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Tiivistelma

Kehittdmishankkeen tavoitteena oli 10ytaa kaytang@deinen ja toteutuskelpoinen
mentorointimalli tukemaan uuden opettajan perehgigririrkanmaan ammattiopistossa. Lisék
tutkimuskohteena oli tarkastella voidaanko menturitia tukea perinteista perehdyttamista.

Mentoroinnilla tarkoitetaan kahdenkeskistéa vuorkuaissuhdettgpssa kummankin osapuolen

(mentorin ja aktorin) kayttdteorioita, uskomuksaamerkitysrakenteita tarkastellaan kriittisesti
niitd pyritdan kehittdmaamiolemmat ovat prosessissa oppijoina ja kehittyyiksil6ind. Mentor|
on mentoroitavaa vanhempi tai kokeneempi tyontejojéa siirtéd kokemustietoaan talle. Aktg
on nuorempi tai uusi tyontekija ja tiedon vastatajat joka reflektoi omaa tyétaan oppimisens
kautta. Pirkanmaan ammattiopisto on osa Pirkanrkaalutuskonserni-kuntayhtymaa eli Pirkg
Pirkanmaan ammattiopisto vastaa nuorten ammasthseoulutuksesta. Kehittamishanke
kaynnistyi, koska ammattiopistossa oli samanailssiigg@ynnissa opetushallituksen rahoittama
vuonna 2007 alkanut sosiaali- ja terveysalan petkisinon alueellisten oppimisymparistdjen
Sotereppu-kehittamishanke. Sotereppu-hankeeségy paljon uusia oppimisymparistdja. Tar

ja monet muut opettamisen uudet haasteet toivagearkehittdd myos perehdyttdmisen malliq

jossa hyddynnetaan kokeneen opettajan ohjaustaealiorointia uuden opettajan eli aktorin
perehtymisen tukena. Kaytdnnossa hankkeessa kivkgiktntorointia perinteisen
perehdyttamisen tukena uusiin ja haastaviin opymggiristoihin seka tydtapoihin
perehtymisessa. Hankkeessa kaytettiin kasvotugpaituvan ohjauksen liséksi myds ohjaust
verkossa ja virtuaalisesti. Tulokseksi kehittAmigtk@essa saatiin kokemuksia siita, etta
mentoroinnilla voidaan tukea perinteista perehayis#é ja tuoda kollegiaalista tukea tydssa
jaksamiseen etenkin silloin, kun on kysymys uugstaaastavista tyotavoista tai kaytanteista
opettamisessa. Tulevaisuudessa tulee tutkia mentiartaaja-alaisesti, vertailevan tutkimukse
avulla sek& mentoroinnin resursointia tarkastelarartavaa ndkdkulmaa mentorointiin voi
tuoda myds tarkastelu mentorin nédkdkulmasta.
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Abstract

The purpose of the development project was todipdactical and realizable model of

mentoring to support the initiation of a new teadhePirkanmaa Vocational College.
One purpose was also to see, if mentoring can & tassupport the traditional
initiation. Mentoring means a bilateral interdepemncly, where both partners’ (the
mentor’s and the actor’s) theories of use, beheid significance structures are studig
critically and are being developed. Both are leara@d developing individuals in the
process. A mentor is an older or more experienogal@yee, who transfers his
experience and knowledge to the actor. The actymunger or new employee and t
recipient of the knowledge, who reflects his owrnrkvitirough his learning. One reasq
this developing project was started is that thet& the same time Sotereppu-plan
ongoing in the Vocational College. In the Plan adel®f local realization is created fq
the Social and Welfare degree, in which the exalah of genuine occupational
environments is described with its advantages andathds. Models are created for
collaboration with both local industry and tradel anith different kinds of new
educational establishments. These new educatistableshments and many other ne|
challenges in teaching demand to develop a modaeit@ition where you can have
benefits from an older or more experienced employbe transfers his experience ar
knowledge to the actor. In practice in this deveigpproject mentoring was used to
support traditional initiation when new educatioastablishments and ways to teach
were used. In the development project mentoringwsasl not only just in face to faceg
guiding but also in guiding in virtual reality. Thesult of the development project is
good experiences of initiation which was suppolgdnentoring and also experience
of collegial support in all the difficult and chaiging situations at work. In the future

would be useful to search mentoring from the meptant of view and with the help of

comparative research and also with some examinafiocgsourses of mentoring.
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1 KEHITTAMISHANKKEEN TAUSTA JA
TAVOITTEET

Tassa kehittamishankkeessa tavoitteena on |oytaarkédnlaheinen ja
toteutuskelpoinen malli opettajan perehdyttamiseentorointia apuna
kayttaen Pirkanmaan ammattiopistossa(eli Pirkogsa)ittamishanke
liittyy osaltaan siihen, ettd ammattiopistossa @manaikaisesti kdynnissa
Sotereppu-hanke. Tdma Sosiaali- ja terveysalarspgkinnon
alueellisten oppimisymparistdjen opetushallitukssmoittama
kehittamishanke on aloitettu vuonna 2007. Hanks@ésodaan sosiaali-
ja terveysalan perustutkinnon paikallisen toteuisam malli, jossa
kuvataan aitojen toimintaymparistbjen hyédyntamettéineen ja
vaatimuksineen. Hankkeessa laaditaan lahihoitagtepjan ohjauksen ja
mentoroinnin malli yhteistydssa Lapin ammattiopmskanssa. Lisaksi
tarkoituksena on luoda malleja yhteistyodlle seki&gdbsen ty6- ja
elinkeinoelaméan kanssa etta eri oppilaitosmuotegitie. Sotereppu-
hankkeeseen liittyy paljon uusia oppimisympaéristd@ma ja monet muut
opettamisen uudet haasteet toivat tarpeen keity@s perehdyttdmisen
mallia, jossa hyodynnetdédn kokeneemman opettajmusta eli
mentorointia ammattiopistoon tulevan uuden opattajaaktorin
perehdyttdmisen tukena. Tama kehittdmishanke &tesan
toimintatutkimuksen metodologia tausta-ajatuksd@asoitteena onkin,
ettd tulevaisuuden jatkotutkimushankkeissa toininkamuksen avulla
mentorointia tutkitaan ja kehitetdaan edelleen pgyghmisen

tukimuotona.

Nykyajan tydelamaa leimaa muutostahti, joka on tama
kehittamishankkeen yhtena taustatekijand. Pirkanrag@amattiopisto on
organisaationa varsin nuori, perustettu 2007 vuadessa. Itse siirryin
tahan koulutusorganisaatioon voimakkaassa muuts&ssdevasta



terveydenhuollon organisaatiosta. Muuttaessararosgatiosta toiseen
siirryin samalla my6s esimiesasemasta tyontekp@tiin ja kokonaan
toiseen ammattiin eli terveydenhuollon esimiestékta opettajan
ammattiin ja vielapa ryhmanohjaajan vastuullisemsiiin. Tama
monitahoinen muutosprosessi, johon osallistuinstoaaninua

tutkimusmatkalle perehdytykseen ja sen kehittdmisee

Tutkimuskysymykseksi ja tdmén kehittamishankkeenitteeksi nousee
vastausten etsiminen siihen, kuinka muuttuvassanisgatiossa tulisi
tyotekijad perehdyttaa ja voidaanko perehdyttanédigelsita tukevalla
mentoroinnilla edesauttaa tyontekijan ja tydyhteib§vinvointia.

