä ilmapiirissä voi olla oma itsensä, 

tuntea itsensä tärkeäksi, tulla kuulluksi ja vaikuttaa asioihin.  

 

Willmanin (2000) mukaan kasvatustyöstä tulisi kantaa kollegiaalista vastuuta, sillä yksin ei muutok-

seen ja yhteisiin päämääriin päästä. Vanhempien tuki lapsen kasvatustyölle on myös opettajan työn tu-

ki. Koulua ollaan kehittämässä edelleen yhteisöllisempään suuntaan, eikä opettajan yksinäisyyttä mur-

reta ilman, että sille on tarjolla turvallinen ja toimiva vaihtoehto. Tämän vuoksi taloudellisilla ja poliit-

tisilla päätöksillä on suuri vaikutus muutosilmapiirin luojina. 
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6.3.3 Työn sisältö 

 
Säästöt ja omaan työhön vaikuttaminen 
 
Rissasen (1999, 10) mukaan monet säästötoimenpiteet vaivaavat kouluja ja opettajia. Kouluissa pyri-

tään säästämään kaikesta mahdollisesta: tavaroissa, opettajien täydennyskoulutuksessa, erityisopetuk-

sessa jne. Säästötoimenpiteet uhkaavat erityisesti pieniä kouluja. Varmasti lakkauttamisuhan alla ole-

valla koululla työskentely stressaa. Säästötoimenpiteistä aiheutuvat myös suuret luokkakoot, jolloin 

oppimisen edellytykset ovat parhaimmillaankin heikot. Samalla opettajan työssään onnistumisen edel-

lytykset vähenevät ja häviävät. (Siltala 2007, 547.) Rissanen kirjoittaa myös, että päätökset säästöihin 

ja muihin opettajia koskeviin asioihin tehdään kunnissa usein ilman opetushenkilöstöä. Samasta asiasta 

mainitsee myös Siltala (2007, 409). Omaan työhönsä vaikuttamattomuus on yksi uuvuttava tekijä. Hä-

mäläisen (2001, 130–133) mukaan työn ilo ja innostus syntyy siitä, että työntekijä kokee olevansa sekä 

työnsä että elämänsä tekijä. Ihminen haluaa itse luoda elämänsä, ei olla pelkkä kohde. Ihminen kokee 

itsensä subjektiksi, kun häneen luotetaan, jolloin hän saa olla mukana päätöksenteossa.  

 

Suoranta (2000) on sitä mieltä, että opettajalla on liian vähän vaikutusmahdollisuuksia työtään koske-

viin päätöksiin. Hän moittii yhteiskuntaa siitä, että kasvatuksesta päättävät ns. ulkoa tulevat auktoritee-

tit. Kasvatusajattelua johdetaan virallisilta tahoilta ja sorrutaan pinnalliseen koulutuskeskusteluun. Täl-

löin unohdetaan kysyä, mikä kasvatuksessa on olennaista. Paradoksaalista opettajan työssä tuntuu ole-

van, että hänen on edustettava auktoriteettia, mutta viimekädessä hänellä ei kuitenkaan sitä ole. Tämä 

turhauttanee opettajia. Toisaalta voidaan ajatella, että lopulta opettaja kuitenkin tekee päätökset siitä, 

mitä hän luokalleen opettaa. Opetussuunnitelmaa tulee noudattaa, mutta siinä vaiheessa, kun opetustyö 

sen mukaan tuntuu mahdottomalta, tekee opettaja käytännön päätöksiä oman ammattiosaamisensa ja 

tilannearvionsa avulla. 

 

Myös Laaksonen ym. (2005) ovat samaa mieltä siitä, että vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ovat 

yhteydessä työssä jaksamiseen. Heidän mukaansa koko organisaatio hyötyy siitä, että päätöksenteko 

delegoidaan niin alas kuin mahdollista. Kun ihmiselle annetaan vastuuta ja hän voi toimia oman työnsä 

omistajana hän voimistuu ja uskoo itseensä työtä tehdessään. Hänelle annetaan autonomiaa toimia vas-

tuullisemmin ja tehokkaammin kuin aikaisemmin. Tämä mahdollistaa sen, että kaikkien resurssit, ky-

vykkyydet ja inhimilliset voimavarat saadaan mahdollisimman laajasti käyttöön. Kun työntekijät voivat 
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käyttää yhä enemmän taitojaan ja tietojaan, he kehittyvät ja työyhteisön motivaatio, sitoutuminen ja 

vastuuntunto kasvavat. Myös työtyytyväisyys ja hyvinvointi lisääntyvät. Organisaatio kokonaisuudes-

saan hyötyy motivoituneista ja hyvinvoivista työntekijöistä monellakin tapaa. Työn laatu ja tuottavuus 

kasvavat ja tiimityö tehostuu. Päätöksenteko myös nopeutuu, kun päätösvalta siirretään sinne, missä 

työ tehdään. 

 

Tilanne voi olla myös sellainen, että annetaan vastuuta, mutta ei valtaa tai vaikuttamismahdollisuuksia 

omaan työhönsä ja työtilanteeseensa. Siltala (2007, 387–388) kuvailee tapausta, jossa päiväkodin työn-

tekijää syytettiin lapsen laiminlyönnistä, ja salassapitovelvollisuus vanhemman alkoholiongelmasta esti 

puolustautumasta. Tässä tapauksessa vastuunotosta rangaistiin: oli vain katsottu, etteivät vanhemmat 

ole liian juovuksissa noutaessaan lapsia. Vastaava tilanne saattaa tulla myös opettajan kohdalle. Tärke-

ää on, että esimiehet seisovat työntekijän takana ja asiat selvitetään kaikista näkökulmista ennen kuin 

aletaan tuomita. Valitukset saatetaan myös viedä heti aluksi esimerkiksi opetushallituksen tai lääninhal-

lituksen juristeille, vaikka asia pitäisi esittää koulussa kyseessä olevalle opettajalle ja koulun rehtorille 

ja pyrkiä selvittämäänkin siellä (Puustinen 2007, 14–16). Tällainen opettajan selän takana tapahtuva 

toiminta vienee opettajalta pois tunnetta, että hänellä olisi mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tilantee-

seensa ja työhönsä. Tällainen toiminta voi myös uuvuttaa opettajaa, sillä se kasvattaa tunnetta epäluot-

tamuksesta ja arvostuksen puutteesta opettajan ammatilliseen osaamiseen. 

 

 

6.3.4 Yksilökohtaiset tekijät 
 
Ulkoapäin tulevien tekijöiden ohella uuvuttavia asioita saattavat olla myös opettajan henkilökohtaiset 

asiat. Joskus elämäntilanne ja muutokset ja kriisit saattavat uuvuttaa ihmisen. Henkilökohtaisia tekijöitä 

ovat myös asenne, arvot, motivaatio ja minäkäsitys, joista puhuttiin jonkin verran opettajuutta koske-

vissa luvuissa. Jaksaminen ja työtyytyväisyys vähenevät, jos nämä tekijät poikkeavat paljon suhteessa 

ammatissa vaadittaviin tekijöihin. (Ks. esim. Rissanen 1999; Hämäläinen 2001). Elämäntilanne saattaa 

kuitenkin olla myös positiivisesti yksilön työssäjaksamiseen vaikuttava tekijä. 

 

Myös kyvyttömyys pitää huolta itsestä saattaa olla uupumisen yhtenä syynä. Jos ihminen ei kykene 

kuuntelemaan omaa kehoaan ja ei tunnista väsymisen oireita eikä osaa suhtautua niihin, hän ei huomaa 



 

41 

 

väsymystään tilanteessa, josta voisi vielä selvitä ilman vakavaa työuupumusta. Yksilökohtaista on 

myös väsymisen oireista kertominen esimerkiksi työterveyslääkärille, työtovereille ja esimiehille. 

Opettajille on ominaista, että työt hoidetaan tunnollisesti, jolloin liika tunnollisuus ja syyllisyyden tunto 

väsymisestä saattavat vaikuttaa työssä uupuneen opettajan hoitoon hakeutumiseen. Rissasen (1999) 

mukaan opettaja voi pelastua uupumisenuhalta ainoastaan varustautumalla itse, tutkimalla rehellisesti 

omaa hyvinvointiaan jokaisena työpäivänään ja tunnistamalla ajoissa uhkaavat merkit työuupumukses-

ta.  

 

 

6.4 Opettajan selviytymiskeinoja 
 
Työssä uupuneet opettajat tuntevat olevansa yksin ja taakaksi muille. Avun hakeminenkin tuntuu vai-

kealta. Siksi olisikin erityisen tärkeää, että opettajia varten olisi tukiverkostoja, joiden puoleen olisi 

helppo kääntyä, ja joista myös työtoverit voisivat hakea tukea sellaiselle, joka ei itse siihen kykene. 

Seuraavassa esitellään joitakin ongelmanratkaisuehdotuksia. 

 

6.4.1 Työyhteisön tuki 
 

Työskentelyilmapiiri ja työhygienia ovat työssä jaksamiseen vaikuttavia asioita (Herzberg ym. 1959, 

113). Koulun ilmapiiriin vaikuttavat opettajien väliset suhteet. Kireät välit joidenkin opettajien kesken 

vaikuttavat kaikkiin työyhteisön jäseniin. Yhtenäinen työyhteisö on suuri voimavara ja turvaverkko uu-

puneelle, hajanaisuus tekee työskentelyn jaksavienkin keskuudessa vaativaksi. Tärkeää on myös arvos-

tuksen osoittaminen työyhteisössä, arvostuksen ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti työyhteisöön. Arvos-

tamisen osoittaminen lisää työntekijöiden motivaatiota (Furman ym. 2004, 13). 

 

Osallisuuden tunne työyhteisössä syntyy muun muassa kunkin työntekijän hyvästä itsetunnosta. Työyh-

teisö rakentuu erilaisten ihmisten parhaiden puolien varaan. Jotta yhteistyö sujuu, on opittava sietämään 

erilaisuutta. Vain itsenäistynyt ihminen pystyy työskentelemään kiinteässä yhteistyössä toisen kanssa 

ilman itsensä menettämisen pelkoa. (Roti 1999, 173). Yhteinen tavoite ohjaa työyhteisöä yhtenäisyy-

teen. Jos työyhteisössä alkaa ilmetä säröilyä, on asiaan puututtava pikaisesti. Asioiden kohtaaminen ja 
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käsitteleminen yhdessä on hyvä keino parantaa työilmapiiriä. Kaikkia koskevien työyhteisön pelisään-

töjen päättäminen yhdessä on tärkeää. Voidaan esimerkiksi sopia, että negatiiviseen ja osoittelevaan 

juoruiluun pyritään puuttumaan (Roti 1999, 183). Avoimessa työilmapiirissä avun pyytäminen on hel-

pompaa kuin sulkeutuneessa. Toimivassa työyhteisössä apua hakeva saa tukea kollegoilta ja rehtorilta. 

Yksi keino ongelmien esille saamiseen voisi olla tietyin aikavälein pidettävä yhteinen palaveri, ei kui-

tenkaan varsinainen opettajien kokous. Palaverissa kukin opettaja saisi kertoa työhön liittyvistä miel-

tään painavista asioista. Täten ongelmiin voitaisiin puuttua mahdollisesti jo ennen kuin ne varsinaisesti 

edes ovat syntyneet. Tällaista toimintaa on esimerkiksi opettajille järjestettävät ryhmätyönohjaukset. 

 

 

6.4.2 Muut tukiverkostot 
 

Muihin tukiverkostoihin voidaan lukea vanhemmat, terveydenhuolto, perhe, ystävät ja muut tahot, jois-

ta opettaja saa tukea. On erityisen tärkeää, että opettaja saa tukea myös koulun ulkopuolelta. Opetus-

työn ulkopuolella opettajalla on lupa olla myös ymmärtämätön, poissaoleva, ennakkoluuloinen ja kiel-

teisellä tavalla itsekäs, niiden salliminen itselle auttaa opettajaa jaksamaan työssään (Perttula 1999, 50). 

Opettajan on osattava erottaa työ arkielämästä, töitä ei saa tuoda kotiin. Tämä on tärkeätä opettajan lä-

heisten kannalta, sekä myös lain kannalta, mutta erityisen tärkeää itse opettajan kannalta siksi, että on 

oltava paikka, jossa opettajan ei tarvitse jatkuvasti olla roolimalli. Tästäkin huolimatta arkielämän posi-

tiiviset tai negatiiviset käänteet voivat vaikuttaa työntekoon ja sama toisinpäin. Toisin sanoen täysin 

erilleen näitä kahta todellisuutta ei voi saada. 

 

Oppilaiden vanhempien kanssa joutuu väistämättä välillä vaativiin ja vaikeisiinkin tilanteisiin. Tätä tu-

lisi kuitenkin pitää vahvuutena. Toimiva ja rehellinen suhde vanhempien kanssa auttaa opettajaa ym-

märtämään paremmin oppilaitaan ja näkemään oman työnsä jonkun toisen näkökulmasta. Avoimuus ja 

vuorovaikutus vanhempien kanssa voi avata uusia mahdollisuuksia, jos luottamus on molemminpuoli-

nen. Kuten työyhteisössä, myös opettaja–vanhempi-suhteessa ongelmiin on heti puututtava. Toimivassa 

vuorovaikutuksessa opettaja saa olla myös kysyvä puoli, jolloin vastauksia ongelmiin saadaan van-

hemmilta. 
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Hämeenlinnan seudulla toimiva Oppijan Tuki on seudullinen verkostoituva toimintamalli, joka on saa-

nut alkunsa koulun ja opettajien arkisista ongelmista. Oppijan Tuen keskeisimmiksi toimintamuodoiksi 

ovat kehittyneet pedagogisten tukihenkilöiden ja alueellisten resurssikeskusten toiminta, opettajien 

koulutus ja työnohjaus, case-oppiminen sekä toimintatutkimus. Oppijan Tuessa luodaan ja tuetaan uu-

denlaista osaamista koulun ja sitä ympäröivän yhteiskunnan kasvatustyötä tukevien tahojen muodosta-

massa verkostossa. (Lehtonen 2006, 171–181.) Oppijan Tuen kaltaisia toimintamalleja lisäämällä ym-

päri Suomen voitaisiin mahdollisesti auttaa työssä uupuneita opettajia ja ennalta ehkäistä opettajien vä-

symistä jaetun osaamisen ja yhteistyön avulla. Jyrkiäisen (2007, 139) mukaan osaamisen jakaminen 

osana opettajan työtä on haasteellista ja hitaasti kehittyvää. Tästäkin huolimatta kokemukset verkostoi-

tumisesta ovat olleet positiivia. 

