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kokemuspohjaista tietoa mentoroinnin hyodyista ja kehittdmiskohteista, ja tarkoituksena on
aineiston pohjalta kehittdaa Lohjan sairaalan leikkausosastolle mentorointiopas ja
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This thesis has been carried out as an assignment for the Anesthesia and surgery department
of Lohja hospital. The aim of the thesis was to collect experience-based information on the
benefits of mentoring and areas for development based on the research material, and the
purpose was to develop a mentoring guide and a mentoring model for the surgery
department of Lohja Hospital.

Mentoring is expanding as an operating model in the various units of HUS. According to
research, mentoring is a good operating model when you want to share tacit information,
support the professional growth of staff, and commit new staff to the work unit. The thesis is
a development work that has been carried out using qualitative research. The material was
analyzed using content analysis, with the help of thematization.

The survey was answered by eight nurses who were involved in piloting mentoring in the
unit. The data was collected using a webropol survey. Based on the answers, the mentoring
model should be ingrained as a permanent practice in the work community. Most of the
respondents experienced mentoring as a positive and rewarding experience that supports
professional development and growth. Based on the answers of the pilot pairs, the
mentoring model that remains in use was developed from the original one-year mentoring
relationship to a two-year mentoring relationship. The lack of time to implement mentoring
emerged as an area for development. Almost all respondents supported the introduction of
the mentoring model as a permanent operating model.

According to the report of the Ministry of Employment and the Economy (2021, p.8), the
availability and retention of personnel in health services presents a challenge in the future. If
there are no competent personnel, there will be no functioning social and health services
either.

Now is right time and important to develop operating models that can be used to improve
retention and commitment, as well as support new employees by sharing tacit knowledge
and expertise. The theoretical reference framework is built around the following topics:
mentoring, professional growth, induction, job guidance and coaching. The theoretical
framework is based on literature and research.
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Johdanto

Taman opinndytetyon aihe on mentorointi ammatillisen kasvun tukena. Mentorointi on ollut
kaytdssa jo pitkdadan monella eri alalla. Nyt se on rantautumassa laajemmin myds
terveysalalle. Esimerkiksi HUS on ottamassa mentorointimallia mittavasti kaytantéon, osaksi
jokapadivaista toimintaa. Opinnaytetydn toimeksiantaja on HUS Lohjan sairaalan
leikkausosasto. Kevaallda 2021 sain esihenkildltani vastuualueeksi mentoroinnin kehittdmisen
tyoyksikkodmme. Koska aihe oli organisaatiossa ajankohtainen, paadyin tekemaan tasta

opinnaytetydni.

Olen rajannut tyoni koskemaan sairaanhoitajia yksikdssamme. Mentorointi toimintaa
aloitettiin pilotoimaan neljan mentorointiparin myota. Pilottiparit muodostuvat seka
instrumentti-, etta anestesiahoitajista. Mentorointi on yhteiskunnallisesti erittdin tarkea
toimintamalli. Suuret ikdluokat jaavat pois tyoelamastd, jolloin poistuu myos korvaamaton
maara hiljaista tietoa. Mentorointi on oiva menetelma hiljaisen tiedon siirtamiseksi
nuoremmille, seka keino antaa arvokasta ammattitaitoa perintona terveysalalle. Mentorointi
auttaa myos huolehtimaan uusista tyontekijoista ja on iso apu ammatillisen kasvun
tukemisessa. Mentorointisuhteista voi usein nousta myos ideoita toiminnan kehittamiseen
vuoropuheluiden tiimoilta. Kaiken kaikkiaan mentorointi voi auttaa sitouttamaan

tyontekijoita tyopaikkaansa. On siis hedelmallista suoda toiminnalle sen vaatimaa aikaa.

Taman opinndytetyon tavoitteena on tutkimusmateriaalin pohjalta kerdta kokemuspohjaista
tietoa mentoroinnin hyodyista ja kehittamiskohteista, ja tarkoituksena on kehittaa Lohjan
sairaalan leikkausosastolle mentorointiopas ja mentorointimalli. Teoreettinen viitekehys
rakentuu mentoroinnin, ammatillisen kasvun, perehdytyksen, tyénohjauksen, ja coachingin
teorian ja tutkimusten ympdrille. Tyd on toiminnallinen opinnaytetyd, jossa kehitetdaan uutta
toimintamallia hiljaisen tiedon siirtamiselle, sekda ammatillisen kasvun tukemiselle. Taman
pohjalta valmistuu mentorointiopas (Liite 5.). Tutkimus on toteutettu laadullista
tutkimusmenetelmaa kayttden. Aineisto on keratty webropol-kyselya hyodyntdaen. Otantana
kahdeksan hoitohenkil6ston jasenta. Aineisto on analysoitu sisdllénanalyysilla ja
teemoittelemalla. Lopullista mentorointimallia kehitettiin aineiston, seka tutkimusten

pohjalta. Alkuperdisen mallin mukaan mentorointisuhde kestda vuoden ajan ja tapaamisia



on nelja kertaa vuoden aikana. Mentorointimallia kehitettiin kestamaan kaksi vuotta ja
tapaamiset nadin ollen tapahtuvat puolen vuoden valein. Mentorointia saa toteuttaa
yksilollisesti vuoden, tai kahden vuoden suhteena, riippuen aktorin toiveista ja
lahtokohdista. Aikaisempina tutkimuksina olen opinndytety6hoéni hyvaksynyt
hyodynnettavaksi pro-gradu-tutkielmia, sekd YAMK-opinnaytetoita vaitoskirjojen ja muiden
tutkimusten ohelle. Hyédyntamani pro-gradu-tutkielmat ja opinndytety6t tuovat perusteltua
pohjaa ja hyddynnettavia tutkimustuloksia omaan opinnadytetyohoni. Kansainvalisia

tutkimuksia l6ytyi runsaasti.