1.1 PIRKANMAAN
KOULUTUSKONSERNIKUNTAYHTYMA

Pirkanmaan ammattiopisto on osa Pirkanmaan koWanserni-
kuntayhtymaa. Pirkanmaalla toimineet Kangasalan attioppilaitos,
Nokian ammattioppilaitos, Tampereen sosiaali- jaggsalan opisto,
Pirkanmaan Taitokeskus seka Pohjois-Pirkanmaarutugihstituutti
yhdistivat toimintansa Pirkanmaan koulutuskonserkuntayhtymaksi
vuoden 2007 alusta. Tdméa koulutuskonserni jakaBttkanmaan
ammattiopistoon, Pirkanmaan aikuisopistoon ja Pinkaan
oppisopimuskeskukseen. Vuotuinen opiskelijamé&éari.8ri20.
Koulutuskonserni jarjestad nuorten koulutuspalvaluaikuiskoulutus- ja
tyoelamapalveluita seka oppisopimuspalveluita Pinkaan alueella yli
500 henkilén voimin. Pirkanmaan ammattiopisto vastaorten
ammatillisesta koulutuksesta. Perustutkintoja armiom@stossa on yli 25
ja ammattinimikkeitéa 36. Nuorten lahihoitajakoulsiia toteutetaan
kolmessa yksikdssa: Tampereella Pyynikintien toistgessa, Virroilla ja

Ikaalisissa.



1.2 ORGANISAATION PERUSTEHTAVA, VISIO JA
ARVOT

nuorten ja aikuisten ammatillista osaamista, edietaltaan tyollistymista
ja yrittajyytta tydelaman tarpeita vastaavasti sesalistua aktiivisesti
peruskuntien, seutukuntien ja maakunnan kehitté@nigadessa muiden
toimijoiden kanssa. Tehtavansa toteuttamiseksidgmyma yllapitaa
koulutus- ja kehittamisyksikdita. (Pirkon perustald, visiot ja arvot.)

Visiona vuoteen 2013 on, ettd Pirko toimii uudisiskgkyisena ja
korkeatasoisena ammatillisena koulutusorganisaaseka on tunnettu ja
arvostettu nuorten ja aikuisten kouluttaja. Lisdkspitteena on, etta Pirko
on kansainvalinen ja yhteisty6hakuinen kumppanégeknii oman

alueensa kehittdjana. (Pirkon perustehtava, vaiatvot.)

Koulutuskonsernin toimintaa ohjaavia perusarvojat@siakaskeskeisyys,
tuloksellisuus ja myonteisyys. Pirkon keskeisiakisaita ovat
Pirkanmaan maakunnan tyéelama, opiskelijat ja rhaututuspalveluiden

ostajat. Resurssien antajana on ympardiva yhteigkun

Asiakaskeskeisyy®n Pirkon tarkein arvo. Asiakaskeskeisyys tarkaitta
opiskelija- ja muiden asiakkaiden tarpeiden turamssta ja huomioon
ottamista suunnittelussa, toteuttamisessa ja patlen kehittamisessa.
Lisaksi se tarkoittaa yhteistoiminnallista toimitagaa seka palvelun
laadun ja asiakkaiden tarpeiden tayttymista. Asaakke tdma on viime
kadessa hanen omien tavoitteidensa saavuttampssketun
mahdollistavia jarjestelyja (nuoret/aikuiset), asé&en kehittymista tai
toiminnan kehittymisena. Pirkon toiminnassa asik&skeisyys merkitsee

my0s pyrkimysta pitkakestoisiin asiakassuhteigisiakkaan kuulemista



ja muutosherkkyytta seka sidosryhmien aktiivistallcgamista
oppilaitoksen toimintaan. Asiakaskeskeisyys nakyypsseka
palvelujarjestelmén, pedagogisen toiminnan ettalfyaayhteyksien

kehittamisena. (Pirkon perustehtava, visiot ja ajvo

Tuloksellisuuson koulutuskuntayhtyman olemassaolon edellytys. Se
muodostuu kustannustehokkaasta ja taloudellisestannasta seka
riittavista resursseista. Asiakkaalle se nakyy lgédina fyysisina
resursseina, ammattitaitoisina opettajina, joustavaimintana ja
toiminnan kehittdmismahdollisuuksina. Tuloksellisunerkitsee siséiseen
yrittajyyteen kasvamista (kasvanutta vastuunotaasjoiden joustavaa
hoitoa), oikeudenmukaisuutta (palkitsemista yriien, tekemisen ja
tulosten mukaan), positiivista tulosta operatiigtsetoiminnasta, riittavaa
kassaa ja omavaraisuutta seké kiinteiden kulujémtaa.(Pirkon
perustehtava, visiot ja arvot)

Mydnteisyyson toiminnan peruspiirre. Henkildstén osaaminen ja
ty6hyvinvointi ovat toiminnan perusta. Toiminnassgonteisyys
merkitsee suunnitelmallista osaamisen kehittanesgdhtamista,
oikeudenmukaista ja kannustavaa henkiloston palkitsta seka
henkiloston hyvinvointia tukevaa tydolojen ja tygyamiston kehittamista.
Myodnteisyys nakyy henkiloston sitoutuneisuutenmgivoituneisuutena
seka hyvana tyoilmapiiring, joka antaa opiskeappimisen iloa ja

henkilostdlle tyon iloa. (Pirkon perustehtava, eiga arvot.)

2 TOIMINTATUTKIMUS

Uuden opettajan perehdyttdminen eli uuden opetiaguktiovaihe, kuten
Valijarvi (2006, 25) asian ilmaisee, on erittaimtknen ajankohta
opettajan tydyhteis6on sosiaalistumisen kannaitga® ym. (1995, 34—

35) mukaan toimintatutkimus voi olla luonteelta@mkepainotteista,



jolloin kehittdmiskohteena voi olla jokin organisiaa, esimerkiksi
koulun, kaytanndista. Nain ollen valitsin tahanikéimishankkeeseen
tausta-ajatukseksi juuri toimintatutkimuksen. Toiwatutkimusta ei voida
kuitenkaan n&hda tassa kehittdmishankkeessa visesiaa
tutkimusmenetelmana, vaan pikemminkin suuntaa aniav

lahestymistapana kehitettavaan asiaan.

Varsinaisessa toimintatutkimuksessa tutkija onatsalisena ja toimijana
toteuttamassaan tutkimuksessa. Tassa hankkeessasaléani perehtyjan
roolissa mutta samalla myds mielenkiintoisella p&kkehittdmassa ja
tarkastelemassa osin kriittisestikin omaa perehgiami ja

perehdyttdmisprosessia kokonaisuutena.

Toimintatutkimuksessa pyritaan ratkaisemaan erdagytannon
ongelmia, parantamaan sosiaalisia kaytantdja ja gr@maan niita entista
syvallisemmin. Siind toiminta etenee suunnittetomminnan
havainnoinnin ja reflektion spiraalimaisena kehgonssa jokaista vaihetta
toteutetaan seka suhteistetaan toisiinsa systasesdtija kriittisesti.
(Heikkinen 2007, 196.) Taman kehittamishankkeesttajatuksena ol
my0Os edetd suunnittelun, havainnoinnin ja reflekioi kautta tyéelaman

kaytantdjen kehittamiseen.

Toimintatutkimuksessa toiminnan kasitteella ei Hteskn (2007, 196—
209) mukaan tarkoiteta mita tahansa toimintaa, 'eseren kaikkea
toiminnan tulee oll@osiaalista toimintaaTarkoituksena on kehittaa
ihmisten yhteistoimintaa. Toimintatutkimus on naatityisen lupaavana
keinona saada aikaan todellista ja uutta luovaaostatyoyhteisoissa.
(Syrja ym.1995, 34-35.) Siten esimerkiksi mentanoirkehittdminen voi
mahdollistua hyvin toimintatutkimuksen avulla. Fisesti opetuksen ja
koulutuksen kehittamisessa toimintatutkimus on ynalvana
apuvalineena. Tutkija on toimintatutkimuksessa ijigesti mukana
samassa yhteis¢ssé, jota han tutkii. Tutkija télid@mustaan

lahtokohtaisestitsestaan ja meistdytkija on vaistamatta itse osallisena



tutkimassaan todellisuudes3@to on olemassa ihmisen elamismaailman
ja henkilékohtaisen tulkitsevan kokemuksen kalftieikkinen 2007,
196-209.) Tieto ei ole jossain ulkopuolisessa maaska tai
todellisuudessa. Opettajan ammatillinen kasvu onimotkainen ja
pitkakestoinen prosessi ja taman tutkimiseen Syyar{1995, 36)

mielesta sopiikin erityisen hyvin juuri toimintakimus. Siina tarkeaa on
tutkimusprosessin yhteydessa tapahtuva reflektioijainnan kriittinen

arviointi.

