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tymismenetelma on viela kayttamaton, mutta nyt muutosten keskelld ajankohtainen. Mentorointi on
my6s korkeakouluissa jatkuvasti suosiota kasvattava kehittymismenetelma, jossa on paljon tunnista-
matonta potentiaalia. Kehittamistavoitteena on lisata tietoisuutta ryhmamentorointimenetelmasta, ra-
kentaa toimiva ryhmamentorointimalli ja nostaa esiin kyseisen kehittymismenetelman hyodyt erityisesti
kulttuurituotannon kohdalla.

Opinnaytetydstani voidaan puhua tapaustutkimuksena, jolle tyypillisia piirteitd ovat: valittu tapaus, koh-
teena ryhma, kiinnostuksen kohteena prosessit yhteydessa ympéaristdon ja aineistoina ovat havainnoin-
ti, haastattelut ja dokumentit. Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka teoriaosuus
koostuu kasitteiden maarittelysta, kuten mentori, aktori ja ryhmamentorointi. Sen lisaksi testasin teke-
maani ryhmamentorointimallia kdytanndssa kulttuurituotannon koulutuksen opiskelijoille ja tydeldamasta
hankituille mentoreille. Analyysiosuudessa pohdin, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita ryhmamento-
rointi antaa kulttuurituotannon kentélle ja miten mentorointitapaamiset ylipdataan sujuivat. Kayn lapi
myo6s, mitd ryhmamentorointi antoi osallistujille ja mika on sen merkitys kulttuurituotannossa.

Nain aiheen tarkeana ja tarpeellisena, sillda koulutuksissa korostetaan yha aikaisemmassa vaiheessa
verkostojen tarkeyttad ja tydelamalahtoista kaytantdéa. Tutkimuksen tulokset osoittavatkin, ettd ryhma-
mentoroinnin kayttd tulisi ottaa osaksi kulttuurituotannon koulutusta, silld se kehittaisi organisaation
toimintaa ja auttaisi ongelmakohdissa. Kehittdmismenetelmasta on hydtya osallistujien urakehitykselle,
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This thesis, done as a functional development method, is a foray on group mentoring
in the education of cultural management. The aim of this thesis is to research the
functionality and advantage of group mentoring in the education of cultural manage-
ment, by designing and implementing a functional foray. My subscriber is Humak,
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One could term this study a case study, that contains following traits: selected case,
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be taken as a part of the cultural management education program, because it would
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tional problems. The development procedure offers benefits for participants career. It
strengthens participant’s management identity and enlarges their network. The group
mentoring model that | designed could also be used and applied to other education
programs. The usage of this particular procedure would renew the education of cul-
ture management, and would highlight tacit knowledge from the working field.
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1 JOHDANTO

Kulttuurituotannon koulutuksessa mentoroinnin kayttaminen on viela tuntematonta ja
siksi sita ei osata kayttaa hyodyksi. Tata ammatillista kehittymisenmenetelmaa kayte-
taan enimmakseen terveyden ja liiketoiminnan aloilla. Mentoroinnilla halutaan nostaa
esiin hiljaista tietoa vuorovaikutussuhteen avulla, ja sen hyotyina nahdaan muun mu-
assa tieto-taidon ja verkostojen lisaantyminen seka ihnmisen ammatillinen ja henkinen
kasvu (Isotalo 2010, 39—41; Kupias & Salo 2014, 260-261). Kyseisen kehittymisme-
netelman nahdaan toimivan parhaiten ihmisilla, jotka ovat muutosten aarella tai nii-
den keskella, kuten opiskelijat (Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2012, 155).

Humanistisen ammattikorkeakoulun (tastedes Humakin) alumnitoiminnan kehittami-
sen myota mentorointi tuli ajankohtaiseksi tilaajalleni Turun Humakin alueyksikolle.
Alumnit ovat Humakista valmistuneita opiskelijoita. Alumnitoiminnalla taas tarkoite-
taan yhteistyéta alumnien ja kouluorganisaation valilla kehittden koulutusta ja oman
toimialan tyota. (Humak 2015.) Tyo tilattiin l&htokohtaisesti parantamaan alumnitoi-
mintaa ja saavuttamaan lisaa tydelamakontakteja ja yhteistyokuvioita mentorointia
hyoédyntaen. Sainkin nain ollen lahted oman kiinnostuksen kautta kokeilemaan ryh-
mamentorointia kaytannodssa. Ryhmamentorointi on yksi mentoroinnin muodoista,
jossa halutaan saada kuuden osallistujan kokemukset kuuluviin keskustelujen avulla
(Isotalo 2010, 29). Toiminnallisen kehittamistutkimukseni tarkoituksena oli tehda hyva
ryhmamentorointimalli Humakin kayttoon ja sitd kautta selvittda, kuinka ylipaataan
tamankaltainen ammatillinen kehittymismenetelma sopisi kulttuurituotannon koulu-
tukseen. Tyd on kulttuurituotannon tyéelaman kehittamistyd ja pyrkii nain ollen
olemaan hyodyksi myos tyokentalle. Valitsin nimenomaan ryhmamentoroinnin, silla
se soveltuu mielestani parhaiten kouluymparistoon ja erityisesti alallemme, jossa
tehdaan muutenkin niin paljon ryhmatéitd ja ollaan erilaisten ihmisten kanssa
vuorovaikutuksessa. Mentorointiaiheesta on tehty kulttuurituotannon puolella vasta
kaksi opinnaytetyéta (Majahalme 2014; Mykkanen 2015), ja kummassakin paapaino-
na oli perinteisempi muoto eli parimentorointi, joten aiheeni on uusi ja antaa nako-

kulmallaan tutkimukselle lisaarvoa.



Mentoroinnille 16ytyy kysyntda, mutta sitd ei osata etsid. Suomessa mentoroinnin
kayttd on vasta alkutekijoissa, verrattuna muihin Euroopahan maihin, kuten Saksaan
ja Tanskaan (Janhila 2015), puhumattakaan sen kaytosta alallamme. Tyokulttuurin
jatkuvassa kehityksessa tydntekijoidenkin tulisi pysya silti muutoksen mukana. Itsen-
sa kehittaminen ja uuden oppiminen ei ole itsestaanselvyys tydelamassa. Paljon pu-
hutaan elinikaisesta oppimisesta, mutta nykyaan tueksi tarvitaan erilaisia interventioi-
ta, joilla edesautetaan kehitysta ja tydssa jaksamista. Mentoroinnin avulla voidaan
tukea niin henkildston, tydelamankumppaneiden kuin organisaation oppimista ja kas-
vamista. Mentorointi on vastaus tdman paivan asiantuntijuuteen, jonka kasite on laa-
ja ja jatkuvasti uusiutuva. Se nostaa esiin asiantuntijuuden eri tasoja, joita ei arjessa
valttamatta nahda. (Karjalainen 2012, 12; Kupias & Salo 2014, 253—-255.) Tyopaikalla
tai eri ammattialoilla ylipdataan saattaa ollakin kaytdssa suhteita, joita ei ajatella
mentorointina, vaikka juuri siitd on kysymys (Mykkanen 2014, 42). Miksi emme siis

tekisi toiminnasta nakyvampaa ja organisoidumpaa jo ennen tyéelamaan siirtymista?

Mentoroinnin avulla saadaan laajennettua mielentaitoja, ajattelukykya ja tunnemaa-
iimaa. Siind myos opitaan uusia menettelytapoja ja harjoitetaan entisestaan tydela-
mataitoja, kuten vuorovaikutustaitoja seka ideointia. Mentorointi on keskustelua, mut-
ta ilman reflektointia ja tapaamisten valilla tapahtuvaa arjen harjoittelua, jossa sovel-
letaan uusia ajatuksia, ei menetelma nayttaydy toimivana. (Ristikangas ym. 2012,
101.) Jokaisen osaaminen olisi saatava muidenkin kayttdédn, ja monesti tydelamassa
ihmiset ovatkin valmiita jakamaan tietouttaan ja taitojaan muille. Ryhmamentoroinnin
positiivisuutena nahdaan lyhyessa ajassa tapahtuva tuloksellisuus seka usean men-
torin tuoma erilainen nakyma alalta. Pilottimallia on mahdollista kayttaa jalkeenpain
muidenkin koulutusten kohdalla. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 9-11, 45.) Tarkoituk-
seni ei ole muokata osallistujista kehittdmismenetelman sanansaattajia, vaikka to-
dennakdisesti kokemuksen jalkeen he huomaamattaankin toimivat muutosagentteina
toisenlaisten uskomusten ja avoimemman kulttuurin ja keskustelutapojen puolesta
(Salo & Kupias 2014, 256).

Aloitan tyoni avaamalla keskeisia termeja ja mentoroinnin laajaa kasitettd. Nostan
esiin pitkin matkaa kulttuurituotannon koulutuksen toimintaymparistona, johon kyseis-

ta mallia sovelletaan. Tutkimuksessani pohdin millaisia mahdollisuuksia ja haasteita



ryhmamentorointi antaa, ja miten jarjestetyt tapaamiset lopulta sujuivat. Kasittelen
myos, mita ryhmamentorointi antoi eri osallistujille ja mika olisi sen merkitys kulttuuri-
tuotannossa. Tassa tydssa kokeilin ryhmamentorointia ensimmaista kertaa yhdistet-
tyna kulttuurituotannon koulutukseen ja otin kokeilun kautta selville sen toimivuuden.
Lopuksi viela kerron havainnoista, joita tein tapaamisten kautta, ja arvioin pilotin on-
nistumisen ja sovellettavuuden. Toiminnallisen osuuden lisdksi rakensin tilaajalleni
mallin ja loin pilottia varten vaadittavat dokumentit, esimerkiksi mentorointisopimuk-

sen ja perehdytysesityksen.



2 MITA MENTOROINTI ON?

"Henkilbkohtaisen kehittdmisen ja oppimisen perusajatuksena pitéisikin olla, etta jo-
kaisella olisi aikaa ja mahdollisuus tyburansa aikana keskustella tavoitteistaan, toi-
veistaan ja ajatuksistaan — omasta nykytilanteestaan ja tulevaisuudestaan — koke-

neen henkilbn, neuvonantajansa, mentorin kanssa.” (Lankinen ym. 2004, 95).

Mentorointi on vuosisatoja vanha menetelma, jota on kaytetty niin tydelamassa kuin
koulutuksessa kehittamisen apuna (Isotalo 2010, 7—11). Se on toimintaa, jossa perin-
teisesti vanhempi mentori jakaa kokemuksiaan ja tietotaitoaan nuoremmalle mento-
roitavalle (Kupias & Salo 2014, 11). Sanotaan, ettd mentoroinnissa vaikeinta on ym-
martaa itse termi, joka on peraisin kreikan mytologiasta: Tarun mukaan Odysseus
pyysi ystdvaansa Mentoria olemaan poikansa neuvonantaja ja suojelija. Isdn mieles-
ta poika tarvitsi kokeneemman ystavan, joka ohjaisi prinssia tulevissa tehtavissa so-

turina ja kuninkaana. (Juusela ym. 2000, 202.)

Suomeen mentorointimenetelma saapui 1970-luvulla. Vielakin tamankaltainen vuoro-
vaikutussuhde vastaa nykypaivan teknologisiin haasteisiin, tydkuvan muuttumiseen
ja oppimisen tarpeisiin, ja on sen vuoksi kasvattanut suosiotaan entisestaan kehitty-
mismenetelmana (Kupias & Salo 2014, 14; Isotalo 2010, 25). Pohjimmiltaan koko
prosessi on henkildlta toiselle valittyvaa apua, jossa on mahdollisuus auttaa toista
saavuttamaan potentiaalinsa ja haaveensa (Kupias & Salo 2014, 12—14). Nain ollen
mentorointia tapahtuu niin tiedostamatta kuin tietoisesti aina kun ihmiset ovat keske-

naan vuorovaikutussuhteessa (Juusela 2005, 19).

Olennaista mentoroinnissa on luottamus ja oppiminen muutamien asetettujen tavoit-
teiden puitteissa (Kupias & Salo 2014, 12—14). Mentoroinnin kautta avautuu mahdol-
lisuus kasvattaa omaa ajattelukykya, laajentaa tunnemaailmaa, saada lisaa verkosto-
ja ja oppia alakohtaista tietoa (Juusela ym. 2000, 22; Ristikangas ym. 2014, 21-24,
73, 101). Menetelman tunnettuus ja kayttdé on kasvanut pikku hiljaa oppilaitoksissa,

mutta edelleen lahinnd samojen alojen alaisuudessa seka perinteisella parimento-



rointimenetelmalla. Mentorointimenetelmassa on laajat kayttdmahdollisuudet ja sen

hyodyt ovat ilmeiset monissa toimintaymparistdissa (Isotalo 2010, 3).

2.1 Mentoroinnin muodot ja kasitteet

Mentoroinnille on kehitetty erilaisia muotoja ja menetelmia, joiden kaytto riippuu nii-
den toimintaymparistdsta. Mentorointia 16ytyy erilaisista yrityksista, hankkeista, kor-
keakouluista ja yksityiselamasta. Toisten mielesta mentoroinnin tulee olla luonnollista
vuorovaikutusta ilman pakotteita ja toisille se on hyvin strukturoitu menetelma selkein
ohjein. (Juusela ym. 2000, 16—18.) Mallin valintaan vaikuttaa tiedon eri lajit: hiljaisen
tiedon siirto, kulttuurillinen tieto seka kasitteellinen tieto (Isotalo 2010, 28). Hiljainen
tieto kasitetdan osaamiseksi, joka sisaltda kokemuksia, rutiineja ja arvoihin sidottua
tietoa. Se on nakyvan tiedon vastakohta, jota on vaikea sanallistaa osaajalta toiselle.
(Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 15.) Mentoroinnissa hiljainen tieto tarvitsee
reaaliaikaisen ja kasvokkain olevan mallin. Kulttuurinen tieto on sita, miten ihmiset
selittavat ja arvioivat yhteisdjaan, uskomuksiaan ja oletuksiaan vuorovaikutteisesti.
Muistiot, kaavat ja erilaiset sdannot systemaattisin selityksin kuuluvat kasitteelliseen
tietoon. (Isotalo 2010, 28.)

Lopullisen mallin valintaan ja maarittelyyn vaikuttaa mentorointisuhteen tarkoitus,
osallistujien odotukset ja toiminta-alan kulttuuri ja konteksti (Ristikangas ym. 2014,
23). Seuraavaksi avaan hieman tutkimuksessani esiin nousevia yleisia mentorointi-
mallien kasitteita. Esiin nostettujen mallien lisdksi on olemassa muitakin malleja, ku-
ten valmentava ja kehittdva mentorointi seka virtuaalimentorointi. Seuraavan sivun

Kuvio 1:n on tarkoitus selkeyttda mentorointimenetelmien kirjoa.

Parimentorointi on perinteisin malli. Siind mentori ja mentoroitava (aktori) ovat ta-
voitteineen ja odotuksineen luottamussuhteen kynnyksella. Vertaismentoroinnin
ideana on, ettd saman aseman ihmiset keskustelevat keskenaan eli ei ole erikseen
mentoria. Vertaismentorointi sopii ryhmamentoroinnin rinnalle niin, ettd annetaan ak-
toreille mahdollisuus tavata keskenaan, jolloin saadaan vertaistukea. Ryhmamento-

rointi on korkeintaan viiden-kuuden henkilon suhde, jossa kaikkien osallistujien tulisi
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saada aikaa jakaa tietojaan. Ryhmamentorointia kaytetaan useimmiten silloin, kun
mentoreista on pulaa tai halutaan vertaismentorointielementti mukaan. Useimmissa
ryhmissa mukana on koordinaattori, joka hoitaa tapaamisten jarjestelyt ja pitaa huolta
toiminnan sujuvuudesta. Monesti aikataulujen yhteensovittaminen vaatiikin organi-
soimista. Mallia on sovellettu myos niin, etta kaksi ryhmaa mentoroi toisiaan. (Isotalo
2010, 28-29; Kupias & Salo 2014, 26-28.)

Projektimentorointia kaytetaan paljon pilottien kanssa esimerkiksi korkeakouluissa,
jotta Idydetaan itselle toimiva malli. Siind projektimaisesti kokeillaan uutta kehitty-
mismenetelmaa ja rakennetaan oma toimintamalli joko parimentorointia tai muuta
mallia kayttaen. Projektimentoroinnissa on yhtalaisyyksia organisaatiomentoroinnin
kanssa, silla molemmilla on alkamis- ja paattymisajankohta. Mentorointi, joka tapah-
tuu organisaation sisalla, kehittda henkilostéa ja sailyttaa jatkuvan oppimisen mah-
dollisuuden. Myds hiljaisen tiedon siirto onnistuu organisaation sisalla sukupolvilta
toisille. Tata voidaan kutsua myods suunnitelluksi mentoroinniksi. (Kupias & Salo
2014, 22, 44, 54-55.) Informaali mentorointi on luonnollista, hallitsematonta ja sita
tapahtuu paljon ystavien kanssa, niin sanotusti spontaaneissa tilanteissa. Formaali
mentorointi on informaalin vastakohta, silla se on suunniteltua ja hyvin tavoitteellis-
ta, ja se arvioidaan lopuksi. Tata voidaan kutsua myds nimella strukturoitu ohjelma.
(Isotalo 2010, 29-30; Juusela ym. 2000, 17-18.) Tassa tutkimuksessa mentorointi-
menetelmana on ryhmamentorointi, joka on suunniteltu formaalin mentoroinnin ta-
paan, ja josta voidaan puhua myos projektimentorointina, silla siltd |0ytyy alkamis- ja

paattymisajankohtansa.



Parimentorointi

Ryhmémentorointi

Vertaismentorointi

Projektimentorointi ja
organisaatiomentorointi

Informaali mentorointi

Formaali mentorointi/
Strukturoitu ohjelma

Kuvio 1: Mentoroinnin eri muodot.

2.2 Hiljainen tieto

11

ePerinteisin ja kdytetyin malli

«Yksi mentori ja yksi aktori

eHelpompi muodostaa luottamussuhde
ePersoonallisuudet eivit vilttimatta kohtaa

«Kdytetddn parimentoroinnin rinnalla

«Yksi tai useampi mentori ja monia aktoreita ja
koordinaattori

«Vaikeampi muodostaa luottamus

«Vaatii perehdytyksen ja yhteisen tavoitteen

eHyvin samankaltainen kuin ryhmamentorointi
«Kdytetddn myos parimentoroinnin rinnalla
«Ei erikseen mentoreita

eMentorit ja aktorit saavat vertaisiltaan tukea, esim. parit
tapaavat toisia pareja

«Kaytetdan pilottien kanssa etsittdessd organisaatiolle
sopivaa menetelmaa

eMenetelmai voidaan testata kertaluonteisesti projektina
eMenetelmalld on alkamis- ja padttymisajankohta
«Organisaatiomentorointi tapahtuu henkil6kunnan kesken

«Spontaanit tilanteet
eLuonnollista ja vapaata
eTapahtuu paljon ystivien kesken

«Organisoitua ja tavoitteellista
eArvioidaan erilaisin keinoin lopuksi

"Suurin osa asiantuntijan tiedosta muuttuu kokemuksen myété ldhes vaajaamatta

vaikeasti sanoitettavaksi hiljaiseksi tiedoksi — ellei sen haltija joudu selittdméaén tai

reflektoimaan tekemisiaén.” (Kupias & Salo 2014, 44).

Mentoroinnista puhuttaessa vastaan tulee monenlaisia termeja, kuten ohjaaminen,

sparraus, tyonohjaus ja coaching. En lahde naita kuitenkaan selittamaan, silla ne

ovat hyvin samankaltaisia menetelmia kuin mentorointi, mutta poikkeavat joltakin
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osin. Yksi termi on silti mahdotonta ohittaa, silla se selittaa osittain mentoroinnin. Se
on hiljainen tieto, jota sivusin edellisessa kappaleessa. Siind halutaan saada esiin

jonkun kokeneemman reflektoimaton, piilotettu tietotaito (Moilanen ym. 2005, 15).