1 Kehittamisymparisto

Opinndytetyon toimeksiantaja on HUS Lohjan sairaalan leikkausosasto. Lohjan sairaalan
leikkausosasto on erikoisaloiltaan monialainen ja laajaa osaamista vaativa leikkausosasto.
Osastolla tyoskentelee talla hetkelld 22 anestesiahoitajaa, 23 instrumenttihoitajaa ja yksi
perushoitaja. Lisaksi osastolla on kaksi apulaisosastonhoitajaa, kaksi osastonsihteeria ja yksi
osastonhoitaja. Anestesiahoitajat tydskentelevat kolmivuorotydssa ja ovat padivystysaikana
ainoa ammattiryhmansa edustaja sairaalassa. Vastuu tydssa on erittdin suuri.
Instrumenttihoitajat paivystavat varallaolona kotoa kasin. Erikoisaloja leikkausosastolla on
vhdeksan. Jokaisella erikoisalla toimii vaihteleva maara erikois-, seka sairaalaladkareita.
Osastolla tyoskentelee kuusi anestesian erikoislaakaria, seka vaihteleva maara erikoistuvia
ladkareita. Leikkausosastolla on 11 leikkaussalia ja 14 herdamopaikkaa. Lohjalla hoidetaan
seka paivakirurgisia, ettd vuodeosastohoitoa tarvitsevia leikkauspotilaita. Lohjan sairaalassa
toimii ndin myos Leikkaukseen kotoa-yksikko, eli Leiko-yksikko. (HUS, 2022) Tyo
hoitohenkildstolla on vaativaa laaja-alaisen paivystamisen vuoksi. Henkildston tulee hallita
niin hatasektiossa toimiminen, kuin erilaiset murtumaleikkaukset. Onkin hyvin tarkeaa, etta
perehdytyksen jalkeen uudella tyontekijalla on mentori saatavilla, silla uuden oppiminen ja
varmuus tyon hallintaan vie pitkdn aikaa. Lohjan sairaala toimii padivystavana
synnytyssairaalana ja sairaanhoitoalueeseen kuuluu talla hetkella Lohja, Vihti, Siuntio ja
Karkkila (HUS, 2022). Kuvassa 1. (Kuva 1.) on esitelty Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue,

johon Lohjan sairaala tulee liittym&an vuoden 2023 alusta.



Kuva 1. Lansi-uudenmaan hyvinvointialue (mukaillen Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue,

n.d.).

Vihti
Vichtis

Kauniainen
Grankulla

Kirkkonummi
Kyrkslatt

2 Kehittamistoiminnan tietoperusta

Taman opinndytetyon tietoperusta pohjautuu kirjallisuuteen, opinnaytetoéihin, pro-
graduihin, vaitoskirjoihin, seka tutkimusartikkeleihin. Tietoa on haettu runsaasti
tietokannasta Finna hakusanoilla ja -lausekkeilla: mentorointi sosiaali- ja terveysalalla,
mentorointi, hiljainen tieto sosiaali- ja terveysalalla, perehdytys, tydnohjaus, coaching.
Kansainvalisia [ahteitd on haettu padasiassa tietokannasta PubMed hakusanoilla mentoring
nursing ja mentoring in healthcare. PubMedin julkaisut olivat padasiassa maksullisia, mutta
tiivistelmat ja abstraktit olivat luettavissa. Naista sai myos vahvistusta muun kirjallisuuden
tuottamaan tietoon. Google scholarista on haettu tietoa hakusanoilla ja -lausekkeilla:
mentorointi terveydenhuollossa, mentorointi tutkimus, sekd kansainvalisia tutkimuksia
hakusanoin ja -lausekkein: mentoring, mentoring in healthcare organizations, seka nurses
mentoring benefits. Opinndytetydssa on hyddynnetty paljon perinteisia kirjoja sahkoisten

tiedonldhteiden rinnalla.

Tietoperusta pohjautuu mentorintiin, tyénohjaukseen, perehdytykseen, ammatilliseen

kasvuun, seka coachingiin, koska ndma toiminnot muistuttavat toisiaan tietyiltd osin melko



paljonkin. Kupias & Salo (2014, s. 19) tuovat myos esille mentoroinnin kehittdmiskeinona,
joka maastoutuu herkasti perehdyttamisen ja coachingin sekaan. On siis perusteltua avata
nadita toimintoja, jotta lukijalle selvidd, miten mentorointi eroaa naista edella mainituista

toiminnoista. Liitteessa 1. on esiteltyna aikaisempia tutkimuksia ja tutkimustuloksia.

2.1 Mentorointi

Sana mentor on ldhto6isin Kreikan mytologiasta. Odysseuksella oli Mentor-niminen ystava,
jonka Odysseus nimesi ohjaajaksi ja huolehtijaksi omalle pojalleen sotaretkiensa ajaksi.
(Suomalainen Laakariseura Duodecim, 2020, s. 3) Tuolloin Odysseus maarasi vauvaikaiselle
lapselleen mentorin. Mentorin ajateltiin olevan erdanlainen sijaisvanhempi, joka ohjaa
mentoroitavaa aikuisuuteen ja erdaanlaiseen ammatillisuuteen. Tuohon aikaan mentoria
kutsuttiin myds “geroniksi”, eli vanhaksi mieheksi. (Dova, 2020) Silta osin mentorointi on
muuttanut muotoaan, ettd mentorin tulisi olla aktoria kokeneempi ammatillisesti, ei

vanhempi henkil6 (Kanniainen & Nylund, 2017, s. 5).

Juutin (2016, 5.138) mukaan mentoroinnin tarkeyden huomasivat Nonaka ja Takeuchi
(1995), kun heidan tutkimuskohteenansa oli hiljaisen tiedon tarkeys yrityksen
menestymiselle. Tutkimus johti oppivan organisaation mallin kehittdmiseen. Oppivan
organisaatioin mallissa tavoitteena on saada henkilostoa sisdistamaan hiljaista tietoa ja
siirtdmaan sita kaytantoon. Mentorointimalli auttaa organisaatiota jakamaan hiljaista tietoa,

sekd luomaan uutta vuorovaikutuksen kautta. (Juuti, 2016, s. 138)

Mentoroinnin on voitu lahes kiistatta osoittaa olevan yksi toimivimmista keinoista auttaa
uutta tydntekijaa sopeutumaan uuteen tydymparistéon, auttaa kehittymaan ja antaa tukea
henkisesti (Hansman, 2002, s. 39). Mentorointiohjelmat, jotka tukevat ammatillista
kehittymista, seka sosiaalista kehittymista, helpottavat vastavalmistuneen henkilén
siirtymista sairaanhoitajan tyohon. Timan on todettu koskevan etenkin niin sanottuja

milleniaaleja. (Ulep, 2018, s. 605)