Kaytadnnossé toimintatutkimus etenee vaiheittairs@ssinomaisesti
tutkimukseen osallistujien keskustelun ja pohdinkauttamuutoksiin
kaytanndssgjoita sitten havainnoidaan ja arvioidaan ja gilenuutetaan
saatujen kokemusten perusteella. Nain tehdyn twiksen tulisi olla
joustavaa ja avointa, sosiaalisessa todellisuugasasrovaikutuksessa
rakentuvaa prosessia, jonka perimmaisena tarkahken pyrkimys
parantaa toiminnan laatua organisaatiossa. (ks. &jrja ym. 1994, 39.)
Juutin ja Lindstromin (1995, 70-71) mukaan toimiati@muksen tulisi
olla kommunikatiivista ja tietylla tavalla dialo¢gskeskustelua
tydyhteison ja tutkijan valilla. Taméan dialogisundavulla on
mahdollisuus luoda uudenlaista vallan, todellisunudemerkityksenkin
rakentumista kielen ja kommunikaation kautta, kuteati ja Lindstrom
(1995, 70-71) kuvaavat. Juutin ja Lindstromin (198%-71) mukaan
toimintatutkimuksessa olennaista onkin tutkimuksesailistuvien
vuorovaikutus ja kommunikaatio. Tuohon vuorovailkseilisuuteen ja
dialogiseen keskusteluun pyrittiin tassakin kehiighankkeessa,

vaikkakaan varsinaista toimintatutkimusta ei tasgheessa kaynnistetty.



3 TYOELAMAN ASETTAMAT VAATIMUKSET
PEREHTYMISELLE

Tutkittaessa uuden tyontekijan perehtymista tyoékmon tarkasteltava
mit& erilaisia vaatimuksia perehtyminen asettaal&alle ja mitka
elementit on otettava huomioon aloitettaessa utgtartekijan
perehdytys. Ensinnékin on tiedettava minkalaigteé, jatkuvassa
muutoksessa olevista organisaatioista, siirretéiimnulevalle uudelle
tyotekijalle. Lisdksi perehtyminen liittyy jokaiseéydpaikan omaan
organisaatio- ja johtamiskulttuuriin ja kolmannegsrehtyminen liittyy

tyopaikalla tyoskentelevien ihmisten oppimiskassiyrk

3.1 TIETO ORGANISAATIOSSA

Perehdyttdminen on osaltaan tiedon siirtdmista lleitdeétekijalle.
Siirrettdessa tietoa, siirretdan monenlaista tickmdonkulku liittyy myds
tyohyvinvointiin. Jaykissa organisaatioissa tieddkls on myos jaykkaa.
Jaykassa organisaatiossa tieto voi olla paketoitidn kuin pieniin
laatikoihin organisaation huipulle, kuten MarjadaiManka (2006, 283)
kuvaa ja se on kaytettavissa vain organisaatioputiai olevien ihmisten
aivoissa. Mankan (2006, 283) mukaan kaikkien tykijdelen kykya
kasitella tietoa on arvostettava ja kaikille on myéettava tietoa. Matalat
organisaatiot ja avoin tiedonsiirto edesauttaatgkifain oman
arvostuksen tunnetta ja kokonaisvaltaista tyohywintva. Avoin tiedon
jakaminen mahdollistuu hyvin mm. mentoroinnin asuyManka (2006,

178) muistuttaa.

Tybsséa oppimisessa on myos keskeista tyontekijég dydistella tiedon
eri lajeja. Tiedon eri lajeina Jarvinen ym. (20036-137) tuovat esille
Blaclerin (1995) luokituksen. Tietoa on organisasga Viitta eri lajia:

kasitteellistettya tietagoka siséaltaa faktoja, informaatiota ja kéasigeit



seka erilaisia toimintaperiaatteita. Se on luomaeel "mita-tietoa”.
Toiminnallistettu tieteeli menettelytapatieto dowimintakaytantojen
osaamiseen liittyvaa "kuinka-tietoa”. Se liittyyskapkkain kaytyihin
keskusteluihin ja fyysiseen tuntumaan asioiktattuurinen tietoviittaa
tilanteisiin, joilla tuotetaan yhteisesti jaettigtda. Tama tieto liittyy
kieleen, tarinoihin ja sosiaalisiin tilanteisiimjgsa tietoa voidaan jakaa ja
toisaalta tilanteisiin, jossa tietoa voidaan lugkehittdd edelleen. TAméan
tiedon jakamisessa voidaan kayttaa mitd moninaisimp
keskustelufoorumeitaAnkkuroitu tietdiittyy koneisiin ja laitteisiin tai
systeemisiin rutiineihin. Se voi olla katkettyn#agsiin rooleihin tai
sosiokulttuurisiin rakenteisiirKooditettu tietoon kasitteista tietoa, joka
on kirjattu tai kooditettu tiedostoihin, ohjekirfon ja oppaisiin tai

esimerkiksi Internetin tiedostoihin.

Perehdyttamista ajatellen on hyodyllista tarkaatellinka erilaiset
toiminnot tydssa soveltuvat erilaisen tiedon karitn ja oppimiseen.
Fyysisiin resursseihin, esimerkiksi koneisiin tanhoihin tuotteisiin,
liittyv&& ankkuroitua tietoavoidaan oppia mm. kokeilemalla tai
testaamalla seka harjoittelemalla. Toisaalta &ibaiedon prosessointia
voidaan tukea myds kokeneemman tyontekijan siirtékésitteellistetyn
tai toiminnallistetuntiedon valityksella. Erilaisia kertomuksia kayetssa
voidaan muuttaa esimerkikankkuroitua tieto&kulttuuriseksi tiedoksi
vaikkapa niin, etta vanhemmat tyontekijat kertaaginaa koneista ja
niiden toimimisesta tai toimimattomuudesta sekintiista ja

tapahtumista, joihin toiminnot liittyivat.

Kertomusten ja kielen kautta siirtyy paljbrijaista tietoa.(Jarvinen ym.
2002, 138-142 Koivunen (1997, 78-79) kuvaa hiljaista tietoa sitetté
siihen sisaltyykaikki se geneettinen, ruumiillinen, intuitiivinen
myyttinen, arkkityyppinen ja kokemusperainen tigtia ihmisella on, ja
jota ei voida ilmaista verbaalisin kasittein"Hiljainen tieto voi myods
auttaa ohittamaan tietotulvassa sellaista ylima&iga turhaa, mihin ei
kannata kiinnittad huomiota (Koivunen 1997, 78—18aksi hiljainen

tieto on tietoa tydyhteison sosiaalisista, kirgtattomista kaytanteista ja



kykya havaita monivivahteisia ja ei-sanallisia ni&iji& ihmisten
kayttaytymisessa (Nurminen 2004, 38). Hiljaiseddie siirtdmiseen
Mankan (2006, 131-132) mukaan vaikuttaa ihmisteéaigkn ty6historia
ja keskinadinen tuttuus. Yhteinen tyohistoria ja éokustausta
mahdollistavat paremmin hiljaisen tiedon siirtynms&yodyhteisdjen
jatkuva muutos ja lyhyet tydsuhteet eivat edeshiljisen tiedon
siirtymista tyontekijalta toiselle. (Manka 2006,1+3.32).