Hiljainen tieto kulttuurituottajilla on sanoittamatonta kokemusta, ammattitaitoa, heidan
toimintaymparistdnsa ymmartamista, vuorovaikutusta seka prosessitaitoihin perustu-
vaa tietojen ja kaytantdjen hallintaa ja organisoimista. Hiljaisen tiedon siirtamiseen
tarvitaan aikaa, keskittymista olennaiseen ja rauhoittumista. Tydkaluina voidaan kayt-
taa tyohistorian kattavaa lapikaymista tai asioiden mallintamista. Sita tunnistetaan
harvoin itse, silla se on niin itsestaan selvaa ja helppoa rutiinimaista oppia tydnteos-
sa. (mt. 23-27.)

Hiljainen tieto liitetdan mentorointiin, koska menetelman avulla pystytdan nostamaan
esiin piilossa oleva informaatio hyédynnettavaksi ja arvioitavaksi. Esille nostamisen
kautta voimme vaikuttaa positiivisesti tuottajan tydssajaksamiseen, ammatillisen
identiteetin kehittymiseen ja alan sisallolliseen kehittdmiseen. Hyvalla keskusteluai-
heiden teemoituksella voidaan I6ytaa oikea nakokulma ja avata ovet hiljaisen tiedon
luokse. (Stam 2013, 28-30; Kupias & Salo 2014, 44-45, 231-236.) Tama on yksi syy

siihen, miksi taman tutkimuksen pilotissa tapaamiset tullaan teemoittamaan.

2.3 Mentoroinnin roolit

Mentoroinnissa on aina vahintaan kaksi osapuolta, joissa molemmat saavat jakaa ja
kokea. Onnistuminen vaatii osapuolilta tayttd heittaytymista ja sitoutumista asiaan,
prosessin kulku kertoo kuinka he osasivat kayttaa tilaisuutta hyvakseen toista osa-
puolta kunnioittaen. Mentorointirooleihin eivat kuulu valmentaja, sponsori tai kontak-
tihenkil®, vaikka ovatkin termeja, joita naissa yhteyksissa valilla esiintyy. (Juusela ym.
2000, 21-26.) Roolit saattavat muutenkin sekoittua ja kaytantéon vaikuttaa osaltaan
organisaatiokulttuuri, jonka ymparilla toimintaa harjoitetaan. Rooleja koskevat tietyt
vaatimukset siita, kuinka mentoroinnissa toimitaan. Osa vaatimuksista on yhteisia ja
osa painottuu roolin mukaan. (Salo & Kupias 2014, 12, 179.) Ryhmamentorointipilo-

tissani rooleja on kolme: mentorit eli tydelamakontaktit, aktorit eli kulttuurituotannon
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opiskelijat seka pilotin koordinaattori, jona itse toimin. Roolien sisaistaminen onkin
yksi ratkaiseva osa kehittymismenetelman toimivuutta, ja nain ollen perehdytysta ei

tule ohittaa.

Aktori on termi, jota monesti kaytetdan mentoroitavasta, mutta nimityksina toimii
myoOs oppipoika, ohjattava tai noviisi. Aktori on mentoroinnin paahenkild, silla mento-
rointi on menetelma, joka on kehitetty nimenomaan hanen kehitystaan ja kasvuaan
silmallapitden. Henkildkohtainen kehittamissuunnitelma tavoitteineen auttaa aktoria
ja mentoria hahmottamaan mentoroinnin tarkoituksen ja paamaarat paremmin. Aktori
on silti itse vastuullinen kaikista valinnoistaan ja paatoksistaan. Esimerkiksi siita mil-
laista ohjaamista han toivoo mentorilta saavuttaakseen omat tavoitteensa. Aktiivinen,
kehityshaluinen ja arvostava aktori on askel menestyneeseen mentorointiin. Hyva
aktori on innostuneesti vastaanottavainen ja antaa tilaa mentorille kertoa kokemuksi-
aan ja tietotaitojaan. (Isotalo 2010, 30; Juusela ym. 2000, 21-24.)

Tassa tutkimuksessa aktorit ovat Humakin kulttuurituotannon opiskelijoita, silla pilotti
tehtiin osana opintoja. Ammatillisen kehittdmisen -kurssille ilmoittautuneet saattavat
olla samalta vuosikurssilta, silla tama kyseinen kurssi kdydaan usein loppuun opinto-
jen loppupuolella. Saman vuosikurssin opiskelijat saattaisivat nain ollen tuntea etuka-
teen toisiaan, mika auttaisi ryhman luottamussuhteen muodostamisessa ja avoi-
memman ilmapiirin luomisessa. Kulttuurituottajien sosiaaliset taidot ovatkin useimmi-
ten hyvat, silla sitad vaaditaan tyossa, joten hiljaisuus ei toivottavasti osoittaudu nope-
an “ryhmaytymisen” ongelmaksi. Varsinaista ryhmaytymista ei ehdi tapahtua, silla

siind on monta vaihetta, mutta selkeda yhteenkuuluvuutta ja puhetta tulisi riittaa.

Mentorillekin 16ytyy eri nimityksia: tukija, neuvonantaja, mestari, ohjaaja tai sparraa-
ja (Isotalo 2010, 31). Erityisosaamiseksi mentorille katsotaan luottamuksellisen ilma-
piirin aikaansaaminen, hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka syvaosaaminen
jossakin aiheessa. Nailla paasee jo pitkalle, vaikka mentoreilta vaaditaan usein muu-
takin. (Juusela ym. 2000, 28.) Aktorit saattavat asettaa mentorille kohtuuttomat pai-
neet ja nain ollen mentorin rooli koetaan monesti lilan haastavana ja pelottavana
(Karjalainen 2010, 43). Lopulta merkitysta on vain silla, ettd mentorilla on jotain an-

nettavaa ja jaettavaa (Salo & Kupias 2014, 71). Mentorit ovat tydelamakontakteja,
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mutta heidan ei tarvitse olla valttamatta tuottajia. Toimintaymparistd heidan on silti
tunnettava. Kun ala on laaja ja antaa mahdollisuuksia rajapintojen rikkomiselle, men-
toreiksi voidaan kutsua myos esimerkiksi toiminnanjohtajia, alumneja tai taiteilijoita.
Pilotissa on kaksi mentoria, mika auttaa vastuunjaossa, ja nain myoés heillda on mah-

dollisuus vertaistukeen.

Koordinoija on ulkopuolinen henkild tai organisaation yhdyshenkild, joka toimii me-
netelman ammattilaisena. Hanta tarvitaan, kun kyse on useamman henkildén tapaa-
misesta eli yleensa ryhmamentoroinnista. Koordinoijalta vaaditaan ongelmanratkai-
sutaitoa, vuorovaikutustaitoja, organisointikykya ja menetelman tuntemista (Lanki-
nen, Miettinen & Sipola 2004, 109). Paatehtavana on prosessin organisoiminen. Han
antaa tukea asiantuntijana projektin eri vaiheissa ja huolehtii kaytannon jarjestelyista:
alkuvalmisteluista, toteutuksesta, seurannasta ja tulosten arvioimisen kautta kehitta-
misesta. Koordinoijan olisi hyva pysya poissa keskusteluista, jotta han voi keskittya
paatehtavaansa. Koordinoijan tulee ottaa huomioon onnistumisen kannalta eri osa-
puolten asettamat tavoitteet prosessille seka henkilokohtaiselle kasvulle. (Nakari,
Porenne, Mansukoski & Huhtala 1998, 13—16.) Nain ollen olen rakentanut pienen
omatoimisen perehdytysesityksen seka mentoreille ettd aktoreille. Aktorit saavat
my0s Kirjoittaa oppimispaivakirjaa, jotta itsenaiselle kurssille saadaan lisaa tydtunteja

ja oppiminen tehostuu reflektoinnin kautta.

Ryhmamentoroinnissa tapaamiset on teemoitettu yleisilla tydelamaa koskevilla asioil-
la, jotta keskustelun olisi helpompi edeta. Aihealueiden tulisi olla tuottajan tydssa
esiintyvia teemoja, joiden kanssa jokainen on tekemisissa enemman tai vahemman.
Varautumalla tapaamisiin aktiivisemmilla menetelmilla aiheiden avaaminen on hel-
pompaa ja ongelmatilanteiden muodostaminen valtetdan. Menetelmien avulla saate-
taan paasta myds syvemmalle tasolle ja henkildkohtaisempiin avauksiin aiheista.
Menetelmina voidaan kayttaa erilaisia mentorointityyleja (Lankinen ym. 2014, 113),

joihin koordinaattori ohjaa ryhmaa.
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ERILAISIA MENTOROINTITYYLEJA

Pohdiskeleva tyyli

Tehdaan johtopaatdksia ja ongelmanrat-

kaisuja yhdessa

Toimintakeskeinen tyyli

Harjoitteluiden kautta oivalluksia

Tarinat

Henkildkohtaisia opetuksia, kokemuksia.
Voidaan l6ytaa hiljaista tietoa ja uusia

malleja

Kaytannon esimerkit

Haetaan nopeasti kdytannossa testattuja

ratkaisumalleja

Valmentava ja ohjaava tyyli

Sopii vaativan esitelman pitamiseen tai

tarkean projektin hallintaan

Kuvio 2: Erilaisia mentorointityyleja (Lankista ym. mukaillen 2014, 113).
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3 MIKSI RYHMAMENTOROINTI?

Kokemusten ja hiljaisen tiedon jakaminen, niistd keskusteleminen ja reflektoiminen
tapahtuu samalla tavalla ryhmamentoroinnissa kuin parimentoroinnissa. Ryhmamen-
torointia on kahdenlaista: on yksi tai kaksi mentoria isommalle ryhmalle, tai sitten
kaksi rynmaa mentoroi toisiaan. Tassa tutkimuksessa kaytetdan ensimmaista tapaa,
jolloin tarkeinta on huolehtia, ettad jokainen ryhman jasen tulee kuunnelluksi ja kuul-
luksi. Ainoastaan mentoreilla on hieman suurempi vastuu edistaa ryhman toimintata-
paa siihen suuntaan, ettd saadaan luottamuksellinen ja turvallinen jakamisen ilmapii-
ri. (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjala 2012, 111-112; Juusela 2010, 9-10.)

Ryhmadynamiikka on usein hyvin erilainen kuin parimentoroinnissa, silla keskuste-
luihin saadaan usean ihmisen mielipiteet ja nakdkulmat omine |ahtdkohtineen. Rajat
sovitaankin ryhman yhteisilla toimintaperiaatteilla eli saanndilla. Niissa kaydaan lapi
muun muassa vaitiolovelvollisuus, vapaaehtoisuus seka tasa-arvoisuus, mita tasa-
arvoisuus tarkoittaa ja kuinka edella mainittuja sovelletaan tapaamisissa. (Heikkinen
ym. 2012, 111-112; Juusela 2010, 9-10.) Vertaistukihenkildita kaytetaan tydelamas-
sakin, silla tuottajan tyé on leimallisesti yksinadista ja nain ollen saanndllinen koke-
musten jakaminen auttaa jaksamaan (Saksala 2014, 41-42). Ryhmamentorointi on

tasta vain esimakua.

Ryhmamentoroinnin avulla tuettiin tilaajan halua tehda tyéelamakontaktien kanssa
lisda yhteistyota ja alumnitoimintaan aktiivisuutta. Koulutuksenhan halutaan olevan
kiinteasti sidoksissa toimialakentan toimintaan. Tulevaisuudessa tuottajien koulutuk-
sessa olisi syyta painottaa tasapainoisesti laajaa osaamista, kaytantda, teoriaa ja
profiloitumista. Jopa opettajan roolia kutsutaan enemmin mentoriksi kuin opettajaksi,
ja koulutuksellisiksi menetelmiksi tarjotaan mieluummin esimerkiksi vertaisoppimista.
(Bjorkqgvist & Halonen 2012, 37.)

Ryhmamentorointi sopii kulttuurituottajille, joille viestintataidot, ongelmanratkaisu ja
itsensa kehittdminen ovat tarkeitd osaamisalueita. Tyonkuvan yksinaisyydellekin 16y-
tyisi apua tamankaltaisesta kehittymismenetelmasta, jos se tunnettaisiin paremmin

alallamme. Kupias ja Salo (2014, 75) puhuvatkin siita, kuinka useamman henkil6n



17

mentorointi vahvistaa toivottua kulttuurinmuutosta, jossa kehittymismenetelman tun-
nettuus lisdantyy ja mentorointisuhteita muodostetaan enemman. Tuottajilta olete-
taan kykya uudistua, mutta valineita uudistumiseen ei tarjota tai opeteta (Hero 2012,
38). Ryhmamentorointi on kaikessa yksinkertaisuudessaan oiva tapa oppia lisaa, ke-
hittda itsedan ja tutustua toisen ihmisen kautta oman alansa eli kulttuurituotannon
toimintatapoihin (Isotalo 2010, 39). Ryhmamentorointi mahdollistaa myos alat rikko-

van yhteistydn ja uusien yhteistydprojektien suunnittelemisen, jos sita halutaan.

3.1 Mentorointisuhde ja osallistujien hyodyt

Tutkittaessa mentoroinnista tehtyja tutkimuksia ja hankkeita ryhman muodostama
suhde nostetaan ratkaisevana asiana koko menetelman onnistumiselle (Isotalo 2010,
41). Tuottajan tehtavissa nousee keskeisena osaamisena esiin luottamuksen luomi-
nen toisiin ihmisiin ja muiden ammattitaidon hydédyntaminen (Bertling 2007, 65). Na-
ma ovat myos mentoroinnin oleellisimpia onnistumisen merkkeja, luottamuksellisessa
ja avoimessa ilmapiirissa ryhmakeskustelut ovat tuloksellisempia (Karjalainen 2010,
116—117). Punnitaanko tassa siis tulevien tuottajien luonteenpiirteiden soveltavuutta
suhteessa tutkimuksen tuloksiin? Nostin asian esilla 1ahinna hyvien ennusteiden va-
lossa. Onnistuneen mentoroinnin “salaisena ainesosana” voidaan pitaa lasnaoloa.
Lasnaolo on merkittava tekija kanssakaymisessa kuuntelemisen rinnalla. Sen vuoksi

osallistujien voi olla helpompi kuunnella toisia ja itsedan. (Kupias & Salo 2014, 223.)

Mentoritutkimukset ovat myds osoittaneet, ettd mentorointiprosessi on usein yllatta-
nyt osallistujat positiivisesti. Mentorointi on avannut uusia ovia, vahvistanut ammatti-
identiteettia tai opettanut erittelemadan omaa elamaa ja tyéta systemaattisemmin.
(Kupias & Salo 2014, 222.) Aktorin hyédyt ryhmamentoroinnista ovat ilmeiset, jos
kehittamismenetelma on suunniteltu hyvin ja ilmapiiri on tarpeeksi vapaa. Keskuste-
luiden kautta alan arvot, normit ja asenteet sisaistetddn nopeammin. Mentorien avul-
la voidaan oivaltaa onnistumisten ja epaonnistumisten oppi, ja luoda uutta tietoa toi-
mivista kaytannoistd. Kokemusten jakamisen kautta mentorit voivat antaa aktoreille
"puolivahingossa” hyvia neuvoja urakehitykseen ja ammatti-identiteetin vahvistumi-

seen. Ryhmamentorointi verkostoi opiskelijoita toisiinsa ja mentoroihin, eli tyéelama-
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henkil6ihin. Sanotaanhan, etta jo yksi ihminen voi saattaa sinut kymmenien ihmisten
verkostoon (Lagerstrom 2013). Mentoroinnissa harjoitellaan jopa antamaan ja vas-
taanottamaan niin positiivista kuin kriittista palautetta kehittymalla talla elaman osa-
alueella. Yksikin naista opeista auttaa aktoreita sopeutumaan paremmin kulttuurituo-

tannon kentalle ja tydelamaan. (Nakari ym. 1998, 28.)

Mentoreillakin on mahdollisuus kehittya ja hydtya ryhmamentoroinnista. Monet hyo-
dyt ovat samoja kuin aktoreilla, kuten palautteen antaminen, verkostot ja keskustelui-
den antama uusi tieto ja tuoreet ideat. Voidaan nahda, ettd mentorit kehittyvat alansa
paivitettyyn versioon keskustellessaan oppilaiden kanssa, jotka haastavat, arvostavat
ja toisaalta kyseenalaistavat vanhat, opitut kaytannét. Onnistumisen tunteminen ja
hyodyksi kokeminen antaa mentoroitavalle henkistéd vahvuutta ja uudenlaista tyon-
iloa. Mentorien hyddyt voivat ulottua jopa uuden tydntekijan saamiseen saakka. (Na-
kari ym. 1998, 28-29.) Mentorin monenlaiset opit riippuvat prosessin kulussa muo-
dostuneesta vuorovaikutuksesta ja kahden mentorin persoonallisuuseroista (Isotalo
2010, 45-46).

3.2 Menetelman kompastuskivet

Kaikista kehittamismenetelmista 16ytyy oma virhemarginaalinsa. Paastakseni mah-
dollisimman lahelle haluttua mallia ja menetelman toimivuuden maarittelemia tulok-
sia, on siis hyva tiedostaa mahdolliset riskitekijat ja pyrkia ehkaisemaan niita jotenkin.
Yksi nakyvimpia hairidtekijoitda on ryhmamentoroinnin koordinaattori, jota vaaditaan
tutkimuksen havainnointiin ja tapaamisten koordinointiin. (Nakari ym. 1998, 26.) On
osattava luoda ymparistd, jossa osallistujat kokevat ilmapiirin rennoksi, eivatka koe-
testiksi. Koordinaattori voi keventaa tapaamisten alkua johdattelemalla aiheeseen

jopa hivenen leikkimielisesti (Saksala 2015, 96-97).

Monissa eri lahteissa puhutaan aktorien puolipakotteisesta osallistumisesta, joka liit-
tyy usein koulunkayntiin. Pyritdan saamaan helppoja opintopisteita, eika oikeasti lah-
deta kehittymaan. Motivaation puute ajaa helposti tapaamisten perumiseen ja passii-

visuuteen. Metropolian ammattikorkeakoulun mentorivastaava puhuu myos nuorten
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opiskelijoiden varovaisuudesta ja suorituskeskeisyydesta. Nuoret eivat uskalla syven-
tya reflektoimaan opittua vaan tekevat tehtavat pintapuolisesti, ja nain oppi on vain
hetkellistd eika todellista itsensa kehittamista. Itsensa kehittdminen ymmarretaan
monesti vasta jo tydelamassa hetken vietettya. (Westerberg 2014.) Aktoreita on kui-
tenkin niin monta, etta pilotti ei kaadu yhden poissaoloon. Syy voi olla luonnollinenkin

este, esimerkiksi sairastuminen.

Eparealistiset odotukset ja tavoitteet vievat kehittymiseltd pohjan (Nakari ym. 1998,
26). Perehdyttamisessa pitaa tehda selvaksi, ettei mentoreiden tehtava ole aukaista
nopeita etenemismahdollisuuksia tai lyhyen ajan sisalla muuttaa aktoreita asiantunti-
joiksi. Mentorin menestys menneisyydesta tarjoaa arvokasta tietoa, mutta se ei ole
soveltamatta kayttokelpoista tana paivana. Tarvitaan pohdintaa ja aktiivista harkintaa
asioiden tyostamiseen. (Kupias & Salo 2014, 252.) Koska mentorointi on ihmisten
valista vuorovaikutusta, ongelmia voi syntya. Taydellistd yhteensopivuutta ei voi taata
monen persoonan sattuessa yhteen, mutta yhteistyd erilaisten ihmisten kanssa ja
oma aktiivisuus opettaa ymmartamaan toisten ajatuksia paremmin. (Lankinen ym.
2004, 102, 115-116.) Ovathan vuorovaikutustaidot tuottajille hyvin tarkeita.