Mentorointi on yhteistyoprosessi, jossa tavoitteena on tukea uuden tyontekijan ammatillista

kasvua, sekd pyrkid edistamaan hanen ammatillista osaamistaan. Mentoroinnin osapuolina



toimivat aktori (kokemattomampi tyontekija), sekd mentori (kokenut tyontekija).
Mentorointi on toimiva vayla kokeneen henkilén ammattitaidon ja hiljaisen tiedon
jakamiselle eteenpdin. Mentorointisuhde on luottamuksellinen. Tarkoituksena on luoda
aktorille vayla kysya ihan mita tahansa, joka hanta tydssa askarruttaa. On hyva painottaa,
ettd ei ole tyhmia tai vaaria kysymyksia. Mentorointisuhde ldhtee aktorin tarpeesta kehittya
ja saada tukea ammatillisen kasvun tiella. Vaikka tahtdimessa onkin aktorin kehittyminen, on
mentorin myds mahdollisuus oppia uutta. Mentoroinnin on tarkoitus olla vuorovaikutteinen
yhteistyoprosessi. Mentorit saavat usein prosessista nakékulmia oman tyduransa ja

osaamisensa analysointiin. (Kanniainen & Nylund, 2017, s. 5)

Mentorointi toimintamallina on ollut kaytdssa jo tuhansia vuosia, vaikka se ei silla nimella
olekaan aina kulkenut. Kyseessa on voinut olla esimerkiksi sukupolvelta seuraavalle
siirrettava oppi ja kokemus. Kyseessa on erds vanhimmista kehittamisen valineista.
Mentoroinnin peruslahtokohdat sisaltyvat ajatukseen, jossa mentori on luotettava henkilo,
joka on sitoutunut viemaan aktorin ammatillista osaamista eteenpain ja auttamaan siina.
Aktori toimii luottamuksellisessa vuorovaikutussuhteessa aktiivisen kehittyjan roolissa.
Vaikka organisaatio saattaa asettaa tietynlaiset raamit mentoroinnille, pitdisi sen aina
kuitenkin olla aktorin tarpeita ja kehittymista tukevaa toimintaa. Mentorin oman toiminnan
ja osaamisen analysointi on yksi tarkea elementti, joka ei suinkaan ole pakollista, mutta
suotavaa, silla se mahdollistaa myds mentorin oppimisen ja kehittymisen. (Kupias & Salo,

2014, ss. 11-12)

Tutkimuksen mukaan mentoroinnilla on positiivisia vaikutuksia tyontekijan uralla
menestymiseen. Tutkimus osoitti myds yhteyden mentoroinnin ja tyotyytyvaisyyden valilla.
(Van Vien, 2018, ss. 585-587) Myos Hafsteinsdottir ym., (2017) tuovat artikkelissaan esille,
kuinka tutkimuksessa oli selvinnyt mentoroinnin vaikuttavan positiivisesti sairaanhoitajien

terveyteen ja hyvinvointiin, henkilostosuhteisiin, tyokulttuuriin ja yhteistyohon.

Mentoroinnin voidaan sanoa olevan toimiva toimintamalli melkein kaikissa organisaatioissa,
lahes kaikilla aloilla. Mentorointi nostaa aktorin ja mentorin osaamisen ja ammattitaidon
aivan uudelle tasolle. Mentoroinnin on voitu todeta myds lisaavan tehokkuutta ja

tyotyytyvaisyyttd, sekd kasvattavan tyohon sitoutuneisuutta. Uudet vastavalmistuneet



tyontekijat vaihtavat tyopaikkaansa useimmiten ensimmaisen vuoden aikana. Selkeimpéana
syyna tahan on ollut sopeutumattomuus uuteen tydyhteisdéon ja tydtehtaviin. Mentorin on
tarkoitus auttaa uusi tyontekija tdman ajankohdan yli. Mentorointi voi myds helpottaa
rekrytointia, silla toimintamallin hyédyntaminen osoittaa organisaation olevan halukas
kehittymaan ja pitdmaan kiinni uusista tyontekijoistaan. (Ristikangas ym., 2014, ss. 56-57)
Vaikka kuka tahansa kokenut henkilo voi periaatteessa toimia mentorina, on tutkimuksissa
tullut esille yhtenevaisia piirteita siita, mitd mentorilta toivotaan. Mentorin toivotaan olevan
rehellinen, myds ammatillisesti rehellinen, saavutettavissa, asiantunteva, motivoitunut ja

kunnioittava muita kohtaan. (Berk, 2005, s. 67)

Kun organisaatioon halutaan luoda pysyva toimintamalli mentoroinnista, kannattaa
huomioida muutamia seikkoja. Mentoreiden on hyva osata samaistua uraansa alalla
aloittelevan rooliin. Jokainen meista on joskus ollut uusi ammatissaan. On hyva painottaa,
ettei mentorin ja aktorin valilla vallitse minkaanlaista hierarkista eroavaisuutta. Mentorilla
tulisi kuitenkin olla kokemusta alalta riittavasi, jotta hanella olisi osaamista jaettavanaan
aktorille. Mentoriksi valinta osoittaa aktorilta arvostusta mentorin osaamista kohtaan. On
voitu myos todeta, ettd mentoroinnin aloittamisen ajankohdalla on suuri merkitys sen
onnistumiselle. On huomattu, etta mentorointia ei ole hyva ajoittaa heti tydsuhteen alkuun.
Aktorin on hyva ensin perehdytyksessa tutustua organisaatioon ja sen toimintaan, seka
omiin kehittymisen tarpeisiin. Omat kehittymisen tarpeet tulevat parhaiten esille, kun on

ensin tydskennellyt alalla hetken aikaa. (Ristikangas ym., 2014, ss. 154—157)

Ryhméamentoroinnin valikoituessa mentorointimuodoksi, voi perusteluna olla esimerkiksi
pula mentoreista. Ryhma kannattaa kuitenkin pitda melko pienena. Ryhmamentorointi
kuitenkin mahdollistaa useammalle aktorille mahdollisuuden prosessiin. Ryhmadmentorointia
voidaan myds pitda melko tehokkaana, silla se mahdollistaa useamman henkilén
samanaikaisen kehittymisen. Kyseinen toimintamalli antaa myds mahdollisuuden saada
useampia eri nakokulmia tilanteisiin ja oppiminen voi olla hyvinkin laajaa ja antoisaa. Aktorit
saattavat pian huomata tukevansa toinen toistaan mentorin lisdksi, joka taas voi lisata
keskinaista luottamusta ja arvostusta. Toisinaan tammaoinen tuki on aktoreille tarkedmmassa
roolissa kuin mentorin tarjoama tuki. Ryhmamentoroinnin alussa keskustelu voi olla hieman

arempaa, ennen kuin luottamus kaikkien valille on saatu syntymaan. Mentorin rooli