 

Monissa ammateissa tulokkaiden ohjaamiseen ja taitojen kehittämiseen sekä työhön liittyvän stressin 

hallintaan on etsitty apua mentoroinnista. Tällä tarkoitetaan uuden työntekijän ja kokeneen kollegan 

keskustelua ja vuorovaikutusta. Mentoroinnin avulla uuden työntekijän työssä oppimista ja ammatillis-

ta kasvua voidaan tukea. Opettajien ammatillisen kehittymisen tukeminen on Suomessa kovin sattu-

manvaraista eikä opettajatulokkaiden tukemiseen ole suomalaisessa koulussa perehdyttämisvaihetta tai 

järjestelmää. Mentorointia voidaan käyttää apuvälineenä uusien opettajien joutuessa käsittelemään 

haastavia asioita ja ongelmia. (Jokinen & Sarja 2006, 183–198.) Tässä on esimerkki eräänlaisesta opet-

tajan työssäjaksamisen tukemismahdollisuudesta. 

 

Huolen vyöhykkeistö on Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittämiskeskuksessa (STAKES) kehi-

tetty verkostotyön menetelmä. Huolen vyöhykkeistö on kehitetty apuvälineeksi lasten, nuorten ja hei-

dän perheidensä kanssa työskenteleville psykososiaalisen työn ammattilaisille, mutta vyöhykkeistöä 

voidaan hyödyntää myös muussa psykososiaalisessa asiakastyössä (STAKES 2007). Kuviosta 1. näkyy 

huolen eri asteet. Kuviota 1. ja omaa työtään tarkkailemalla työntekijä voi paikantaa työssään ilmene-

viä ongelmia. Tilanteen aktiivinen seuraaminen ja ongelmien huomaaminen kuvion 1. avulla voivat 

auttaa työntekijää nopeampaan reagointiin ongelmien ratkaisemiseksi. 
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Taulukko 1. Työntekijän kokeman, lasta/nuorta koskevan huolen vyöhykkeistö (Arnkil 2004) 

 
 Pieni huoli Harmaa vyöhyke Suuri huoli 

 (1) 
Ei lainkaan 
huolta 

(2) 
Pieni huoli 
tai ihmet-
tely käynyt 
mielessä; 
luottamus 
omiin mah-
dollisuuk-
siin vahva 

(3) 
Huoli tai 
ihmettely 
käynyt tois-
tuvasti mie-
lessä; luot-
tamus omiin 
mahdolli-
suuksiin 
hyvä.  
 
Ajatuksia 
lisävoima-
varojen tar-
peesta. 

(4) 
Huoli kas-
vaa; luotta-
mus omiin 
mahdolli-
suuksiin 
heikkenee.  
 
Mielessä 
toivomus li-
sävoimava-
roista ja 
kontrollin 
lisäämi-
sestä. 

(5) 
Huoli tun-
tuva; omat 
voimavarat 
ehtymässä.  
 
Selvästi 
koettu lisä-
voimava-
rojen ja 
kontrollin  
lisäämisen 
tarve. 

(6) 
Huolta pal-
jon ja jatku-
vasti: lapsi/ 
nuori vaa-
rassa. 
Omat keinot 
loppumassa. 
 
Lisävoima-
varoja ja 
kontrollia 
saatava mu-
kaan heti 

(7) 
Huoli erit-
täin suuri: 
lapsi/ nuori 
välittömässä 
vaarassa. 
Omat keinot 
lopussa.  
 
Muutos 
lapsen ti-
lanteeseen 
saatava heti 

 

 

Tätä menetelmää voi soveltaa myös opettajan työssä. Ongelman saattaa aiheuttaa se, että opettaja aset-

taa kuvion 1. sarakkeisiin oppilaita. Tarkoitus on kuitenkin huomioida ongelmat pikemminkin käsit-

teellisellä tavalla, kuin henkilöimällä ne. Huolen vyöhykkeistön avulla opettaja voi auttaa oman työti-

lanteensa lisäksi perheiden välistä yhteistyötä ja oppilaan tilanteen selkiytymistä. 

 

 

6.4.3 Psykologisen menestymisen sykli 
 

Tärkeä edellytys urakehityssuuntautuneessa ammatissa on, että yksilö suoriutuu haasteellisista tavoit-

teista. Onnistuminen synnyttää Ruohotien (1998, 103) mukaan psykologisen menestymisen syklin, jos-

sa haasteelliset tavoitteet lisäävät yksilön motivaatiota ja halua ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi. 

Suoriutuminen johtaa onnistumisen ja edistymisen kokemuksiin, jotka edelleen vahvistavat omanar-

vontunnetta ja ammatillista identiteettiä. Sisäiset palkkiot puolestaan lujittavat työhön sitoutumista ja 

ohjaavat myöhempiä tavoitevalintoja. Ihmiset motivoituvat tekemään sitä, mikä vahvistaa heidän it-

searvostustaan, ja välttävät sitä, mikä heikentää itsearvostusta. (Ruohotie 1998, 103). 

 

Opettajan ammatti ei ole nousujohteisen uran tavoittelua. Opettajan uran eteneminen peruskoulussa ra-

joittuu rehtoriuteen ja aineisiin erikoistumiseen. Siitä huolimatta opettajan ammatissa tavoitteet voivat 
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olla samanlaisia kuin urakehityssuuntautuneissa ammateissa. Mainittu psykologisen menestymisen syk-

li voidaan hyvin siirtää myös koulumaailmaan. Sitä voi käyttää osaltaan keinona, jolla opettaja voi lisä-

tä itsearvostustaan. Tarpeeksi realistisin tavoittein menestymisen sykli voisi toimia myös työssä uupu-

neen opettajan keinona nousta työhön uudella innolla. Jokainen uusi tavoite voisi olla edellistä haasta-

vampi, ja aikaa tavoitteen saavuttamiseksi olisi varattava riittävästi. Valitettavasti psykologisen menes-

tymisen sykli toimisi hyvin todennäköisesti vain jo valmiiksi tyytyväisten opettajien kohdalla, joskaan 

kummastakaan ei ole tieteellisiä tuloksia. 

 

 

6.4.4 Opettaja selviytyjänä 
 

Edellä on esitetty keinoja, joilla voisi välttää työuupumusta tai selvitä siitä. Yhteistä kaikille keinoille 

on se, että uupuneen opettajan täytyy itse olla aktiivinen. Tämä voi uupuneelle opettajalle käydä yli-

voimaiseksi. Opettajien uupumuksen ytimenä voi olla kiltteys, liiallinen tunnollisuus. Opettaja ei halua 

myöntää olevansa avun tarpeessa. Siksi olisikin ensiarvoisen tärkeää kehittää keino, jolla voisi ennalta-

ehkäistä opettajien työssä uupumista. Fyysisesti ja psyykkisesti hyvässä kunnossa oleva yksilö jaksaa 

innostua myös työstään (Hämäläinen 2001, 153). Näin siis opettajakin voisi taistella työuupumista vas-

taan. Elämästä saa nauttia, samoin työstä. Se mikä auttaa opettajaa selviytymään valottuu toivottavasti 

paremmin aineistoon perehdyttäessä luvussa 8. Aiheesta ”Mikä tekee opettajasta selviytyjän?” on tu-

lossa myös väitöskirja (Aho 2007). 

 

 

6.5 Arvostus 

 
Ennen kuin voidaan saada selville, vaikuttaako arvostus jaksamiseen, on avattava hieman arvostuksen 

käsitettä. Arvolla tarkoitetaan jonkun nauttimaa kunnioitusta, arvovaltaa (Sadeniemi 1978). Arvostus 

on siis sitä, että joku pitää jotakin arvossa, kunnioittaa jotakin. Mikä kaikki koetaan arvostukseksi, on-

kin sitten toinen asia, sillä jokaiselle arvostuksen kokeminen on yksilöllistä. Toinen saattaa ottaa kriitti-

senkin palautteen arvostuksen merkkinä; hänen toimintaansa arvostetaan, sillä joku halusi kertoa, miten 

sitä voisi parantaa. Jollekulle toiselle kriittinen palaute saattaa puolestaan tuntua arvostuksen puutteelta 
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ja pelkältä arvostelulta. Työyhteisössä työtoverit voivat osoittaa toisilleen arvostusta esimerkiksi myön-

teisellä palautteella, puhumalla työtovereistaan arvostavaan sävyyn silloinkin kun nämä eivät ole läsnä, 

osoittamalla kiinnostusta työtovereitaan, heidän tekemisiään ja mielipiteitään kohtaan, kysymällä heiltä 

apua tai neuvoja, tarjoamalla työtovereilleen mahdollisuuksia osallistua heitä koskevaan päätöksente-

koon sekä työhön liittyvien tavoitteiden asettamiseen, antamalla toisilleen haastavia ja ammattitaitoa 

vaativia työtehtäviä sekä pitämällä huolta siitä, että kaikki saavat tunnustusta osallisuudestaan onnistu-

misiin (Furman ym. 2004, 13–14). 

 

Omaan työhön liittyviin merkityksiin vaikuttaa oleellisesti se, miten sitoutunut on työhönsä ja miten 

mieltää oman ammatti-identiteettinsä ja miten tässä suhteessa arvostaa itseään. Jokaisen pitäisi saada 

työstään jonkinlaista arvostusta. Jos arvostusta ei saa esimieheltä, työtoverilta tai asiakkaalta, on tärke-

ää, että joko itse uskoo pätevyyteensä ja osaamiseensa ja kunnioittaa omaa työtään tai saa työstään kii-

tosta lähiomaisiltaan. (Laitinen 2000 99–101.) Työyhteisössä tulkitsemme toisten tekoja merkkeinä sii-

tä, mitä he meistä ajattelevat. Esimerkiksi sovitun tapaamisen unohtaminen tai lykkääminen tai luvatun 

työn tekemättä jättäminen luo helposti mielikuvan, ettei toinen arvosta tekemäämme työtä. Arvostuk-

sen kokeminen ei riipu vain siitä, miten esimiehet ja työtoverit suhtautuvat toisiinsa silloin kun asiat 

menevät hyvin, vaan myös siitä, miten he suhtautuvat asioiden mennessä huonosti. Arvostukseksi voi-

daan kokea se, ettei epäonnistumisen hetkellä tarvitse pelätä joutuvansa syntipukiksi, vaan suhtaudu-

taan ymmärtäväisesti. Luottamus ja haastavien työtehtävien saaminen lisäävät itsearvostusta, syntyy 

kokemus että oma työ on tarpeellista ja merkityksellistä. Sama toimii myös käänteisenä. (Furman ym. 

2004, 14–15.) 

 

Arvostus voidaan rinnastaa myös tunnustukseen. Tunnustusta annetaan ja saadaan aina vastavuoroises-

ti, arvostus ja luottamus annetaan molemminpuolisesti. Työuupuminen saa alkunsa usein juuri tunnus-

tuksen puutteesta. Tunnustus liittyy kiinteästi myös opettajan työhön. Tunnustuksen vastavuoroinen 

rakentuminen on avain opetuksen onnistumiseen (Heikkinen & Huttunen 2002, 278-289.) Arvostuksen 

osoitukseksi mainittiin edellä muun muassa positiivinen palaute. Heikkisen & Huttusen (2002, 279–

280) mukaan tunnustuksen antaminen on kuitenkin enemmän kuin kohteliaisuudet, huomion osoitukset 

tai toisen manipulointi myönteisen palautteen avulla. Tunnustus on osoitus siitä, että otetaan huomioon 

ja hyväksytään ihmisenä ilman, että hyväksymistä tarvitsisi mitenkään ansaita. Tunnustuksen saaminen 

ja antaminen vastavuoroisesti ihmisten välillä johtaa parhaassa tapauksessa yhä suurempaan molem-
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minpuoliseen kunnioitukseen. Samoin tunnustuksen puute voi johtaa tilanteeseen, jossa molemmat 

osapuolet pyrkivät mitätöimään toisensa. 

 

Erään määritelmän mukaan yksilön itseluottamusta, itsetuntoa ja itsearvostusta luonnehditaan seuraa-

valla tavalla: yksilön itseluottamus muotoutuu ystävyys- ja rakkaussuhteissa. Tällä ensimmäisellä tun-

nustuksen tasolla haetaan tunnustusta ja hyväksyntää omalle olemassaololle. Itsetunto koostuu oikeu-

dellisen yhteisön laillisesta ja moraalisesta tunnustuksesta. Laillinen ja moraalinen tunnustus tarkoittaa, 

että ihmiseen suhtaudutaan itsenäisenä persoonana, jolla on tahdonvapaus ja vastuu teoistaan. Itsear-

vostus rakentuu siten, että muut ihmiset arvostavat yksilön tekemää työtä, sellaista työtä, jossa yksilö 

pääsee toteuttamaan tahdonvapauttaan ja itsenäisyyttään, autonomisuuttaan. Vastavuoroinen työn ar-

vostus luo työyhteisöön solidaarisuuden tunteen, joka ilmenee siten, että työntekijät antavat toisilleen 

ansaittua tunnustusta ja samalla myös motivoituvat tekemään työnsä entistä paremmin. (Heikkinen & 

Huttunen 2002, 282–284.) 
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7. Koonti 
 
Opettajan työssäjaksamiseen liittyviä erilaisia teorioita ja tutkimuksia esitettiin edellä. Tässä luvussa 

tehdään koontia siitä, onko arvostuksella osansa opettajan jaksamisessa teoreettiselta kannalta. Arvos-

tuksen yksilökohtainen kokeminen tuo koontiin oman haasteensa – täytyy tulkita, mikä kaikki koetaan 

yleisesti arvostukseksi. Tässä tulkinnassa arvostus rajataan yksilön itsetuntoa ja ammatti-identiteettiä 

sekä työssäjaksamista sekä työhyvinvointia edistäväksi arvostavaksi toiminnaksi. 