Mitd tutumpia ihmiset ovat toisilleen, sen vahemreétaisilla
tiedonsiirtotavoilla ja vuorovaikutuskanavilla oaikutusta
vuorovaikutuksen laatuun (Manka 2006, 131). Virtisasti
kommunikoitaessa tiedon siirtoon vaikuttavat kukierihmisten erilaiset
vuorovaikutustyylit. Mankan (2006, 132) mukaanygsisti passiivinen
vuorovaikutustyyli on hankala virtuaalisesti komnkaitaessa.
Kasvotusten oltaessa passiivista ihmista on help&amqmustaa
vuorovaikutukseen ilmein, keholiikkein tai eleinrtdaalisesti téllainen
kannustaminen on vaikeampaa ja paljon tietoa \&mgéverkon
ulkopuolelle. Tasta syystd Manka (2006, 132) eladotetta virtuaaliseen
vuorovaikutukseen ja tiedon siirtoon verkossa csalki |&hinna
rakentavaan vuorovaikutukseen kykenevia ihmisié.tdma ei ole
mahdollista, tulisi Mankan (2006,132) mukaan esigti virtuaalisessa
tiedon siirrossa muistaa ihmisten vuorovaikutuséyykrilaisuus. Hanen
mukaansa naille erilaisille tiedon siirron foorutfeevoidaan tarvittaessa
my0s lisatd aktiivista vuorovaikutusta kannustalementteja, kuten

roolipeleja tai sanaleikkeja.

3.2 JOHTAMINEN ORGANISAATIOSSA

Perinteisesti organisaatiot on kasitetty ratiorséledi kokonaisuuksiksi,
jotka pyrkivat tiettyyn padmaaraan erilaisten tganden yhteistyolla.
Rationaalisen kasityksen mukaan organisaatiot iovatittamassa
paamaaraa, joka on jaoteltavissa mitattavissaldekonkreettisiksi

tavoitteiksi. PAdmaarahakuinen, tietty tehokkuattenstava nakokulma



10
on heijastunut Juutin (2008, 14-15) mukaan pitké§ids johtamiseen ja
sitd kautta johtamiskulttuuriin sekd kaytantéihnganisaatioiden arjessa.
Toisaalta viime aikoina on tuotu entistd enemmaélieasganisaatioissa
vallitsevia kulttuurisia ja "pinnan alla” olevia kdkulmia. On huomattu,
ettd organisaatiot ovat pohjimmiltaan tietynlaisteskomusten varaan
rakentuneita ihnmisyhteisdja, jotka vaistamatta tomassaan tuottavat,
uusintavat ja samalla etsivat yhteisid merkitysndgia. Merkitysten
etsimisessa ja tuottamisessa ne samalla kayt@Wibyat uudelleen
Juutin (2008, 14-15) mukaan kielta, tarinoita faaaleja. Ihmisten
toimintaan vaikuttavat monet henkilokohtaiset jkamuksiin seka
perinteisiinkin liittyvat asiat (ks. myos Juuti &ridstréom 1995, 146 ).

Edella mainittu on aiheuttanut pohdintaa siitéistkb organisaatioita
johtaa enemman rationaalisesti ja tehokkuuden aiggsti vai toisaalta
kulttuurisen nakokulman mukaisesti tyontekijoidedellisuus ja historia
seka kulttuuri huomioon ottaen. Juuti (2008, 14-Kibjaa
organisaatioiden joustavuuden nakokulmaa ja tarléstad valimuotoisia
malleja organisaatioiden johtamiselle ja kehittétés Hanen mukaansa
organisaatioiden johtaminen on usein kompleksista
(kompleksisuusnakékulma) ja moniulotteista, eikiéilsaan valintaa
kahden eri aaripaan valilla. Juuti (2008, 14-18}ja&svalimuotoisen
mallin rationaalisen ja jarjestysta painottavanésgjmbolisen
uskomuksille perustuvan nédkékulman valiin. Juugdq8, 106—-107)
mukaan kompleksiset organisaatiot liittyvat impsmintiin ja tiettyyn
organisaatioiden luovuuteen. Tallaiset organisaptoustuvat tietyltd osin
ihmisten sitoutumiseen ja johtaminenkin on pitkédthisten sitouttamista
ja osallistamista oman tyonsé kehittamiseen. {2008, 115) puhuu
osallistavan muutoksen johtamisesta ja siité ettétoksen johtamisessa
tulisi olla keskiossa ne ihmiset, jotka ty6taanrgtevat. Esimies toimii
talldin innostavana keskustelun heréttelijana ptiéd keskustelevan
johtamisen menetelmia. Esimies on organisaatiorttiégn roolissa,
toimintatutkijana tai prosessikonsulttina — ei jg§tka ylhaalta toimivana

muutoksen johtajana.
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Tallaisissa sitoutumista ja osallistamista koroistsev organisaatioissa
taustalla vaikuttavan sosiaalisen konstruktivisminkaan organisaatiot
luovat itsedan ja muokkautuvat ihmisten ja itserédéen
vuorovaikutuksen kautta. Maailma on sosiaaliserskoitivismin
mukaan sosiaalisesti rakentunut, inhimilliselle nv@ikutukselle
perustuva tuotos. ElAmme sosiaalisten suhteiddwstaissa ja viime
kadessd myds organisaatioiden hyva toiminta ja ry@svointi tydssa
perustuu siihen, kuinka sosiaalinen vuorovaikutusitssa rakentunut, ja
kuinka hyvin organisaation jasenet ovat sosiaaiestt siihen kontekstiin,
missa organisaatio kulloinkin toimii. (Juuti 200®7.) Sosiaalisen
konstruktivismin ajatus on sovellettavissa mydspdyttamiseen
organisaatioissa. Lankisen ym. (2004, 117) mukaantonointi sopiikin
hyvin yhdistavaksi tekijaksi organisaatioissa, gaisnuutoin sosiaalinen
vuorovaikutus voi olla vahaista johtuen esimerkiga, etta tyontekijat
tyoskentelevat padasiassa yksin. Opettajan tyGem wéllaista yksin
luokan kanssa toimimista. Taten kokeneen mentgminvai olla erittain

hyva opettajan orientaatiossa tydyhteisoon ja adevyohoénsa.

Jokisen ja Sarjan (2006, 187) mukaan uutena tygatekopettaja voi olla
paradoksaalisessa tilanteessa alkaessaan uudéssa. fjoisaalta
opettajalta vaaditaan oma-aloitteisuutta ja itsgndia perinteisen
opettajan yksintydoskentelyn "mantran” mukaisestitta toisaalta uutena
tyotekijanéd opettaja on usein eksyksissa oppilgiden
opetussuunnitelmatydn seka paikallisten toimintajpéteiden ja -
menettelyjen keskella. Uutena tydntekijana opeftajtuu kohtaamaan
voimakkaita paineita niin yhteiskunnan kuin tyoykmkin taholta.
Jokinen ja Sarja (2006, 187) kysyvatkin, joutuuksiwopettaja liian
korkeiden vaatimusten kohteeksi kasvatus- ja opginsautonomisuutta
korostettaessa? Jokisen ja Sarjan (2006, 197) anukaden opettajuuden
tulisikin olla aiempaa enemman kollegiaalista ytigita, erilaisten
kaytanteiden jakamista ja toinen toisensa tukemisimé tuo
mahdollisuuden tukea myds uuden opettajan tyogsanaista ja

kokonaisvaltaista tydhyvinvointia.