ryhmamentoroinnissa on hieman erilainen kuin parimentoroinnissa. Ryhmamentoroinnissa
tulee osata ottaa huomioon kaikkien aktoreiden tarpeet ja tavoitteet. Tapaamisissa
johtovastuu on mentorilla, joka huolehtii siitd, etta aika kaytetaan kaikkien kannalta
tehokkaasti ja jarkevasti. Tasapuolisuus on erittdin tarkeda huomioida. Ryhman kannattaakin
sopia yhteisista pelisdanndista jo heti prosessin alkuvaiheessa. Tapaamisajankohdat on syyta
sopia hyvissa ajoin etukateen, kun aikataulutus koskee useampaa henkil6a. Tama saattaa
toisinaan olla yksi ryhmamentoroinnin haasteista. Yksittdisen henkildn poisjddannin vuoksi ei
kannata perua tapaamista koko ryhmalta, tama vaatii joustamista. On tarkeaa, etta ryhma
sitoutuu noudattamaan ennalta sovittuja ajankohtia. Mikali kavisi niin, etta kaikki aktorit
eivat paase niin lahelle mentoria kuin toivoisivat, yleensa ryhman aktoreiden sisdinen
mentorointi ja vertaistuki kuitenkin korvaa taman puutteen. Pdaasia on, etta kaikkia

padsevat hydtymaan mentoroinnin eduista. (Kupias & Salo, 2014, ss. 27-29)

Mentoroinnin voidaan sanoa antavan hyddyllisia ja positiivisia vaikutteita niin aktorille, kuin
koko organisaatiolla. Myds mentori hydtyy mentorina toimimisesta. Aktorin osalta pinnalle
nousevat positiiviset asiat kohdistuvat urakehitykseen, ammatilliseen kasvuun, seka

ammattitaidon karttumiseen. (Leskeld, 2005, s. 30)

Mentoroinnin perusideana on edesauttaa ja olla tukena uransa alkuvaiheessa olevalle
uudelle tyontekijalle. Tarkoitus on kehittda aktoria. Tama on hedelmallista toimintaa
organisaatiolle, silla mentoroinnin avulla voidaan opastaa hyvin syvallisesti toiminnan
saloihin. Mentorointia voidaan tana paivana toteuttaa kaikissa ammattiryhmissa. Jotta
aktorilahtdinen mentorointi on kannattavaa, tulisi aktorin olla motivoinut roolissansa.
Aktorin tavoitteet ja mielenkiinnon kohteet ohjaavat paljon mentoroinnin kulkua, mutta
yksikdn toiminta itsessdan ohjaa vaistamatta jonkin verran toimintaa. Mentorin tulisi osata
kuunnella aktorin tarpeita. Aktorin onkin hyvin oleellista tunnistaa omat tarpeensa ja
tavoitteensa. Toisinaan aktorit voivat olla hyvinkin tietoisia siitd, mitd he mentoroinnilta
kaipaavat, mutta kaikilla tavoitteet eivat ole yhta kirkkaana mielessa. Usein ensimmadinen

tapaamiskerta kuluukin tavoitteiden hahmottamiseen. (Kupias & Salo, 2014, ss. 22-24)

Haasteeksi voi muodostua tilanne, jossa aktori ei tunnista omia tavoitteita tai kehittymisen

tarpeita. Toisinaan tdhan voi vierahtdaa muutamakin tapaamiskerta. Toisinaan mentoroinnin
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tavoitteet voi tayttyakin siind kohtaa, kun aktori tunnistaa omat tavoitteensa ja kehittymisen

kohteensa. (Kupias & Salo, 2014, s. 24)

Vastavalmistuneet ovat hyvin potentiaalisia mentoroitavia. Heidan kohdallaan mentorointi
on myos hyvin kannattavaa, koska talla hetkella vastavalmistuneet henkil6t tiedostavat hyvin
oman arvonsa ja valikoivat tarkkaan missa tyoskentelevat. Kilpailu osaavasta ja sitoutuneesta
henkilostdsta on talla hetkelld kovaa. Mentorointi on kannattava panostus, jolla voidaan
saada vastavalmistuneita sitoutettua organisaatioon. Mentorointi on talla hetkelld mittavasti
laajentunut keino, jolla voidaan osoittaa tukea ja tarjota kehittymiskeino. On voitu todeta,
ettd yritykset, joissa mentorointia toteutetaan pysyvasti, on henkildston vaihtuvuus
vahentynyt. Mentoroinnin on todettu myds lisdavan vastuunottoa henkilostossa.

(Ristikangas ym., 2014, s. 155)

Aktorilahtdisen mentoroinnin onnistumisen kulmakivet:

o 1. Organisaatio tukee ja on sitoutunut mentorointimallin toteuttamiseen

kehittdmismenetelmana.

J 2. Organisaatiosta 16ytyy henkil6ita, joiden kehittymista voidaan edesauttaa

mentoroinnin keinoin.

o 3. Organisaatiosta l16ytyy mentoreita.

. 4. Aktorit tiedostavat oman roolinsa ja aktiivisuuden tarkeyden

aktorilahtoisessa mentoroinnissa.

o 5. Aktorit osoittavat arvostusta mentorien osaamista, vaivannakoa ja

panostusta kohtaan. (Kupias & Salo, 2014, s. 24)

Parimentoroinnin hyvana puolena on voitu todeta olevan luottamuksen nopeampi
saavuttaminen ja vuorovaikutussuhteen toimivuus. Parimentoroinnin toteuttaminen voi olla
myo6s joustavampaa toteuttaa kdaytanndssa. On myds helpompaa saada aikaan aidosti

luottamuksellinen suhde, kun osapuolia on vain kaksi. Realistiset odotukset ovat yksi
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huomioitava asia, jolla saadaan poistettua turhia paineita prosessin toteuttamisesta. (Kupias
& Salo, 2014, ss. 26—27) On hyva muistaa, ettd myds mentori voi saada paljonkin hyotyja
mentorina toimimisesta, kuten se, ettd oma motivaatio voi lisddntya, tyotyytyvaisyys ja
omanarvontunto kasvaa, vuorovaikutustaitojen karttuminen, seka onnistumisen tunne, kun

voi olla auttamassa kokemattomampaa kollegaa kehittymaan tydssaan. (Leskeld, 2005, s. 31)