Tuottaja-ammatissakin on omat ongelmansa, jotka saattavat vaikuttaa siihen kuinka
ensinnakin saada mentorit tydelamasta ja kuinka sitoutuneita tai antautuneita he voi-
vat mentorointiprosessissa olla. Tuottajat ovat usein Kiireisia, eikd aikaa ylimaarai-
seen ohjaamiseen aina riitd. Ei valttamattad nahda kehittymisen hydtya molemmin-
puolisena tai vastaavasti on jo niin paljon erilaisia projekteja, joissa ollaan mukana
ettd yhdenkin ottaminen lisda tuntuu mahdottomalta. Tuottajan tydnkuva on myds
arvaamaton: toisena hetkena ollaan kiinni vuosi jossakin projektissa ja seuraavana
hetkena ollaankin ty6ttomia. Nain on varsinkin freelancerien kohdalla, mutta myo6s
monilla osa-aikaistydntekijoilla on sama ongelma. (Herala 2011, 3.) Monesti kuitenkin
saman alan ammattilaiset haluavat tukea toisiaan ja pyrkia I6ytamaan aikaa auttami-

seen ja hyddyksi olemiseen.
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3.3 Ryhmamentoroinnin tavoitteet

Yleisella tasolla mentoroinnin tavoitteiksi voidaan sanoa kokemusten, nakemysten ja
osaamisen siirtamista. Menetelmassa tahdataan avoimen ja luottamuksellisen suh-
teen kautta kannustamiseen ja erilaisten ammatillisten asioiden avartumiseen jopa
molemmin puolin. Ryhmamentoroinnissa tavoitteet ovat samat. Puhutaan vain mo-
nen aktorin kasvusta. Kaytannén kokemuksen antama osaaminen ja kehittaminen
pyritddn jakamaan usean mentorin avulla ensisijaisesti aktorien henkilokohtaisten
tarpeiden varaan. Yleisissa tavoitteissa on siis kunnioitettava aktorien henkildkohtai-
sia tavoitteita. (Nakari ym. 1998, 6-12.)

Se, miten menetelma eroaa muiden menetelmien kuten sparrauksen tai valmennuk-
sen tavoitteista, on nopeutettu ja monipuolinen osaamisen seka kokemusten siirta-
minen. Muissa menetelmissa tavoitteet ovat useasti konkreettisempia. (Nakari ym.
1998, 6-12.) Mita selkedmmin tavoitteet on kirjattu kaikille osallistujille auki, sita hel-
pompi on organisoida prosessi kunnialla 1api ja saada osallistujien tuki heidan toimin-
tansa kautta. Tavoitteet tulee ottaa prosessin valillakin esiin, jotta ne ovat osallistujille

selkeat ja oppiminen suuntautuu olennaiseen. (Kupias & Salo 2014, 64, 189.)

Taman tyon tavoitteiden linjaamisessa tarkeaa oli asettaa ne tukemaan opintoja ja
kulttuurituottajan toimintaymparistéa. Mitd paremmin aktorien eli opiskelijoiden paa-
maarat ja tarpeet osuvat yhtenaisiksi sitd helpompaa on linjata yhteinen tavoite ryh-
malle. Yhteisen tavoitteen luominen edesauttaa ryhman yhtenaisyytta. Tavoitteina voi
olla esimerkiksi piilossa olevan osaamisen hyddyntaminen, realistisen ammattikuvan
saaminen, tuottajuuden vahvistuminen tai toisten tukeminen. (Isotalo 2010, 39.) Ke-
hittdmismenetelmana toimivan ryhmamentoroinnin tavoitteet oppilaitoksen nakokul-
masta ovat opiskelijoiden ammatillisen kasvun tukeminen ja uran suunnittelu eli hen-
kinen ja ammatillinen kasvu (Vesterinen & Kauppinen 2006). Tuottajan oppiessa
kanssakaymisen yhteydessa havaitsemaan osaamista ja tunnistamaan hyvia verkos-
toja olemme lahella ryhmamentoroinnin tavoitteita koulutusohjelman sisalla, silla tuot-
tajan hiljainen tieto on myos sita, etta tiedetdan kuka tietda tai osaa ja kenelta kan-

nattaa pyytaa apua eri tilanteisiin (Stam 2013, 28-30).
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3.4 Ryhmamentorointi osana kulttuurituotannon koulutusta

Taman paivan kulttuurituottajan tulee olla monitaitaja, joka osaa soveltaa taitojaan ja
tietojaan erilaisissa olosuhteissa. Nopeasti muuttuvalla alalla ei kerran hankittu
osaaminen enaa riita koko tydelaman ajaksi, vaan joudutaan jatkuvasti kehittymaan
tydntekijana (Halonen & Teye 2011, 38). Kehittdmismuotona mentorointi onkin teho-
kas, ja nayttaisi soveltuvan hyvin alallemme, jossa vaaditaan muun muassa palaut-
teenanto kykya ja laajaa tietotaitoa (Bjorkqvist & Halonen 2011, 37). Mentorointia on
kaytetty menetelmana myds jaksamisen tunnistamiseen (Isotalo 2010, 41), ja tama
onkin kulttuurituotannon kentalla yleista ja asiasta on tehty tutkimustakin, jossa tode-
taan, ettd “Tydsséjaksamisen edistémiseksi jokaisella, myds yksin tydskentelevélla
kulttuurituottajalla tulisi olla mahdollisuus vertaistukeen tai palautteeseen vaikkei toi-

den delegoiminen olisikaan mahdollista.” (Hanninen 2011, 43).

Humakin kulttuurituotannon koulutusohjelmalle on kirjoitettu perinteisen mentorointi-
menetelman opas vuonna 2015 Mykkasen opinnaytetydssa. Siina kaydaan lapi,
kuinka mentorointiohjelmalla saavutettaisiin useita Humakin asettamia pedagogisia
tavoitteita. Lisaksi koko opintojen ajan kulttuurituottajille painotetaan verkostoinnin
tarkeytta, mutta uuden uraseurannan mukaan useille opiskelijoille kay niin, etta suh-
deverkosto on viela suhteellisen pieni eika se auta eteenpain valmistumisen jalkeen.
(mt. 19-32.) Nain ollen Mykkanen (2015, 19-32) toteaakin, etta olisi aika aloittaa joi-
denkin kurssien kohdalla syvemman luottamuksen oppimiskokemuksen tuottava

mentorointi perinteisen opetuksen sijaan.

On siis mielenkiintoista nahda tulokset siita, kuinka osallistujat kokevat ryhmamento-
rointipilotin. Soveltuisiko heidan mielestdan ryhmamentorointi kulttuurituotannon yh-
teyteen nyt, kun he ovat kokeneet sen? Sanotaan, etta toimintatutkimuksen taustalla
on usko edistykseen (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2008, 82). Tydssani edistysta olete-
taan tapahtuvan mentoroinnin avulla. Tarkasteluiden kohteeksi nousee aktorien tule-
va tybura ja uudistuvat tuottajaidentiteetin piirteet, kun yhdistetaan kulttuurituottajien

monipuolisuus, tdman ajan alat rikkovaan tydyhteiskuntaan.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tama opinnaytety6 tehtiin laadullisena eli kvalitatiivisena toimintatutkimuksena, jossa
tavoiteltiin kayttdkelpoista tietoa. Toimintatutkimus on kehittdmisprojekti, jossa suun-
nitellaan ja tehdaan uusia toimintatapoja yleensa tydyhteisdssa yhteistydssa muiden
kanssa. Joskus tarvitaan jopa laajaa keskustelua kehittdmisen suunnasta. Tassa
opinnaytetydssa ei oltu vuorovaikutuksessa muiden organisaation tyontekijoiden
kanssa vaan olen tehnyt itse kaiken kehitystyon suunnitellen, toteuttaen ja mitaten
kokeilun tulokset. Nain ollen voidaan puhua paremmin toiminnallisesta kehittamistut-
kimuksesta. Yhteista naille kehittdmis- ja toimintatutkimukselle on se, etta molemmis-
sa tarkoituksena on kehittya syklisesti suunnittelun, toteutuksen ja palautteen avulla.
(Heikkinen ym. 2008, 16—-17.)

Tutkimukseni testiryhma on monen tutkimusmenetelman kohteena ja nain ollen pys-
tymme tutkimaan heidan johdonmukaisuuttaan ja tutkimuksen kokonaisvaltaista luo-
tettavuutta (reliabiliteetti) seka patevyytta (validiutta) paremmin. Kayttdamani mene-
telmat, havainnointi, kysely, haastattelut ja erilaiset dokumentit, tukevat toisiaan seka
tutkimuksen kokonaisuutta. Kun tavoitteena on kehittda organisaation toimintaa, tas-
sa tapauksessa Humakin koulutussisaltdéa ja luoda jotain uutta, kuten ryhmamento-
rointimalli, on monen tutkimusmenetelman kayttd perusteltua (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2010, 68). Aineistomenetelmien valintaan vaikutti eniten tutkimuksen toimin-
nallinen osuus, jossa havainnointi on lahes itsestaanselvyys. Yleensa mentorointipi-
lotteja tutkittaessa on osallistujille teetetty palautekysely, joten halusin ottaa taman
elementin mukaan omaankin malliini. Nain ollen oli tehtava myos haastattelut, jotka
tukisivat kyselya ja tutkimuksen tulosten luotettavuutta. Erilaiset dokumentit, niista
tarkeimpana oppimispaivakirjat auttavat hahmottamaan analyysiosuudessa tehtyja

yleistyksia kokemukseen perustuen.

Vilkan (2015, 194) mukaan luotettavuuteen vaikuttaa se, edustaako otos perusjouk-
koa tutkimuksen kohteesta. Otoksen luotettavuus varmistettiin satunnaisten kulttuuri-
tuotannon opiskelijoiden osallistuttamisella. Virhemarginaalia kuitenkin Ioytyy, silla

otos on pieni ja opiskelijat olivat kaikki loppuvaiheen opiskelijoita. Mentorit sen sijaan
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olivat taysin erilaisia.

Kayn seuraavaksi lapi jokaisen kayttamani aineistomenetelman ja niiden kohdalla
virhemarginaalien mahdollisuuden seka patevyyteen vaikuttavat seikat. Mallin raken-
tamiseen nahden on aineistonkeruumenetelmien antamalla informaatiolla painoar-
voa, kun tehdaan yleistyksia aineistoista teoreettiseen pohjaan tukeutuneena. Prag-
matismi korvaa osaltaan totuuden kasitteen tiedon toimivuudella ja kayttokelpoisuu-
della, silla toimintatutkimus on kaytannon tasolla tapahtuvaa kehitystyéta (Heikkinen
ym. 2008, 171). On huomioitava, etta pilotti oli kertaluonteinen ja siksi on vaikeaa
todeta, olivatko aineistoni tulokset vain kokemuksen tuomia ™fiiliksid” vai kuinka mer-

kittavasta ja pitkakestoisesta muutoksesta on kyse.

4.1 Havainnointi

Tarkeintd havainnoinnissa on koko pilotin rakentamiseen nahden hyva suunnittelu.
Kuten projektitydskentelyssakin riskien tunnistaminen ja niihin varautuminen antaa
analyysivaiheessa tilaa yleistyksille. On siis hyva ottaa suunnitelmaan tilaa myés ta-
paamisten aikana tehtyjen havaintojen synnyttamille muutoksille. Yhteiskuntatieteelli-
sessa tutkimuksessa aineiston empiirisia havaintoja on vaikea erottaa tuloksista, silla
havainnoilla voi olla sellaisenaan oma kiinnostavuutensa (Lang & Rantala 2007,
100). Oman tutkimustyoni toiminnallinen osuus oli ryhmamentorointipilotin testaami-
nen kaytannossa. Pilotissa testataan ohjelman toimivuutta tai tdssa tapauksessa
ammatillisen kehittymismenetelman mahdollisuuksia osana kulttuurituotannon opinto-
ja. Pilotin suunnittelu ja kaytantd ovat olennainen osa tutkimusta, jonka avulla voitiin
tehda parannukset lopulliseen malliin. Mukana oleva testiryhma eli kulttuurituotannon
opiskelijat ja tyoelamasta hankitut mentorit tuovat arvokasta lisatietoa reaktioineen,
mutta saattavat myés hammentaa ristiriitaisin kommentein. Tallaisissa tilanteissa oli
koordinaattorin paatettava, mitkd kommentit otetaan kehittdmisehdotuksina ja mitka
nahtiin vain tunteenpurkauksina. (Lang & Rantala 2007, 100.) Toiminnallisessa opin-
naytetydssa lahtokohtana on muun aineiston tuki mallin sisalldlle, eika niinkaan ver-

tailukelpoisuus eri vastausten ja informaation valilla (Vilkka & Airaksinen 2004, 60).
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Tarvitsemme kaikkia aistejamme informaation vastaanottamiseen siita, kuinka pien-
ryhma hahmottaa ymparistéaan, reagoi siihen, ja kuinka he kokevat ja nakevat jarjes-
tetyn ryhmamentorointitilanteen. Tarkoituksena oli kerata aineistoa maaratyn ilmion
tekijoista, jotta saatoin tehda lopulta tieteellisia johtopaatdksia. Tieteellinen havain-
nointi on systemaattista ja mahdollisimman kattavaa. Ollessani itse mukana koor-
dinoimassa tutkittavaa tilannetta oli tuloksissa otettava huomioon, ettd tutkittavat
saattoivat heijastaa sanoissaan ja teoissaan osalta lasnaoloani. Tata kysyin myds
jalkeenpain nimettdmassa palautelomakkeessa, jotta tulosten reliabiliteetti sailyy. On
myos huomioitava, ettd oma persoonani toimi yhtena tarkeimpana tutkimusvalineena.
(Gronfors 2015, 146-147.) Voitaisiin sanoa, etta tutkijan ammattitaito kertoo lopulta
sen, kuinka nama kaksi roolia nakyvat tydssa (Vilkka 2015, 143). Hankaluutta lisasi
tapaamisten eteenpain vieminen seuraamalla keskustelua ja samalla tutkien ryhman
toimintaa objektiivisena henkiléna. Gronforsin (2015, 152—160) mukaan tutkijan osal-
listuminen antaa mahdollisuuden tunteiden hyddyntamiseen aineiston tarkastelussa.
Han myds puhuu tutkijasta tulkkina, joka selittda raportin avulla kolmannelle osapuo-

lelle mista tdssa on kysymys (mt. 152—160).

Toisaalta tarkassa havainnoinnissa oletetaan kykya osata yhdistaa yksittainen ha-
vainto laajempaan yhteyteen tehden se arvovapaasti. Arvovapaudella tarkoittaen
sita, ettei arvota havainnointeja hyviksi tai pahoiksi omien tunteiden perusteella, jol-
loin todellinen iimid saattaa peittya. Tarkoituksena oli 16ytaa havaitusta informaatiosta
yhteinen piirre tai muotoilla sdanto, joka patee koko aineistoon. Laadullisessa ana-
lyysissa yksi eridava havainto pakottaa meitd miettimaan asiaa uudelleen ja uudesta
nakokulmasta. (Lang & Rantala 2007, 81-85; Alasuutari 2011, 42—43.)

Havainnoinnissa nakokulman valinnalla on suuri vaikutus lopputuloksiin. Esimerkiksi
tarkastelenko ryhmadynamiikkaa opiskelijoiden vai mentorien aktiivisuudesta kasin.
Tassa tutkimuksessa tilaajan nakokulmasta mielekkdampaa on aktorien nakokulma,
silla kouluorganisaatiolle tarkeampaa on kehittaa ensisijaisesti opiskelijoitaan. Oli silti
tarkeda osata kyseenalaistaa mielen nopeasti tekemat olettamukset hankkimalla li-
saa tietoa. Tulkinnat muuttuvat tiedon karttuessa ja totuttuja ajatusmalleja rikkomalla.
Koordinaattorin taytyi siis huomioida analyysivaiheessa mitkd havainnot ovat omia

ennakkoluuloja, ja mille voi |6ytda pohjaa muualta. Pienet ajatukset saattavat olla
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usein niita johtolankoja, jotka johdattavat tuotekehityksen ratkaiseviin muutosproses-
seihin. Kehittelytyosta ei haluttu tavanomaista, joten on tarkeaa muistaa monitasoi-
sen prosessin sipulimainen rakenne, jossa havaintoja on kerattava aiheesta, muo-
dosta seka kohderyhmasta. (Lang & Rantala 2007, 81-85; Alasuutari 2011, 42—
43.) Kokonaisuuden tarkasteleminen pienentda myds virhemarginaalia tulosten ana-

lysoimisessa.

4.2 Palautekysely

Itse mentoroinnin arviointi mittaamalla on haastavaa, silld menetelman tarkoituk-
senahan on auttaa yksiloditd kehittymaan laaja-alaisemmiksi ja monipuolisemmiksi,
eika naita piirteitd voida mitata tavalliseen tapaan (Lankinen ym. 2004, 99). Nain ol-
len tein viimeisessa tapaamisessa lomakekyselyn ja haastattelin osallistujat tapaa-
misten jalkeen. Nama paljastavat tietoa, jota en havainnoinnin kautta pystynyt saa-
maan. Palautekyselylla olikin tarkoitus kartoittaa osallistujien tyytyvaisyytta ja saada

aineistoa mentorointimenetelman tuloksista.

Vilkka ja Airaksinen (2004, 62) puhuvat siita, kuinka toiminnallisessa opinnaytetydssa
kyselyn avulla kerataan kirjallisuudesta puuttuvaa lahdetietoa tai vinkkeja erilaisen
mallin luomiseen, tassa tapauksessa mentorointimallin sisallolliseen rakenteeseen.
Tarkoitukseni oli selvittda kuinka rakentamaani mallia voidaan muuttaa koehenkil6ind
toimineiden oppilaiden ja mentoreiden mielesta entistd tehokkaammaksi ja kaytan-
ndllisemmaksi. Vastaajien maara eli kokonaisotanta on pieni, silla ryhmassa oli kuusi
osallistujaa ja vastaukset perustuvat yhden lyhytjaksoisen ryhmamentorointimallin

testaamiseen.

Kysymysten laatiminen on tarkkaa, silla usein kysymysten muoto aiheuttaa tutkimus-
tuloksiin vaaristymia. Lasnaoloni antoi mahdollisuuden jatkokysymyksille, jolloin riski
vaaristymille pieneni. Kysymysten oli tarkeaa vastata tutkimusongelmaan eli toimiiko
ryhmamentorointi kulttuurituottajien koulutusohjelmassa ja antaa lisda vastauksia
siihen, silla kysely toimii aineistonkeruumenetelmana. Palautekyselyssani oli suu-

rimmaksi osaksi avoimia kysymyksia, silla ne antavat enemman tilaa vastauksille,
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vaikka toisaalta niiden analysoiminen koetaan haastavammaksi. Vastauksia tuli niin
pieni maara, etta oli mielekkdampaa pitaa kysely avoimena, kuin kayttaa vain inten-
siivisia jarjestysmittareita. Avoimia vastauksia on analysoimisen helpottamiseksi
mahdollisuus teemoittaa ja luokitella. Oli mielenkiintoista nahda kuinka kahden eri
elamysmaailman nakemykset, eli mentorien ja aktorien maailmat, erosivat toisistaan
tai toisaalta kohtasivat kertoessaan samasta ilmiésta samaan savyyn. (Valli 2015,
84-85, 98, 106.)

4.3 Haastattelu

Haastattelin osallistujat tapaamisten jalkeen saadakseni entista luotettavammat tut-
kimustulokset. Haastatteluiden kautta paasin tutkimaan osallistujien vastausten joh-
donmukaisuutta suhteessa kyselyyn ja kysymaan viela ne kysymykset, joihin kysely
ei antanutkaan vastausta. Halusin toteuttaa haastattelut anonyymisti, jotta osallistuji-
en ei tarvitsisi pelata leimautumista ja palaute saattoi olla suoraa puhetta. Lainaankin
analyysiosuudessa haastateltavia "Aktori 1a” tai "Mentori 1a” nimimerkkeja kayttaen.
Syvahaastattelu on termi, joka esiintyy useimmiten tutkimuksissa. Siind halutaan
paasta mahdollisimman syvalle tutkittavaa aihetta eli tassa tapauksessa ryhmamen-
torointia. Teemahaastattelu vastaa yhtalailla sita tiedonkeruumenetelmaa, jota kaytin.
(Tilastokeskus 2015.) Teema-alueiden pohjalta haastattelua voitiin syventaa niin pit-
kalle kuin haastateltavan kiinnostus salli ja tutkimusintressit edellyttivat (Hannila &
Kyngas 2008, 10).