 

Teorian mukaan arvostus vaikuttaa opettajan työssäjaksamiseen oman ammatti-identiteetin ja itsearvos-

tuksen muodostumisen kautta. Opettajan tulee nähdä itse arvoa työssään, jotta työ on mielekästä ja mo-

tivoivaa, motivaatio tulee sisältäpäin. Työssäjaksamiseen vaikuttaa myös opettajan ja oppilaan keski-

näinen arvostussuhde. Tällä on myös yhteytensä opettajan ammatti-identiteettiin ja kokemismaailmaan. 

 

Teorian mukaan myös ulkopuolelta saatava tunnustus on työntekijälle tärkeää. Vastuu ja haastavat työ-

tehtävät viestivät työntekijälle arvostusta. Tällä on yhteys työntekijän itseluottamukseen ja työmotivaa-

tioon. Korkea työmotivaatio puolestaan edesauttaa työhyvinvointia ja työssäjaksamista. Toisin sanoen 

arvostuksen osoitus ja tunnustus vaikuttaa ainakin välillisesti työssäjaksamiseen. 

 

Opettajan ammatin ulkoisesta arvostuksesta kertoo opettajan ammatin suosio opiskelemaan hakeutuvi-

en keskuudessa. Opettajaksi kouluttautumaan hakeutuvat arvostavat opettajuutta ainakin jollain tasolla. 

Yksi syy voi olla se, että opettajan ammattiin päästäkseen tulee suorittaa yliopistotutkinto. Jos opetta-

jiksi hakeutuu sellaisia yksilöitä, jotka ammattia arvostavat, on myös luultavaa, että he ovat motivoitu-

neita harjoittamaan ammattiaan. Tämä voi vaikuttaa positiivisesti heidän työssäjaksamiseensa, mutta 

tutkimustuloksia asiasta ei ole. 

 

Stressi ja työuupumus ovat seurausta useiden asioiden summasta. Yksi vaikuttava tekijä voi olla sisäi-

sen tai ulkoisen arvostuksen ja tunnustuksen puute, joka voi johtaa motivaation ja työtyytyväisyyden 

vähenemiseen, työssäuupumiseen, jopa itsetunnon ja minäkuvan muutoksiin. 

 

Yhteiskunnalliset muutokset, kuten monikulttuurisuus ja kasvatusvastuun vähittäinen siirtyminen kou-

luille, vaikuttavat opettajien työssäjaksamiseen muun muassa kouluihin tehtävien muutosten ja säästö-
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jen välityksellä. Arvostus tai pikemminkin arvostuksen puute astuu kuvaan siinä, ettei opettajaa välttä-

mättä kuunnella muutoksia tehtäessä. Opettajat voivat joutua toteuttamaan uudistuksia, joiden suunnit-

teluun he eivät ole päässeet osallistumaan. Omaan työhön vaikuttamisen mahdollisuus on tärkeää am-

matti-identiteetin rakentumiselle. Siksi olisi tärkeää osoittaa opettajille arvostusta ja ottaa heidät mu-

kaan uudistusten suunnitteluun. Lopulta opettajat ovat kuitenkin ne, jotka työn toteuttavat oman harkin-

tansa ja ammattikokemuksensa mukaan ja siten voivat vaikuttaa omaan työhönsä. Myös perheiden li-

sääntynyt pahoinvointi on muutos, joka vaikuttaa opettajan työssäjaksamiseen. Perheiden tilanne saat-

taa näkyä asennemuutoksina ja arvostuksen puutteena opettajan työtä kohtaan. 

 

Lisääntyneet työt ovat myös yksi työssäjaksamiseen vaikuttava tekijä. Opettajat kertovat myös teke-

vänsä paljon ylimääräistä työtä, joka on palkatonta. Ylipäätään palkkaus on yksi työtyytyväisyyteen 

vaikuttava tekijä. Miesvaltaisemmilla aloilla palkkaneuvotteluja käydään naisvaltaisia aloja, kuten ope-

tusalaa, useammin. Arvostuksen ja palkkauksen välillä ei mainita yhteyttä, vaikka palkkauksen ja työn 

määrän tasapaino vaikuttaisi työssäjaksamiseen positiivisesti. 

 

Työyhteisön merkitys työssäjaksamiselle on suuri opettajan työssä. Arvostava, avoin ilmapiiri työpai-

kalla auttaa jaksamaan. Toimivassa työyhteisössä opettaja voi tukeutua työtovereihinsa ja tehdä heidän 

kanssaan yhteistyötä josta kaikki hyötyvät. Tässä tulee jälleen ilmi vastavuoroinen arvostus. Työyhtei-

sön tuella ja arvostuksella on tärkeä merkitys myös työssään jo uupuneen opettajan auttamisessa. 

 

Työyhteisön lisäksi opettajat voivat saada arvostusta muista tukiverkostoista. Näitä tukiverkostoja ovat 

oppilaiden vanhemmat, terveydenhuolto, perhe ja ystävät. On erityisen tärkeää, että opettaja saa tukea 

koulun ja työn ulkopuolelta ja että häntä arvostetaan ihmisenä ja yksilönä, ei pelkästään opettajana. Se, 

että opettaja saa koulun ulkopuolella olla poissaoleva, ennakkoluuloton ja ymmärtämätön on tärkeää 

opettajan työssäjaksamisen kannalta. 

 

Opettajan ammatissa urallaan voi nousta melko vähän suhteessa yleiseen urakehitykseen. Opettaja voi 

kuitenkin jatkokouluttautua ja käydä täydennyskoulutuksissa. Työntekijä, jolle tällainen mahdollisuus 

ja itse työlle asetetut uudet tavoitteet eivät riitä, saattaa olla tyytymätön ammattiinsa eikä enää arvosta 

sitä tarpeeksi. Tällaisessa tilanteessa arvostuksen puute ei johdu yksilön ulkopuolisista arvostuksen läh-

teistä. 
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8. Aineisto ja sen tulkinta 
 

Tässä luvussa esitellään tutkimusaineisto, sen analysointi ja tulkinta. Seuraavassa käsitellään aineistosta 

muotoutuneita yläluokkia opettajien kertomusten valossa tutkimuksen alussa esiteltyyn teoriapohjaan 

peilaten. Tavoitteena on löytää yhteyksiä arvostuksen ja työssäjaksamisen väliltä. Jotta opettajien oma 

ääni pääsisi kuuluville ja oikeuksiinsa, tulkintaa on täydennetty tekstinäytteillä opettajien kirjoittamista 

kertomuksista. Välillä luokittelu oli hankalaa, esimerkiksi kun eri tahoilta tuleva arvostus oli päällek-

käistä ja liittyi moniin tekijöihin, samoin arvostuksen kokeminen oli odotetusti usein hyvin yksilökoh-

taista. Lopulta kuitenkin saatiin aikaan looginen ja mahdollisimman tarkoituksenmukainen luokittelu. 

Aineiston luokittelussa yläluokiksi muotoutuivat opettajan työssäjaksamiseen vaikuttavat sisäiset teki-

jät, ulkoiset tekijät sekä opettajan yleinen työnkuva ja sen vaikutus työssäjaksamiseen. Luvussa 9. pyri-

tään luomaan yhtenäinen kuvio arvostuksen yhteydestä opettajan työssäjaksamiseen. 

 

 

8.1 Opettajan työssäjaksamiseen vaikuttavat sisäiset tekijät 

 

8.1.1 Asenteet ja niiden vaikutus työhön ja työssäjaksamiseen 

 

Itsensä  ja oman työnsä arvostus auttaa jaksamaan 

 

Olen siis itse arvostanut itseäni ja opettajuuttani niin paljon, että se on vaikutta-
nut jaksamiseeni ilmeisen positiivisesti. (opettaja 1) 

 

Vaikka tämä tutkimus ei olekaan määrällinen, merkittävää oli havainto siitä, että lähes kaikki tutkimuk-

seen vastanneet opettajat tavalla tai toisella kirjoittivat, että oman jaksamisen kannalta on oleellista ar-

vostaa itseään ja omaa työtään. Monille vastanneille opettajille tämä oli ensimmäinen arvostuksen nä-

kökulma, jonka he mainitsivat, ja joka vaikutti omaan työssäjaksamiseen. Itsearvostus ja oman amma-

tin ja työn arvostus on tärkeää myös minäkuvan ja ammatti-identiteetin rakentumiselle (ks. luku 6.5). 

Opettajien vastauksista tuli ilmi myös se, että jos ei itse arvosta omaa työtään, myös motivoituminen 

työntekoon voi olla hankalaa, tämän myötä myös jaksaminen voi kärsiä (ks. luku 6.2.3). Työn arvos-
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tuksen on lähdettävä yksilöstä sisältäpäin. Oman työnsä arvostusta ei pidetty pelkästään työssäjaksami-

seen positiivisesti vaikuttavana tekijänä. Jotkut opettajat kokivat sen myös oman jaksamisensa perusta-

na ja edellytyksenä. Tästä voidaan päätellä, että opettajalla joka arvostaa omaa työtään, on vahva am-

matti-identiteetti ja ammattiylpeys, joka auttaa häntä jaksamaan työssään. 

 

Mielekkyys on löydettävä sisältänsä, omasta kasvustaan ihmisenä. (opettaja 2) 

Mielestäni on tärkeintä oman työssäjaksamisen kannalta se, että arvostan itse 
omaa työtäni. Ellen minä arvosta tekemääni työtä, on siltä työltä pudonnut pohja 
pois. (opettaja 3) 

Arvostan itse omaa työtäni. Se on myös vahva perusta työssäjaksamiselle. (opet-
taja 4) 

Opettajan on itse nähtävä arvoa työssään, jotta hän jaksaisi. (opettaja 5) 

Opettaja, joka itse arvostaa opettajan työtä ja opettajuutta, jaksaa tehdä tätä 
työtä myös silloin, kun koko ammattikunta on arvostelun kohteena tai itse joutuu 
ryöpytyksen kohteeksi. (opettaja 6) 

 

Joillekin opettajille yleinen ja yhteiskunnallinen arvostus tai sen puute ei ollut niinkään merkityksellis-

tä, mutta vastavuoroisesti se korosti oman ammatin ja itsensä arvostusta ja tärkeyttä. Ulkopuolinen ar-

vostus näkyy tämän perusteella hyvin vähän koulun arjessa, koulun sisäinen arvostus saattaa jotain 

merkitäkin. Tärkeintä on kuitenkin se työ, jota tehdään omalla persoonalla ja ammattitaidolla, henkilö-

kohtaisen arvostuksen kantamana ilman, että se olisi jotenkin näkyvästi esillä. 

 

… olen ilmeisesti pitänyt itseäni niin ainutlaatuisen onnistuneena, että mahdolli-
nen epäarvostus ei ole läpäissyt tajuntaani. (opettaja 1) 

Minulle ei ole niinkään tärkeää se, minkälaisessa arvossa opettajuutta ja opetta-
jan työtä pidetään laajemmin, eli yhteiskunnallisesti ajateltuna. Ne ovat arjen 
askareita pyörittäessäni niin kaukaisia ja epäoleellisia asioita. (opettaja 7) 

 

Jotkut vastauksista erosivat enemmistön vastauksista yllättävällä tavalla. Toisille ajatus arvostuksesta ja 

sen yhteydestä työssäjaksamiseen oli perin outo. Tämä saattaa hyvinkin johtua siitä, että monille opet-

tajuus ja oman työn arvostus on niin voimakkaasti sisäänrakennettua, ettei sitä välttämättä edes miellä 

arvostukseksi tai ettei sellaista arvostusta osaa välttämättä ajatella irrallisena opettajuuden käsitteestä. 

Sisäinen arvostus työnteon ja työssäjaksamisen kannalta voi silloin olla itsestäänselvyys. Tällöin arvos-

tusta ei välttämättä nähdä merkittävänä tekijänä omaan työssäjaksamiseen. 
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Minusta arvostus ja työssäjaksaminen eivät ole juurikaan sidoksissa toisiinsa. 
(opettaja 8) 

 

Kaikkien vastausten valossa oman ammatin arvostus oli suuri voimavara, johon työssäjaksaminen mo-

nen vastaajan kohdalla perustui. Ajatus opettajan ammatista kutsumusammattina näyttää siis edelleen 

pitävän paikkansa. Opettajat kokevat tekevänsä tärkeää työtä, jota itse arvostavat, siksi he myös jaksa-

vat tehdä työtään. 

 

 

Parhaansa tekeminen riittää 

 

Itsearvostuksesta sekä opettajan ammattiylpeydestä kertoo myös se, että he tekevät työnsä niin hyvin 

kuin pystyvät, mutta eivät tavoittele mahdottomia. Tutkimukseen vastanneet opettajat kertovat, että he 

ovat ymmärtäneet, ettei itsensä äärirajoille vieminen kannata. Silloin väsyy, eikä jaksa tehdä seuraavia 

töitä. Työ on myös hyvä pitää työnä, jotta työn ongelmatilanteet eivät vaikuta työn ulkopuoliseen elä-

mään tai opettajan ”arkiminään”. Kaikkeen ei tarvitse suostua, ei opettajankaan tarvitse lupautua kaik-

kiin projekteihin ja vapaa-aika on opettajallakin vapaa-aikaa. Samalla opettaja osoittaa arvostusta myös 

kouluaan ja työyhteisöään kohtaan, hän pitää itsensä työkykyisenä, työstään innostuvana, jaksavana 

opettajana. 