Usein mentoroinnin |[ahtokohtana on ajatus, jossa osaamista ja ammattitaitoa, seka hiljaista
tietoa siirretdan kokeneemmalta tyontekijalta kokemattomammalle. Valmentavassa
mentoroinnissa perusajatus on tasavertaisessa yhteistydsuhteessa. Kun valmentava ote
saadaan osaksi mentorointia, voidaan sen avulla lisata sitoutumista. Parhaimmillaan
valmentava mentorointi kasvattaa uuden tyéntekijan itseohjautuvuutta ja vastuunottamista.
Valmentavassa mentoroinnissa ei anneta valmiita vastauksia, vaan pyritdan haastamaan
aktoria, jotta han oppii tunnistamaan paremmin omaa osaamistaan ja ajatteluaan. Jotta
aktorin ajattelua saadaan aktivoitua, se vaatii osakseen hieman erilaista toimintaa
mentorilta. Valmentava mentorointi on erinomainen menetelma tyoyhteison ja yrityksen
ajattelu- ja toimintamallin jakamiselle ja levittamiselle. Onnistuessaan se voi olla jopa
kehittamismalli, joka vie eteenpdin toimintakulttuuria ja yhteistyota. Valmentavan otteen
yhdistaminen mentorointiin lisda henkiloston sitoutumista. (Ristikangas ym., 2019, ss. 15—

17)

Valmentavan mentorin tulee osata olla ldasna, antaa kritiikkia seka hyvaa palautetta, haastaa
aktoria ja kyseenalaistaa. Valmentava ote auttaa aktoria huomaamaan omia vahvuuksia ja
kehittamisen kohteita. Vuorovaikutussuhteen tulee olla avoin, luottamuksellinen ja
tasavertainen aktorin ja mentorin valill, silloin paastaan parhaaseen lopputulokseen.
Mentorin kokemus tulee esille siind, miten hdn osaa haastaa aktoria kysymysten avulla. On
hyva joutua miettimaan asioita useasta eri nakékulmasta. Haastaminen ja

kyseenalaistaminen kehittda aktorin omaa ajattelua. (Ristikangas ym., 2019, ss. 15—-16)

Valmentavaa mentorointisuhdetta voidaan kuvailla dynaamiseksi suhteeksi. Tama tarkoittaa
sita, ettd mentorointiparin ajatteluun toimintaan halutaan saada aikaan muutoksia. Kyseessa
on oppimisprosessi, jossa toistensa ymmartaminen on yksi oppimisen tavoitteista.

Paaasiallisesti valmentavan mentorointisuhteen malli etenee seuraavasti: luodaan
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yhteistyosuhteelle hyva perusta, pohditaan, mihin suuntaan prosessia lahdetdan yhdessa
viemaan, kehittyminen, mentorointi suhteen paattaminen ja viimeisena tulevaisuuteen

katsominen.

Kun luodaan perustaa toiminnalle, testataan samalla yhteistyon sujuvuutta. Hyvaan
perustaan lukeutuu kunnioitus molemmin puolin ja tahtotila mentoroinnin onnistumiselle.
Suunnan asettaminen vaatii, etta ollaan samaa mielta siita mista prosessissa on kyse, ja mita
silld halutaan saavuttaa, mihin tuloksiin halutaan paasta. Mentorilla on hyva olla taito auttaa
mentoroitavaa hahmottamaan tavoitteita. Yhteisen arvopohjan omaaminen on tuotu esille
onnistuneen mentorointisuhteen taustatekijana. Myos molemminpuolinen luottamus on
darimmaisen tarkea elementti. Alkuun keskustelu voi olla niin sanotusti [6ysaa keskustelua,
mutta se syvenee mentoroinnin edetessa, mikali edellda mainitut elementit ovat kunnossa.
Valmentava mentori ei anna suoria vastauksia mentoroivalle, vaan esittda kysymyksia,
kuten: Mita tilanteessa tarkalleen tapahtui? Millainen tunne sinulle siita jai? Mita tekisit
toisin? Eras hyva nakokulma on kysya, mita ulkopuolinen tarkkailija olisi ajatellut tilanteessa?
Nama kysymykset johtavat mahdollisuuteen analysoida tilannetta. Keskustelun lopussa
mentori voi myos tuoda esille omia toimintatapoja ja ndin kasvattaa mentoroitavan

ajatusmaailmaa. (Ristikangas ym., 2014, ss. 180-186)

Valmentava mentori usein kayttdaa puheessaan nakokulmia, jotka vahvistavat mentoroitavan
uskoa omaan tekemiseen ja osaamiseen. Kun halutaan uusia nakékulmia ajattelumaailmaan,
on hyva varmistaa, ettd molemmilla osapuolilla on mydnteinen tunne tilanteessa. Talléin on
helpompaa ottaa uutta vastaan ja valmistautua muuttamaan omaa toimintaansa ja ajattelua.
On jarkevaa myos aikatauluttaa tavoitteita, jotta kehittymista on mielekadsta seurata ja
havainnoida. Kun keskustelu |ldhenee loppuaan, on aika suorittaa yhteenveto. Yhteenveto on
suositeltavaa suorittaa aktorilahtoisesti. Mentoroitavan on hyva omin sanoin saada kayda
lapi, mita keskusteliin, mita tavoitteita asetettiin ja milld aikataululla, seka mita
johtopaatoksia tehtiin. Valmentavassa mentorointisuhteessa prosessin aikataulu on hyva
olla ennalta tiedossa. Talloin molemmat osaavat ottaa tapaamisissa mahdollisimman paljon
irti, kun tiedetaan, etta aika prosessille on rajallinen. On myds voitu todeta, etta
mentorointisuhteet, joissa paattymisajankohta on ennalta tiedossa, on oppiminen ollut

tuloksellisempaa. (Ristikangas ym., 2014, ss. 180-186)
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2.2 Ammatillinen kasvu

Ammatillisen kasvun voidaan sanoa tarkoittavan henkilon koko tyéuran kestavaa
oppimisprosessia. Ammatillinen kasvu vaatii osakseen muuttuvan tyoelaman mukana
pysymiseksi jatkuvaa tiedon hankkimista ja taitojen paivittamista. Ammatillisen kasvun
toteutumiseksi yksil6lla tulee olla motivaatiota ja intoa uuden oppimiseksi ja omaksumiseksi.
(Niiranen & Nokelainen, 2020, s. 5) Nykyinen ty6elamassa parjadminen vaatii jatkuvaa am-
matillisuuden kasvua. Tama kasittaa henkilon perustehtavan osaamisen yllapitamista,
osaamisen kehittamista seka uuden osaamisen ja uusien taitojen hankkimista. Tyohon
sitoutumisella ja motivaatiolla ammatilliseen kasvamiseen ja itsensa kehittamiseen on
todettu olevan yhteys. Mikali tyontekijalle annetaan mahdollisuus ammatilliseen

kasvamiseen, lisda se sitoutuneisuutta tyoyhteisdon ja tyohon. (Wallin, 2012, ss. 11-19)