Teemahaastattelussa tarkeinta on etukateen paatetty tarkoitus tutkimusongelman
selvittamiseksi. Haastattelijan on tarkeaa ohjata keskustelua, jottei haastateltavat
lahde sivuraiteille omine tarinoineen. Vastausten analysoimisesta tekee helpomman,
mitd selkeammaksi tutkija on etukateen suunnitellut haastattelun rakenteen. Teema-
haastattelussa on kaikille haastateltaville sama runko, jonka pohjalta keskustelun on
syyta edeta haluttuun suuntaan. (Tilastokeskus 2015.) Kysymyksista oli hyva saada
pois "ko” ja "kd” -paatteiset kysymykset ja pyytda heitd ennemmin kuvailemaan tai

antamaan esimerkkeja. Kysymysten maaran sijaan tarkeampaa oli tarinamaiset vas-
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taukset. Laadullisen tutkimuksen paamaarana on “sisélléllinen laajuus pikemmin kuin

aineiston maéaré kappaleina”. (Vilkka 2015, 129.)

Ennalta suunnitellusta haastattelusta puhutaan myo6s strukturoituna haastatteluna,
joka johtaa tulosten jasentelyvaiheessa luokittelevaan sisalldnanalyysiin. Haastavin-
tahan analyysissa oli tulkintojen tekeminen haastateltavien vastauksista. Yleistysten
sijaan oli tarkasteltava vastauksia teemojen tai tyypittelyn kautta. Haastateltavani oli-
vat monen tiedonkeruumenetelman kohteena saman aiheen alla. Tdma antaa luotet-
tavamman kuvan paatelmiini, vaikka ryhman koko tosin oli pieni. Tulosten luotetta-
vuuteen saattaa vaikuttaa nopea aikataulu ja haastatteluiden tekeminen heti seuraa-
van kolmen paivan sisalla tapaamisten loppumisesta. Jos osallistujien kokemuksista
heijastuikin vain uutuuden viehatys syvemman analyysin sijaan. Jos olisin voinut or-
ganisoida pidemman prosessin, millaisia asioita haastatteluissa olisi korostettu ny-
kyisten sijaan. Teemahaastattelussa korostetaan haastateltavien valitsemista seka
kysymysten harkitsemista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2015.) Haastattelut
nauhoitettiin, eika aineiston analyysitapa ja tutkimuksen tavoite vaatinut litterointia
ainakaan koko aineistoon nahden. Vaikka tapa on harvinainen Hirsjarven ja Hur-

meenkin (2001, 20, 138) mukaan, ja toimii vain pienten ryhmien kohdalla.

4.4 Dokumentit

Toiminnallista opinnaytetyota tehdessa oli oleellista pitda jatkuvaa muistiota kaikesta,
silla tamankaltainen tutkimus on verrattavissa projektitydhon. Erilaisia dokumentteja
syntyi eri vaiheista ja eri tahoilta. Dokumentit maaritelldankin tallennetuksi tiedoksi,
joiden kokonaisuus syntyy teksti-, kuva- tai aaniosista. Dokumentilla on oltava sisalto,
rakenne ja konteksti. Dokumenttiin litetaan ulkoinen esitysmuoto, jonka avulla doku-
mentit esitelldan ihmiselle. Voidaan puhua myo6s asiakirjoista ja niiden arkistoimises-
ta, jolloin kriteerind on toiminnan tuloksena syntynyt todistusvoimaa ilmentava asia-
kirja. (Salminen 1997; Lybeck 2009.) Ideoita tuli jatkuvasti, mutta kaikkea ei ollut
mahdollista toteuttaa tassa pilotissa ja siksi oli tarkeata kirjoittaa ylos ajatukset, joita
voidaan kayttda mydhemmassa vaiheessa. Mainitsen esiin nousseita mietteitd ana-

lyysikappaleessa.
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Yksi merkittavimpia dokumentteja tutkimuksessa oli oppilaiden oppimispaivakirjat,
jotka olivat osa menetelmaa ja osa tutkimusaineistoa. Oppimispaivakirjojen tarkoituk-
sena oli sailyttdad ryhman yhteenkuuluvuus ja prosessin jatkuvuus valiviikkojen aika-
na. Paivakirjat jaettiin suljetussa Facebook-ryhmassa koko ryhman luettaviksi. Nain
houkuttelin rynmaa tapaamisten ulkopuoliseen keskusteluun. Oli kuitenkin riski, ettei
paivakirjaa kirjoitettu enaa itselle vaan tutkimukselle, jolloin vastausten luotettavuu-
teen olisi suhtauduttava kriittisesti. (Aarnos 2015, 171-175.) Halusin pitdd nama
haastatteluiden rinnalla anonyymeina ja lainaan oppimispaivakirjamerkintdja nimi-
merkilla "Aktori 1b”. Reflektiivisyys olikin yksi tarkeimpia ominaisuuksia paivakirjan
kirjoittajille. Reflektointi on yksilon toimintaa, jossa han pysahtyy ymmartamaan omia
tekemisiaan ja ajatuksiaan syvallisemmalla ymmartamisen tasolla (Kupias & Salo
2014, 159). Alun perin Lewinin (1946) kehittama reflektiivinen keha kuvaa tutkimuk-
sen toimintaa eli oppimista jatkuvana prosessina, jossa havainnointi, reflektointi ja
uudelleensuunnittelu seuraavat toisiaan. Sama reflektiivinen keha soveltuu kehitta-
mistutkimuksen tekemiseen prosessin kuvauksena. Ja monesti tamankaltaisessa
tutkimuksessa nouseekin esiin uusia tutkimustehtavia, joita ei alussa nahty. (Heikki-
nen ym. 2012, 211.) Paivakirjat antoivat syvallisempaa analyysia yksittaisten tapaa-
miskertojen lapikdymiseen ja esiin nousi ryhmamentorointimenetelman hyodyt esiin

paremmin kuin pelkat haastattelut olisivat antaneet.

Toinen merkittava dokumentti oli voimavarapuu, joka toimii nelikenttdanalyysin ta-
voin. Nelikenttdanalyysi on perinteinen liiketoiminnan toiminta analysointimenetelma
(Qualitas Forum 2015). Ongelmien sijaan voimavarapuussa keskitytaan ratkaisuihin.
Olennaista oli nahda asiat tai ongelmat voimavaroina ja jattda ongelmiin johtavat aja-
tukset taakse. Tavoitteena on vahvuuksien ja onnistumisten kautta uskoa tulevaisuu-
teen. (Hujala, Puonti & Saarnio 2004, 247-248.) Prosessiin liittyy myos ihmisen oma
halu ja luottamus itseensa ja kykyihin ja omakuvan realistinen muovautuminen (Siito-
nen 1999, 117-118). Voimavarapuu taytettiin niin henkildkohtaisesta kuin ammatilli-
sesta nakokulmasta. Tatd voimautumisen menetelmaa pystytdan kayttamaan kehit-
tymisen mittarina. Aineiston kannalta ndiden dokumenttien tarkoituksena oli antaa

kasitysta osallistujien kehityksesta ja menetelman toimivuudesta. Muita dokumentteja
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olivat perehdyttamisesitys, sahkopostiviestit, tapaamisia varten tehdyt muistiot ja

markkinointitekstit.

4.5 Benchmarking

Benchmarking on prosessi tuotteen tai palvelun laadun kehittamiseen, ymmartami-
seen ja tunnistamiseen. Siina verrataan toisten hyvaksi havaittuja toimintatapoja ja
sovelletaan niita omaan kayttdon. Siina avoimesti mallinnetaan toisilta ja yritetdan
oppia tekemaan vielakin paremmin. (Niva & Tuominen 2005, 5.) Mentorointia on tut-
kittu paljon varsinkin yritysten kehittamismenetelmana seka hoitoalan hiljaisen tiedon
yhteydessa. Eri ammattikorkeakoulujen koulutusohjelmista 16ytyy mentorointiopinto-

jakso, josta sain sovellettavaa materiaalia.

Kulttuurituotannon koulutusohjelmiin mentorointi on vasta I6ytamassa tiensa. Talla
hetkella ammattikorkeakoulujen lopputodista 16ytyy vain kaksi mainitsemaani mento-
rointitutkimusta kulttuurituotannon parissa (Majahalme 2014; Mykkanen 2015). Se ei
silti ole taysin uusi ajatus alallamme, silld myds uudesta Tuottajan Kasikirjasta (Sak-
sala 2015, 41-42) loytyy aiheesta maininta viitaten vertaistukihenkilon tarpeellisuu-
teen. Ammatti on hyvin yksinaista, joten kokemusten jakaminen nahdaan ensiarvoi-

sen tarkeana (mt. 41-42).

Tassa tydssa mallin rakentamiseen kaytin prosessi-benchmarking -mallia. Olennai-
sinta oli tarkastella koko ryhnmamentorointiprosessin menestykseen vaikuttaneita vai-
heita eika niinkaan keskittya yksittaisiin vaiheisiin. Vertailemalla kahta erilaista men-
torointimallikokonaisuutta saamme paremmin selville kriittiset epakohdat ja lopputu-
loksena tehokkaamman prosessin. (Niva & Tuominen 2005, 14.) Benchmarking on
hyva menetelma3, silla se nopeuttaa kehittamista, ja antaa mahdollisuuden jatkaa siita
mihin muut ovat jaaneet. Edellisten tutkijoiden kehittamistulokset ovat nyt kaytossa ja

niitd soveltaen saadaan omalle alalle ryhmamentorointimalli. (mt. 30-31.)
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5 RYHMAMENTOROINTIPILOTIN SUUNNITTELU

Toiminnallisen opinnaytetydn onnistuminen vaatii muistiinpanojen pitamista ja pitkaa
prosessointia. Samoja elementteja vaaditaan ryhmamentoroinnin suunnittelussa.
Mentoroinnin ollessa osa isomman organisaation, Humakin Turun alueyksikén toi-
mintaa, voidaan prosessia kuvata vaiheittain. Kaikilla vaiheilla on oma tarkoituksensa
ja tehtavansa pilotin onnistumiselle. Mentoroinnissa olennaisinta on hyvin valmisteltu
esityd. Suunnittelu vaatii resursseja, silla prosessin ohjaus ja tulosseuranta vaatii pal-
jon aikaa. (Nakari ym. 1998, 17.) Katsotaan alkuun benchmarkkauksen tulokset mal-

lin rakenteesta.

Benchmarkkasin Metropolian ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman
kayttdmaa mentorointimallia (Mentoroinnin kasikirja 2012-2013), Haaga-Helian kayt-
tamaa mallia (Mentorointi Haaga-Heliassa 2014) seka Humanistisen ammattikorkea-
koulun kulttuurituotannon opiskelijoille tehtya mallia (Mykkanen 2015). Valitsin nama,
silld Haaga-Helialla on jo melkein kymmenen vuoden kokemus mentorointiopintojak-
son yllapitamisesta, Metropoliassa on mukana vertaismentorointi, jonka idea on hyvin
lahelld ryhmamentorointia ja Humakin malli on kulttuurituotannon koulutusohjelmaan
perustuva. Riina Hakulinen (2014) onkin opinnaytetydssaan verrannut Metropolian ja
Haaga-Helian mentorointimalleja 16ytéaen sieltd eroja ja yhtalaisyyksia, joita pystyn

tassa tydssa hyddyntamaan, enka nain ollen kay jokaista ohjelmaa yksitellen lapi.

Kaikissa kolmessa koulussa mentorointiohjelmat on suunniteltu kestamaan yhden
lukukauden ja menetelmaksi on valittu parimentorointi, jota voidaan siivittaa teema-
keskusteluiden avulla omine tavoitteineen. Haaga-Heliassa on lisana vertaismento-
rointi ja myos Humakin mallissa on nostettu esiin tdma mahdollisuus. Vertaismento-
rointi on niin lahelld ryhmamentorointia, etta voidaan nahda sen olevan tassakin pilo-
tissa osittain mukana. Jokaisella ohjelmalla on myo6s loppuarviointia varten joko lop-
pukysely, itsearviointikaavakkeet tai joku vastaava mittari. Naiden avulla mitataan

menetelman toimivuutta ja voidaan kehittda mentorointimallia eteenpain.

Haaga-Heliassa koetaan toimivaksi alumnien yhteisty, silla heilta I10ytyy kiinnostusta

auttaa loppuvaiheen opiskelijoita uravalinnassaan. Valitsin itsekin yhden Humakin
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alumnin mentoriksi, jotta ndemme onko heidan nakdékulmansa erilainen kuin ulkopuo-
lisella tydelamakumppanilla. Tassa saattaisi olla yksi keino virkistaa Humakin alumni-
toimintaa, jos asia nahdaan kehittamisen arvoiseksi. Myos Mykkanen (2015, 21) on
sitouttanut Humakin alumnit omassa ryhmamentorointimallissaan mentoreiksi. Mo-
lemmissa seka Haaga-Helian ettd Metropolian mentorointimalleissa on jarjestetty
parimentoroinnin lisdksi yhteistapaamisia koko ohjelman osallistujille. Siella kaydaan
lapi muun muassa prosessin aikana ylds nousseita kysymyksia, ongelmia, annetaan
kaytannon tyokaluja kehitykselle tai keskustellaan yhteisista aiheista, kuten mento-
risuhteen lopettamisesta. (Hakulinen 2014, 33-37.) Ryhmamentoroinnissa on ratkai-
su tahan kaikkeen. Naissa tapaamisissa on lasna koordinaattori, joka toimii ohjelman
asiantuntijana ja voi vastata esiin nouseviin kysymyksiin heti ja antaa tydkaluja pitkin
prosessia. Toisaalta parimentoroinnissa on enemman aikaa henkilokohtaiseen neu-

vontaan ja luottamussuhde rakentuu yleensa nopeammin.

Pilotin onnistumisen kannalta moni ohjelma toistaa mentorointimaaritelman ja tavoit-
teiden aukaisemisen tarkeytta. Prosessi siis vaatii jonkinlaista perehdyttamista men-
toriohjelman osallistujille (Kupias & Salo 2014, 144). Monet ohjelmat kaatuvat vahai-
seen perehdytykseen tai informaation vahyyteen. Pilottia varten osallistujille on tehty
pieni Prezi-esitys, jossa avataan kasitetta mentorointi ja ryhmamentorointi, sen lisaksi
siina maaritellaan roolit ja niiden tehtavat seka korostetaan valmistautumista. Toinen
jatkuvasti esiin nouseva kohta on pelisaantdjen ja yhteisen tai henkilokohtaisen pai-
vakirjan kirjaaminen. Naita toteutettin myos jokaisessa vertailuun valitussa oppilai-
toksessa. Naiden tyokalujen avulla saadaan ihmiset sitoutumaan ja avautumaan ke-
hitykselle. Vaarana on silti nuorten pinnallinen suorittaminen syvallisen analysoimi-
sen sijaan, jolloin kehittyminen on teennaista suorittamista (Westerberg 2014). Tata

ajatusta pohdin jo aikaisemmin luvussa 3.4 Menetelman kompastuskivet.

Vertailussa olleiden oppilaitosten tavoitteita ovat opiskelijoiden keskeyttamisen ja
pitkittdmisen estaminen, opintojen keskittdminen ja alan tietotaitojen parantaminen.
Mentorointi pyrkii siis luomaan pohjaa jatkuvalle kehittamiselle ja kehittymiselle (Na-
kari ym. 1998, 29). Haaga-Helia nostaa esiin myds yhteiskunnallisen tavoitteen eli

yhteistydn merkityksen tydelaman ja oppilaitosten valilla. Nama tavoitteet ovat hyvia
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esimerkkeja taman pilotin tilaajalle, jos mentorointi joskus 16ytaa tiensa kurssivalikoi-

maan kulttuurituottajien koulutusohjelmassa.

Yhteenvetona vertailulle voidaan todeta, etta mentorointimallit oppilaitoksissa on pe-
rustettu oppilaiden henkisen ja ammatillisen kehittymisen tueksi. Positiivista palautet-
ta saatiin kehityskeskusteluiden toimivuudesta, idean mahdollisuudesta ja verkosto-
jen kasvusta. Mutta suurimpina haasteina koetaan opiskelijoiden "l0ysa” suorittami-
nen eli ei ymmarretd kehittdmismenetelman arvoa sen toimiessa. Haastavaa ol
myo6s mentoriparien muodostaminen. Malleja pyritaan jatkuvasti kehittdmaan kannat-
tavampaan ja mielekkdampaan muotoon. Tastakaan huolimatta ei ryhmamentorointia
ole kokeiltu monessakaan oppilaitoksessa perinteisen muodon sijaan. Niin Hakulinen
(2014, 44) kuin Mykkanen (2015, 22) paatyvat opinnaytetdidensa johtopaatoksissa
siihen ratkaisuun, ettd vertaismentorointi tai ryhmamentorointi saattaisi toimia pa-
remmin. Hakulisen (2014, 44) mukaan, jos osattaisiin peilata omaa osaamistaan tois-
ten osaamista vastaan muuttuvassa toimintaymparistossa, pystyttaisiin kayttamaan
omia vahvuuksia ja sosiaalisia tilanteita omaksi hyédyksi. Jos molemmilla on annet-
tavaa ja saatavaa paastaan aitoon dialogiseen keskusteluun (Kupias & Salo 2014,
31). Mykkanen taas paatyi tutkimuksessaan sijoittamaan ryhma- tai vertaismento-
roinnin jokaisen vuosikurssin jollekin kurssille sopivaksi. Menetelman toimivuus nah-
daan positiivisena ja kokeilun arvoisena. Sanotaanhan mentoroinnin olevan sopiva

kehittamismenetelma muutosten aaressa oleville (Ristikangas ym. 2014, 20).

5.1 Ryhmamentorointimallin rakentaminen

“Usein mentorointia pilotoidaan niin, ettd kootaan ryhmé& mentoreita ja aktoreita aloit-
tamaan mentorointi samaan aikaan. Né&in ryhmé& saa tukea toisiltaan onnistuneen
mentoroinnin toteuttamiseksi... Koko mentorointiohjelman aikana ryhmé& saatetaan
koota aika ajoin yhteen vaihtamaan kokemuksia ja hyvid kédyténtdja. Kaikki mento-
rointiohjelmat saatetaan viedéa lapi téllaisella samalla mallilla eli siten, ettd useampi
mentori ja aktori aloittaa samanaikaisesti ja heille jéarjestetéddn valmennusta ja tukea

mentorointiprosessin aikana.” (Kupias & Salo 2014, 81.)
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Ensimmaiseksi on tiedotettava organisaatiolle uuden kehittdmismenetelman kayt-
téonottamisesta. On pohdittava kuinka saamme mentorit ja aktorit mukaan, ja millai-
set sdannoét luomme prosessille. (Nakari ym. 1998, 17.) Paatimme pitaa pilotin lyhye-
na kokeiluna, joten jarjestin kolme tapaamista kahden kuukauden aikana joka toinen

viikko.

Mentoreita kysyin Turun yhdeltd vaikuttavalta kulttuuritekijalta Petri Katajarinteelta,
joka lahetti minulle listan mahdollisista alalla vaikuttavista henkildista. Valitsin heista
kaksi sopivaa henkil6a, jotka edustivat eri sukupuolta ja jotka toimivat eri aloilla. Va-
litsin viela toisen edustamaan Humakin alumnia ja tuomaan nain uutta nakdkulmaa.
Alumni vastasi myodntavasti ja toinen joutui kieltdytymaan vuorotteluvapaan takia.
Toisella kysymiskerralla sain toisenkin mentorin tydelamastda mukaan kokeiluun.
Mentoreiden saaminen ei osoittautunut tadssa tutkimuksessa haastavaksi, mutta lyhy-
ella kahden kuukauden prosessiaikataululla saattoi olla vaikutuksensa. Mentorit olivat
kuitenkin innoissaan asiasta:
Kuulostaa hienolta prokkikselta, totta kai haluan tulla mukaan!