 

Teen parhaani, en kuitenkaan määrättömästi, se riittää tai riittäköön! (opettaja 
9) 

Työ- ja vapaa-ajan olen erottanut toisistaan, ja liian kiltti ”jokapaikanhöylä” en 
ole ollut. (opettaja 2) 

Silloin päätin, etten jatkossa enää milloinkaan ota työhöni liittyviä vaikeitakaan 
tilanteita liian henkilökohtaisesti. (opettaja 4) 

 

 

Opettajan sopeuduttava tilanteeseen kuin tilanteeseen 

 

Opettaja on esimerkki. Hänen oletetaan pystyvän hoitamaan kaikki tilanteet ja tultava toimeen kaikkien 

kanssa. Nuorimmat oppilaat saattavat kysyä opettajalta, mikä mahtaa olla opettajan ammatti. Välillä 

unohtuu, että opettajakin on ihminen. Välillä tosin vaikuttaa siltä, että opettajat itsekin unohtavat tä-
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män. Se ei kuitenkaan välttämättä tarkoita sitä, etteivätkö opettajat arvostaisi itseään tai työtään. Työn 

arvostamiseksi voidaan lukea myös tunnollisuus ja halu pystyä hoitamaan kaikki tilanteet oman ammat-

titaitonsa avulla. Tämäkin on eräänlaista ammattiylpeyttä. Jotkut tutkimukseen vastanneista opettajista 

kirjoittivat, että heidän tunnollisuutensa ja eräänlainen oman osaamisensa todistaminen vaikuttivat hei-

dän jaksamiseensa. Tunnollisuus ja erinomaiseen suoritukseen pyrkiminen on hyvä asia, kunhan se py-

syy kohtuuden rajoissa, itsensä arvostamista on myös se, että oppii sanomaan ei (ks. luku 6.2.5). 

 

Vastavalmistuneena opettajana oli kuitenkin intoa täynnä, täynnä ideoita ja kova 
halu näyttää muille, että kyllä minä pärjään. (opettaja 10) 

Opettajan on joka tapauksessa tultava toimeen kaikenlaisten asenteiden kanssa 
ja sopeuduttava tilanteeseen kuin tilanteeseen. (opettaja 5) 

Ja tietenkin oma tunnollisuuteni, mikä oli välillä liiallistakin, ainakin nyt jäl-
keenpäin katsottuna. (opettaja 10) 

 

 

Jaksaminen välillä vaarassa, miten selviytyä 

 

Opettajan jaksamisen kannalta on tärkeää osata tunnistaa väsymisen merkit itsessään. Se on tavallaan 

osa ammattitaitoa ja oman itsensä arvostamista. Kun arvostaa itseään ja itsetunto on kohdallaan, voi 

myös tunnustaa itselleen ja työtovereille, jos on väsynyt tai jokin työtehtävä tuntuu ylivoimaiselta. Tä-

hän tietysti vaikuttaa myös toimiva työyhteisö, mutta opettaja on ensikädessä itse vastuussa omasta jak-

samisestaan. Opettajan itsearvostuksessa onkin tässä suuri rooli. Jos pääsee käymään niin, että opettaja 

ei enää näe omaa arvoaan työntekijänä ja arvoa työssään, se voi vaikuttaa negatiivisesti opettajan mi-

näkuvaan. Tämä puolestaan johtaa väsymiseen (ks. kuku 6.2.5). Itsearvostus on siis näidenkin ajatusten 

pohjalta edellytys työssäjaksamiselle. Se voi olla myös keino selvitä väsymisestä. 

 

Jatkuva ulkopuolisen tahon ”toiveiden” toteuttaminen voi käydä raskaaksi niille, 
jotka pyrkivät toteuttamaan tehtäviään kovin tunnollisesti. Itse olen kuitenkin 
pyrkinyt pitämään työn työnä ainakin tämän sektorin osalta. Mikäli kuitenkin 
huomaisin, että em. määräykset kävisivät liian raskaiksi toteuttaa,  uskon että 
saisin apua ennen uupumistani. (opettaja 11) 

Omana itsenä oleminen häviää, mikä aiheuttaa väsymistä. (opettaja 12) 

Työssäjaksamisessa olennaista on arvostaa itseään ihmisenä ja opettajana ja pi-
tää huoli omasta jaksamisestaan. (opettaja 5) 
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8.2 Opettajan työssäjaksamiseen vaikuttavat ulkoiset tekijät 

 

8.2 Edesauttavat tekijät 

 

Arvostus auttaa jaksamaan 

 

Tietysti olin nuori ja energinen, mutta kyläläisten vahva tuki ja arvostus koulu-
työtä kohtaan antoi mielettömästi lisäpotkua…Edelleen pitää paikkansa se, että 
työssäni saama arvostus auttaa minua verrattomasti jaksamaan, mutta mahdol-
linen arvostuksen puute, vaikka se ei jaksamista tuekaan, ei saa minua kuiten-
kaan aivan uuvahtamaan. (opettaja 4) 

 

Useille tutkimukseen osallistuneille opettajille oman työn arvostus oli jaksamisen kannalta merkittävää. 

Jotkut opettajista kirjoittivat suoraan, että myös itsensä ulkopuolelta saadulla arvostuksella on positiivi-

nen vaikutus työssäjaksamiseen. Ulkoinen arvostus on vaikuttanut jaksamiseen myönteisesti tai jopa 

ratkaisevasti vastauksesta riippuen. Toisille ulkoinen arvostus on kannustava lisä oman arvostuksen 

rinnalla, mutta sen puute ei ole vaikuttanut jaksamiseen ratkaisevasti. Toisille ulkoinen arvostus on 

tehnyt työssäjaksamisen mahdolliseksi, vaikka väsyminen on ollut lähellä. On myös useita eri lähteitä, 

joista arvostusta odotetaan, jotta työ pysyisi mielekkäänä. Vastauksista näkyy miten eri tavoilla arvos-

tukseen suhtaudutaan, toiset tarvitsevat sitä enemmän kuin toiset, toiset kokevat eri asiat arvostukseksi. 

Teorian mukaan jokaisen pitäisi saada työstään jonkinlaista arvostusta, jos arvostusta ei saa työtovereil-

ta, sitä tulisi saada itseltään tai läheisiltään (s. luku 6.5). Seuraavat esimerkit kertovat ulkoisen arvos-

tuksen saamisen ja kokemisen tärkeydestä. 

 

Mutta auttaisiko arvostus jaksamaan paremmin? Kyllä. (opettaja 13) 

Ilman tätä kaikkea tukea ja arvostusta en varmaankaan olisi jaksanut viime 
vuotta. (opettaja 10) 

Kyllähän arvostuksen pitäisi näkyä aika monestakin suunnasta, että tätä työtä 
jaksaisi tehdä. (opettaja 14) 

Se, että kokee saavansa arvostusta omalle työlleen, on minulle erittäin tärkeää 
työssäjaksamisen kannalta. (opettaja 10) 
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Vanhempien tuki ja arvostus auttaa jaksamaan 

 

Parhaassa tilanteessa opettaja saa työlleen arvostusta muualtakin kuin vain itseltään. Erityisesti van-

hempien tuki oli tutkimukseen vastanneiden opettajien mielestä tärkeää jaksamisen kannalta. Hyvin 

erilaiset asiat koettiin arvostukseksi, muun muassa työrauha mainittiin arvostuksen muodoksi. Työ-

rauha voidaan rinnastaa luottamukseksi, teorian mukaan luottamus on yksi arvostuksen muodoista (ks. 

luku 6.5). Erityisen tärkeää arvostus on silloin, kun opettaja joutuu olemaan vaikeiden asioiden takia 

yhteydessä kotiin. Sekin osoittaa luottamusta opettajan ammattitaitoon ja samalla viestii jaksamiselle 

tärkeää arvostusta opettajalle. 

 

Monesti hankalissa tilanteissa jaksamiseen vaikuttavat juuri nämä opettajaa tu-
kevat vanhemmat…jotka antavat opettajalle työrauhan ja arvon. (opettaja 5) 

Koen myös tärkeänä jaksamisen kannalta sen, että oppilaat ja heidän vanhem-
pansa arvostavat tekemääni työtä. (opettaja 3) 

Vanhempien suunta, se onkin sitten ehkä se vaikein lenkki tässä, joistain perheis-
tä sitä arvostusta saa ihan ok ja siellä ymmärretään, että opettajakin on vaan 
ikään kuin töissä. (opettaja 14) 

Mielestäni työssäjaksamisen kannalta tärkeintä ”arvostamista” on ne hetket, jol-
loin vaikeissakin tilanteissa vanhemmat luottavat opettajaan. Se on perusta, jo-
hon on hyvä rakentaa niin omaa kuin yhteistyötä vanhempien kanssa. Se myös 
peilautuu lasten käytökseen opettajaa kohtaan jonkin verran. (opettaja 15) 

 

 

Oppilaiden arvostus auttaa jaksamaan 

 

Mielestäni merkittävin työssäjaksamisen tekijä tässä työssä ovat oppilaat, kaikin 
puolin. Omat oppilaani arvostavat minua (ainakin lähes aina), ja se on VALTA-
VA tekijä jaksamisessa…Arvostus on oppilailta sellaista arkipäivän toimintaa, 
rohkeaa avun pyytämistä, tunteiden osoittamista, myös kyseenalaistamista, mut-
ta kuitenkin joka tapauksessa rakentavaa positiivista toimintaa…Ilman oppilai-
den arvostusta ei kukaan täysjärkinen voi tehdä tätä työtä. (opettaja 11) 

 

Pääsääntöisesti opettajan työtä pidetään hyvin itsenäisenä työnä. Silloin unohdetaan, että opettaja tekee 

työtään jatkuvasti oppilaiden kanssa. Esimerkistä huomataan, että oppilaat eivät ole pelkästään vas-

taanottajan asemassa oppitunneilla, he ovat suuri osa opettajan työtä ja työskentelyä. Opettaja on työ-

päivänsä aikana vuorovaikutuksessa pääasiassa juuri oppilaidensa kanssa ja luonnollisesti se myös vai-
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kuttaa opettajan työhön, samoin oppilaiden työskentelyyn (ks. 6.1.1). Samalla myös suorin palaute tu-

lee oppilailta. Palaute joka tulee vanhemmilta, perustuu usein lapsilta kuultuun, eikä siis välttämättä 

perustu yksinomaan vanhempien käsitykseen opettajan työstä, vaan on tulkinta lapsen kertomasta. Mo-

net opettajat ovat myös sitä mieltä, että oppilailta he saavat myös parhaan palautteen, he tietävät ja nä-

kevät, miten opettaja työskentelee. Tämän palautteen ja aidon vuorovaikutuksen tutkimukseen vastan-

neet opettajat kokivat arvostuksen ja luottamuksen osoitukseksi. Sillä oli myös merkittävä positiivinen 

vaikutus työssäjaksamiseen ja työviihtyvyyteen. 

 

Viihdyn työssäni erinomaisesti, sillä minulla on aivan mahtavat oppilaat. (opet-
taja 3) 

 

Muita jaksamisen kannalta tärkeitä tekijöitä 

 

Seuraavassa käsitellään aineistosta nousseita muita jaksamisen kannalta tärkeitä tekijöitä. Kaikki seu-

raavat tekijät mainittiin aineistossa useammin kuin kerran. Joistain vastauksista näkyy suoraan, että ne 

liittyvät jaksamiseen arvostuksen kautta, toiset liittyvät enemmän arkiseen tasapainoon, mutta niissäkin 

voidaan havaita viitteitä arvostukseen. 

 

Hyvä työyhteisö 

Työyhteisöllä on merkittävä rooli opettajan työssäjaksamisessa. Aineistosta nousi esiin, että opettaja-

kollegat ja heidän arvostuksensa on tärkeää työssäjaksamisen kannalta. Jotkut vastanneista kokivat, että 

ilman mahdollisuutta kertoa omista tuntemuksistaan ja tunteistaan työtovereille jaksaminen olisi paljon 

vaikeampaa. Opettajat toivovat saavansa arvostusta työlleen työhönsä liittyviltä henkilöiltä kuten oppi-

lailta, vanhemmilta ja työtovereilta. Tällöin oleellista ei ollut niinkään yleinen ja yhteiskunnallinen ar-

vostus. Työyhteisön arvostus menee siis arvostushierarkiassa yhteiskunnan edelle. Työyhteisö voidaan 

jakaa fyysiseksi ja toiminnalliseksi ympäristöksi, fyysisen ollessa tarjotut resurssit ja tilat, toiminnalli-

nen ympäristö puolestaan käsittää henkilöstöhallinnan, toimintakulttuurin ja itse työn (ks. luku 6.3.2). 

Tutkimukseen osallistuneet opettajat puhuivat nimenomaan toiminnallisesta työyhteisöstä työssäjaksa-

miseen positiivisesti vaikuttavana tekijänä. 

 

Jos työyhteisöstä saa tukea, niin jaksaa, mutta jos työyhteisössä mättää eikä koe 
olevansa arvostettu työntekijä, niin varmasti uuvuttaa. (opettaja 16) 
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Jaksamisen kannalta on mielestäni erittäin tärkeää kiinnittää huomiota työpai-
kan henkiseen ilmapiiriin ja hyvinvointiin sekä yhteistyöhön siitäkin huolimatta, 
että opettajan työ on myös hyvin itsenäistä työtä. (opettaja 13) 

 

Jaksaminen on kovilla jatkuvasti. Erityisen rankkoja aikoja ovat lukukausien 
viimeiset työviikot sekä joulun alla, että keväällä. Mikäli omaa työtä kuormitta-
via asioita ei saisi purettua ja jaettua kollegoiden kesken, tilanne olisi kestämä-
tön. (opettaja 17) 

 

Esimiehen kannustus 

Esimiehen kannustus on osa toiminnallista työyhteisöä. Työhyvinvointi rakentuu ensisijaisesti johdon, 

esimiesten sekä työntekijöiden jatkuvana yhteistyönä työpaikan arjessa (ks. luku 6.2). Aineistosta nousi 

esiin, että olisi hyvä saada esimieheltä kannustusta ja arvostusta, se auttaisi jaksamaan ja tekemään par-

haansa. Kannustuksen puutteen merkitystä tästä näkökulmasta ei juuri kommentoitu. Arvostus ja kan-

nustus esimiehen suunnalta on arvokasta opettajan jaksamisen kannalta, mutta myös ilman sitä voi sel-

vitä. Ilmeisesti esimiehen arvostus lasketaan osittain työyhteisön arvostukseen, jolloin sen tärkeys liite-

tään enemmänkin työyhteisön hyvinvointiin. 