Ammatillisen kasvamisen onnistuminen vaatii henkilon ymparille tietoa jakavan tyoyhteison,
palautteen vastaanottokykyd, kiinnostusta uutta kohtaan, seka itsensa reflektoimisen taitoa.
Jotta ammatillista kasvua voi tapahtua, tulee henkilén tiedostaa oma osaamisensa, seka
kehittymiskohteensa. Tarvitaan kykya havainnoida ja arvioida itsedaan. Henkilon tulee olla
my06s vastaanottavainen ja avoin muille, kuin omille toimintatavoille. Uuden tiedon ja
tapojen vastaanottokyky on tarkedssa roolissa, jotta ammatillista kasvua voi tapahtua. Néin
ollen my0s asenteella on suuri merkitys. On tarkeaa osata havainnoida itsessadan ja
toiminnassaan asioita, joita tulisi muuttaa. Ammatillinen kasvu kytkeytyy vahvasti
asiantuntijuuteen. Asiantuntijuus vaatiikin osakseen jatkuvaa itsensa kehittamista,
uteliaisuutta, tiedon hankkimista ja omaksumista. (Korkiakangas, 2022, ss. 4-5) Mentorointi
on yksi ammatillisen kasvun tukemisen keino. Mentoroinnissa molempien osapuolten on

mahdollista oppia ja saada uutta tietoa. (Karjalainen, 2010, ss. 84—-85)

2.3 Perehdytys

Perehdytys voidaan ymmartaa erilaisina toimintamalleina, joiden pohjalta halutaan taata

uuden tyontekijan sopeutuminen tyoyhteisdon ja tydtehtavien hallinta. Vaikka tyotehtavat
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olisivat tuttuja, vaatii uuden tydyhteison tapoihin oppiminen perehdytysta, joka taas on
valttamatonta tydyhteisdon sopeutumisen kannalta. On oleellista, ettd myds organisaatio on
valmis ottamaan vastaan uutta informaatiota, uusia toimintamalleja ja siirtdmaan niita
kaytantoon. Kun perehdytys tukee organisaation ja perehdytettavan vuorovaikutusta,
voidaan perehdytyksen ajatella olevan toimiva. Ty6turvallisuuslaki maarittaa osaltaan
perehdytyksen sisdltdéa. Organisaatio voi maarittaa yksilokohtaisemmin raamit

perehdytykselle. (Eklund, 2018, ss. 25-26)

Aiemman, pelkastdaan tyotehtavaan perehdyttamisen sijaan on tarkeammaksi noussut myaos
ymmartaa, miten organisaatio toimii. Onnistunut perehdytys huomioi uuden tyontekijan
osaamisen ja pyrkii hydodyntamaa sita. Esihenkildiden tehtavana on huolehtia
asianmukaisesta perehdyttamisesta, mutta itse kdytanndn perehdytys on useimmiten
tyontekijoiden vastuulla. Useimmiten kaytossa on nimetyt perehdyttajat. Hyva perehdytys
auttaa tulokasta hyédyntamaan jo olemassa olevia vahvuuksia ja saamaan niita esille.
Perehdytykselld voidaan ajatella tarkoitettavan kaikkia niita toimintoja, jotka auttavat uutta
tyontekijaa onnistumaan tydssaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Kupias & Peltola, 2009,

ss. 19-20)

Lainsaadannossa perehdytysta kasittelee mm. “Tyoturvallisuuslaki, Tydsopimuslaki ja Laki
yhteistoiminnasta yrityksissa”. Perehdytyksen toteuttaminen ja siihen sisaltyvat vaatimukset
ovat osa tyonantajaa velvoittavia sdaadoksia. Tyontekijalla on lainsdaadannollinen oikeus
perehdytykseen. Kun perehdyttaminen suoritetaan huolellisesti alusta loppuun, se kohentaa
tyonantajan mainetta ja tukee organisaation strategian toteutumista. (Kupias & Peltola,
2009, ss. 20-21) Perehdytys kuuluu yhda enemman koko tyéyhteison vastuulle.
Perehdyttamisestd on tullut osa jokaisen tyontekijan arkea, se kuuluu paivittaisiin
tyotehtaviin. Myos perehdytysprosessin kehittamiseen huomioidaan entista vahvemmin
kaikki tyontekijat. Nykydaan myos perehdytettavalla on mahdollisuus vaikuttaa oman
perehdytyksen sisdltéon ja laadintaan. Esihenkilon vastuulla on huolehtia jokaisen
tyontekijan perehdyttamisestd, sekd osaamisen kehittamisestd. Resursointi ja
suunnitelmallisuus ovat avainasemassa onnistuneessa perehdytyksessa. Nama avaimet ovat

esihenkil6lla. (Kupias & Peltola, 2009, ss. 46—54)
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2.4 Tyonohjaus

Tyonohjaus toimintana juontaa juurensa 1800-luvulta saakka. Alun perin nykyaikaista
tyonohjausta on toteutettu hyvin vanhalla toimintamallilla, jossa kokeneempi opastaa
kokematonta. Juuret ovat hyvin samankaltaiset kuin mentoroinnilla. Itse tydnohjausta on
toteutettu 1920-luvulta saakka. Etenkin sosiaali- ja terveysalalla on hyddynnetty
tyonohjausta runsain maarin. Vasta 1990-luvulla tyénohjaus on ottanut isomman
harppauksen myos muille ammattialoille. Tyonohjaus pohjautuu myoés kasvatustoimintaan,
koska tavoitteena on vaikuttaa toisen ihmisen toimintaan ja ajatteluun. Tyénohjauksen
aloittaminen ldhtee aina tyontekijasta itsestaan. Tyontekijalla tulee aina olla tilaisuus itse
vaikuttaa tyonohjaajaan. Tyénohjauksessa pyritdan kehittymaan. Tydnohjauksen keskitssa
on itse ty0, seka tyontekijan itsensa tutkiminen tyontekijana. Tyonohjaus on erdanlaista
vuoropuhelua, jossa pyritaan ratkomaan ongelmia ja tyéhon liittyvia kysymyksia. Kyseessa
on tavoitteellinen ja jarjestelmallinen toiminta. Kehittymista halutaan tapahtuvan niin
ammatillista osaamista, kuin henkista ja persoonallistakin kasvua ajatellen. Kyseessa on
pitkdn aikajakson prosessi. Tydnohjaus voi tapahtua yksilotapaamisina, tai

ryhmatyonohjauksena. (Punkanen, 2009, ss. 7-12)