Kylla tuollainen onnistuu ja toki myds kiinnostaa.

Pilotin liittdminen opintoihin antoi mahdollisuuksia ja toisaalta taas rajoitti. Keskustel-
lessani opettajan kanssa saimme kuitenkin asian jarjestymaan. Kurssi olisi vaihtoeh-
toinen itsenaisesi suoritettavalle mutta pakolliselle Ammatillisen kehittamisen -
kurssille. Nain saimme myos hallittua ryhman kokoa. lita Mykkanen (2015) on kaynyt
omassa opinnaytetydssaan lavitse Humakin mahdollisuudet mentoroinnin liittdmises-
ta eri opintokokonaisuuksiin. Itse jouduin lopulta hieman mainostamaan vaihtoehtois-
ta suorittamista opiskelijoille mainosteksteilla, joita jaettin Humakin Facebookissa ja
HumakProssa. Nopea aikataulu kesan jalkeen ei ole paras mahdollinen ajankohta
pilotin jarjestamiseen, silla opiskelijoillakin kestaa hetki palautua opintoarkeen ja suo-
ritusten pariin. Mukaan lahti nelja opiskelijaa, jotka kaikki olivat opintojensa loppuvai-
heilla. Osa oli entuudestaan tuttuja toisilleen, mika saattoi olla pilotin etu. Nelja opis-
kelijaa oli ihanteellinen maara mentorointiin, sillda kuuden henkilon ryhmaa lahdinkin

tavoittelemaan.
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Ryhmamentorointiin osallistuvat on perehdytettava rooliinsa ja kehittamismenetel-
maan. Opintoihin sisallytettyna pilotti antoi mahdollisuuden sille, ettd tapaamisten
lasnaolojen lisaksi oppilaiden tuli lukea aineistoon liittyvaa kirjallisuutta. Tein oheen
Prezi-esityksen, josta saa lisaa kasitysta siita, kuinka tarkeaa on olla motivoitunut ja
valmistautunut. Se kertoo lyhyesti myds mitd ryhmamentorointi on. Tama Prezi-esitys
on tarkoitettu mentoreillekin, joiden perehdyttdminen on yhta tarkeaa. Valmistautumi-
sella tarkoitan omien kehittamispisteiden miettimista ja ryhmamentorointitavoitteiden
pohdintaa. Luonnollisesti perehdytyksen tarpeeseen vaikuttaa aikaisempi kokemus
mentoroinnin parista seka tasosta, jota halutaan Humakissa harjoittaa (Kupias & Salo
2014, 76).

Tekemani mentorointimallin rakentamista voidaan peilata tuotekehityksen rakentee-
seen. Tuotekehityksessa ideasta rakennetaan tuote (Lang & Rantala 2007, 79). Teh-

tavat voidaan jakaa seuraavanlaisiin vaiheisiin:
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Mentorointimalli

Hankkia erilaisilla
aineistokeruumenetelmilla
aiheesta hyvid elementteja

projektin toteuttamiseen

Hahmotella aineiston avulla
mentorointimalli

Jalostaa havainnoista tarve

uudell“e o~ elma.lle./ prolektlll? B Koota tarvittavat resurssit mallin
ryhmadmentorointimenetelmalle toteuttamiseen kiytinnéssi

Havannoida osallistujien Organisoida ja johtaa mallin
kdyttaytymisen muutoksia ja toteutus parhaalla
niiden merkityksia vallitsevassa mahdollisella tavalla
ympadaristossa

Kuvio 3: Mentorointimallin rakenne (Langia & Rantalaa 2007, 79 mukaillen).

Ensimmaisessa vaiheessa on tarkeaa on ottaa selvaa, millainen malli halutaan ra-
kentaa. Erilaisilla aineistonkeruumenetelmilla paastaan lahemmas kaytannon osuut-
ta. Minun tydssani siis vertailin muiden koulujen kayttamia mentorointimalleja ja etsin
eri lahteista teoriapohjaista informaatiota oikeanlaisen mallin suorittamiseen. Seuraa-
vassa vaiheessa kootaan tarvittavat resurssit eli mentorit ja aktorit seka valitaan
paikka. Tahan vaiheeseen voisi myds liittaa aiheiden teemoituksen seka mentorointi-
tyylien valitsemisen, jotta keskustelua syntyy ja organisointi tapaamisissa helpottuu.
Koordinaattorin tehtdva on organisoida ja johtaa tapaamiset parhaalla mahdollisella

tavalla. On oltava valmistautunut seka hyvin lasna tapaamisissa, jotta havainnointi ja
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itse keskustelun johtaminen omassa rungossaan onnistuu osallistujienkin mielesta
vaivatta. Koordinaattori helpottaa myos osallistujien vastuuta tapaamisissa. Varsinkin
mentorien, joille jaa tehtavaksi vain itse kokemusten jakaminen ja kuunteleminen

keskusteluiden ohjaamisen sijaan.

Tapaamisten havainnointia on helpompi tulkita osallistuvan havainnoinnin tapaan.
Metodilla saa enemman irti yksildista ja heidan suhteestaan tutkijaan seka ryhman
muihin jaseniin. Tehostettu osallistuva havainnointi on ennalta suunniteltua ja jarjes-
telmallista toimintaa. Tutkijan kuuluessa itse tutkittavaan yhteisdé6n eli omassa tyos-
sani kulttuurituotannon opiskelijoihin, edesauttaa se ympariston merkitysten ymmar-
tamista seka vallitsevien kulttuuripiirteiden tulkintaa. (Vilkka 2015, 143-145.) Konk-
reettisen testaamisen jalkeen tehdaan tutkimushavainnoista perustellusti tarve uudel-
le mallille. Tarpeen ollessa realistinen tuotetaan tutkimusmenetelmien avulla ryhma-
mentoroinnille kaytdnnon ohjeet ja nain mentorointimalli on valmis. Valmis tuote on
kouluorganisaation kaytettavissd, muunneltavissa seka kehitettavissa entistd pa-

remmaksi omaan ymparistoonsa.
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6 PILOTIN KULKU

Kun osallistujien roolit olivat selvilla ja pilotin suunnittelu valmis, pystyimme tapaa-
maan ensimmaisen kerran. Metropolian parimentoroinnissa on teemoitetut tapaami-
set, joiden ymparille keskustelut haluttaan rakentaa (Mentoroinnin kasikirja 2012, 7—
24). Teemoituksella pyritddn vapaaseen mutta konsultoituun keskusteluun (Nakari
ym. 1998, 19). Monien ohjelmien kautta hyvaksi todettu kesto yhdelle tapaamiselle
on 1,5-3 tuntia. Tassa pilotissa tapaamisia jarjestettiin vain kolme, joten kesto oli tuo-
ta maksimiluokkaa. (Kupias & Salo 2014, 93-94.) Myo6s ryhman koko vaikutti kesto-
aikaan, silla haluttiin jokaisen osallisuutta. Aktivointiin kdytin muun muassa kaleido-
skoopin “icebreaker’ (jdaanmurtamis) -kortteja ja eri mentorointityyleiksi kutsuttuja

menetelmia. (kts. Kuvio 2)

Tapaamisten kulun suunnitteli tdssa tutkimuksessa koordinaattori eli mina. Tapaami-
sen kulussa on hyva ottaa huomioon erilaisia elementteja. Kokoontumispaikka koe-
taan usein mielekkdana sen ollessa rauhallinen ja viihtyisa. Luokkahuoneita tulisi
valttaa, jottei tilannetta koeta jaykkana. Tahan voi kuitenkin vaikuttaa esimerkiksi pie-
nella tarjoilulla. Tilaksi valikoituikin Logomolta Seppo-niminen kokoustila, jossa osa

porukasta sai istua rennosti sohvalla.

Kun koordinaattori on hyvin perillda tapaamisten kulusta ja teemoista on hanen hel-
pompi innostaa ryhman osallistujat paivan aiheisiin. Innostamisen merkitysta ei kan-
nata aliarvioida, silla keskustelu on aivan eri luokkaa rennossa ilmapiirissa kuin suori-
tuskeskeisen ryhman kesken. Yhdessa keskusteleminen on kuitenkin tarkeintd men-
toroinnissa. (Heikkinen ym. 2012, 113-114.) Tapaamisten rakenne suunniteltiin so-
veltamalla muiden koulujen malleja ja sisallyttamalla halutut elementit mukaan. Kaikki
oppilaitokset, jotka olivat mukana vertailututkimuksessani kayttivat samaa prosessi-
mallia mentoroinnin kohdalla. Kuvio 4 kertoo tapaamisten kulusta ja siita, mita kulla-

kin kerralla kaytiin 1api.
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Mentorointitapaamisten idean kertominen
Sopimusten ja pelisddntojen Kkirjoittaminen
Urapolun piirtdminen ja sen analysoiminen
Voimavara-puun tekeminen ja jakaminen

1. Tapaamisen teeman kdsittely

Seuraavan kerran teeman esittely
Pohdintatehtdva ja padivakirjasta kertominen

1. tapaaminen

Kdydaan ldpi pohdintatehtava
Mennddn ensimmadiseen aiheeseen

5 min nikseistd toimenpidesuunnitelma
Toisen aiheen kasittely

Vditteista totuuteen

Kolmas aihe

Sovitaan viimeisestd tapaamisesta

2. tapaaminen

Teemasta keskusteleminen kysymyksien
avulla

Viimeinen tapaaminen Toisen teeman kasittely
Tulevaisuuskirjeen kirjoittaminen
Jaetaan palautetta mentoroinnista yhdessa
eli suljetaan pilotti
Vastataan loppukyselyyn

Kuvio 4: Tapaamisten kulku.

6.1 Ensimmainen tapaaminen

Vaikka pilottini on hyvin lyhyt ryhmamentorointimenetelmaksi ja suhteessa muiden
korkeakoulujen tekemiin pilotteihin, halusin kuitenkin panostaa ensimmaisella kerralla
tutustumiseen ja jonkinlaiseen ryhmaytymiseen. Ryhmaytymisella tarkoitetaan toi-
mintaa, jonka avulla ryhma 16ytaa yhteisen tavoitteen, maarittelee saanndét ja oppii
tuntemaan toisensa vuorovaikutuksen kautta (Vehvildainen 2014, 82; Chanpentier
1979, 7). Aluksi laitoin ryhman keskustelemaan kesan kohokohdista. Se oli helppo
aihe, jolla saatiin tunnelma aukaistua ja ajatukset hetkeksi muualle. Sen jalkeen otin
itse puheenvuoron, jossa kerroin lyhyesti mentoroinnin idean oman elaman esimerkin
kautta ja muistutin omasta roolistani ja menetelman pelisdannoista. Tassa tehtavas-

sa kannattaa olla selked ja muistuttaa kulttuurituotannollisesta toimintaymparistdsta.
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Ensimmaisella kerralla koordinaattoria tarvitaan eniten ryhman ja kehittymismene-

telman ohjaukseen.

Lahes kaikissa mentorointia kasittelevissa tietoldhteissa korostetaan avoimuutta, ak-
tiivisuutta ja realistisia tavoitteita. (Nakari ym. 1998, 21; Lankinen ym. 2004; Kupias &
Salo 2014, 127). Kirjoitimme yhdessa jokaiselle sopimuksen (malli liitteissa), johon
muodostimme ryhmalle yhteisen tavoitteen: kulttuurituottajan ammattikuvan kirkas-
tuminen ja realiteetit, verkostoituminen ja itsereflektointi. Yhteinen tavoite I0ytyi hel-
posti mentorien ja aktorien yksittaisten tavoitteiden ja odotusten summaamisesta.
Sopimuksessa maariteltiin myds pelisaannot, joihin kuuluivat luotettavuus, avoimuus,
vapaaehtoisuus ja sitoutuneisuus. Kun nama elementit vallitsevat ryhman sisalla,

voidaan nahda, etta ryhmaytyminen on onnistunut (Vehvilainen 2014, 82).

Aloitimme itse tekemisen piirtamalla urapolut. Tarkoituksena oli tutustuminen tydhis-
toriaan ja nykyisiin mielenkiinnonkohteisiin. Tyohistorian lapikdyminen nahdaan yhte-
na vaylana hiljaisen tiedon siirtoon (Salo & Kupias 2014, 236). Kaikki kavivat lapi,
miten paatyivat opintoihinsa erilaisten harrastusten ja entisien opintojen saattelemina
ja millaisia harjoitteluita/toita ovat tehneet. Urapolku paattyi nykyiseen tydonkuvaan tai
kysymykseen siita, mika saattaisi kiinnostaa jatkossa. Piirros oli vain tukityokalu po-

lun analysointiin.

Ensimmaisen kerran tarkoituksena oli tutustuminen ryhman jaseniin ja kiinnostuksen
kohteiden ilmentaminen tuottajan laajassa toimikentassa muiden tietoisuuteen. Men-
toroinnille on tyypillistd henkilokohtaisten ominaisuuksien reflektointi, jota pyrimme
vahvistamaan jo tapaamisten alussa tekemalla nelikenttdanalyysin voimavarapuuta
kayttaen (Ioytyy liitteista). Reflektointi on yksilon toimintaa, jossa han pysahtyy ym-
martamaan omia tekemisiaan syvallisemmin (mt. 159). Nelikenttaanalyysi on tyévali-
ne, jonka avulla saadaan mentoreillekin parempi kokonaiskuva aktoriryhman persoo-
nallisista taidoista ja heikkouksista prosessin aikana (Isotalo 2010, 44). Opiskelijaa
kannustetaan tunnistamaan kuinka henkilokohtaiset vahvuudet kohtaavat tulevan
tydn piirteiden ja tydyhteison odotusten kanssa. Usein nelikenttdanalyysi saatetaan

toistaa tapaamisten lopussa.
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Itse aioin mitata kehittymista kyselyn ja haastatteluiden kautta. Ensimmaisen teeman
kasittelyyn ei ehditty syvallisemmin, mutta sain heratettya keskustelua yleisella ky-
symyksella siita, mita taitoja kulttuurituottajan tydssa tarvitaan. Ajatuksena oli nostaa
motivaatiota ryhmaa kiinnostavilla aiheilla tulevia tapaamisia varten. Aiheiksi nousi-
vat: Johtaminen ja vastuu, verkostoituminen, ongelmakohdat ja tybénkuva. Seuraavaa
kertaa varten kaytiin viela lapi tuleva teema: tydnkuva, ja muistutin Facebookiin lisat-
tavien oppimispaivakirjojen tarkeydesta ryhman yhteydenpitona ja prosessin jatku-
vuuteen vaikuttavana tekijana. Parhaiten toimiville ryhmille on osoitettu, usein ohjaa-
jan kautta, tapoja, joiden kautta ryhman yllapito jatkuu, vaikka ei olla konkreettisesti
lasna (Vehvilainen 2014, 80).

6.2 Toinen tapaaminen

Tassa kohtaa tuli vastaan ensimmainen kompastuskivi, kun toinen mentoreista sai-
rastui; puhutaan luonnollisesta esteesta. Harmillinen asia, joka ainakin jossain maa-
rin vaikutti tapaamisen ilmapiiriin ja tuottavuuteen. Tama ei kuitenkaan ollut syy pe-
ruuttamiselle, silla ryhma toimii yhdellakin mentorilla. Olin pyytanyt heitéd etukateen
pohtimaan tuottajan tyoelamassa tarvittavia tyokaluja ja niiden kayttotarpeita. Taman
kautta ryhman yhteinen tavoite, tuottajan ammattikuvan kirkastuminen, saatiin heti
alussa kasittelyyn. Esille nostettiin hyvan tuottajan piirteita, kuten suurien kokonai-
suuksien hallinta ja tilannetaju, seka jokapaivaisessa tydssa tarvittavia valttamatto-
mia tyovalineita, esimerkiksi kalenteri ja muistilistat. Paivan ensimmaisena aiheena
oli innostavan ja mielekkaan tydyhteisén maaritteleminen ja tuottajan tyokuvan hah-
mottaminen. Annoin mentorille vapaan tavan kertoa omasta tyostaan ja tyopaivien eri
prosesseista. Tassa olisi ollut hydtya kahden tuottajan erilaisista ja monipuolisista
tydkuvista, silla yksi ryhmamentoroinnin hyodyistd on useamman mentorin tuomat
nakemykset ja kokemukset (Salo & Kupias 2014, 109). Muistutin aktoreita kysymaan,
jos jokin asia jai mietityttamaan tydkuvauksen jalkeen. Rohkaisun kautta kysymyksia

syntyikin.

Toteutin lopuksi ryhmalla vield menetelman, jossa keksitdan niin monta tapaa pitaa

tydyhteisd hyvana kuin mahdollista viidessd minuutissa. Nain saimme entisestaan
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monipuolisempia mielikuvia hyvasta tyoyhteisosta. Kaikilla ryhman jasenilla kun on
jonkinlainen kuva tydyhteisdsta oman tyohistoriansa kautta. Opiskelijan on myds hy-
va tunnistaa, millaisia arvoja han pitaa tarkeina tydyhteisdissa, ja kuinka voi omalla
kaytdkselldaan edesauttaa niita. Mentorointitapaamisissa pitaisikin pyrkia jatkuvasti
nostamaan opiskelijan katse kohti tulevaisuutta. (Hakulinen 2014, 35.) Puolessa va-

lissa pidettiin tauko.

Paivan toinen aihe oli johtaminen ja sen tuoma vastuu. Aloitin teeman heittelemalla
karjistettyja ja yleistettyja vaitteita kuten: "Johtajan tulee jatkuvasti muistuttaa tyonte-
kijoitaan pelisdannoista.” Ryhma keskusteli vaitteiden totuusperasta ja pohti niiden
takana olleita tilanteita. Vaitteet herattivat keskustelua myds muista aiheista, jotka
eivat kuuluneet alkuperaiseen suunnitelmaan. Yksi oli palautteenanto, joka koettiin
vaikeaksi aiheeksi. Siihen liittyy monenlaisia muita tekijoita, kuten tyoilmapiiri ja oma
rooli tyOyhteis6ssa. Ryhmamentoroinnin koetaan silti vastaavan juuri tarpeeseen

keskustella tyohon liittyvista asioista yleisellakin tasolla (Kupias & Salo 2014, 28).

Vaitteiden jalkeen heratin muutamilla kysymyksilla keskustelua johtamisesta ja vas-
tuusta nimenomaan tuottajan tyéssa ja kulttuurialalla. Ensin oltiin kasitelty asiaa ylei-
sestad nakokulmasta. Tama tuottajanakdkulmaan palauttaminen oli myés muistutusta
yhteisesta tavoitteesta, joka oli tuottajan tydkuvan realisointi. Tavoitteiden muistutta-
minen on olennaista oppimisen kannalta (mt. 64, 189). Pienryhmassa on turvallista
testata omia ajattelu- ja toimintamalleja toisten kanssa ja saada suoraa palautetta
niistd. Kokemuksen sanoittaminen ei kuitenkaan ole helppo tehtava, mutta mento-
rointi on eraanlainen muuntovaline vaikeasti tavoitettavan tiedon esille nostamiseen.
(mt. 47-51.) Olin talla kertaa vapaampi oman agendan suhteen ja luin enemman ti-
lannetta. Tama tarkoitti esimerkiksi sita, ettd pyysin yhtakkia ryhman jasenia pohti-
maan henkildkohtaisia johtajuustaitoja seka niiden hyvia ja huonoja puolia. Sen jal-
keen pohdinnat jaettiin viela ryhman kesken. Nain sain lisattyd mukaan jasenten
henkilokohtaista kasvua, johon mentorointi nimenomaan pyrkii. Asioiden daneen sa-
nominen ryhmassa vapauttaa ja keskinainen luottamus kasvaa. Taman tapaamisen
viimeinen teema oli ongelmanratkaisu, silla sita oli toivottu. Kupias & Salo (2014, 36)
puhuvat ongelmanratkaisumentoroinnista, joka sopii erityisesti pienryhmamentoroin-

tiin. ldeana on nostaa esiin aktoreiden tapauksia ja ratkoa niihin liittyvat ongelmat.
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Olin kuitenkin soveltanut tapaa niin, etta aktorit olisivat keksineet ratkaisuja mentori-
en tydssa ilmenneisiin ongelmiin. Paikalla kun oli vain yksi mentori, niin ndimme pa-
remmaksi, ettd han kertoisi tydurallaan eteen nousseista ongelmista ja tuottajan tar-
vitsemasta ongelmaratkaisukyvysta. Mutta tassa olikin oiva kohta aktoreille oivaltaa
kehittymisen mahdollisuus reflektoinnin kautta ja pyrkia hyédyntdmaan oppi mahdol-
lisimman hyvin tulevaisuudessa omassa tyOymparistossaan (mt. 45, 50). Lopuksi
kerroin viimeisen tapaamisen teemat, jotta keskusteluun virittdytyminen jo kotona

olisi mahdollista.