Voimakkaan yksilollisen osaamisen myytin rikkomisearvitaan myos
koulun johtajuuden muutosta siten, ettéa opettapamintakulttuuri
muuttuu entista dialogisemmaksi, yhteisollisemmégksipettajan
kollegiaalista asiantuntijuuttéukevaksi. Perinteisen koulunjohtajuuden
paamaarana on ollut, ettd pinnan alla olevia kasissta rikkovia asioita ei
tuoda kouluyhteisdissa esille. TAma on luonut kou@yhteisoihin
vaikenemisen ja henkisen kuormittavuuden ilmapiikampulaisen ym.
(2006, 252) mukaan uuden, dialogisen toimintakutitumerkitys on
suuri seka opettajan henkisen kuormituksen vahaséssa,
tydhyvinvoinnissa ja opettajan asiantuntijuudenittgmisessa.
Dialogisen toimintakulttuurin luomiseen tarvitaaoukuissa uutta luovaa
ja uuteen uskaltavaa, vuorovaikutuksellista johtdpau(ks. esim. Juuti
2008, 107). liman koulun johtajan vahvaa sitoutduangs/oimuuteen ja
osallistumista dialogisen ty6kulttuurin luomiseemeiutos

kouluyhteisdissa yhteisollisemp&an suuntaan oledaiahen.

3.3 OPPIMINEN ORGANISAATIOSSA

Kaytannon arkitilanteissa tulevat esille omat kksemme ja
arkikokemuksemme ihmisesta. Samoin organisaation
perehdyttdmiskaytannodissa tulevat esille organisssd olevat kasitykset
oppimisesta. Naméa oppimiskasitykset voivat olléepia, ellei niita
suostuta avoimesti miettimaan ja tarkastelemaamkaiko organisaation
kuin yksittaisten ihmistenkin tasolla. Kiireelldhtdyissa
organisaatiomuutoksissa voi korostua entisestdgancaatioissa valalla
olevat vanhat ja automatisoituneet kasitykset opg@sta. Uutta
organisaatiota luotaessa oppimiskasityksiin taanigpation tapaan oppia
ei usein ehdita perehtya. Juhlapuheissa saatetmastéia organisaation
arvoja, jotka kannustavat sitoutumiseen ja uudgnnoiseen seké
oppimisen kehittamiseen (vrt. esim. Pirkon arv@awsisen johtamisesta
ja tyd hyvinvoinnista), mutta arjen toimintatava@sssimerkiksi

perehdyttdmisessa, on vallalla kuitenkin varsinhadna jaykat
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perehdyttdmisen mallit. Juhlapuheet ja arjen toiatavat eivat

valttamatta organisaatioissa kohtaa.(mm. Kjelin ukisto 2003, 38-39.)

Oppimiskasitykset heijastuvat yksittaisen ihmise@mintaan
perehdyttamistilanteissa. Kjelinin ja Kuusiston@3040-41) mukaan
perehdyttamistilanteet saattavat toistaa vanhaki@ppimisen mallia ja
tama malli on ik&&n kuin laajan sosiaalisen mukstiriljaisesti
hyvaksyméaa. Perehdytysmalli saattaa mukailla vabkaavioristista
oppimiskasitysta, jossa ulkoisilla arsykkeilla pagén yksildiden
toiminnan muuttamiseen ja tulosten mittaamiseehaB@ristisesti
orientoitunut perehdyttaminen on organisaation imgdl tyGtapojen
opettamista ja esittelya melko tyylipuhtaasti, raulihan perehdyttajan
oman kokemuksen tai perehtyjan taustan seka koksenuttamista
huomioon. Jos oppiminen ndhdaan behaviorismin takapeana
tapahtumana, jossa ei ole sijaa yleistaville jaidite pohdinnoille, on
perehdyttdmisen kehittdminen vaikeaa ja ihmistdisetisuhteet ovat
enemman kilpailua kuin yhteistoiminnallisuutta. f@ss perehdyttaminen
on konstruktivistisen oppimiskasityksen mukaisiidgia Kjelinin ja
Kuusiston (2003, 43—-45) mukaan ihmissuhteiden merkin
mahdollisuuksia taynna ja yhteisollinen oppiminas¢n reflektointi on

ensiarvoisen tarkeda myos perehdyttdmisessa.

Oppiminen organisaatiossa merkitsee Hatosen (200Kpan mm. sita,
ettd tyd nahdaan oppimisympaéristona, jossa oletanaisoppia omista,
asiakkaiden seka muiden tyontekijoéiden kokemuksigtotaito ei voi
olla ainoastaan yksilén ominaisuus, vaan Hat6se@{Pkuvaamana
tietoa tulee levittaa ja jakaa kaikkialle organtsa@n. Hanen mukaansa
oppiminen organisaatiossa merkitsee omien sekaisagion
toimintatapojen avointa kyseenalaistamista ja tg@mttamista taman
tarkastelun kautta. Tyo ei voi kehittya, jos tyolpErehdytetaan ilman
kyseenalaistamista ja oman tyon seka toimintatap@jekastelua. Tyén
kehittdminen on yhteistoimintaa ennen kaikkea muikkmnssa - ei
yltiopaista yksilosuoritusten korostamista. (Hat®2€07.) Myos

Valijarven (2006, 24) mukaan koulua ja opettajamettilaisuutta tulee
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kokonaisuutena kehittdad yhteisollisyyden kauttaittieksi vaiheeksi
koulujen yhteisollisyyden kehittymisessa Valija(006, 24—-25)
nakeekin kouluun tulevan uuden opettajan perehagen ja

perehtymisen tydyhteiséon.

4 MENTOROINTI

Mentorointi on kokeneen tyéntekijdn osaamisendsiiista
kokemattomalle ammatinharjoittajalle (Kjelin & Kuat 2003, 228)
Mentorointi-kasitteen juuret ovat kreikkalaisessaustossa, jossa mentor
oli saanut tehtavakseen kasvattaa Odysseukserammkiaa. Ajateltiin,
ettd poika oppii taitoja, tapoja ja arvoja suorhankildlta, jota arvostaa.
Mentor on siis vanhempi tai kokeneempi tyonteKkjia siirtaa
kokemustietoaan toiselle. Aktor (mentoroitava tgattava) on nuorempi
tai uusi tyontekija ja tiedon vastaanottaja, jotektoi omaa tydn
tekemistaan oppimisensa kautta. Mentoroinnilladeiekaan
kahdenkeskista vuorovaikutussuhdejitasa kummankin osapuolen
(mentorin ja aktorin) kayttoteorioita, uskomuksaamerkitysrakenteita

tarkastellaan kriittisesti ja toisaalta myo6s kehitsti.

Molemmat ovat prosessissa oppijoina ja kehittywiksil6ind. (mm.

Nakari ym. 1998, 8-10.) Juuselan ym. (2000, 30+3dkaan hyva
mentori on valmis jakamaan osaamistaan ja on iilsedstunut
oppimisesta. Samalla kun hén opettaa muita, haralonis avoimeen
keskusteluun ja uuden oppimiseen itsekin. Mentige olla myos
taitava vuorovaikutuksessa: mentorointi on parhaifaan toista
kunnioittavaa dialogia. Hyvan mentorin ominaisuuk&uuluu, etta han
nauttii laajaa arvostusta esimerkiksi tydyhteisfgsatta on toisaalta
valmis my0s tarvittaessa astumaan sivuun. Toigsioea han on niin hyva,

ettei h&nen tarvitse olla aina keskiossa, ja haa astaa tilaa myos
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ohjattavansa omalle kehitykselle. Erittain hyva mauus on myos
mentorin aitous ihmisena: mentorit ovat yksil6it&ine ja huonoine
puolineen, mutta tarke&aa on, ettd jokainen onaita itsensa. (Juusela
ym. 2000, 31-32.)