Yksilotyonojaus on tilanne, jossa ohjattava ja tydnohjaaja toteuttavat istunnon kahden
kesken. Yksilotyonohjaus on paikallaan tilanteessa, jossa ohjattava toivoo voivansa keskittya
juuri hanelle tarkeisiin asioihin ja tilanteisiin. Yksilotyonohjaus ei kuitenkaan ole toimiva
ratkaisu tilanteessa, jossa ratkottavat asiat koskevat useampaa tyontekijaa, tai koko
tyoyhteis6a. Ryhmatyonohjauksessa tarkoitetaan nimensa mukaisesti tilannetta, jossa
ohjattavia henkil6itd on useampia. Ryhma voi koostua tyoyhteison sisalta kootuista
henkil6ista, tai esimerkiksi eri tydyhteisdjen sisalta kootuista tydntekijoista. (Kallasvuo ym.,
2012, ss. 16—17) Tasta esimerkkina tyonohjausryhma, jossa voisi olla henkilokuntaa
leikkausosastolta ja kirurgian vuodeosastolta. Kok. ym., (2018, s. 993) suorittivat
tutkimuksen, jonka mukaan ryhmassa suoritettu tydnohjaus paransi motivaatiota, seka lisasi
yhteishenkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tydnohjauksen koettiin myods parantavan

ongelmaratkaisua tyoyhteisossa.
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Tyoyhteison tydnohjaus on myods ryhmaohjausta, jossa ryhma koostuu tietyn tyoyhteison
jasenista. Tallaisessa tydnohjauksessa on suotavaa, etta koko tydyhteiso esihenkildineen on
mukana ohjaustilanteissa. Tdma on usein haastavaa, mutta toisaalta onnistuessaan myds
palkitsevaa. Jotta tydyhteiso toimii toivotulla tavalla, on kaikkien osallistuttava. Kun
ongelmat saadaan yhdessa ratkottua, lisdantyy sitda myoten perustehtavissa onnistuminen ja
tyossa viihtyminen. Nama ovat ensiarvoisen tarkeita asioita. Tyoyhteison tydonohjaukseen on
mahdollista velvoittaa osallistumaan tilanteissa, joissa pois jdaminen voisi vaikuttaa
negatiivisesti jonkin asian kehittamiseen, tai jonkin kriisitilanteen selvittamiseen. (Kallasvuo

ym., 2012, ss. 16-17)

2.5 Coaching

Coachingissa hyodynnetaan valmentajaa, jotta opitaan hyddyntamaan omia yksil6llisia
kykyja ja voimavaroja, ja jotta tavoitteiden saavuttaminen olisi mahdollista. Coach, eli
valmentaja auttaa henkiloa keskittamaan toimintonsa, seka ajattelunsa tiettyyn suuntaan.
Lopputuloksena olisi toivottavaa, etta valmennettava osaisi puntaroida omia paatoksiaan,
seka oppisi reflektoimaan osaamistaan ja toimintaansa. Coaching voi kohdistua yksiloon, tai
kokonaiseen organisaatioon. Tarkoituksena on tarjota keinoja ja intoa tavoitteisiin

padsemiseksi. (Suomen coaching yhdistys, 2022)

Innostaminen on yksi coachingin valineista, joilla saadaan asiakkaasta irti mahdollisimman
paljon potentiaalia ja suorituskykya. Tarkoituksena on tietylla tapaa kasvattaa
valmennettavaa kokonaisvaltaisesti. Yksilona ja tyontekijana kehittyminen on yksi
tavoitteista. Nama johtavat myos organisaation kehittymiseen ja suorituskyvyn kasvamiseen.
Suomen kielessa coachingista kaytetdan termia valmentaja. Coachin, eli valmentajan roolissa
ei voi toimia kuka tahansa. Sen vaatimuksena on spesifi koulutus, on itse toiminut coachina
vahintadn 100:n tunnin ajan, on itse ollut coachattavana vahintdan kymmenen tunnin ajan ja
on sitoutunut noudattamaan alan ja yhdistyksen eettisia ohjeita. Joten vaikka coaching ja
mentorointi voivat vaikuttaa hyvin samankaltaisilta toiminnoilta, on niissa huomattavia

eroja. Mentorin ei tarvitse olla erikseen kouluttautunut. (Suomen coaching yhdistys, 2022)
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Coachilla ei valttamatta tarvitse olla lainkaan osaamista valmennettavan tyon sisallosta,
toisin kuin mentorilla. Coachin osaamisen ytimessa on saada valmennettava oivaltamaan itse
asioita ja toimintatapoja omassa tydssaan. Myds omien voimavarojen esiin saaminen ja

tavoitteiden kirkastaminen on oleellinen coachin tehtava. (Kupias & Salo, 2014, s. 63)

3 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite seka tutkimusongelmat

Taman opinndytetyon tavoitteena on tutkimusmateriaalin pohjalta kerata kokemuspohjaista
tietoa mentoroinnin hyddyista ja kehittamiskohteista, ja tarkoituksena on aineiston pohjalta
kehittda Lohjan sairaalan leikkausosastolle mentorointiopas ja mentorointimalli. Tama
opinnadytetyo toteutetaan toiminnallisena kehittamistyona, laadullista tutkimusmenetelmaa
hyodyntdaen. Mentorointiopas (Liite 5.) kootaan sahkdiseen muotoon tyoyksikon R-asemalle,
josta se on kaikkien sita tarvitsevien saatavilla. Mentorointiopas on koottu kirjallisuuteen ja
tutkimusartikkeleihin perustuen. Mentorointimalli on kehitetty aineiston analysoinnin
pohjalta, seka kirjallisuuden ja tutkimusartikkeleiden tietoon perustuen. Opinnadytetyon
tekijan tarkoituksena on tavoittaa tutkimusongelman nakokulmasta keskeiset asiat.
Tutkimuskysymyksia tassa opinndytetydssa ovat: 1. Millaisia hy6tyja mentoroinnista on
noussut esiin. 2. Millaisia haasteita mentoroinnin yhteydessa on havaittu? 3. Millainen on

uusi mentorointiopas ja mentorointimalli?

4 Kehittamismenetelma

Tama opinndytetyo on toiminnallinen kehittamisty6. Toiminnallinen opinnaytety6 pohjautuu
tyoelamalahtdiseen toimeksiantoon ja on samanaikaisesti kehittamistyd. Tassa
opinnadytetyossa kehittamiskohteena on uusien tyontekijoiden ammatillisen kasvun
tukeminen mentoroinnin tuomin keinoin. Tdman opinnadytetyon myota valmistuu
mentorointiopas ja toimeksi antavaan tyoyksikkoon kehitetty mentorointimalli.
Kehittamistoiminta pohjautuu seitsemdaan eri vaiheeseen, jotka ovat esiteltyna kuvassa 2.