6.3 Viimeinen tapaaminen

Jotta ehtisimme kayda palautteen kunnolla Iapi, en halunnut liikaa aiheita kasitelta-
vaksi viimeiselle kerralle. Toivotuista aiheista oli kuitenkin jaljella viela verkostoitumi-
nen seka uralla eteneminen ja kehittyminen. Verkostoituminen on aihe, josta puhu-
taan paljon koulutuksessamme ja siihen “aina tuputetaan” (Aktori 2b). Aihe oli tietylla
tavalla hyvin pinnallinen ja kavimme lapi melko itsestaan selvia asioita. Se auttoi silti
ymmartamaan realistisen suhtautumisen verkostoihin ja verkostoitumisen luonnolli-
seen tapahtumiseen. Tarkastelimme asiaa aktorien kysymysten avulla ja omien ko-
kemusten osoittamien vinkkien kautta. Valilla tilanne meinasi lahtea opetusmaiseksi
"aktorit kysyy ja mentorit vastaa” -tunniksi. Onneksi myds aktorit antoivat omia neu-
vojaan toisilleen, mika nosti taas tarkean vertaistukielementin mukaan. Tarkeinta tu-
tustumisessa ei ole hyotyminen toisesta ihmisesta vaan aito kiinnostus heidan teke-

misiinsa juuri kysymisen kautta.

Toista teemaa varten minulla oli taas valitehtava, jossa kaikki saivat kirjoittaa itsel-
leen kirjeen tulevaisuudesta. Kirjeessa tuli kdyda ilmi kuinka he saavuttivat unelman-
sa ja mita ratkaisuja he tekivat paatyakseen tahan unelmatydhdn tai tilanteeseen.
Kavimme ne sitten 1api yhdessa ja muut saivat antaa viela vinkkeja tai kommentteja.
Monet valitehtavistani osoittautuivat toimintakeskeiseksi mentorointityyliksi, jonka
tarkoituksena on saada harjoituksen kautta oivalluksia (Lankinen, Miettinen & Sipola
2004, 133). "Téma oli itse asiassa itselleni mielekéds harjoitus ja vaikka aluksi en pita-

nyt ideasta kovinkaan paljon niin se oli minusta hyddyllinen ja oli my6s mukava kuulla
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toisten toivekuvia” (Aktori 3b). Toiselta mentorilta tuli tilanteessa kommenttia, etta
tallainen itsereflektointi tuntuu aina tyhmaltd mutta on hyddyllista. Pukiessaan sa-
noiksi kirjeitd monet aktorit oivalsivatkin samassa hetkessa ratkaisuja, joita vaadittiin

tiettyihin tavoitteisiin paasemiseksi.

Nostin vielda suunnitelmasta poiketen yhdeksi aiheeksi tydsopimuksen laatimisen.
Aiheitta sivuttiin keskusteluissa ja huomasin, etta se saattaisi olla ajankohtainen tee-
ma talle porukalle, jossa aktorit olivat pian valmistumassa. Aiheesta innostuttiin ja
keskustelua syntyi omien onnistuneiden kokemusten kautta. Keskustelu lampeni
varmasti myds sen vuoksi, ettd olimme keskustelleet tassa vaiheessa kaksi tuntia,
joten alkukankeudesta oli paasty pois. Ryhman keskusteluissa nousi esiin naisten ja
miesten kohteluerot tydhakemusten kautta, miten naisiin kohdistettiin esimerkiksi
perheenlisdyksen paine. "Itselleni ei kuitenkaan tarttunut uutta tietoa tybhakemuksen
laatimisesta, paitsi heti kotiin pdéstyéni paatin hankkia itselleni suosittelijan!” (Aktori
3b).

Oli hyva, etta tassa tapaamisessa olivat taas molemmat mentorit mukana, jotta na-
kokulmia 16ytyi enemman. Toinen mentoreista kuitenkin innostui valilla liiaksi ja eksyi
sivuraiteille. Tasta tuli huomiota myds aktoreilta haastatteluissa, mutta sivuraiteista
tuli myos positiivista mainintaa. Sivuraiteiden aiheet sivusivat hieman edellisen ker-
ran aiheita. Ehka siksi se tuntui aktoreista hieman turhalta. Kerran jouduin palautta-
maan ryhman takaisin aiheeseen, jotta pysyisimme aikataulussa. Tarkoitukseni ol
nainkin lyhyessa pilotissa yrittdd saada viimeinen kerta kestoltaan alle kolmetunti-
seksi kdymalla teemat pintapuolisesti. Ei kuitenkaan ollut niin helppoa arvioida mihin
aiheisiin porukka tarttuisi hyvin ja mista oytyisi kokemuksia jaettavaksi enemman.
Silti ajattelen, ettd viimeisessa tapaamisessa keskustelun aktiivisuus oli hiljaisempaa
muihin tapaamisiin verrattuna, johtuiko sitten aiheiden vaikeudesta vai mentorin aktii-
visuudesta. Toisaalta havainnoin, ettda ryhma ei enaa turvautunut katseellaan minuun
vaan he puhuivat selkeasti toisilleen. Pienta etenemista ryhmaytymisen suhteen oli

havaittavissa.

Lopuksi kerasin palautteen kaikkien kuultavaksi ja kerroin mahdollisuudesta jatkaa

mentorointia parimentorointina tai maksullisen Boardio-ohjelman kautta. Usein men-
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torointisuhdetta halutaan jatkaa hieman muunneltuna ja siksi on tarkeaa sopia viela
jatkomahdollisuuksista (Kupias & Salo 2014, 98). Palautteenannon kohdalla porukka
oli avointa ja rehellista, mutta koska kokemus oli kaikinpuolin positiivinen, oli palau-
tetta myos selkeasti helpompi antaa kaikkien kuultavaksi. Haastatteluiden ja nimet-
tdoman kyselylomakkeen kautta syvensin viela palautteen saantia, mutta ei sieltdkaan

noussut mitdan hyvin merkittdvaa eroa, jota ei olisi voinut antaa kaikkien kuultavaksi.
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7 PILOTIN TULOKSET JA SOVELLETTAVUUS

7.1 Onnistuneen mallin rakenne

Pilotin onnistumista pitda tarkastella kokonaisuutena eli ottaa huomioon: prosessin
suunnittelu ja malli, ryhman yhteistoiminta, menetelman sopivuus koulutusohjelmaan,
ja suurimmat edut ja puutteet. (Lankinen ym. 2004, 108.) Jokainen naista kokonai-
suuksista on riippuvainen toisistaan onnistumisen kannalta. Prosessin ja tyon tavoit-
teet olisikin pitanyt maaritella niin, ettd ne on jalkeenpain mahdollista arvioida (Isotalo
2010, 41). Palatkaamme siis tutkimuksen alkuperaisiin tavoitteisiin, jotka olivat men-
toroinnin tunnettavuuden lisdaminen, osallistujien tietotaidon kartuttaminen, kulttuuri-
tuotannon tydelaman hydédyntaminen ja onnistuneen mallin tuottaminen. Analysoin
ryhmamentoroinnin tavoitteiden toteutumista palautekyselylla, haastatteluilla ja oppi-
mispaivakirjojen avulla. Niiden kautta hain vastauksia menetelman sovellettavuuteen
ja osallistujien tyytyvaisyyteen. Apuna oli myo6s kaikki havaittu informaatio lahdekirjal-

lisuuteen tukeutuneena.
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Kuvio 5: Onnistuneen ryhmamentorointimallin elementit.

Jaoin onnistuneen ryhmamentorointimallin elementit neljaan teemaan Kuvion 5 mu-

kaisesti. Teemat ovat apuna kokonaisuuden hahmottamisessa ja suunnitteluresurs-

sien hallinnassa. Seuraavaksi kerron yksityiskohtaisemmin laatikoiden sisalla olevista

elementeista ja perustelen niiden tarkoitusta.

Mentoroinnin sanotaan olevan tehokkaampaa, kun prosessilla on alku- ja loppupai-

vamaarat selvilla (Kupias & Salo 2014, 98). Paatimme paivamaarat jo ennen kesaa

mentoreiden aikatauluihin sopiviksi, silla olin ajatellut, etta heilla saattaisi olla kiireita.
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Valmistumiseni toi myos omat aikataululliset suuntaviivansa pilotille. Tasta sain kui-
tenkin positiivista palautetta mentoreilta, joista toinen ei kysymishetkella edes tiennyt
missa organisaatiossa tydskentelisi kolmen viikon jalkeen. Tallainen tilannehan voi
olla monellakin tuottajalla, mietti toinen mentoreista (1a). Mutta myds aktoreiden mie-
lesta oli hyva, etta tapaamispaivamaarat ja ajankohdat olivat jo ajoissa selvilla (Aktori
2a).

Organisointi sujui kaikin puolin hyvin. Sain pidettya ryhman keskustelua ylla ja vali-
tehtavia kaytin osallistujien mielesta sopivasti. Nain jalkeenpain mielestani olisi ollut
motivoivaa jarjestaa pari tapaamista mentorien tydpaikalla ja tutustua kaytanndssa
heidan tyéhonsa. Loytyisi varmasti muitakin keinoja, joilla syventaa entisestaan me-
netelmaa ja joilla pitaa ylla osallistujien mielenkiinto. Tehtavien asettelu ja kysymyk-
set teemojen sisalla olivat oleellisia ja laajoja, ja ne rytmittivat keskustelua (Mentori
2a).

Koordinaattorilla on selkea tehtava puuttua keskusteluun, jos eksytaan liian kauas
aiheesta ja toisaalta keksia uusi aihe, kun nayttaa etta edellinen on saatu paatokseen
(Mentori 1a). Nelja osallistujaa pohti eri nakdkulmista mielipidettaan siihen kuuluisiko
koordinaattorin olla erillinen henkild vai voisiko han osallistua mentorointiin. Osan
mielesta oli selkeasti parempi, etta koordinaattori oli erillinen henkild, joka ohjasi al-
kuvaiheessa keskusteluihin ja rytmitti prosessia (Aktori 2a; Mentori 2a). Kahden osal-
listujan mielestad koordinaattorin rooli on kiinni kayttétarkoituksesta ja varsinkin ryh-
makoosta (Mentori 1a; Aktori 1a). Palautekyselyjen mukaan kenenkaan vastaajan
mielesta koordinaattori ei vaikuttanut ryhman avoimuuteen ja lasnaolo ei hairinnyt.
Kun haastatteluissa pyysin heitd asettumaan omaan rooliini, monet miettivat sita,
kuinka pystyin olemaan sanomatta mitaan, ja haastavimmaksi he ennustivat teemo-
jen valmistelun keskustelun synnyttamiseksi. Keskustelun soljuvuus on lopulta kiinni
ryhmasta. Sen voin kuitenkin omasta kokemuksestani sanoa, etta hiljaa oleminen ei
ollut helppoa. Toisaalta jatkossa on hyva miettia kannattaisiko koordinaattorin olla
taysin ulkopuolinen henkild, joka tuntee toimintaympariston, eika esimerkiksi opettaja
tai oppilas, esimerkiksi alumni. Nama kaksi roolia tuovat oman lisansa ryhman ilma-

piiriin ja toisaalta suoristustasoon.
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Kaikkien osallistujien mielesta prosessi vaatii henkildn, joka ohjaa keskustelua var-
sinkin alkuvaiheessa, kun ihmiset ovat tuntemattomia toisilleen. Monissa kouluissa
parimentoroinnin rinnalla on tapaamisia, joissa parit nakevat toisia pareja ja naissakin
vertaismentorointitapaamisissa on mukana vetaja. Myds perehdytys aloitetaan veta-
jan avulla. (Hakulinen 2014, 33-37; Isotalo 2010, 8-9.) Koordinaattorille 10ytyy siis
tehtavaa. Palautekyselynkin mukaan kaikki antoivat koordinaattorin toiminnasta as-
teikolla yhdesta viiteen numeron viisi. Westerberg (2014) puhuu myds opiskelijoiden
pinnallisesta suorittamisesta. Tahan ongelmaan ratkaisu I6ytyy silla, etta koordinaat-

tori on paikalla seuraamassa prosessin kulkua ja luo toisaalta painetta keskustelulle.

Tehokasta ja onnistunutta mentorointia edesauttaa myds motivoituneet aktorit (Kupi-
as & Salo 2014, 23). Itse sanoisin, etta pilottini ryhmalaiset olivat uteliaita, sillda mene-
telma oli uusi ja Humakissa kayttamaton. Tuntui, etta jokaisella aktorilla oli sama ky-
symys mielessaan, kun he tulivat tapaamisiin: "Mita teen opintojeni jalkeen?” He tuli-
vat etsimaan vastauksia verkostoitumalla ja kuulemalla muiden tarinoita suuntautu-
misesta ja alalle paatymisesta seka oppimaan tietotaidot tallaisten asioiden kaytan-
teistd (Ristikangas ym. 2014, 156). Oppimiseen on monta tapaa ja on olemassa
my0s erilaisia oppijoita. Mentorointitilannetta tarkastellessa voidaan aktoreita ja men-
toreita roolittaa osallistujiksi, paattelijoiksi, toteuttajiksi seka tarkkailijoiksi. Roolitusta

kylla tapahtui, silla siitd huomautetaankin.

Oli myés tavallaan lohdullista kuulla, etté kaikki painivat enemmén tai va-
hemmén samojen kysymysten kanssa; mihin pitdisi suuntautua, tulenko péar-

Jjaémaééan talla alalla? (Aktori 1b).

Tuottajan tybnkuvan tarkentuminen oli my6s muiden ryhméléisten toiveena.
(Aktori 4b).

Olen kuuntelija-tyyppinen ihminen ja ensimmaéisellé tapaamiskerralla olin pal-
Jjon kuuntelijan roolissa. Toivon, ettd muilla tulevilla kerroilla voin tuoda né-
kemyksiéni avoimesti esille ja keskustella paljon vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Téméa ryhméamentoirointikokeilu on yksi esimerkki alani projektista,
Johon p&étin lahted, koska ajattelin saavani mahdollisesti téasta paljon irti

ammatillisesti — ja sainkin. (Aktori 2b).
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Markkinoimalla menetelmaa on jatkossakin mahdollista saada mukaan motivoituneet
seka uteliaat aktorit. Ryhmassani oli kaksi mentoria ja nelja aktoria. Toinen mento-
reista oli nainen ja Humakin alumni. Miesmentori oli pidempaan tydskennellyt alalla,
eikd hanen aikanaan viela korkeakouluopetusta kulttuurituottajan ammatista edes
saanut. Hanen toiminimensa olikin toimitusjohtaja. Kolme naista aktoreista oli samal-
ta vuosikurssilta ja jo tuttuja entuudestaan. Tama saattoi olla yksi syy hyvalle ryhma-
hengelle. Toisena syyna saattoi olla ryhman erilaiset persoonat, sillda mentorointioh-
jelmia rakentaessa on tarkeaa ottaa huomioon, ettd mentoreita on joka I1ahtéén: mo-
lempia sukupuolia, erilaiset kokemustaustat omaavia seka eri toimintaymparistoista
tulevia (Ristikangas ym. 2014, 74). Mentoriakin (2a) naurattaa se tosiasia, etta he
olivat joka tavalla ihan erilaisia, sukupuoli, ika, tydkokemus ja kaikki. Han piti sita to-
della hyvana asiana. Alunperinkin kun lahdin kysymaan mentoreita mukaan pilottiin,
olin paattanyt, etta halusin eri sukupuolet edustettuna, silld naiset ja miehet ovat eri-
laisia jo aivotoiminnallisesti huomauttavat mentoriasiantuntijat Nakari ym. (1998, 22).
Ajattelin, ettd sukupuoliroolien vaikutukset saattaisivat syventaa aiheitakin, ja niin

kavikin, kun puhuimme esimerkiksi tydhaastatteluista.

Ryhman koko oli myds erittdin toimiva osallistujien mielesta. Osallistujat jaksoivat
kuunnella kaikkien kokemukset, juttuaiheita riitti toisten kommenteista ja kolmen tun-
nin mittainen tapaaminenkaan ei tuntunut lilan raskaalta paketilta (Aktori 4b). Jos
ryhman kokoa kasvattaisi huomattavasti, tehtavien lapikdyminen pidentyisi, tutustu-
minen, johon kuuluu luottamuksen rakentaminen hankaloituisi, ja keskittyminen kaik-

kien kertomuksiin voisi olla vaikeaa (Aktori 3b; Aktori 4b; Mentori 1a).

Alussa aikaa kului paljon tutustumiseen ja luottamuksen rakentamiseen, joka on
ryhmamentoroinnin yksi suurimpia haasteita. Luottamuksen rakentaminen ja tutus-
tuminen hieman hidastuivat vield, kun toinen mentoreista sairastui eika paassyt toi-
seen tapaamiseen. Lahinna yksipuolisuus kokemusten jakamisessa ja tyoelamalah-
tdéinen nakdkulma karsivat, keskustelu ei siis "ronsyillyt” samalla tavalla kuin ensim-
maisessa tapaamisessa. Haastatteluissa yhdeksi tarkeimmaksi neuvoksi ja ominai-
suudeksi tuleville aktoreille ja mentoreille annettiin avoimuus. Avoimuuden kautta

myos ryhmahenki saadaan kohdilleen. Aktori ohjeisti haastattelussa (Aktori 3a), etta
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on uskallettava avata suunsa ja kertoa omista kokemuksistaan. Silloin kaikki osallis-
tujat hyotyvat tapaamisista enemman. Taman pilotin kohdalla yksi aktoreista uskalsi
kertoa hyvinkin vaikeita henkilokohtaisia ongelmia tuottajuutensa aarelta, mika sel-
keasti antoi rohkeutta myds muulle ryhmalle kertoa omia asioitaan. Nain avoimuus
vallitsi koko ryhmassa. Myos luottamus olisi tarkeda saada ryhman keskelle, vaikka
sen rakentaminen ventovieraiden kanssa on alkuun haastavaa. Luottamus kasvaisi

useamman mentorointitapaamisen myéta. (Mentori 1a; Aktori 2a.)

Ensimmaéisen tapaamisen tunnelma oli avoin ja tiivis. Téllaisena mentorointi

onnistuu mielesténi parhaiten. (Aktori 2b).

Teemojen valinta suoritettiin lopulta haluamallani tavalla eli aktorien toiveiden perus-
teella. Kysyin heidan mielipiteitddn ensimmaisen tapaamisen lopussa. Paadyimme
aiheisiin johtaminen ja verkostoitumien, jotka ovat tyohon liittyvia aiheita ja sopivat
siksi erityisen hyvin ryhmamentorointiin (Kupias & Salo 2014, 28). Vastavalmistunei-
den katsotaan tarvitsevan selkeyttd omiin tekemisiinsa ja kaytannén malleja verkos-

tojen rakentamiseen (Ristikangas ym. 2012, 156).

Vaikka asiat, joita k&vimme [&pi, ovat melkein itsestdénselvyyksia, on silti ol-
lut hyvéa kéyda niita lapi. (Aktori 3b).