Aitous on my6s hyvan ohjattavan eli aktorin ominass. Hanen on hyva
olla my6s avoin uusille ideoille ja nakokulmilleksevalmis kasittelemaan
omia, joskus negatiivisiakin, tunnetilojaan. Valsitsensa kehittdmiseen
rehellisesti haasteitakin kohdatessa auttaa ohgtkasvamaan
ammatissaan. Kyky toisen ihmisen arvostamiseeaauottjattavaa
luomaan vastavuoroisen ja kasvua mahdollistavatesahmentoriin.
Mentorointi on siis kahden ihmisen vélinen vuorduiissuhde, jossa
molemmilla on kehittymisen ja uuden oppimisen mdlsiaidet.
Toimivaa mentorointisuhdetta luonnehtii molemminiruen avoimuus,
sitoutuminen seka keskinéinen kunnioitus. (KjelilK&usisto 2003, 228—
229.)

Usean lahteen mukaan mentorointi sindnsa ei onainen
perehdytysmenetelma (mm. Kjelin & Kuusisto 200322 Vaiston
(2004, 10) mukaan mentorointia ei voi aloittaa enkin varsinainen
perehdytys on tehty. Vaist6 (2004, 10) tuo esété& lahikasitteena
perehdytys eroaa mm. ajallisesti mentoroinnisteelpaytys on
lyhytkestoisempaa ja perehdyttamisessa tutustuddama
tydymparistoon. Toisaalta esimerkiksi Juusela yoO® 9-13) ja Leskela
(2005) kuvaavat mentorointia vuorovaikutussuhtegra on sisalloltaan
lagja ja liittyy ennen kaikkea organisaation keimttseen. Mentoroinnilla
on paamaara ja tavoitteet, mutta toteutusmalliatoolla hyvinkin
yksil6llisia. Mentorointi on perehtymisen tukimuo@perityisen hyva
silloin, kun perehdytetaan asiantuntijaosaajiagkgsimerkiksi opettajia.
Mentorointi on ndhtykin erinomaisena menettelytapapettajan uuteen
tydyhteis66n orientoitumisessa ja hanen kasvanasesghteisbnsa
taysivaltaiseksi jaseneksi. Leskeld (2005, 249-252ee, etta mentorilla
on mahdollisuus vaikuttaa aktorin tydyhteisbonrgamisaatioon

sitoutumiseen voimaantumisen (lisdantyneen henkisgnantunteen)
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kautta. Toiset aktorit sitoutuvat Leskeldn (200&0Pmukaan
"uhmakkaan voimautumisenja toiset’positiivisen voimaantumisen”
kautta, kuten Leskela (2005, 253) kuvaa. Naihikwaavat useat
mentorin ja aktorin henkilokohtaiset ominaisuu@eégimerkiksi mentorin

oma sitoutuminen organisaatioon, jossa han tyoskent

Asiantuntijaosaaminen on syvallista ja hitaastiitghda, syvaa
osaamista, jonka tukemiseen mentoroinnilla hyvétdodisuudet. Tama
siksi, etta dialogiin perustuvassa mentoroinnissaravoi keskittya
nimenomaan omiin, subjektiivisesti valittuihin kegkin teemoihinsa ja
taten luoda yhdessa mentorinsa kanssa uutta kolesitista oppimista.
(Evers 2000, 98-99; Valijarvi 2006, 24-25.) Tynj&806, 108—109)
kuvaa opettajan asiantuntijuuden kehittymisesséngbsa -alueena
mahdollisuutta kasitella ja kasitteellistddkin esstista ja kaytannon
tietoa. Kehittyva opettaja tarvitsee tahan kaditst@miseen tyokulttuuria,
jossa onvalittavia valineitaeli kuten Tynjala (2006, 109) toteaa, hiljaisen
ja teoreettisen tiedon seka kaytannollisen ja kakesellisen tiedon
siirtAmiseen tarvittavia keinoja. Yhtena tallaisée@mona voi olla
mentorointi, jonka avulla tata epamuodollista @ytanndllista tai ehka
nk. hiljaista tietoa voidaan siirtaa (ks. myos Ledgk?005, 250).

Opettajalla tulee olla mahdollisuus toimia yhteistya kollegoidensa
kanssa ja oppia yhteison tukemana ja yhteisossétdv@nnin avulla on
mahdollista tukea yksittdisen, uuden opettajanasdisiumista uuteen
yhteis6on. Taman lisdksi mentorointi voi mahdaddgsjopa kokonaisten
uusien opettamisen kulttuurien rakentamisen kosiduigvalijarvi 2006,
25))



5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Kehittamishankkeen kaytannon toteutus kaynnistyak#éa 2008. Aloitin
uutena opettajan uudessa koulutusorganisaatioksglléy2008, mutta
kaytannon hanke aloitettiin jo toukokuussa 200Bpijo tieto
tydsuhteestani Pirkanmaan koulutuskonsernissa stviPirkanmaan
ammattiopistossa organisaatiomallina on tiimiorgaatio. Nain ollen
taman hankeen osalta se tarkoitti, etta alustarastioroinnin ja
ohjauksen kehittamisessa oli vaikuttamassa memtaé@ksi koko tiimi ja
sen tyontekijat. Esimiehen eli timivastaavan raalvittiin alusta alkaen
niin, ettei han osallistu varsinaiseen mentoraintiaan pikemminkin héan

mahdollistaa riittavat resurssit mentoroinnillesgn kehittamiselle.

Kehittamishankkeen kanssa on samanaikaisesti ngymkssa aiemmin
esitelty Sotereppu-projekti, joka osaltaan on vadaut siihen, etta tama
hanke nahtiin tarpeellisena kaynnistaa. Mentonaiatiia onkin erityisesti

suositeltu juuri asiantuntijaorganisaatioiden pdggtiimisen tueksi ja

toisaalta erityisesti haastavien seka uusien ptiejeleteenpain viemiseen.

(Lankinen ym. 2004, 101; Juusela ym. 2000, 98-Of@gttajan tyt on
muuttunut viime aikoina siten, etta aiempaa enemopéttajan tyohoén
kuuluukin luokkahuoneen ulkopuolella tapahtuviemiatojen taitamista.
Tallainen perinteisen luokkahuoneopettajuuden nautgoritsee
mentoroinnin kaltaista tukea perehtymiseen. (Jok&&arja 2006, 196.)
Sotereppu-projektissa tallaista luokkahuoneen wlkbigta opetusta on
juuri kokeiltu erityisesti Virroilla ja lkaalisiss&simerkkina tasta on
verkossa tapahtuva opetus ja yhteistyo tydelamésdeaeli nk. uudet
oppimisymparistét, joita on otettu kayttoon. Myakén tyohon itseani oli

tarkoitus perehdyttaa.

En voinut vaikuttaa oman mentorini valintaan, vaénet osoitettiin
minulle organisaatiosta ja omasta tiimistamme. $apae ensimmaisen
kerran alkukesalla 2008, jolloin tutustuimme tarkeim seka kartoitimme

molempien ennakko-odotuksiamme mentoroinnille. irmate myos
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alustavaa aikataulua mentoroinnin kestosta. Ala@st@guunnittelimme
mentoroinnin kestavan seuraavan vuoden. Samaaangdéiitin myos
taman hankeen kaynnistamisesta. Mentorini on tyiiskié/t opettajana jo
useamman vuoden ajan, ja toisaalta hanella onaxastairaanhoitajan
peruskoulutus kuin itsellani. Han on miltei ikaisgnperheellinen. Nain
ollen perustaustamme olivat lahtokohtaisesti sllider samanlaiset.
Tama oli varmasti yhtena syyna siihen, ettd h&tiah yhteistydmme
kaynnistyi melkoisen vaivattomasti. Kummallakin taistalla ylempi
korkeakoulututkinto, joten meilla molemmilla olimansuuntainen
esiymmarrys monista opetukseen liittyvista asioistdesimme jo
alkuvaiheessa, ettd varsinaista toimintatutkimastsoi esimerkiksi ajan

puutteen vuoksi kaynnistaa.