 

Hyvin tärkeää opettajalle olisi saada työstään arvokasta palautetta esimiehil-
tään ja huomiota tasaisin väliajoin. (opettaja 5) 

Myös esimieheltä, rehtorilta tullut kiitos lämmittää ja antaa voimia yrittää pa-
rastaan. (opettaja 13) 

 

Perhe ja harrastukset 

Monet opettajan jaksamiseen vaikuttavat tekijät liittyivät opettajan vapaa-aikaan. Perheen parissa vie-

tetty aika sekä perheeltä tuleva kannustus ovat opettajan jaksamisen kannalta tärkeitä. Myös omat va-

paa-ajan harrastukset kuten liikunta olivat työssäjaksamista edistäviä tekijöitä. Perheeltä tuleva tuki on 

ulkoista arvostusta, mutta se, että opettaja ottaa itselleen omaa aikaa ja tekee silloin itselleen tärkeitä 

asioita on jälleen osoitus itsearvostuksesta. On tärkeää, että opettaja ja hänen läheisensä antavat opetta-

jalle luvan olla töiden ulkopuolella ymmärtämätön ja poissaoleva sekä ennakkoluuloinen. Vapaa-ajalla 

ei tarvitse olla jatkuvasti roolimalli – opettajakin saa olla ihminen (ks. luku 6.4.2). 
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Minulle työssäjaksamisen kannalta tärkeitä asioita ovat: hyvä työyhteisö, liikun-
ta, lomat ja ennen kaikkea oma perhe ja perheen parissa vietetty aika. (opettaja 
18) 

Tietysti myös oman perheen arvostus ja tuki ovat tärkeitä. (opettaja 7) 

Harrastukset, opiskelu ja tulevaisuuden suunnitelmat ovat minulle voimavara ja 
henkireikä. (opettaja 2) 

Oma fyysinen ja psyykkinen kunto merkitsee paljon. (opettaja 19) 

 

 

8.2.2 Heikentävät tekijät 

 

Arvostus ei näy palkassa 

 

Opettajien palkkauksesta puhutaan opettajien keskuudessa melko paljon. Myös tutkimukseen vastan-

neet opettajat ovat pohtineet palkan suuruutta, tai paremminkin pienuutta ja sen yhteyttä yhteiskunnan 

arvostukseen. He kokivat, että keino millä yhteiskunta voi arvostustaan opettajalle osoittaa on raha, sil-

lä yhteiskunnan on abstraktina käsitteenä vaikea osoittaa arvostusta jollakin muulla tavalla yhtä selke-

ästi tai yhtenäisesti niin, että jokainen yksittäinen opettaja sen saisi. Yhteiskunta ja sitä kautta päättäjät 

eivät opettajien mukaan arvosta opettajan työtä tarpeeksi, sillä arvostus ei näy palkassa.  

 

Pieni palkkapussi kertoo myös yhteiskunnan arvostuksesta opetustyötä kohtaan. 
(opettaja 13) 

Yhteiskunnan arvostus opettajien työtä kohtaan on selkeästi laskenut. Sen huo-
maavat opettajat suoraan palkkapussissaan. Jos n. viiden vuoden opiskelua ja 
vaativaa työtä arvostettaisiin, niin siitä maksettaisiin kunnolla. (opettaja 8) 

 

Teoreettisessa tarkastelussa viitattiin siihen, että opetusala on naisvaltainen, eivätkä naiset ja ylipäätään 

opettajat ole tottuneet nousemaan taisteluun rahasta (ks. luku 6.3.1). Tämä herättää kysymyksen, onko 

opettajilla itsellään velvollisuus vaatia arvostusta yhteiskunnalta ja samalla myös suurempaa palkkaa. 

Pitääkö arvostusta vaatia? Tähän liittyy tietyllä tavalla myös näkökulma kutsumusammatista. Opettajan 

ammatissa sisäinen motivaatio on tärkeä tekijä, joka syntyy itsensä ja tekemänsä työn arvostuksesta 

(ks. luku 6.2.3). Ehkä päättäjät ajattelevat, että se riittää, sillä: 
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… alalle on hakeuduttu, vaikka opettajan palkkaus ei ole korkealla tasolla. 
(opettaja 12) 

 

Jos ihmiset kerran hakeutuvat opetusalalle huonosta palkkauksesta tietoisina, mutta siitä huolimatta, 

miksi heille sitten maksettaisiin enemmän. Tosiasia on se, etteivät opettajat ole tyytyväisiä palkkauk-

seensa ja saattavat harkita muihin töihin siirtymistä. Se näkyy myös tutkimukseen osallistuneiden opet-

tajien vastauksissa. 

 

Muutaman kerran vuodessa harkitsen vakavasti ammatin vaihtoa todella surke-
an palkkauksen vuoksi. Työnkuvaan ja koulutukseen nähden opettajan työn ar-
vostus ei näy ainakaan palkoissa! (opettaja 17) 

Suunnitelmiini kuuluu muihin tehtäviin siirtyminen lähitulevaisuudessa. (opetta-
ja 2) 

 

Oli myös opettajia, jotka kirjoittivat, ettei ulkoinen arvostus vaikuta heidän työssäjaksamiseensa. He 

toivoivat, että yleinen arvostus osoitettaisiin parempana palkkana. Eli tavallaan ulkoista arvostusta toi-

vottiin kuitenkin jossain muodossa. Parempana palkkana osoitetun arvostuksen vaikutusta jaksamiseen 

ei juuri analysoitu. Siitä huolimatta palkkauksen voidaan päätellä vaikuttavan ainakin opettajan mieli-

alaan ja intoon tehdä työtä. Matalasta palkkauksesta kertomisessa oli selkeästi negatiivinen lataus. 

Vaikka palkkaus ei suoranaisesti työssäjaksamiseen vaikuttaisikaan, se todennäköisesti vaikuttaa opet-

tajien motivaatioon ja työviihtyvyyteen, joilla puolestaan on vaikutusta opettajien työssäjaksamiseen. 

 

Omalta osaltani työssä jaksaminen ei ole millään muotoa kiinni muiden ammat-
tiani kohtaan osoittamasta arvostuksesta. Mieluiten ottaisin arvostuksen vastaan 
parempana palkkana kuin kunnioituksena ja kehuina. (opettaja 18) 

 

 

Uuvuttavia tekijöitä 

 

Vanhempien tuen ja arvostuksen puute heikentää ja väsyttää 

Vanhempien tuen tärkeydestä puhuttiin jo aiemmin. Vastavuoroisesti vanhempien arvostuksen ja tuen 

puute tekee opettajan työstä hankalaa ja väsyttävääkin. Joskus vanhemmat näyttelevät suurempaa osaa 

oppilaan koulunkäynnissä kuin oppilas itse, ja opettajan täytyy keskittyä vanhempiin enemmän kuin 

olisi tarve tai hyväksi opettajan jaksamisen ja opettamisen kannalta. Vanhemmat tietävät oikeutensa ja 
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välillä he uskovat tietävänsä myös opetuksesta enemmän kuin opettaja (ks. luku 6.3.3). Vanhemmat 

ovat tietysti myös oman lapsensa asiantuntijoita, heidän näkemystään on kuunneltava ja arvostettava-

kin, mutta kaikkea opettajan ei tarvitse kiltisti hyväksyä (ks. luku 6.2.5). Yhteisymmärryksen löytymi-

nen voi joskus olla hyvin vaikeaa, silloin tilanne käy raskaaksi opettajalle, todennäköisesti myös van-

hemmalle. Etualalle pitäisi kuitenkin asettaa lapsen tarpeet. 

 

Vanhemmat voivat todella aiheuttaa opettajalle väsymystä (jopa loppuun pala-
mista) nimenomaan kyseenalaistamalla tämän toiminnan sekä suoraan opetta-
jalle että lapselleen. (opettaja 11) 

Lapsien kanssa pärjää, mutta joskus joutuu ehkä liikaakin keskittymään siihen 
oppilaan vanhempaan. (opettaja 19) 

Löytyy aina sellaisia vanhempia, jotka hyvin nopsaa ja muutamilla valituilla sa-
noilla pudottaa opettajan alimpaan kastiin, että meistä ei oo mihinkään ja myö 
ei tiedetä mitään. (opettaja 14) 

Oppilaiden vanhempien negatiivinen suhtautuminen opettajaan tuntuu todella 
pahalta ja raskaalta, eikä työ maistu. (opettaja 3) 

 

Vanhempien esimerkki vaikuttaa lapsen suhtautumiseen opettajaa kohtaan, niin hyvässä kuin pahassa. 

Kotoa tulevat asenteet ja arvot kulkevat oppilaan mukana kouluun. Vanhemmat voivat siis myönteisel-

lä suhtautumisellaan opettajaan ja opetustyöhön myös välillisesti auttaa opettajaa jaksamaan, lastensa 

kautta. Negatiivinen asenne tarttuu lapsiin ehkä vieläkin herkemmin. Jos kodin tuki puuttuu niin van-

hempien kuin oppilaiden suunnalta, on vaikutus opettajan työssäjaksamiseen ilmeisen negatiivinen ja 

voi ilmetä jopa työpaikkakiusaamisena (ks. luku 6.3.2). 

 

… oppilaiden ja vanhempien arvostus on usein hyvin samanlaista, tai ainakin 
vanhempien arvostus heijastuu lasten toimintaan usein. (opettaja 11) 

Toki oppilaitten arvostus opettajaa kohtaan tulee suoraan kotoa siitä, miten 
vanhemmat arvostavat koulua ja opettajaa. (opettaja 8) 

 

Henkisesti raskas työ ja hankalat oppilaat 

Kaikki päivän aikana tapahtuvat sosiaaliset tilanteet tekevät opettajan työstä haastavan ja mielenkiin-

toisen, mutta välillä myös raskaan. Jotkut opettajat olivat sitä mieltä, että juuri henkinen rasitus ja li-

sääntyneet erityistapaukset oppilaissa vaikuttavat jaksamiseen arvostusta enemmän. Haastavien oppi-

laiden kohdalla kuormitus ei välttämättä johdu arvostuksen puutteesta vaan esimerkiksi puhtaasti siitä, 
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että lapsella on vakava tarkkaavaisuushäiriö. Haastava oppilas voi olla myös esimerkiksi maahanmuut-

taja. Tämä ei itsessään tee oppilaasta haastavaa, vaan se että luokassa on liian paljon eri kieliryhmien, 

uskontokuntien ja ikäluokkien edustajia, jolloin opettajalle ei jää aikaa vastata riittävällä tavalla yksilön 

tarpeisiin (ks. luku 6.3.1). Tällaisessa tilanteessa opettaja tarvinnee itsearvostusta ja työyhteisön tukea 

jaksaakseen työssään. 

 

Opettajan työssäjaksamiseen ei minusta ole vuosien saatossa vaikuttanut työn 
arvostus, vaan siihen vaikuttavat muut asiat. Niitä ovat mm. rankka urakkatyö, 
johon edes kohtuullisen pitkä kesäloma ei tuo helpotusta. Henkisesti raskas työ, 
tänä päivänä erityistapauksia enemmän kuin aiemmin. (opettaja 8) 

Työvuosi oli rankka…Ensinnäkin se, että oppilaita oli paljon ja joukossa haasta-
via tapauksia. (opettaja 10) 

Opettajia väsyttää paljon myös oppilaiden persoonallisuushäiriöt ja sosiaaliset 
ongelmat. (opettaja 12) 

 

Opettaja on ammattinsa orja myös vapaa-ajallaan 

Joskus yhteiskunnan opettajaa kohtaan osoittama arvostus ei tunnukaan opettajasta arvostukselta, vaan 

jopa loukkaukselta, eräänlaiselta negatiiviselta arvostukselta. Tällä opettajat tarkoittivat sitä, että opet-

tajia arvostetaan ja ajatellaan myös heidän vapaa-aikanaan opettajina. Tai ehkä olisi parempi sanoa: 

arvostellaan. Tämä ei välttämättä vaikuta erityisesti opettajan työssäjaksamiseen kovin aktiivisesti, 

mutta se vaikuttaa siihen, miten opettaja työstä päästyään pääsee lataamaan akkujaan vapaa-ajalla, mi-

kä sitten jo vaikuttaakin opettajan jaksamiseen työssään. Tästä päästään jälleen siihen ajatukseen, että 

opettaja voi sanoa ei, ja niin tuleekin tehdä. Yhteiskunnan tulee arvostaa opettajaa myös yhteisön jäse-

nenä, jolla ei ole jatkuvaa velvollisuutta olla työnsä edustaja. 

 

Kyläyhteisön ja päättäjien arvostus ei ole aina kannustavaa, vaan pikemminkin 
raivostuttavaa ja ihmisyyttä loukkaavaa. Opettajaa ei nähdä ihmisenä ihmisten 
joukossa, vaan hän tuntuu olevan ammattinsa orja myös vapaa-aikanaan. Meillä 
ei ole oikeutta olla vanhempia omille lapsillemme. Esim. Olin eräässä vanhem-
mille järjestetyssä (ei liittynyt kouluun mitenkään) tilaisuudessa vanhempana 
läsnä, en opettajana. Kuitenkin minulta pyydettiin mielipidettä opettajana. Vaik-
ka ei muilta vanhemmilta pyydetty mielipidettä oman ammattinsa edustajina. 
Tällaisia tilaisuuksia on hyvin usein, ja niitä alkaa jo vähitellen välttelemään. 
Tämä on mielestäni sitä negatiivista arvostusta. (opettaja 3) 

Edelleenkin on vielä vanhakantaisia käsityksiä, että opettaja on 25 tuntia vuoro-
kaudessa töissä ja milloin tahansa se on tavoitettavissa. (opettaja 14) 
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Ulkopuolelta tulevat määräykset, lisääntynyt työmäärä, muttei arvostusta päättäjiltä 

Tutkimukseen vastanneet opettajat kirjoittivat myös paljon siitä, että heidän työmääränsä on lisäänty-

nyt. Heiltä vaaditaan tuloksia ja tehokkuutta, vaikka opetustyön tuloksia, varsinkin taloudellisia on vai-

kea mitata. Opettajat myös kokivat, ettei opettajan arvoa nähdä, vaan hänet koetaan tuottamattomana 

kuluna. 