Yksi selkeimmista toimenpiteistd menetelman toimivuuden kannalta olisi ryhmamen-
torointitapaamisten lisdaminen. Kaikkien osallistujien mielesta tapaamisia oli liilan va-
han. Tama tuli ilmi vahvimmin palautekyselyiden kautta. Jo suunnitellessani pilottia
tiesin, ettd projektin aikana ei ryhmaytymista ehtisi tapahtua. Monet mentorointia
kayttavat korkeakoulutkin suunnitteleva tapaamiset pidemmalle aikavalille, kuten
vuodeksi tai yhden lukukauden mittaisiksi (Isotalo 2010, 51). Idean nousemisen ja
koulusta valmistumiseni valiin jai niin lyhyt aika, etta paatimme tilaajani kanssa, etta
menetelman toimivuuden testaamiseen riittaisi kolme tapaamista kahden kuukauden

aikana. Tilaajanihan on kiinnostunut ensisijaisesti konkreettisesta mentorointimallista.
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“No joku vuodenkin kestava, timmdnen niin kun puhuttiinkin tuolla. Semmo-

nen voisi olla ihan kiva.” (Aktori 1a).

Ainoa asia, joka harmittaa, on ettd mentorointikertoja on vain kolme. (Aktori
4b).

“T&é on sellanen aikatauluttamiskysymys, yks kans kun toi vie kuitenkin sen,
ne tuntim&érét, niin nekin taytyy sit just tosi hyvis ajoin saada tietdé et koska
ne on. Niitdhén vois tietysti olla erilaisia noita tapaamisia, ne toiset vois olla
lyhkdsempié ne vois olla sellasii kaffettelu juttuja. Kun nééhén nyt oli aika iso-
Ja pakettaja ndé kolmen tunnin jutut, et jos sit jatkos oliskin eika vélttamétta
kahden viikon vélein, vois olla pidempi pétké tai silleen jos opiskelijalla tulee
yhtékkiéd mieleen et nyt héan tarttis tdmmdsest asiasta juttelua. Et ne olis

semmosia tilauskeikkoja tavallaan.” (Mentori 2a).

Kuva 1. Seppo-huone. (Eklund 2015)

Viimeisena mallin rakenteeseen vaikuttavana tekijana oli sijaintimme. Monissa men-
torointioppaissa puhuttiin siita, ettd paikaksi eivat sovi koulun luokkahuoneet, jotka
automaattisesti muistuttavat meita luentomaisesta tavasta tydéskennella jaykasti pen-
killa istuen (Heikkinen ym. 2012, 113-114). Aktorit kokivat Logomo-rakennuksen ko-
tikenttana, jossa oli turvallista jakaa ajatuksiaan ja luoda rentouttava ilmapiiri (Aktori

1a; Aktori 3a). Seppo-huone oli selkeasti yksityinen tila, jossa pystyi ihan vapau-
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tuneesti juttelemaan kahvia juoden, eika osallistujille tullut sellainen olo, etta joku
kaytavalla kuuntelee. (Aktori 4a). Mentorit kuvailivat miljoéta hienoksi paikaksi, jonne
on ihan kiva tulla (Mentori 1a; Mentori 2a). Kaikkien haastatteluissa ilmeni myds tosi-
asia, etta paikaksi ei sopisi luokkahuone videotykkeineen ja virallisin pulpettipenkkei-

neen.

7.2 Osallistujien kokemukset

Ryhmamentorointimenetelman hyodyt nayttaytyvatkin pitkin matkaa hyvin positiivi-
sessa valossa. Aktorit nostivat naita esiin oppimispaivakirjoissaan, mutta myos pa-
lautekyselyssa jokainen osallistuja mainitsi tavoitteiden tayttyneen. Oman ammatti-
identiteetin vahvistuminen, urasuunnitelmien selkeytyminen, vertaistuen antama
kannustus ja tarinoiden kautta kulkeutuvat viisaudet olivat aktoreiden listauksissa
palautekyselyissa. Mentorit mainitsivat muun muassa oman tuottajuuden tarkastele-
misen, vertaistuen ja uudet verkostot. Seuraava kuvio kertoo enemman osallistujien

kokemuksista ja hyddyista, jotka nostettiin esiin eri aineistoissa.



Suunnitelmaan
uraa ja omaa
tulevaisuuttaa. Ja
muutenkin et
kouluhommia
tekemddn ja
miettimddn vdhdn.
Vilillé on just
tolleen hyvd
pyséhtyy véihdn
miettimddn et
missd sd nyt oot ja
mitd sd haluut
tehdd. Ei niitd tuu
muuten
vdlttdmadttd noin
selkeesti mietittyy,
silleen. Pistdid
ajattelemaan!” (Ak
tori 2a, 2015).

Kuvio 6: Osallistujien kokemat hyodyt.

MITA HYOTYJA OSALLISTUJIEN KOKEMUKSISTA NOUSI?

Aloin pohtia, ettd
ammatillinen
itsevarmuus

kehittyy varmasti

enemman kun
paddsee pois
harjoittelija
"leimasta" ja
alkaa tehda toita
asinatuntijaroolis
sa (Aktori 2b,
2015).

Jossain
vaiheessa oikein
mielellddn
alkaisin
mentoriksi, jos
on itse kokee
ettd on
sellaisessa
tilanteessa etti
on annettavaa ja
kerrottavaa, niin
totta kai (Aktori
4a, 2015).

Uskon ettd
malli voisi
toimia ja jos
mentorointi
jatkuisi lapi
koko
opiskeluajan
sen kautta
voisi
muodostua
todella
hyvia
verkostoja,
jotka
kestivit ja
joista on
hyéty4 niin
mentoreille
kuin
aktoreille
(Aktori 4b,
2015).

Sellaisia
kysymyksid
mihin ei
koulussa
vilttimatta
saa
vastauksia.
Mentorit
ovat tehneet

tuottajan
4 ty6td ja heilld
on
omanlainen
kuva siiti ja
ndin ollen
saa
totuudenmu
kaisia
vastauksia

(Aktori 3a,
2015).
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Vertaistukea,
huomasi ettei
ole yksin
ndiden
kysymysten
kanssa, ettd
mihin sitd
ldhtee ja
millainen
tuottaja tulee ja
kun on
epavarmuuksia
ettd mihin
pitdisi
suuntautua
(Aktori 1a,
2015).

Oppimispaivakirjojen ja haastatteluiden perusteella ryhmamentoroinnin yksi selkeim-

pia hydtyja ryhmamentorointimenetelmalle on vertaistuki, joka nousikin osalla tarke-

ammaksi kuin mentorien antama tuki (Kupias & Salo 2014, 24-29). Toisaalta voidaan

nahda myds, etta kaikki olivat antamassa vertaistukea toisilleen samassa ammatissa,

mutta vain eri uran vaiheissa. Kuten mentori (1a) sen toteaa "Jotenkin ma naan mei-

jat kaikki vaan samana, vaan eri vaiheessa sitd jotain.” Vertaistukea on yleensa

opinnoissa tarjolla luokkakavereiden kanssa, mutta suunnitelmallisella asioiden tar-

kastelulla ja menetelman tietoisella kayttamisella on tehokkaammat vaikutukset.

Ryhmé&mentoroinnin parhaita puolia on juuri vertaistuen saaminen. (Aktori

2b).

"Ehké ite nautti eniten siitd kun naki myds toisten niin kun ilmeiden kirkastu-

van vield. Saatiin niin kun jotenkin sellasia asioita kdytyé lapi mitkd muit vai-
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vaa. Semmonen et kun huomas et toiset sai siit sit ehkd semmosta, miten

sen nyt sanois, selkeyttd omaan tuottajakuvaan.” (Aktori 1a).

Toisen tapaamisen kaydyssa vaitteista totuuteen -menetelmassa havaitsin, etta en-
sin aktorit pohtivat aihetta ja pyrkivat I1dytamaan niihin vastausta, ja lopuksi odotettiin
viela mentorin kommentit kokemusten saattelemana. Yleensakin mentorien ollessa
puheenvuorossa aktorit selkeasti kuuntelivat keskittyneimmin. Toisinaan mentorit
nostivatkin ihan uuden nakodkulman, jota aktorit eivat olleet ottaneet huomioon jonkun
aiheen kohdalla. Kokemuksen tuoma oppi on siis arvokasta ja haluttua, jonka avulla
voidaan kehittya ammatillisesti oikeaan suuntaan reflektoinnin kautta (Ristikangas
ym. 2014, 17-18). Kuvio 6 osoittaa tietotaidon karttumisen osallistujien ja varsinkin
aktorien keskuudessa. Prosessin aikana toivottiinkin mahdollisimman paljon tositari-
noita ja mentorien tydelamakokemuksia, joista voisi ottaa opiksi (Aktori 2b). Koke-
musten jakamisella voi olla myds vaikutusta urakehitykselle seka ammatti-identiteetin
vahvistumiselle. Jaetut kokemukset auttavat ymmartamaan itsed seka vahvistamaan

tietyissa tuottajalle ominaisissa piirteissa.

Koska kaikilla on erilaisia kysymyksié ja huolenaiheita, se luo myés monipuo-

lisempaa siséltéa tapaamiskertoihin. (Aktori 1b).

Tehtéavén jélkeen olinkin melko varma, etta tekisin kevaéllé vielé vapaaehtoi-

sen harjoittelun johonkin televisiotuotantoon. (Aktori 2b.)

On ollut mukava keskustella asioista toisten tuottajien kanssa ja ikdén kuin

varautua tulevaan seké keréta rohkeutta. (Aktori 3b).

Ryhmamentoroinnin huomattavimpia tavoitteita on verkostoituminen (Isotalo 2010,
41). Henkil6t saisivat entisestaan lisaa verkostoja tydelamaa varten. Tuottajan hiljai-
nen tietohan on myds sita, ettd ymmarretaan kysya itselle tietamattomia asioita oi-
keilta henkildiltd. Yhdessa selkeasti kulttuurituotannon toimikentalla tarvittavassa ta-
voitteessa on nyt onnistuttu, silla aktori (3b) kirjoittaa, ettd jos hanelle tulee myo6-
hemmassa vaiheessa tuottajana tilanne, johon tarvitsee neuvoa, han voisi sitd avoi-

mesti kysya ryhmassa olleilta jaseniltd. Ja ndin mentoritkin ajattelivat asian, etta ryh-
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man jasenet uskaltautuisivat nyt hel[pommin Iahestya asioidensa kanssa kysyakseen
neuvoa erilaisiin tilanteisiin. Nain jalkeenpain heilla on myods kasitysta siitd mihin

mentorit osaavat kokemustensa kautta antaa vinkkeja. (Mentori 2a.)

Asia, joka jai lyhyen pilotin vuoksi saavuttamatta osallistujien kokemuksissa oli pa-
lautteen jakaminen ja vastaanottaminen (Nakari ym. 1998, 28-29) seka ryhmaytymi-
nen. Mentoroinnin tarkoituksena on myds testata omia ajattelu- ja toimintamalleja
toisten kanssa ja saada palautetta niista (Salo & Kupias 2012, 51). Vaikka mentorit
antoivat monissa tehtavanannoissa valikommentteja yksildiden ajatuksiin aiheista, ei
tassa pilotissa mielestani saavutettu mentoroinnin palautteen antamisen ja vastaan-
ottamisen hyotyja. Aktorit ja mentorit olivat ryhmana hyvinkin yhtenainen, mutta kaik-
kia ryhman ryhmaytymiseen vaadittavia rakenneosia se ei toteuttanut (Aalto 2002,
19). Yksi aktoreista (2) kommentoikin palautekyselyssa kysymykseen: "Tekisitkd jo-
tain toisin, jos osallistuisit uudelleen?”. Keskustelisin vieldé enemmaén, toisin ndke-

myksidni enemman esille.

Palautteenantoa voisi kehittdaa esimerkiksi isommalla yksilotehtavalla, joka kulkisi
koko prosessin ajan mukana ja siina voitaisiin tarkastella omaa tuottajuutta pitkin
matkaa. Lopuksi siihen voisi saada viela ainakin mentorien palautteen. Isommasta
jatkuvasta tehtavanannosta mainitsi myos yksi aktoreista puhuttaessamme pidempi-
aikaisesta mentoriprosessista (Aktori 4a). Aktorit kokivat oppimispaivakirjat raskaina,
mutta uskon, etta itsereflektoinnin kannalta niista oli enemman hyoétya kun he tiedos-

tavatkaan. Oppimispaivakirjat olivat hyva esimerkki tasta jatkuvasta tehtavasta.

Kaiken kaikkiaan alussa mainitsemani hyddyt osallistujille tayttyivat ryhmamentoroin-
titapaamisten kautta. Osallistujien kokemukset koko prosessista ovat paallisin puolin
pelkastaan positiiviset. Haastatteluissa ilmeni, ettd monet Iahinna ihmettelivat kuinka
tallaista pilottia tai menetelmaa ei ollut ennen hyddynnetty tai kuinka se ei ollut jo
kaytdssa (Mentori 2a; Mentori 1a). Toisaalta, kuten jo alussa pohdin, on menetelman
hyotyjen mittaaminen ja arvioiminen vaikeaa, silla emme pysty osoittamaan tulosten

pitavyytta osallistujien kohdalla pidemmalla aikavalilla.
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"Mun mielesta taé oli tosi kiinnostava. M& en oikeestaan léhteny tdhdn edes
opintopisteiden takia mukaan. Totta kai se oli toinen syy, mutta se on ldhinné
se et mua kiinnosti kauheesti et minkélainen t&é on, tda prokkis. Tosi hyvéa

konsepti.” (Aktori 1a).

7.3 Menetelman toimivuus kulttuurituotannossa

Juuri ryhmamentoroinnin kasite on selvasti humanistisella alalla osalle taysin tunte-
maton ja ne, jotka tuntevat termin, eivat kuitenkaan tunne ammatillisen kehittymis-
menetelman kaytantoéja. Hajanaisesti mutta enemman esilla ollut parimentorointi,
tunnetaan yliopistoissa ja varsinkin liiketoiminnan alalla. Tama kuvaus patee myds
pilottini henkildihin. Vain muutama tunsi termin, muttei Iahes kukaan tiennyt mita
odottaa kaytanndssa. Nain jalkeenpain pyysin heitd viela haastatteluissa kuvaile-
maan omin sanoin, mitd ryhmamentorointi on. Ja voidaan huomata, ettd kokemuksen
kautta ihmiset nostavat eri asioita esiin, mutta tarkeimmat osat, eli vuorovaikutus,
mentorit ja aktorit, nostettiin silti jokaisen kuvauksessa esiin. Menetelman tunnettuus
nousee jo osallistujien kautta. Talla hetkella oppilaitoksissa halutaankin lisata tyo-
elamalahtoisyytta monin tavoin. Tydelamakumppanit eivat ainoastaan tarjoa harjoitte-
lupaikkoja vaan heidan roolinsa kasvaa myos ammatillisen koulutuksen kaytantojen
jarjestelyissa. (Uotila 2012, 50.) Tekemastani perehdyttavasta Prezi-esityksesta oli
iimeisesti selvinnyt, ettd keskustelemaan oli tultu avoimin mielin ja vertaistukea oli
saatavilla. Puolet aktoreista mainitsi palautekyselyssa tulleensa mukaan opintopistei-
den takia, mutta ei vain niiden takia. Alumnimentori (1) koki velvollisuuden antaa ta-
kaisin oppia ja molempien mentorien maininnoista 16ytyi auttamisen ilo ja jakamisen
halu. Mentorit nostivat heti ensimmaisen tapaamisen jalkeen esiin ajatuksia, joihin

saatettiin samaistua, ja muistettiin, miksi oltiin ylipaataan lahdetty talle opintielle.

Kaikki tehty tyé on arvokasta ja avaa ovia ja Kkartuttaa taitoja, luo kontakteja.
(Aktori 4b).

Oli my6és mukavaa huomata, ettd mentorit kamppailevat samojen pelkojen ja

epavarmuuksien kanssa, kuin me aktorit. He ovat kuitenkin voittaneet naméa
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pelot ja onnistuneet siind, missd mekin haluamme tulevina tuottajina onnis-
tua. (Aktori 3b).

Tavoitteeksi asetettu ammattikuvan selkeytyminen tuli keskusteluiden kautta esiin
muun muassa todetuilla tuottajalle ominaisilla piirteilla. Aktori (3b) kirjoittaa oppimis-
paivakirjassaan siita, kun keskusteluissa mainittiin sosiaalisista ominaisuuksista, joita
ei voi opiskella. Yksi tallainen ominaisuus oli aito kiinnostus muita ihmisia kohtaan.
My6s mentoroinnin asiantuntija Isotalo (2010, 65) puhuu mentoroinnin soveltuvan
parhaiten henkilGille, joilla on hyvat vuorovaikutustaidot. Voisimmeko siis sittenkin
todeta, ettd mittaamme tassa samalla hyvan tuottajan persoonallisuutta, jolla on hyva
olla tiettyja sosiaalisia piirteita tai han ei valttamatta sovellu alalle. Kysyin asiaa osal-
listujilta ja toisen mentorin mielesta asia on erittain selva, etta tietenkin tamankaltai-
sessa tutkimuksessa mitataan aina osallistujien persoonallisuuspiirteitd (Mentori 2a).
Aktoreille ei kuitenkaan ollut tullut sellainen olo, ettd heita olisi arvioitu (Aktori 4a).
Mentorointiprosessin kautta uskomukset ainakin vaihtuvat uusiin elleivat muutu ko-
konaan, vaikkakin uskomusten vahvistumista voidaan myds pitda ammattikuvan sel-
keytymisena (Kupias & Salo 2014, 255).

Témé ajatus tdsmééa omaan kéasitykseeni kulttuurialasta; kaikki kulttuurialalla
tehty tyo, palkallinen tai palkaton, on kuin rahan laittamista pankkiin. (Aktori
4b).

Se, minka nakisin esteend menetelman toimivuudelle kulttuurituotannon kohdalla, on
ujot mentorit, jotka eivat uskaltaisi kertoa vaikeista asioista, siksi etta he nakevat ko-
kemuksen jotenkin vallan valineena (Ristikangas ym. 2014, 17—18). Osallistujia mieti-
tytti aktorien ja mentorien valinen kemia seka keskusteluiden syntymattémyys, joista
saattaisi tulla esteitd menetelman toimivuudelle (Aktori 2a). Aktorit neuvoivat tulevia
mentoreita olemaan avoimia ja rehellisia, kuuntelemaan ja tukemaan seka antamaan
mahdollisuuden aktoreiden viisauksille olemalla samalla tasolla (Aktori 1a; Aktori 2a;
Aktori 3a; Aktori 4a). Palautekyselyn mukaan silti kaikki osallistujat suosittelisivat

menetelmaa ja pitivat sitd hyvana ideana kulttuurituotanto-opintoihin liitettyna.
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Toinen vaikeuttava asia on luottamuspula. Jos tapaamisten ilmapiiria ei jostain syyda
saada rakennettua niin turvalliseksi, etta voidaan kertoa omia tuntemuksia ja eriavia
mielipiteita kaikille, rynmamentorointitilanne karsii (Aalto 2002, 6). Luottamuspula voi
johtua esimerkiksi isoista taiteilijasieluista (Majahalme 2014, 26) tai huonosta pilotin
aloituksesta. Tapaamisissa uskallettiin olla hieman eri mielta, muttei kuitenkaan siina
maarin, etta niista olisi Iahdetty vaittelemaan. Toisaalta se voidaan nahda, kuten yksi
aktoreista toteaa, vahvistuksena sille, ettd on ajatellut asioista oikeansuuntaisesti.
(Aktori 3b; Aktori 4b.) Oppimispaivakirjat paljastivatkin eniten aktorien kokemuksista,

silla kaikkea ei ehditty jakaa tapaamisissa kaikkien kuultavaksi.

En tykk&é puhua omista tuntemuksistani tai ongelmistani, koska olen mieles-
téni tympeé ruikuttaja, joka valittaa tyhjénpéivaisisté asioista, vaikka selvéasti
olisi tdrkedmpiékin asioita. Taéméan péaivékirjankin kirjoittaminen on ollut aivan

silkkaa tuskaa, kun tiedén, etté luette tdmén. (Aktori 4b).