Heti alussa huomasin kuitenkin, ettd samoin kuimitatatutkimuksessa,
kehittamistydssakin on suurelta osin tarve vuoravaiksellisuuteen.
Kehittamistydhon liittyy myds aina oma tulkinta kigtévasta asiasta.
Niin tédssékin tapauksessa, kun olen itse niin vsthvaukana seké
kehittajana etta toisaalta perehdyttamisen todissiaa kohteena. Tasta
syysta tama kehittdmishanke voi toimia myos piattiulevaisuudessa

tehtavalle mentoroinnin ja perehdyttamisen kehiiséite.

Hanke l&hti siis k&yntiin mentoroinnin aikataulwuanittelulla.
Aikataulutus tehtiin tarkoituksellisesti alustaiaselko valjaksi, koska
tiesimme, etta tyotahti on tiivis heti syksyllaléirjoitimme molemmat
mentorointisopimuksen. Kyseisessa sopimuksessaitiamine odotukset
ja tavoitteet mentoroinnille, sovimme mentoroinkéytannon
toteutuksesta seka loimme yhteistyolle pelisaar@timme tuolloin
my0s prosessin arvioinnista. Mentorointisopimukdatyi
arviointilomake jokaisen yksittaisen tapaamiskemwanistumisesta.
Liséksi sovimme loppuarvioinnin pitamisesta. Ensémsena yhteisena
mentoroinnin haasteena naimme alusta alkaen tiediomkkoska
valimatkat eri yksikdiden valilla ovat pitkat elaksinainen tiimimme
toimii Tampereen yksikdssa ja oma tyopisteeni anodlla. Nain ollen

paivittdinen tiimin jdsenten tapaaminen arjen tgdteissa ei ollut
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kaytanndssa mahdollista. Myds mentorini on paasaiapettajana
Tampereella ja valimatkasta johtuen yhteisten tapsten sopimiseen piti
heti alkuun kiinnittaa erityistd huomiota. Toisaalhpaamisten liséksi
ohjaus ja tuki mahdollistui jo heti alussa myo6s @irhen ja
sahkopostinkin kautta. Sovimme myds, etta pyrimiegottamaan tiimia
prosessin etenemisesta viikoittain pidettavissédikokouksissa. Mentorini
kanssa sovimme keskinaiset tapaamisemme niihinipdeiloin hanella

oli muutenkin opetusta etapisteessa Virroilla.

Isona haasteena mentoroinnille ndin sen, etta taieubllut aiempaa
kokemusta opettajan kokopaivaisesta tyosta tai &ytohjauksesta
vaikkakin esimiesty6 oli minulle entuudestaan tattliséksi Sotereppu-
projektissa opettaminen osaltaan tapahtuu aivaenlaidessa toiminta- ja
oppimisymparistossa mm. tietokoneella ja erilassisdytannodn
projekteissa tydelaman kanssa niin vanhainkodigsapdivahoidossakin.
Naiden projektien ohjauksessa ohjaajinani toimmgbs toiset tiimin
jasenet kuin oma mentorini. Nain ollen ohjaus ¢ttyi perehdyttaminen
laajenivat koskemaan koko tiimidmme ja kaikkia geenia. Omalta
osaltaan tdma ohjauksen laajeneminen koskemaan myjite timimme

jasenia rikasti osaltaan omaa oppimistani erilagsteimintaymparistodissa.

Varsinainen mentorointi kaynnistyi alkuperehdyttgem jalkeen.
Alkuperehdyttdminen oli timivastaavan ja tiimin rden jasenten
vastuulla. Tuohon perehdyttamiseen on Pirkanmaanaitiopistossa oma
lomakkeensa, jossa kaydaan lapi perehdyttdmisarsaralueet.
Perehdyttdmislomakkeeseen perehdyttdja ja perehiyf@avat
oppimansa asiat. Samoin koko konsernissa jarjestalikuinformaatio
uusille tyontekijoille. Sovimme heti alkuun, ett@n prosessin aikana
oppimispaivakirjaa, johon jasennan kirjoittamis#kniikan avulla (ks.
esim. Juusela ym. 2000, 102). Oppimispaivakirjagsan kokoamaan
asioita neljan eri otsikon alle (proposals, positiproblems, possibilities).
Sovimme myads, etta myohemmin syksylla teemme SWADa&lyysin
prosessin etenemisesta. Kaytdnndssa sovimme syks}jé

tapaamiskertaa, joista yhteen teimme etukéteen SVa@alyysin



prosessin etenemisesta. Mentorointi toteutui tajmasa kdymiemme
keskustelujen kautta ja yhteisen suunnitteluntsiimana. Valimatka
haastoi myos kayttdmaan muita ohjauskanavia. Tiadossa ja
ajatustenvaihdossa oli mahdollisuus my6s uudenaigpen: kokeilimme
tiimimme kanssa kokouksia virtuaalisesti tietokanealityksella.

Perinteisemmin kommunikoimme my6s sahkoposteiakativiesteilla.

Tiimillemme mahdollistui osaksi mentoroinnin keBittisprojektiin
osallistuminen jokaviikkoisissa tiimipalavereisiae en aina naihin
valimatkan vuoksi voinut osallistua. Helpotustagié@hoi mahdollisuus
virtuaaliseen kommunikointiin. Mentoroinnin kehitténen ei siis
rajoittunut pelkastaddn minun ja mentorinin validteskusteluihin, vaan
koko tiimi osallistui mentoroinnin kehittdmiseetsd néin tarkeéna, etta

koko lahitydyhteis6 voi olla osallisena mentoromRehittamisessa.

6 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET JA
POHDINTA

Tassa kehittamishankkeessa pyrittiin mm. luomaantoneintimalli,
jonka avulla perehdyttamista on mahdollista syvénta
kokemuksellisempaan suuntaan. Uuden mallin luomaieiysin
onnistunut. Kysymykseen, etta voidaanko perintgst&hdyttamista
tukea mentoroinnilla, yksiselitteista vastaustacida antaa.
Tulevaisuudessa tarvitaan enemman vertailevaanutita perinteisen

perehdyttdmisen ja mentoroinnilla tuetun perehdytan valilla. Viitteita

siihen suuntaan kuitenkin saatiin, etté tukea peiseen perehdyttdmiseen

orientoituminen mahdollistui, ja uusi opettajaakior sai kokemuksia

yhteisollisyydesta ja monipuolisesta vertaistuesta.
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Jatkuvat muutokset organisaation toiminnassa jtukipen jarjestelyissa
synnyttivat hankkeessa monia kysymyksia ja toidgt&nnossa haastetta
mentoroinnin toteuttamiselle. Aikataulut pettivaittain ja suunnitteluun
ja perusperehtymiseen jai puutteita. Peruspereksfhaioli lian vahan
aikaa. Koko organisaation tasolla tapahtuva periynen jai liian
pintapuoliseksi. Aktorina kokemukseni oli useitté@mattomyys kaiken
uuden edessa. Uuden oppiminen oli kovin haastaappimistilanteet

olivat usein liilan tdynna asiaa ja taten omaksumuiepuutteellista.

Toisaalta juuri ndma haastavat tilanteet organssesd seka kehitettavat
uudet oppimisymparistot ja -projektit toivat esitieentoroinnin
tarpeellisuuden. Virtuaalinen, tietokoneella tapah kokouksiin
osallistuminen oli uutta, samoin oppimisalustatyigkly tietokoneella.
Projektit tydelaman kanssa seka uudet haastavaléty@an liittyvat
oppimisymparistét muodostuivat kuitenkin osittassityovoitoiksi uudelle
opettajalle. Jo uuteen tydyhteisdon tulo oli nitithaaste uudelle
opettajalle, saati sitten uusien oppimisymparist@maksuminen.
Mentorointi ja koko tiimiltd saatu kollegiaalinenki auttoivat kuitenkin
haasteiden kasittelyssé ja kannustivat uuteentorteamisessa.