 

Opettajat nähdään välttämättömänä pahana, joukkona, joka ei tuota mitään, ai-
heuttaa vain kuluja kunnille ja joiden sen vuoksi olisi pidettävä mölyt mahassa. 
Hyvän opettajan arvoa ei nähdä, hänestä ei pidetä kiinni, sillä katsotaan, että 
opettajan työn voi tehdä joku muu. Tällainen asenne rasittaa opettajaa ja aiheut-
taa kyynistymistä, turhautumista ja jaksamattomuutta. (opettaja 5) 

 

Stressiä ja väsymystä on aiheuttanut myös se, että määräyksiä annettaessa ja toteutettaessa ei ajatella 

asioita koulun ja opettajan kannalta. Päättäjät tekevät päätökset kaukana koulun käytännön tilanteista. 

Heillä ei välttämättä ole riittävästi tietoa siitä, millaiset uudistukset ja muutokset oikeasti olisivat tar-

peellisia ja toimivia. Se, että jollakulla päättäjällä on käsitys siitä, mitä työtä opettaja tekee, ei opettaji-

en mielestä riitä oikeutukseksi päätösten tekoon ilman koulun työntekijöiden mielipidettä ja vaikutus-

valtaa. Se, ettei ole vaikuttamismahdollisuutta omaan työhön ja työntekoon, on yksi uuvuttava tekijä. 

Teorian mukaan päätöksenteko nopeutuu, kun päätösvalta siirretään sinne, missä itse työ tehdään (ks. 

luku 6.3.3). 

 

Oma kouluni loppui 1994. Kyse oli siis rahasta. Mutta kun poliitikoilla on var-
sinkin kiistanalaisissa kysymyksissä suuri tarve yliperustella oma kantansa, ky-
seenalaistavat jotkut päättäjistä (vastoin jo silloinkin olemassa olevia selkeitä 
tutkimustuloksia) pienen koulun mahdollisuudet antaa riittävän pätevää opetusta 
siinä, missä isommatkin yksiköt. Se tuntui itsestä vahvasti sen työn aliarvioimi-
selta, jonka eteen olin innolla satsannut ja aiheutti minulle pahimman stressin 
mitä olen koskaan kokenut. (opettaja 4) 

Opettajuus on vain asia, josta useimmat kuvittelevat tietävänsä jotain. (opettaja 
5) 

Kun puhutaan muutoksista niin, että opettajat itse eivät koe niiden olevan hyö-
dyllisiä…tuntuu, että opettajan työtä ei arvosteta. Opettajien kuitenkin oletetaan 
koko yhteiskunnassa toteuttavan ylhäältä annettuja ohjeita, lakeja ja määräyk-
siä. Joskus työnantaja pitää itsestään selvänä, että opettajat toteuttavat kaikki 
muiden koulutusviranomaisten tekemät päätökset ja suunnitelmat, vaikka ne li-
säisivät merkittävästi opettajan työtä (palkatonta tietysti). Tällöin on mielestäni 
kyse arvostuksen puutteesta, joka on tosin helppo naamioida positiiviseksi voi-
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maksi ”Kyllähän te pystytte siihen, olettehan te korkeasti koulutettuja ammatti-
laisia.!”. (opettaja 11) 

 

Edellisestä esimerkistä käy ilmi myös se, että opettajuuden arvostamattomuus voidaan kääntää positii-

viseksi vetoamalla opettajien ammattiosaamiseen ja koulutukseen. On huolestuttavaa, että tilanne voi 

olla tuollainen: opettajaa vaaditaan todistamaan oma kyvykkyytensä ylimääräisellä työllä ainakin näen-

näisesti sen uhan alla, että tilalle ehkä otetaan joku toinen joka työn suostuu tekemään. Ulkoisesti ase-

telma kuitenkin vaikuttaa kannustavalta. Sitä kuvaa hyvin seuraava esimerkki. 

 

Opettajat voidaan ylistämällä alistaa. (opettaja 2) 

 

Ylimääräiset työt kuormittavat opettajaa. Palkka mainitaan myös tässä yhteydessä. Kaikesta työstä ei 

saada vastinetta, taidot ja uhrautuminen otetaan kyllä mielellään vastaan, mutta siitä ei välttämättä saa 

edes kiitosta tai arvostusta, vielä vähemmän rahallista korvausta. Tällainen aiheuttaa opettajissa katke-

roitumista ja jaksamattomuutta.  

 

Onneksi itselläni ei ole enää pieniä lapsia, koska päivät ovat pidentyneet: koko-
uksia, vanhempainvartteja, HOJKS:ia, projekteja, luokkaretkisuunnitelmia, ke-
hittämispalavereita, opsien päivitystä jne. (opettaja 16) 

Opettajalle on tullut vuosien saatossa lisää tehtäviä, joiden tekeminen ei palkas-
sa näy (opettaja 8) 

Tuntuu olevan vähän edelleenkin tämmöinen eksploitaatiomeininki, että mieluus-
ti otetaan kyllä kaikki taidot sinne koulun käyttöön, mutta ei niistä mitään korva-
usta esimerkiksi saa. (opettaja 14) 

 

Aiemmin käsitellyssä palkan, arvostuksen ja jaksamisen yhtälössä paremman palkan ei suoraan mainit-

tu vaikuttavan jaksamiseen. Lisääntyneestä työmäärästä opettajat toivoisivat lisää korvausta, mutta jak-

saisivatko he paremmin, jos palkka nousisi. Ehkä asiaa pitäisikin ajatella siltä kannalta, että työmäärän 

lisääntyessä myös työntekijöiden määrä lisääntyisi. Silloin raha käytettäisiin uusiin työntekijöihin, jol-

loin työn määrä työntekijää kohden pysyisi kohtuullisena. Riittäisikö tällainen ratkaisu opettajille, sitä 

ei aineisto kerro. 
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Koulun päivähoitotehtävä 

Paljon on puhuttu siitä, kuinka kouluille sysätään jatkuvasti enemmän ja enemmän kasvatusvastuuta 

(ks. luku 6.2.2). Tämä vaikuttaa opettajien työssäjaksamiseen ilmeisen negatiivisesti, opettajat joutuvat 

ratkomaan välillä koko perheen ongelmia. Tässä voi vaikuttajana olla myös opettajille luonteenomai-

nen tunnollisuus ja myötätuntokin. Jos he näkevät voivansa auttaa, he tekevät sen minkä pystyvät. Toi-

saalta voidaan palata taas ajatukseen, että opettajan on arvostettava omaa työtään ja itseään. Silloin hän 

tekee työtä oman jaksamisensa rajoissa, ja välttyy näin liialta kuormitukselta. Opettajien ja vanhempien 

yhteistyö on tällaisessa tilanteessa myös oleellista, koulun ja opettajan mahdollisuuksilla ja kapasiteetil-

la auttaa on rajansa, opettajan tulee saada vanhemmat ymmärtämään se. 

 

… ”välillä tuntuu, että toimii enemmän sos.työntekijänä, kuraattorina tai polii-
sina” kuin opettajana. (opettaja 17) 

Välillä opettajan pitää olla yli-ihminen joka hoitaa kaikki perheen ongelmat. 
(opettaja 19) 

Oman työn arvostamista on mielestäni myös se, ettei suostu toisten ihmisten kaa-
topaikaksi. Kotien ongelmat tuodaan mielellään opettajan syliin ja jos näitä ei 
tunnista, väsyy ja kyynistyy. (opettaja 2) 

 

 

Tukea ja kiitosta on turha odottaa itsensä tai koulun ulkopuolelta 

 

Mieleeni muistuvat vanhemman työtoverin sanat opettajanurani alkutaipaleelta: 
”Jos oppilas ei menesty koulussa, on hänellä huono opettaja. Jos oppilas menes-
tyy, hänellä on lahjakkaat vanhemmat. Älä koskaan odota saavasi kiitosta työs-
täsi?” Elettiin 1980-luvun alkuvuosia. Nuo sanat ovat vaikuttaneet minuun pal-
jonkin ja samankaltaiseen ohjeistukseen olen törmännyt lähes jokaisessa opetta-
jainhuoneessa, jossa olen työskennellyt. Aluksi tällainen jalat maassa-kyynisyys 
tuntui hämmentävältä ja harmittikin, ajan mittaan olen siihen tottunut. Se on pi-
tänyt paikkansa. (opettaja 2) 

 

Jotkut opettajista totesivat, ettei yksinkertaisesti kannata odottaa saavansa työstään kiitosta, ei ainakaan 

koulun seinien ulkopuolelta. Sitä opettajat eivät maininneet, haluaisivatko tai toivoisivatko he ulkopuo-

listen arvostusta työlleen, sillä lähtökohtaisesti ajatus oli, ettei sitä kuitenkaan saa. Näin vastanneet 

opettajat olivat olleet työssään yli 20 vuotta. Ehkä aika ja kokemukset ovat vaikuttaneet opettajien 

asenteeseen. Toisaalta näkökulmasta tulee ilmi myös se, että he itse ovat arvostaneet itseään ja työtään 
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niin paljon, että ovat pysyneet ammatissaan pitkään. Hyvä pohja opettajuuden rakentamiselle on itsear-

vostus ja opettajan työn arvostus, se on perusta joka kannattelee silloinkin, kun muualta ei saa tukea. 

Seuraavana tärkeänä tukipilarina tulee työyhteisö, joka näkee opettajuuden ainakin suhteellisen hyvin 

samasta näkökulmasta kuin opettaja itse. Tästä näkökulmasta koulun ulkopuolelta tulevan arvostuksen 

puute ei lopulta vaikuta ainakaan kovin mainittavasti opettajien työssäjaksamiseen, sillä heillä on itses-

tä lähtevä arvostus kannustajanaan. 

 

…nautin mielestäni arvostusta opettajana nimenomaan omassa työympäristös-
säni. Monesti olemmekin puhuneet työyhteisössä, että kiitosta ei tarvitse odottaa 
koulun seinien ulkopuolelta. (opettaja 16) 

Opettaja tekee yhteiskunnallisesti merkittävää työtä. Jotta opettaja jaksaa, on 
arvostettava itse itseänsä ja kiitettävä ja motivoitava itseään kerta toisensa jäl-
keen. Muuta ei ole. Työstä saatu tyydytys ei voi perustua muilta ihmisiltä saa-
tuun kiitokseen, se ei kannattele. (opettaja 2) 

 

 

8.3 Opettajan yleinen työnkuva ja sen vaikutus työssajaksamiseen 

 

8.3.1 Opettajan työstä ja sen arvostuksesta yleisesti 

 

Opettajan työtä arvostetaan 

 

Opettajan työn yleisen arvostuksen tekijöiksi tutkimukseen vastanneet opettajat mainitsivat yliopisto-

koulutuksen, lomaedut ja yleisen opettajuuteen liitetyn statusaseman. Opettajat mainitsivat myös, että 

kansainvälisten PISA-tutkimusten mukaan suomalainen perusopetus on maailman huippua. Tämä mai-

nittiin yhdeksi yleisen arvostuksen lisääjäksi. Sitä, miten yleinen arvostus opettajan työssä näkyy, ei 

aineistosta tullut ilmi. Teorian mukaan opettajien mainitsemista tekijöistä ainakin yliopistokoulutus il-

mentää opettajan työn arvostusta. Alaa opiskelemaan hakeutuu noin 14 % kaikista yliopisto-opintoihin 

hakeutuvista (ks. luku 6.2.2). 
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Opettajan työn arvostus laskenut 

 

Opettajat kirjoittivat, että entisajan auktoriteettiarvostusta olisi turha haikailla. Harva myöskään itsel-

leen sellaista asemaa kaipasi. Arvostuksen laskemisesta kertoi myös se, että arvostus täytyy jollain ta-

valla saavuttaa, se ei tule opettajalle automaattisesti, vaikka ennen näin olisi ollutkin. Jo aikaisemmin 

mainittu palkka mainittiin myös arvostuksen alenemisen merkkinä. Jotkut opettajat arvelivat, ettei ar-

vostus välttämättä ole yleisesti laskenut, mutta että opettajien asema on muuttunut ja he ovat astuneet 

alas kateedereiltaan lähemmäs oppilaita ja vanhempia. Opettajia ei pelätä niin kuin ennen. Toisaalta 

arvostuksen laskusta kertoo oppilaiden ja vanhempien asenne opettajaa kohtaa. Tämän opettajat kirjoit-

tivat vaikuttavan työssäjaksamiseen negatiivisesti. 