"Ehké& jotenkin se, jos piti puhuu kauhean henkilékohtaisista asioista. Se ei
00 niin kun huono asia, se on hyvéa et puhutaan, mut se on itelleen, mulle ai-

na vahéan sellanen vaikeempi.” (Aktori 2a).

Osalllistujat pohtivat paljon menetelman sopivinta ajankohtaa opintoihin liitettyna. Nyt
heista tuntui, ettd hyodty kehittymismenetelmasta nain loppuvaiheessa oli erilainen
kuin se olisi ollut jo aikaisemmassa vaiheessa. Humakissa ensimmaisen vuoden kult-
tuurituottajien opiskelijoille on kurssi Kulttuurituottajan toiminnan perusteet, jossa ker-
rotaan tuottajan ammatin perusasioita (Humak 2015). Tamankaltainen ryhmamento-
rointi sopisi jatkoksi talle kurssille. Menetelman toimivuus ensimmaiselle vuosikurssil-
le on kyseenalainen, silla siina vaiheessa opintoja kaikki on viela niin uutta, etta on
kyseenalaista, osaisivatko opiskelijat kayttdd menetelmaa hyddykseen kyselemalla
alan ammattilaisilta. (Mentori 1a.) Monet silti ehdottivat palautekyselyn kautta mene-
telmaa jo ensimmaisen vuoden opiskelijoille. Tarve ja hydty hiljaisen tiedon esille
saamiseen |6ytyy mentoreiden puolelta niin, etta tydeldamankumppanien saamisen ei
pitaisi nousta esteeksi (Mentori 2a). Aktori (2a) otti haastattelussa esiin tuottajien pu-

humisen tarpeen ja vertaistuen merkityksen opintojen jokaisessa vaiheessa.
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“Vahén niin kun meilld on ollu niita, niitd tapaamisia sen oman hopsarinKi
kaa. Ne on ollu véhén tollasia samantyylisia, et sit jos sielld on ollu aina, aina
luokka ja sit se hopsari. Ne on ollu tosi hyvii kun sit sen jalkeen on ollu sella-
nen fiilis et taas tietdd mis mennéén tas opiskelussa. Et vahén jos sellasii ei
00 ollenkaan niin sit se jda vdhén sellaseks se opiskelu ja& sellaseks kau-
kaseks. Et siin aina jotenkin heré&éa sit siihen et t&&d mul on viel tekemétta ja

tdn ma voisin viel tehda ja et téllasia mahollisuuksia mul on.” (Aktori 2a).

Vertaismentorointi on hyvin samankaltainen kehittymismenetelma kuin ryhmamento-
rointi, mutta siina ei ole erikseen mentoreita (Isotalo 2010, 29). Aktorit nostivat ver-
taismentoroinnin esiin mielenkiintoisena vaihtoehtona, tietdmattadan sen olemassa-
olosta (Aktori 3a). Toinen sovellettu versio oli alumnien toimiminen mentoreina nuo-
remmille opiskelijoille (Aktori 4a). Kysyessani toisen mentorin alumniuden hyoétya pi-
lotin mukanaolosta olivat kaikki kuitenkin sitd mielta, ettd on parempi, jos toisella
mentorilla on erilaiset taustat. Antaahan se enemman perspektiivia kulttuurikentan
laajuudesta ja rikastuttaa keskusteluita, kun mentoreilla on eri tydnkuvat, kokemukset
ja verkostot. Tutkimukseni toisen mentorin alumniuden huomasi 1ahinna hanen tues-
taan opiskeluaikana kaytaviin hankaluuksiin, kuten tehtavien palauttamiseen. Mentori
otti opiskeluaikansa useasti itse esille keskusteluissa. (Aktori 4a; Aktori 1a.) Kysyin
toiselta mentorilta, joilla harjoittelijoita oli ollut, ettd mita jos mentorointia kaytettaisiin
harjoitteluiden rinnalla. Majahalme (2014) oli kokeillut tatd omassa opinnaytetyds-
saan. Mentorin mielesta se voisi toimia, vaikka se, etta pystyy keskittymaan pelkkaan
mentorointiin on arvokasta jo itsessaan, silla tyéta tehdessa molemmilla on omat Kkii-
reensa. Ei harjoitteluohjaajana ehdi pysahtya kahvittelemaan kolmeksi tunniksi ja

selittda miksi jokin asia tehdaan niin kuin se tehdaan (Mentori 2a).

Ryhmamentorointi on siis toimiva menetelma ja sopisi osaksi kulttuurituottajien opin-
toja, kunhan valtetdan sudenkuopat. Palautekyselyssa halusin myds osallistujien na-
kemyksen menetelman hyodyista kulttuurialan toimijoille seka opiskelijoille, silla tata
kautta nahdaan myds osaltaan heidan kokemustaan. Mainintoja aktoreiden kautta
tuli: verkostoituminen, tietotaito, alan kehityksen seuraaminen, ammatti-identiteetin
vahvistuminen, ammattikuvan sisainen luottamus ja avoimuus seka motivaatio. Men-

toreilla oli verkostoituminen, hiljaisen tiedon jakaminen, uudet ideat ja avuksi olemi-
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nen. Kaikki hyddyt ovat juuri niita, mita kayttamistani kirjallisuuslahteistakin 10ytyy.
Naita hyotyja tarkastellessa nakisin menetelman kayton mahdolliseksi muillakin aloil-
la soveltamalla hieman tapaamisten teemoja. Mutta mita erikoistuneemmista tyoteh-
tavista on kysymys sitd vahemman mentorointi voi kohdistua tyon yksityiskohtiin. Sil-
loin menetelmaksi soveltuu paremmin yleisemmin kaytdssa oleva parimentorointi.
(Kupias & Salo 2014, 30.)

Opiskelu ja tulevaisuuden suunnitelmat ovat isoja asioita elaméssé ja ihmi-
sen taytyy saada keskustella niistd muiden kanssa. Pelkadstdédn omassa
paéssédan miettiminen ei aina tuota tulosta. Asiat selkiytyvét, kun ne voi niin
sanotusti puhua ulos toisille. Nédiden asioiden takia mentorointi ammattikor-

keakoulussa on todella hieno idea ja sitd pitéisi olla enemmaén. (Aktori 2b).

Kertomukset tosielémén tilanteista jaavéat helpoommin mieleen, kuin kirjoista

luetut ohjeet esimerkiksi hyvédn tapahtuman jarjestdmiseen.(Aktori 2b).
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8 JOHTOPAATOKSET

Pilotin tulokset ovat hyvin positiiviset niin osallistujien nakdékulmasta, ryhmamento-
rointimallin kannalta kuin sopivuudeltaan kulttuurituotannon koulutukseen. Loytyi tie-
tenkin muutamia kehitysehdotuksia, joita nousi esille oman havainnoinnin ja osallistu-
jien kokemusten kautta prosessin aikana. Pilotin Iyhyt ajankohta rajoitti tiettyja toi-
menpiteitd ryhmamentorointimallin rakentamisessa. Pilotin tarkoituksena oli kaiken
kaikkiaan paasta selville menetelman sopivuudesta alalle, sen ohjeiden hahmottami-
sesta oikeaa kayttda varten seka menetelman tunnettuuden lisdamisesta hyotykayt-
téon. Nyt voimme todeta, ettd menetelmalle on suuri tarve ja silla voitaisiin esimer-
kiksi nostaa Humakin asemaa haluttavampana koulutuspaikkana ja ratkaista muita
organisaation piilossa olevia ongelmakohtia. Samanlaisia ajatuksia I0ytyi Mykkasen
(2015) opinnaytetydsta, jonka aiheena oli mentorointi. Osallistujanikin huomasivat

menetelman hyddyn organisaatiolle.

Ja se, ettd néki millaisia ongelmia heilld on tuossa opiskelussa. Jos katselet
siséltéd péin omia touhujasi, et vélttdaméattd huomaa miké sielld on ongelma-
kohta. Kylladhén tuollaisessa koulussa on sama homma, ei ne lehtorit véltta-
maéttd huomaa mitd ne opiskelijat tarvitsisi, niin tuollaisessa hommassa ne

saattaa tulla ja pulpahtaa esille. (Mentori 2a).

Téllaisten projektien avulla mentorit saavat myds hyvaéa késitysta siitd, min-

kélaisten asioiden kanssa opiskelijat kamppailevat. (Aktori 2b).

Selvaahan on, etta jos mentorointi otettaisiin osaksi kulttuurituotannon opintoja tarvit-
taisiin siihen koordinaattori, silla prosessi vaatii resursseja ja aikaa. Koordinaattori
helpottaa myds mentoreiden hankintaa tydelamasta, kun heille ei anneta liilan suurta
vastuuta keskusteluiden aktivisoimiseksi ja tapaamisten koordinoimiseksi. Tama asia
on jo huomattu Humakin Jyvaskylan alueyksikossa, jossa on varattu sata tuntia ulko-
puolelta palkattavalle mentorikoordinaattorille lukuvuodelle 2015-2016. Koordinaattori
helpottaa nykyisten lehtoreiden tyotaakkaa. Tama on yksi ratkaisu henkildstovajee-
seen ja menetelman eteenpain viemiselle. (Mykkanen 2015, 13—-14.) Vilkan ja Airak-

sisen (2003) mukaan oppaat ja ohjeistukset tehdaan aina jonkun kaytettavaksi sel-
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keyttdamaan toimintaa. Olisi siis saali, jos tutkimukseni jaisi hyddyntamatta kulttuuri-

tuotannon puolella, jonne se toisi osoitettua merkitysta koulutuksen kehitykseen.

Analyysiosuudessa kerroin, kuinka mentori kertoi, ettd monet tydelamasta jakaisivat
mielelldan osaamistaan tuleville tydntekijoille alalla. Kulttuurituotannon alalla toimivat
freelancerit ja keikkatyolaiset kaipaavatkin sosiaalista kanssakaymista ja tukiverkos-
toa (Hanninen 2011, 43). Ryhmamentoroinnista 16ytyy vastaus tahan jakamisen ha-
luun yhdistettyna Humakin tarpeeseen tehda uudenlaista yhteistyota tyéelamakon-
taktien kanssa. Tuottaja 2020 -hankkeen loppuraportissa toimenpide-ehdotuksiksi
koulutuksen kohdalla annettiin juuri yhteistydn vaaliminen kulttuurisektorin ohella
muiden toimialojen kanssa profiloiden samalla koulutusta seka sellaisten keinojen
etsiminen, joilla kootaan alan koulutus saanndllisiin tapaamisiin. Tapaamisissa alan
opiskelijoilla on mahdollisuus verkostoitumiseen, jolla muodostetaan vahva kollegiaa-
linen toimijaverkosto. Ja viela pitaisi osata tunnistaa kulttuurituotannon erilaisia toimi-
kenttia, jotta koulutuksen suuntaaminen olisi tehokkaampaa (Bjorkqvist, Halonen,
Herala, Hero, Iso-Aho, Mitchell, Traskman & Uotila 2012, 55).

Monesti johtajat tarvitsevat todisteita siita, ettd mentoriohjelmilla on myoénteinen vai-
kutus tulokseen ja kohderyhman hyvinvointiin. Nykyaan tadssa muuttuvassa yhteis-
kunnassa on tarve 16ytaa keinoja tukea ihmisten autonomisuutta ja toisaalta yhteis-
toimintaa kiihtyvassa toimintarytmissa. (Ristikangas ym. 2014, 29.) Kuten kulttuuriala
itsessaan on toiminut edellakavijana tydnmuutoksessa ja elamystuotannollisen kulut-
tajakunnan hankinnassa, voisi se myos olla Suomessa edellakavijana ryhmamento-
rointia hyodyntaen, jossa saadaan myds olla osana elamyksellista tydssaoppimista.
Vaikutamme ammattilaisina itse kenttdmme muutoksiin ja nain ollen tarvitsemme tai-
toja muutoksen. Mitd jos tarjoaisimmekin uusia, yllatyksellisia yhteis6ja ammat-
tialamme sisalla? (Hero 2012, 38; Halonen 2011, 6, 24.)

Menetelman kayttd sopii mielestani jokaiselle vuosikurssille. Se voitaisiin yhdistaa
kehityskeskustelujen rinnalle antamaan vertaistukea ja lisatietoa, mutta vaihtoehtoja
I6ytyy monia, enka uskoisi sijoittamisen olevan niin vaikeaa ymmartaessamme sen
annin. Kurssin laittaminen pakolliseksi auttaa esimarkkinoinnissa opiskelijoille pain

enka usko siitd olevan suurta haittaa. Tassa on myds yksi ratkaisu opettajien resurs-
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sipulaan. Rakentamani mallin oli tarkoitus tavoitella helposti muunneltavaa mallia,
jolloin se olisi sovellettavissa muillekin Humakin tarjoamille aloille teemoja vaihdellen
ja prosessia pidentaen. Yhteisopedagogit ja viittomakielen tulkit ovat myés Humakin
aloja, joissa vaaditaan vuorovaikutus-, johtamis- seka ongelmanratkaisutaitoja (Hu-
mak 2015). Ryhmamentorointi on varmasti tulevaisuutta entistd useammassa toimin-
taymparistdssa riippumatta siitd mihin se lopulta integroituu. Silld onhan se tarkea

oppimisen menetelma. (Kupias& Salo 2014, 262; Isotalo 2010, 65.)

Monet ihmiset, niin osallistujat kun muut tahot, ovat ihnmetelleet, etta aihettani ei ollut
viela tutkittu. Olihan sitd hyddynnetty muissa oppilaitoksissa eri menetelmaa kaytta-
en, mutta yllatyin lopulta itsekin aiheen tarkeydesta ja ajankohtaisuudesta positiivi-
sessa mielessa. Tutkittuani asiaa sain selville, kuinka isot hyédyt aiheellani olisi alal-
lemme seka tilaajalleni. Haluaisin itse myds tulevaisuudessa vaalia mentorointia tyo-
suhteissani ja elamantavoissani. Vaikka ty6 oli iso kokonaisuus, oli se itselle moti-
voiva juuri toiminnallisuuden kannalta. Tyon merkityksellisyys ja osallistujien positiivi-
nen innostuneisuus myos rohkaisi tapaamisissa parempaan suorittamiseen koor-

dinaattorin roolissa.

Tilaajani (Riikonen, 2015) oli hyvinkin tyytyvainen tutkimustydhoni ja sen lopputulok-
siin. Erityista kiitosta sain eri taulukoista, jotka visualisoivat tekstia ja antoivat kasityk-
sen nopeallekin lukijalle tekstin kokonaisuudesta. Erilaisten kuvioiden ja dokumentti-
en avulla (jotka syntyivat kehittamistyén aikana) hahmottelin tilaajalle ryhmamento-
rointioppaan. Analyysissa tuli hyvin esiin koordinaattorin oma aani ja syita erilaisiin
ratkaisuihin oli perusteltu. Onnistunutta ryhmamentorointimallia olisi hanen mieles-
taan helpompi lahted mallin avulla esittelemaan laajemmalle yleisolle Humakissa.
Malli oli tilaajan mielesta sovellettavissa myods muille Humakin aloille ja nain ollen sen

hyoty kehittamistydna on isompi kuin vain kulttuurituotannon ammattialalle.

Nyt, kun Humakille on rakennettu pilotti ryhmamentoroinnista olisi seuraava vaihe
kehittymismenetelman toimivuuden kannalta roolien perehdyttaminen syvallisemmin.
Jatkotutkimukseksi ehdottaisinkin oppaan rakentamista mentorointiprosessin eri roo-
leja varten, ensisijassa mentoreille. Varsinkin jos halutaan, ettd ryhmatapaamisia voi-

taisiin jarjestaa osittain ilman koordinaattoria. Toinen hyva kehittamiskohde olisi ko-
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keilla kyseista ryhmamentorointia osana Humakin muita aloja esimerkiksi yhteisope-

dagogeilla, joilla on paljon yhtymakohtia kulttuurituottajien kanssa.

Mielenkiintoista olisi myds nahda, kuinka kyseinen kehittymismenetelma toimii yhteis-
tydprojektin ideoimiseen ja todelliseen ongelmanratkaisuun. Ryhmamentorointia voisi
kehittaa jatkossa saanndllisin valiajoin isommilla resursseilla, tydpaikalla kaynteja ja
muita lisdelementteja tuoden. Kulttuuri muuttuu jatkuvasti, joten menetelman tulisi
pysya ajan tasalla. Tallaista kehittymismenetelmaa varmasti tilaisi joku luovan alan
organisaatiokin tunnistaessaan mentoroinnin hyodyt ja kayttdmahdollisuudet henki-
|6stdn kohdalla. Todettakoon, etta tassa on vain luovuus rajana, miten pitkalle mene-

telman kehitysmahdollisuuksia halutaan tutkia.
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LITTEET

Liite 1. Voimavarapuu

VOIMAVARAPUU

JUURET
Mista saan voimaa?

LEHVAT

Minkalaisia puolia haluan
itsessani kehittaa?

PUTOAVAT LEHDET
Mista haluan luopua?
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Liite 2. Ryhmamentorointisopimus

RYHMAMENTOROINTISOPIMUS

Sopimuksen osapuolet:
Aktorit:

Mentorit:

Yhdyshenkilo:

Sopimuksen kohde ja suunniteltu kesto
Ryhmimentorointi, 14.9 — 12.10.2015

Mentoroinnin tavoitteet:

Mentoroinnin seuranta ja arviointi:
- Nelikenttianalyysi
- Oppimispéivikirjan kirjoittaminen
- Loppukysely
- Haastattelut

Mentoroinnin periaatteet:

Luottamuksellisuus — molempien vaitiolovelvollisuus
Avoimuus — misté asioista puhutaan, misti ei:
Tapaamispaikka: Logomo

Tapaamistenajankohdat: 14.9,28.9 ja 12.10 klo 12:00
Tapaamisten kesto: max. 3h

Paiviys:

Aktorien allekirjoitukset
Mentorien allekirjoitukset
Yhteyshenkilon allekirjoitus
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Liite 3. Haastattelukysymysten runko

HAASTATTELUKYSYMYSTEN RUNKO

Kertoisitko omin sanoin, mitd ryhmamentorointi on?

Millainen suhde sinulla oli mentorointiin ennen tat4? Taustasi.

Mita sinulla jai paallimmaiseksi mieleen mentoroinnista?

Mita olet saanut aktoreilta?

Entd mentoreilta?

Mitd mielta olit ryhméan koosta?

Oliko toisen mentorin alumniudesta hyotya?

Mitd mieltd ylipaatdan olit ryhmatyoskentelystanne? Ehditteko ryhmaytya?
Mika prosessissa oli parasta?

Mita jait vield kaipaamaan?

Olisitko halunnut ettd mentorit olisivat olleet suuntautuneet juuri sinua
kiinnostaviin tyokuvioihin?

Millaiset asiat koit itsellesi haastavina prosessin aikana?

Mika oli ylipaatdan haastavaa ryhmamentoroinnissa?

Mita olit mieltd mentoreista?

Mika oli akorin roolissa tarkedd, entd mentorin? Anna vaikke neuvo seuraavia
osallistujia varten.

Oliko sinulle selvaa mité pilotissa tehdadn? Mikd on ryhmamentoroinnin idea?
Kuinka monta mentoritapaamista olisi luultavasti vield jaksanut?

Millainen vaikutus sijainnillamme oli? Mita sinulla jai mieleen
ympadristostamme?

Kuinka organisointi sujui koordinoijalta?

Astu rooliini ja kerro minka itse olisit kokenut vaikeimpana ja helpoimpana
tehtavassa?

Sopisiko ryhmdmentorointi mielestdsi kulttuurituotannon koulutukseen? Miksi/
Miksi ei?

Miten toimintaa voisi mielestasi kehittaa?

Miten mentorointi jatkuu elaméassasi? Aiotko hankkia tai ryhtya itse mentoriksi?
Sopisiko ryhmdmentorointi vai parimentorointi paremmin kulttuurituottajien
allalle?

Muuta sanottavaa.