Tavanomaisella ja perinteisella perehdyttamisedifin uusiin
oppimisymparistoihin orientoituminen olisi ollutig#in haastavaa. Se
olisi ollut lahes mahdotonta, koska uusiin ihmigartyoyhteis66n seké
uuteen tyéhon perehtymiseen meni aikaa. Nyt memoitta saatiin
kannustavia kokemuksia uuden oppimisessa. Toisawdtdorointi oli
myo6s tyoparina toimimista ja uuden etsimista seiéelua yhdessa.
Parhaimmillaan mentori ja aktori saivat vuorovaigguhteessappimisen
kokemuksiaVuorovaikutus voi onnistuessaan olla tiedon ulegéel
konstruointia ja uusien kaytanteidenkin luomistakkestelun ja
vuorovaikutuksen avulla (vrt. Juuti & Lindstrom B)90-71). Tasta sain
kokemuksia mentoroinnin myota. Samoin kokeillessatirmimme
kanssa kokouksia tietokoneen valityksella: saingsiamisen elamyksia
niin itselleni kuin uskoisin — myds koko tiimilleluomasin, etta hataiselle

ja joskus jopa aggressiiviselle viestijaluontesigii kokouksien
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pitdminen virtuaalisesti. Virtuaalisuus karsii tagkin kehonkieltd ja estaa
mm. paallekkdin puhumisen puheenvuorojen ollessawin saadeltyja,
toisin kuin kasvokkain kokousta pidettaessa.

Aktorin ja mentorin suhde on haastava. Hyvastaemsgta huolimatta
tyOpaineissa mentoroinnin taysipainoinen toteutteemion vaikeaa. Usein
mentorin ja aktorin keskustelun saattoi joku ulkolpen tekija
keskeyttaa. Kannykka piippasi tai tydpuhelu ottaai yhteiselta
keskustelulta. Vasynyt mieli ja iltapéiva — aikao#lut paras yhdistelméa
mentorin ja aktorin valisille keskusteluille. Ehttohan tarkeaa onkin
mentorointi tilanteiden rauhoittaminen muulta toamalta ja ajankohdan
tarkempi arviointi. Erilaisten muutosten kasittetlyyeni yhteisissa
tapaamisissa aikaa. Tama osoitti etukateissuuhumittérkeyden. Ennen
tapaamisia kehitimme kaytanteeksi koota aktorinrogpaivakirjasta pari
kohtaa haasteista (problems) ja toisaalta paritelstio (proposals) ja
sitten kayda naita asioita systemaattisesti |g@daisissa. Muutaman
kerran tama auttoi jantevaittamaan muuten ronsgikin keskustelua.
Haasteet uudessa tydssa vahensivat kuitenkin ogpémvikirjan
taysimittaista hyddyntamista.

Uuden opettajan tydyhteisdon ja opettajuuteen tyiemminen ei ole
kaikilta osin helppoa. Kokemukseni mukaan mentarimiravulla oli
mahdollista siirtda paljon sellaista epaviralligtaniljaista tietoa, jota
tarvitaan siirryttdessa uuteen rooliin opettajaneyhméanohjaajana. Sain
monenlaista tietoa siita kuinka toimia arjen optfasteissa seka
kokemukseen pohjautuvaa tietoa esimerkiksi pedaggtgiratkaisuista,
joita kannattaa tai ei kannata kokeilla. Sain meltémi tietoa tasa-
arvoisesti ja kollegiaalisesti. Han jatti tilaa dhaaivallukselleni. Tama
rikasti ajatteluani ja kannusti oman osaamiseriitiseenkin arviointiin.
Muuttuvassa organisaatiossa mentoroinnilla jaetigtoa siita mité oli
ollut ennen ja mitd oli mahdollisesti nyt mm. eistan ratkaisujen
taustalla. Mentoroinnin avulla tuli kokemuksia yikt#lisyydesta ja
opettajuuden jaetusta asiantuntijuudesta. Tarkeamaatillisen kasvun

valineend oli saamaani tieto sosiaalisista sulatégstoppilaitoksen
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kulttuurista ennen nykymuutoksia.

Mentoroinnin valittamat tiedot aktorille auttoivaijoittamaan
opettajuuden tietylle paikalle (position) muuttusa®rganisaatiossa ja
l6ytamaan opettajuuden sijainnin historiallisessdahyksessa. Tama
oman ammatillisen "paikkakartan” luominen auttdtamatta tietyissa
tyon ongelmakohdissa. Samoin oman ammatillisuuedittyminen auttoi
sijoittamaan opetuksessa ja tydssa tulleet ongedeidt haasteet omaan
mittaluokkaansa. llman mentoroinnin tuomia tytkajyelkalla
perinteisella perehdyttamiselld, epailen, ettaayoatikkakarttaa ei olisi
kyennyt luomaan. Opettajuuden vaiheittainen si&éisten mentoroinnin
avulla edisti myo6s selkeasti tydhyvinvointia. Véeiikin
oppimispaivakirjan kirjoittamisen avulla saattoikeyttaa ja jarjestaa
omia ajatuksia uuden oppimisessa ja tyoyhteistké spettajuuteen
orientoitumisessa. Oppimispaivakirjan pitaminenkelnittAmisprosessin
tydlain osuus, mutta se toi selkeasti suunniteiswalkta prosessiin ja

auttoi luomaan syvempaa orientaatiota opettajuuteen

Pirkanmaan koulutuskonsernissa perehdyttamiseiittagon kuuluu
tyontekijan kannalta mm. organisaation arvojendamihen ja niiden
vertailu omiin arvoihin ja kokemustiedon saamingista seka sen
tekemisesta. Taman kehittamishankeen tuloksenansadteita siita, etta
suunnitelmallisella mentoroinnilla on mahdollistkéa perinteisen
perehdyttdmisen tavoitteiden saavuttamista. Kokéeden siirtdminen
on vaikeaa ilman suunnitelmallista mentorointian &eulla mahdollistuu
tiedon jakaminen ja tiedon omakohtainen, kriittikiarreflektio.
Mentorointi mahdollistaa niin mentorin kuin aktd«in henkisen kasvun

ja kehittymisen omassa tytssaan.

Tassa kehittamishankkeessa oli mahdollisuus takashentorointia vain
yhdesté eli aktorin ndkdkulmasta. Suppeasta nakidsth johtuen
jatkotutkimuksissa on syyta tarkastella mentoraimiyds mentorin

nakokulmasta. Nakékulman laajentaminen syvent&éntigsta



mentoroinnin eri ulottuvuuksista. Jatkossa mentai@itulee tutkia ja
kehittaa laaja-alaisesti ja systemaattisesti uugpattajien perinteisen
perehdyttdmisen tukena. Lisaksi tutkimushaastearedselleen tarkentaa
mentoroinnin asettamia vaatimuksia tyon johtamesgllmentoroinnin
resurssoinnille kaytannodssa. Ainakin tassa kehigiamkkeessa nousi
selke&ksi haasteeksi mentoroinnin resurssointiaHgentorointi vaatii

riittavat resurssit.

Systemaattisella mentoroinnilla ja sita kehittaéalh mahdollista tukea
tyontekijAn perehtymista niin, ettd han saavuttadlisuuden ja hallinnan
tunteen organisaatiossa ja toisaalta saa tuntuman sekd organisaation
arvoihin. Vaiston (2004, 15) mukaan mentoroinnidtadaan lisata
tyohyvinvointia ja motivoida tyontekijoita seka asaisen kehittamista
koko tyoyhteisdssa. Muuttuvat organisaatiot taevitgd uusia malleja ja
muutosta perehdyttdmisen toteuttamiseen. Mentonontoimia yhtena
hyvana perehtymista tukevana tekijana nykyisissél@vissa

tyoyhteisoissa.
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