 

Mielestäni nykyään opettajan työtä ei juurikaan arvosteta, mikä näkyy oppilai-
den sekä vanhempien käyttäytymisessä opettajaa kohtaan. (opettaja 15) 

Se, että opettajan työtä arvostetaan nykypäivänä vähemmän kuin ennen ja että 
asenteet opettajan työtä kohtaan ovat hyvin vaihtelevat, vaikuttaa työssäjaksami-
seen hiukan enemmän. (opettaja 5) 

Ei enää tule tuo arvostus automaattisesti, se täytyy jollainlailla, on se sitten joku 
erikoisosaaminen tai joku, niin se täytyy ansaita. (opettaja 14) 

 

 

Opettajan työtä kadehditaan 

 

Opettajat kirjoittivat myös siitä, että opettajan työtä kadehditaan pitkien lomien ja lyhyiden päivien ta-

kia. Opettajat kuitenkin painottivat sitä, että lyhyet päivät ovat opettajan työtodellisuudesta kaukana 

olevaa pelkkää kuvitelmaa, vaikka koulun ulkopuoliset eivät sitä uskoisi. Opettajien pitkät lomat ovat 

tosiasia, mutta jotkut opettajat olivat sitä mieltä, ettei loma välttämättä riitä henkisesti raskaasta työstä 

palautumiseen. Useimmat opettajat eivät kuitenkaan juuri välittäneet lomakateudesta, vaan nauttivat 

mahdollisuudestaan pitää pitkä loma. Opettajan työn kadehtiminen ei siis niinkään vaikuttanut opettaji-

en työssäjaksamiseen, mutta joku opettajista mainitsi, että neuvoteltaessa opettajien palkoista esiin 

nousevat juuri pitkät lomat ja lyhyet päivät. Näin työn kuormittavuutta ei välttämättä ymmärretä, tästä 

voi olla seurauksena, ettei koeta opettajien tarvitsevan lisää palkkaa. 
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Aina nämä kaksi asiaa ovat kuitenkin koulun ulkopuolisen väen mielestä faktaa: 
pitkät lomat ja lyhyet päivät! (opettaja 16) 

Jokavuotiset yleisönosastokirjoitukset opettajien pitkistä lomista ym. mollaukset 
sivuutan olankohautuksella ja nautin jokaisesta lomapäivästä ilman ajatusta-
kaan yhdestäkään kurssista. (opettaja 1) 

 

 

Arvostus on vastavuoroista 

 

Aineistosta käy ilmi, että opettajien mielestä arvostuksen tulisi olla molemminpuolista. Tässä tutki-

muksessa sillä tarkoitetaan erityisesti oppilaiden ja opettajan, vanhempien ja opettajan sekä työtoverien 

välistä arvostusta. Arvostus ei aina tule helposti tai valmiiksi annettuna. Mutta kun arvostus ja eräänlai-

nen luottamus ovat syntyneet, on työntekokin helpompaa. Toimivassa vuorovaikutussuhteessa myös 

arvostus ja luottamus on molemminpuolista (ks. luku 6.1.2). Vastavuoroisen arvostuksen opettajat ko-

kivat työssäjaksamiseen positiivisesti vaikuttavaksi tekijäksi, sillä vuorovaikutus on opettajan tärkein 

työnteon muoto. Opettajat voivat saada sitä kautta työlleen arvokasta arvostusta, mutta arvostuksen ja 

luottamuksen kokeminen on tärkeää myös oppilaan minäkuvan rakentumisen kannalta. Vastavuoroinen 

arvostus on siis sellainen tila, johon opettajan tulisi työssään pyrkiä auttaakseen omaa ja oppilaansa 

jaksamista. 

 

Arvostus on aina kahden kauppa… Jos jaksaa arvostaa oppilaita, vanhempia, 
työtovereita ym. voi itse tulla arvostetuksi. (opettaja 15) 

Nyt alkaa puolentoista vuoden jälkeen olla arvostusta jo puolin ja toisin, että on 
saanut sen oman opettajan paikan siinä luokassa lunastettua. (opettaja 14) 

 

 

8.3.2 Etenemismahdollisuudet opettajan työssä ja sen vaikutus opettajan työssäjaksa-
miseen 

 

Etenemismahdollisuuksien puuttuminen lisää opettajien innottomuutta 

 

Opettajan ammatti ei perinteisesti ole ollut ammatti, jossa nousujohteinen ura onnistuisi kovin pitkälle 

(ks. luku 6.4.3). Etenemismahdollisuudet ovat melko vähäiset rehtoriuden sekä jatko- ja täydennyskou-
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luttautumisen jälkeen. Joillekin opettajille nämä mahdollisuudet eivät ole riittävät, he haluavat päästä 

hyödyntämään koulutustaan ja osaamistaan laajemmin. Silloin itsensä arvostus voi olla korkeallakin, 

mutta oman työn arvostus on laskenut. Tällöin yksilö ei jaksa enää motivoitua työstään sisäisesti eikä 

työ huvita. Tällaisessa tilanteessa ulkoisella arvostuksella ei ole juuri merkitystä opettajan jaksamisen 

tai motivoitumisenkaan kannalta. Opettajan on löydettävä uusi sisäinen innostus työhönsä uusista haas-

tavammista työtehtävistä tai siirryttävä kokonaan uusiin tehtäviin, jotta työ jälleen maistuisi ja työssä 

myös jaksaisi paremmin. Jotkut tutkimukseen vastanneista opettajista kokivat työnsä liian tutuksi ja 

miettivät uusia vaihtoehtoja nykyiselle työlleen. 

 

Opettajan työstä puuttuvat kannustavat etenemismahdollisuudet, sen vuoksi 
omakin kiinnostukseni tähän työhön on hiipunut. Kaikki on tavallaan liian tut-
tua. Ehkä tässä suhteessa sitten en arvosta ammattiani… Suunnitelmiini kuuluu 
muihin tehtäviin siirtyminen lähitulevaisuudessa. Koulumaailman sisäänpäin 
kääntyneisyys ei tuo kannustusta ja luokanopettajan työn sisältö ei jatko-
opintojen jälkeen enää minulle riitä. Haluan käyttää luovuuttani ja oppimiani 
taitoja täysillä, kun työvuosia ja intoa vielä riittää. (opettaja 2) 

 

 

Uudet haasteet ja vastuu auttavat opettajaa antamaan parastaan ja jaksamaan paremmin 

 

Toisille opettajille oma työ ja jatkokouluttautumismahdollisuudet sen sijaan tuntuivat olevan riittävät. 

He mainitsivat, että vastuu, uudet haasteet ja työn suuntaaminen oman kiinnostuksen mukaisesti on 

huomattava kannustin ja tekijä työssäjaksamisessa. He kokivat, että voivat itse asettaa itselleen mielek-

käitä haasteita ja sitä kautta pyrkiä myös parantamaan työtään ja samalla työssäjaksamistaan ja oman 

työn arvostusta (ks. luku 6.4.3). Oman erikoistumisen kautta on mahdollista auttaa myös muita opetta-

jia. Tässä huomataan myös työyhteisön yhteistoiminnan tärkeys. Jos työyhteisö on toimiva, opettajat 

auttavat toisiaan oman osaamisensa avulla. Töitä voidaan jakaa opettajien kannalta mielekkäästi. Tässä 

huomataan, että opettaja saa apua jaksamiseen omasta työstään. Tätä kautta hänen arvostus omaa työtä 

kohtaan pääsee jälleen kasvamaan. 

 

Meillä on mahdollista suunnata tehtäviään oman mielenkiinnon mukaises-
ti…Tällainen koko työyhteisöä hyödyttävä toiminta, joka on lisäksi itselle miele-
kästä, lisää mielestäni työssäjaksamista todella paljon. On mukavaa tuoda omaa 
osaamistaan muiden käyttöön (ja näin ehkä myös helpottaa jonkun toisen työssä-
jaksamista). (opettaja 11) 
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Uudet haasteet ja vastuun lisääntyminen motivoivat ja lisäävät oman työn arvos-
tusta ja työssä jaksamista. (opettaja 17) 
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9. Koonti 
 
Tämän koonnin tarkoituksena on selvittää teoriasta ja aineistosta saatujen tietojen perusteella, miten 

arvostus on yhteydessä opettajan työssäjaksamiseen. Seuraavan kuvion avulla pyritään havainnollista-

maan kyseisten asioiden keskinäisiä syy-seuraus -suhteita. Kuviossa on hyödynnetty aineiston luokitte-

lussa syntyneitä pää- ja alaluokkia, jaksamiseen liittyviä ulkoisia ja sisäisiä tekijöitä. 

 

Kuviosta 1. nähdään, että opettajan työssäjaksamisen perusta ovat sisäiset tekijät, ammatti-identiteetin 

ja itsearvostuksen rakentuminen. Positiivinen vaikutus opettajan työssäjaksamiseen on työyhteisön, op-

pilaiden, vanhempien sekä läheisten arvostuksella ja tuella. Opettajan työssäjaksamista heikentävät ul-

koisista tekijöistä työyhteisön, vanhempien ja oppilaiden arvostuksen puute sekä lisääntynyt työmäärä, 

koulun ulkopuolelta tulevat määräykset, henkisesti raskas työ, etenemismahdollisuuksien vähyys, kou-

lun ”päivähoitotehtävä” ja pieni palkka. Näistä varsinaisesti arvostukseen liittyi vain ensimmäinen. 

Opettajan työssäjaksamista heikentävillä ulkoisilla tekijöillä on kuitenkin vaikutus myös jaksamista 

heikentäviin sisäisiin tekijöihin. Tällä tarkoitetaan sitä, että esimerkiksi lisääntynyt työmäärä voi hei-

kentää opettajan ammatti-identiteettiä. Opettaja voi alkaa ajatella, että en ehkä olekaan tähän työhön 

sopiva, kun en pysty tekemään kaikkea minulle annettua työtä. 

 

Yhteiskunnalliset tekijät olivat mutkikkaammat. Osa jaksamista heikentävistä muista tekijöistä oli juuri 

yhteiskunnallisia tekijöitä. Ne voivat olla sidoksissa arvostukseen esimerkiksi palkan kautta, jolloin ne 

voivat vaikuttaa opettajan työssäjaksamiseen positiivisesti tai negatiivisesti. Toisaalta yhteiskunnalliset 

tekijät voivat olla opettajan työssäjaksamisen kannalta hyvinkin neutraaleja, esimerkiksi jotkut ylem-

mällä tasolla tehdyt kouluun liittyvät päätökset eivät välttämättä edes näy opettajan arjessa ja opetus-

työssä. Opettajan tehtävänä on opettaa ja kasvattaa oppilaistaan tasapainoisia yhteiskunnan jäseniä. 

Siksi opettajan on seurattava aikaansa ja sitä kautta yhteiskunnanlaajuiset tekijät vaikuttavat opettajan 

työhön ja työssäjaksamiseen. Yhteiskunta on arvostuksen ja jaksamisen suhteen tavallaan taka-alalla, 

mutta toisaalta vaikuttamassa kaikkeen. 
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JAKSAMISEN PERUSTA, SISÄISET TEKIJÄT:
OPETTAJUUS, AMMATTI-IDENTITEETTI, 

ITSEARVOSTUS 

JAKSAMISTA HEIKENTÄVÄT ULKOISET TEKIJÄT 

Arvostukseen liittyvät:

- Vanhempien ja oppilaiden 

arvostuksen puute 

- Työyhteisön arvostuksen puute 

- Lisääntynyt työmäärä 

- Koulun ulkopuolelta tulevat määräykset 

- Henkisesti raskas työ 

- Etenemismahdollisuuksien vähyys 

- Koulun päivähoitotehtävä 

- Pieni palkka 

Muut: 

JAKSAMISTA TUKEVAT ULKOISET TEKIJÄT 

Arvostukseen liittyvät:

Työyhteisön 
hyvinvointi 

Työyhteisön 
(esimiehet, kollegat) 
keskinäinen arvostus 

JAKSAMISTA HEIKENTÄVÄT SISÄISET TEKIJÄT 

Oppilailta tuleva 
arvostus 

Läheisten tuki 
ja arvostus 

Vanhemmilta tuleva 
arvostus 

- Oman ammatti-identiteetin epäily 

- Itsearvostuksen heikkeneminen 

Arvostukseen liittyvät:
Yhteiskunnalliset tekijät voivat olla 
opettajan työssäjaksamiseen nähden 
joko neutraaleja, tukevia tai 
heikentäviä. Ne eivät välttämättä 
ole sidottuja arvostukseen. 

 
Kuvio 1. Kuvio opettajan työn arvostuksen ja opettajan työssäjaksamisen suhteesta. 

 

Yhteenvetona voidaan sanoa, että opettaja tarvitsee arvostusta jaksaakseen työssään, kyse on nimen-

omaan itsearvostuksesta. Ulkoa tuleva arvostus voi vaikuttaa työssäjaksamiseen positiivisesti, mutta 

opettaja voi jaksaa ja tulla toimeen myös ilman sitä. Jaksamista heikentävät tekijät ovat pääasiassa mui-
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ta kuin arvostukseen liittyviä tekijöitä, mutta myös arvostuksen puute voi vaikuttaa opettajan työssäjak-

samiseen negatiivisesti. 
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10. Pohdinta 
 

Tässä luvussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta. Lisäksi perehdytään tutkijan rooliin ja siihen, 

millaisia ennakko-odotuksia tutkimuksen tuloksista oli, ja olivatko tulokset näiden odotusten suuntai-

sia. Lopuksi katsotaan, millaisia jatkotutkimusmahdollisuuksia tutkimus synnytti. 

 

 

10.1 Tutkimuksen luotettavuus 
 

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi on usein hankalaa, sillä esimerkiksi yleistettävyys 

on harvoin mahdollista. Tämä puolestaan liittyy laadullisen tutkimuksen luonteeseen, jossa ainutkertai-

suus on oleellisempaa kuin laaja yleistettävyys. Tässä tutkimuksessa luotettavuutta käsitellään pääosin 

validiteetin näkökulmasta eli arvioimalla, ovatko tutkimusmenetelmät ja aineistonkeruutapa olleet vali-

dilla tavalla valitut kyseisen ilmiön tutkimiseen. 

 

Kokemuksellisen tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon tutkimusprosessin 

johdonmukaisuus eli onko tutkittavan ilmiön, tutkimuksen aineiston hankintatavan, teoreettisen lähes-

tymistavan, analyysimenetelmän ja tutkimuksen raportointitavan välillä looginen yhteys (Virtanen 

2006, 202). Tutkittavana ilmiönä tutkimuksessa oli arvostus ja sen yhteys opettajan työssäjaksamiseen. 

Tutkimuksen aineisto koostui 19 narratiivista. Tutkimusnäkökulmaksi valittiin fenomenologis-

hermeuttinen tutkimusperinne, sillä sen perusajatus on tutkia yksilöä ja hänen kokemusmaailmaansa 

siten, että yksilö nähdään myös toimivana yhteisön jäsenenä. Tämä oli looginen valinta narratiivisen 

tutkimusaineiston analyysiä ajateltaessa, sillä narratiiveissa toteutuu fenomenologis-hermeneuttisen 

tutkimusperinteen perusajatus mielekkäällä tavalla. Analyysimenetelmäksi valittiin teoriaohjaava sisäl-

lönanalyysi, sillä tarkoituksena ei ollut testata teoriaa, vaan kehittää sitä ja luoda siihen uusia ulottu-

vuuksia samalla, kun teoriasta saadaan suuntaa aineiston tulkintaan. Tutkimuksen analysoitavat yksiköt 

valittiin aineistosta, mutta aikaisempi tieto ohjasi analyysiä ja teoria toimii apuna analyysin etenemises-

sä. Tutkimus on raportoitu kahdessa osassa. Ensimmäinen raportointi käsittelee teoriaa arvostuksen nä-

kökulmasta. Toisessa raportointiosassa esitellään tuloksia aineistosta hyödyntäen teoriaa tulkinnan tu-

kena, sekä käyttämällä tekstikatkelmia aineistosta. Tämä lisää tutkimuksen luotettavuutta, sillä näh-

dään, miten teoreettinen tieto tukee kentältä saatua tietoa ja toisin päin. Lopuksi aineiston koontiin luo-
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tiin kuvio arvostuksen yhteydestä opettajan työssäjaksamiseen. Tämän kuvion avulla tutkimuksen tu-

loksia voi soveltaa toiseen yhteyteen: tässä on kyse siirrettävyydestä. Tutkimustavat ja raportointi ovat 

loogisella tavalla yhteydessä tutkittavaan ilmiöön ja tutkimusprosessi on ollut johdonmukainen. 

 

Validiteetin käsitteeseen liittyy keskeisesti kysymys siitä, millaisena sosiaalinen todellisuus nähdään. 

Pätevyys laadullisessa tutkimuksessa, varsinkin jos tutkimuksen ei oletetakaan kuvaavan suoraviivai-

sesti todellisuutta, voidaan ymmärtää paremmin uskottavuudeksi ja vakuuttavuudeksi: kuinka hyvin 

tutkijan konstruktiot vastaavat tutkittavien tuottamia ja kuinka hyvin hän tuottaa nämä konstruktiot 

ymmärrettäväksi myös muille. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Validiteetti on sidoksissa 

tutkijan tulkinnan todellisuussuhteeseen. Sitä onko tutkija pystynyt tuottamaan totuudenmukaista tul-

kintaa, ei pystytä varmasti mittaamaan. Validiteetti onkin tavoite, ei koskaan valmis tuote. Sitä ei voi 

lopulta todistaa tai pitää itsestään selvänä. (Maxwell 2005, 105.)  

 

Tässä tutkimuksessa on kerätty teoreettista tietoa ja lisäksi narratiivista aineistoa. Teoreettinen viiteke-

hys rakentuu aikaisemmista teorioista ja tutkimuksista saadusta tiedosta. Nämä tiedot on kerätty ja yh-

distetty teoriapohjaksi tutkimustehtävän toteutusta ajatellen loogisella tavalla. Teorian tarkoituksena oli 

tukea kerätystä aineistosta saatua tietoa. Tällä saatiin yhdistettyä aineistosta nousseita asioita aiempaan 

teoriatietoon. Sitä kautta aineiston yleistettävyyttä ja tulkinnan uskottavuutta on pystytty parantamaan. 

 

Tutkimuksen aineisto on haasteellinen nimenomaan luotettavuuden tarkastelun näkökulmasta. Arvos-

tuksen kokeminen on henkilökohtaista, tämä käsitys on tutkimuksen edetessä vain vahvistunut. Se nä-

kyy myös kerätystä aineistosta. Aineistoa tulkittaessa on pyritty ottamaan huomioon tutkimukseen osal-

listuneiden opettajien oman äänen kuuluminen, jotta tutkimuksessa päästäisiin riittävään vastaavuuteen 

aineiston ja tulkinnan välillä. Luonnollisesti on otettu huomioon myös tutkijan subjektiivisuus. Tutki-

musraportissa tulee näkyä, miten tutkija on analysoinut, reflektoinut ja raportoinut aihetta tutkimuksen 

eri vaiheissa (Virtanen 2006, 203). Tutkijan on siis itse tiedostettava vaikutuksensa tutkimuksen kul-

kuun. Siksi on tärkeää, että tutkija kirjoittaa mahdollisimman tarkasti kaikki tutkimuksen vaiheet. Laa-

dullisessa tutkimuksessa tutkijan omat mielenkiinnon kohteet näkyvät tutkijan omana pohdintana. 

Narratiivinen tutkimus voidaan ymmärtää väljäksi viitekehykseksi, jonka ydin on siinä, että huomio 

kohdistetaan kertomuksiin todellisuuden ja maailman merkitysten välittäjänä ja tuottajana (Heikkinen, 

Huttunen & Kakkori 2001, 198). Tämän periaatteen mukaan tämän tutkimuksen aineistoa on pyritty 
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tulkitsemaan. Narratiivisessa tutkimuksessa tulkintakin luo uutta tarinaa, joten myös tutkija on tärkeäs-

sä roolissa tulkinnassa kuvatun maailman jäsentymisen kannalta, tulkinnan tulee ilmentää aineistosta 

välittynyttä henkeä ja todellisuutta. Tätä on tuotettu tutkimuksessa tekstinäytteiden avulla. Tässä tutki-

muksessa juuri aineistosta kerätyt tekstinäytteet vahvistavat opettajien oman äänen kuulumista. Samalla 

pystytään erottamaan tutkijan näkökulmat ja pohdinta aineiston tulkinnassa. 

 

 

10.2 Tutkijan rooli 
 

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli tutkimuksen luotettavuuden kannalta on merkittävä. Tutkijan 

tausta, tiedot, intressit ja ennakkokäsitykset vaikuttavat tutkijan työskentelyyn ja samalla tutkimuksen 

luotettavuuteen (Virtanen 2006, 198). Tutkijan sisäinen validiteetti liittyy edellä mainittuihin asioihin. 

Siihen vaikuttaa tutkijan tieteellisen otteen ja tieteenalan hallintaan liittyvä osaaminen. Ulkoinen validi-

teetti tarkoittaa sitä, kuinka pysyviä tehtyjen tulkintojen ja aineiston väliset johtopäätökset ovat. (Esko-

la & Suoranta 1998.) On tärkeää, että lukija voi ymmärtää tutkijan ja tutkimuksen lähtökohdat saadak-

seen mahdollisimman hyvän käsityksen tutkimuksesta (Virtanen 2006, 198). 

 

Tutkijana olen kiinnostunut arvostuksen vaikutuksesta opettajan työssäjaksamiseen siksi, että tulevana 

opettajana tahdon jatkuvasti tietoa siitä, millaiseen työhön olen suuntautunut. Erityisesti olen kiinnos-

tunut jaksamisesta siksi, että työuupumusta ja tyytymättömyyttä työhön esiintyy enenevässä määrin 

opettajien keskuudessa. On myös merkkejä siitä, että opettajat olisivat siirtymässä muihin ammatteihin. 

Tästä syystä halusin selvittää arvostuksen vaikutusta tähän kaikkeen. Halusin tietää, onko arvostukses-

sa avain opettajien kannustamiseen ja työssäjaksamisen parantamiseen ja mikä merkitys sillä ylipäätään 

opettajalle hänen työssään on. 

 

Aineiston keruu oli erityisen mielenkiintoista. Pyysin opettajia osallistumaan tutkimukseeni puhelin-

keskustelussa. Soittaminen tuntemattomille opettajille oli jännittävää, en tiennyt millaisen vastaanoton 

pyyntöni ja aiheeni saisi. Soitin yhteensä 28 puhelua sillä seurauksella, että 25 opettajaa suostui osallis-

tumaan tutkimukseen. Vastauksen sain lopulta 19 opettajalta. Opettajat olivat poikkeuksetta kiinnostu-

neita aiheestani ja suhtautuminen oli muutenkin positiivista. Tämä lisäsi omaa luottamusta aiheeseeni 

ja itseeni. Kannustus näyttäytyi positiivisella tavalla jo tässä vaiheessa tutkimusta. Vielä kiinnostavam-



 

76 

 

pi ja samalla myös luotettavampi tutkimus olisi voinut olla, jos olisin vielä haastatellut opettajia heidän 

lähettämien kertomusten herättämien kysymysten pohjalta. Tälläkin tavalla tutkimus oli kuitenkin niin 

kiinnostava että koin sen mielekkääksi toteuttaa. 

 

 Itseä kiinnostava aihe synnyttää väistämättä ennakko-odotuksia tuloksista. Ennakko-odotuksia oli, että 

opettajat eivät koe saavansa riittävästi arvostusta yleisesti ja että arvostus auttaisi jaksamaan ja sen puu-

te vastavuoroisesti heikentäisi jaksamista. Yhteiskunnallinen arvostus näkyy ehkä suosittujen ja arvos-

tettujen ammattien tilastollisissa listauksissa, mutta ei opettajan arjessa, esimerkiksi luottamuksessa 

opettajaa ja opettajan ammattitaitoa kohtaan, tai vaikkapa päättäjien ratkaisuissa ja sitä kautta palkois-

sa. Suuri osa odotuksistani osui jollakin tavalla oikeaan. Olin kuitenkin unohtanut äärimmäisen tärkeän 

seikan, opettajan ammattiylpeyden, itsearvostuksen ja ammatti-identiteetin. Se oli odottamaton ja posi-

tiivinen tulos, joka näyttäytyy nyt hyvin ymmärrettävänä ja kannustavana. Opettajien vastauksia lukies-

sa pääsin kurkistamaan opettajan arkeen ja todellisiin kokemuksiin. Ainakin itse arvostan opettajuutta 

nyt entistä enemmän. 

 

 

10.3 Uusia ajatusuria 
 

Tämän tutkimuksen aihe on ajankohtainen ja edelleen tutkimisen arvoinen. Siksi uudet tutkimusmah-

dollisuudet ja kysymykset, jotka ovat tutkimuksen seurauksena syntyneet, kiinnittävät ajatukset edel-

leen opettajan työssäjaksamiseen. Tutkimuksen pohjalta on noussut monia uusia kysymyksiä jaksami-

seen liittyen. Proseminaarissa mietittiin, miten opettajan työuupumusta voisi ennaltaehkäistä. Tämän 

tutkimuksen perusteella olisi kiinnostavaa tutkia, voisiko arvostus olla yksi keino työuupumuksen eh-

käisyssä. Tämä kysymys on tärkeä, sillä tutkimukseen osallistuvat opettajat kokivat arvostuksen posi-

tiivisena voimana, joka paransi työssäjaksamista ja työviihtyvyyttä. 

 

Myös yhteiskunnallisen arvostuksen näkökulma on kiinnostava jatkotutkimuksen kohde. Miten nimen-

omaan yhteiskunnan arvostus on yhteydessä opettajan itsearvostukseen? Miten yhteiskunnan arvostusta 

voi mitata? Miten yhteiskunnan arvostusta opettajuutta ja opettajan ammattia kohtaan voi lisätä? Miten 

opettajan arvostus muuttuu muuttuvan yhteiskunnan silmissä? Kiinnostava tutkimuksen kohde olisi 

myös opettajan itsearvostuksen rakentuminen, jota on tutkittu lähinnä opettajuuden rakentumisen läh-
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tökohdasta. Olisikin mielenkiintoista yhdistää minäkuvan, ammatti-identiteetin ja itsearvostuksen ra-

kentuminen ja yhdistyminen opettajuuden näkökulmasta, sillä tämän tutkimuksen perusteella nämä 

kaikki yhdessä ovat opettajan työskentelyn ja työssäjaksamisen perusta. Tällaisen tutkimuksen avulla 

voitaisiin saada uusia näkökulmia opettajan työssäjaksamisen parantamiseen. Opettajien aseman ja 

työssäjaksamisen parantamiseksi tällaiset tutkimukset olisivat mielekkäitä ja tärkeitä. Opettajat koulut-

tavat ”tulevaisuuden toivot” kohtaamaan alati muuttuvan yhteiskunnan haasteet. 
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Hei, 

 

kuten sovimme puhelimessa päivämäärä, lähetän Sinulle pro graduuni liittyvän kysymyksen. 

 

Toivon, että vastaat kysymykseen rehellisesti omien kokemusten ja näkemysten perusteella. Opettajan 

"oman äänen" kuuluminen tekstissä on tärkeää. Tekstin laajuuden voit valita itse, kunhan se on pidempi 

kuin muutama lause, muttei kuitenkaan omaelämäkerta. Tutkimushenkilöiden kertomukset käsitellään 

nimettöminä. Vastausta odotan viimeistään viikolla nro. 

 

Jos haluat lisätietoja tutkimuksesta, ota yhteyttä laura.vainionpaa@uta.fi. Myös vastaukset lähetetään 

em. sähköpostiosoitteeseen. 

 

Tutkimuskysymys alla. 

 

Kiitos osallistumisesta! 

 

yst.terv. pro gradu -työn tekijä 

 

Laura Vainionpää 

 

-------------------------------------------------------------------------------- 

 

ikä: 

sukupuoli: 

opettajan työn vuosia: 

opetuspaikkakunta (vain tutkijan tietoon): 

 

kysymys: 

 

Pohdi OPETTAJUUDEN ja OPETTAJAN TYÖN arvostusta oman työssä jaksamisen kannalta. 
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Hei! 
 
En ole vielä saanut vastaustasi pro gradu -tutkielmaani. Jotta graduni tekeminen edistyisi, toivon, että 
lähetät vastauksen tai tiedon, ettet voikaan graduuni vastata, viimeistään perjantaina päivämäärä osoit-
teeseen laura.vainionpaa@uta.fi. 
 
Korostan, ettei kertomuksen tarvitse olla pitkä, kaikki aineisto on tervetullutta.  
Muistutuksena tutkimuskysymys alla. 
 
Kiitos vastauksestasi. 
 
yst.terv. pro gradu -työn tekijä 
 
Laura Vainionpää 
 
-------------------------------------------------------------------------------- 
 
ikä: 
 
sukupuoli: 
 
opettajan työn vuosia: 
 
opetuspaikkakunta (vain tutkijan tietoon): 
 
 
kysymys: 
 
Pohdi OPETTAJUUDEN ja OPETTAJAN TYÖN arvostusta oman työssä jaksamisen kannalta 