(Kuva 2.) (Salonen ym., 2017, s. 52)
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Kuva 2. "Kehittamistoiminnan lineaarinen eteneminen” (Salonen ym., 2017, s. 52).

(1) Tarve (3) Suunnittelu |(4) Kaytannon |(5) Tulos / |(6) Arviointi|(7) Levittaminen
(2) Ideointi |Organisointi toteutus Implementointi
Perustelut

Lineaarinen ajattelu kehittdmistoiminnassa tarkoittaa, etta kehittamistyo etenee ehjana
jatkumona tietynlaisessa jarjestyksessa. Talloin myos ajatellaan, ettd mahdolliset muutokset
ovat ennakoitavissa. Nykymaailmassa toimintaymparistot ovat kuitenkin jatkuvan
muutoksen darella, joten kehittamistoimintaa toteutetaan lineaarisen mallin ohella syklisella

toimintamallilla. Kuvassa 3. (Kuva 3.) nakyy syklinen ja reflektiivinen eteneminen

kehittamistoiminnassa.

Kuva 3. Kehittamistoiminnan syklinen ja reflektiivinen eteneminen (mukaillen Salonen ym.,
2017, s. 53).

suunnittelu

uudelleen
suuntaaminen
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Syklisessa toimintamallissa vaiheet etenevat kehina. Uuden kehdn muodostuessa arvioidaan
samalla edellista vaihetta. Jatkuva arviointi, vuorovaikutus ja reflektiivisyys korostuvat tassa
toimintatavassa. Johtotdahtena mallissa on toiminta ja siitd oppiminen. (Salonen ym., 2017, s.
52) Toimintaymparistdjen nopeat muutokset ja jatkuvan muutoksen aikakausi vaativat
epavarmuuden ja yllattavien muutosten sietdmista kehittamistoiminnassa mukana olevilta

(Salonen ym., 2017, s. 53).

4.1 Kehittamisprosessi

Toiminnallisessa opinnaytetydssa valmistuu jokin konkreettinen tuotos, tai tuloksia. Taman
ohessa saadaan toimeksiantajalle tarjottua kehittamisehdotuksia. (Jamk, n.d.) Tassa
opinnadytetydssa valmistuu sahkoinen opas mentoroinnin toteuttamista varten, seka kuvaus

mentorointimallista. Mentorointimallia kehitettiin tyon aikana alkuperaisesta mallista.

Toimintatutkimuksesta voidaan puhua silloin, kun tutkitaan ja kehitetdan omaa kaytannon
tyota, tai toisen tydyhteison kaytanteiden tutkimista ja kehittamista. Kyseisessa
menetelmassa kasikadessa kulkevat tutkimus ja kdytannon toiminta. Toimintatutkimuksessa
on aina myos osallisena henkiloston jasenia, ei pelkastaan tutkimuksen tekija. Periaatteessa
kuka tahansa tyoyhteison jasen voi suorittaa toimintatutkimuksen. Toimintatutkimus
voidaan nahda prosessina, joka kehittda ammatillisesti. Padasiassa toimintatutkimus lahtee
liilkkeelle tydyhteison tarpeesta, eika tule ylhaalta pain organisaatiossa. Tama on eras
toimintatutkimuksen vahvuuksista. Kun tyoyhteiso kokee tarpeen muutokselle, on heilla
motivaatiota uuden kehittamiselle ja toteuttamiselle yhdessa. Toimintatutkimusta tehtdessa
yhteistyon tarkeys nousee hyvin arvokkaaksi. Yhteistydn onnistuminen ei aina kuitenkaan ole
aivan mutkatonta. Arvovaltakysymykset ja henkilokemiat voivat aiheuttaa yllattaviakin
haasteita. Toisinaan toimintatutkimus voidaan suorittaa myos yksiléna, kun halutaan
kehittda nimenomaan omaa toimintaa. Toimintatutkimuksen tulokset eivat yleensd ole
yleistettavissa, vaan koskevat juuri kyseista tapausta. Mikali tuloksia voidaan yleistaa,
puhutaan silloin toiminnan teoriasta. Toimintatutkimuksen tavoitteena on saada aikaan
muutos johonkin toimintoon. Kaikki ldhtee liikkeelle toiminnan muutoksen tarpeen

madarittamisesta ja tunnistamisesta. (Kananen, 2014, ss. 11-12)
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Kuvassa 4. (Kuva 4.) on tuotu esille syklisen prosessin jatkumo. Sykli pitda sisallaan aina
tutkimuksen. Syklia seuraa aina seuraava sykli. Uusi sykli alkaa siitd, mihin edellisessa
paastiin, mutta on my6s mahdollista, ettd uuden syklin alkaessa onkin uusi tapaus
ratkaistavana. Muutoksen aikaansaaminen voi toisinaan olla haastavampaa kuin selvittaa,
mitka asiat muutokseen vaikuttavat. (Kananen, 2014, s. 12) "Toimintatutkimus on syklinen
prosessi, jossa yksi toimintatutkimuksen sykli pitaa sisallaan suunnittelun, toimeenpanon,

havainnoinnin ja reflektoinnin” (Kananen, 2014, s.12.)

Kuva 4. Toimintatutkimuksen syklit prosessin edetessa (mukaillen Kananen, 2014, s. 13).

T2 l Seuranta ( \\\
L ‘\‘
Ta i ‘ .4
- [*.rvur."n.n] \ / E Suunnittelu

]/ " /‘ -y I Havainnointl [T
Seuranta i /
| | \‘-\‘ [ Suunnittelu - /
/ / 3 Havailnnointi I ~ w

[ Havainnointi ] [_"'“““"":‘:""u | \// Toiminta

. , >
& v f \

“\ ‘ Toiminta

Toiminta

Toimintatutkimuksen tarkka maarittaminen on haastavaa, koska se oikeastaan koostuu
useammasta tutkimusmenetelmasta. Lahin sukulainen toimintatutkimukselle on
kehittamistutkimus. Metodologia kuitenkin erottaa nama kaksi selvasti toisistansa.
Toimintatutkimuksessa usein sekoittuu laadullinen ja maarallinen tutkimusmenetelma.
Toimintatutkimusta hyodynnettdessa ldhestulkoon aina muutoksen kohteena on ihmisten

toiminta. (Kananen, 2014, ss. 12-13)

4.2 Tutkimusmenetelma

Tama opinndytetyo on laadullinen opinnaytetyd. Laadullinen-, eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma on eras tieteellisen tutkimuksen menetelmista. Kun hyodynnetdan
laadullista tutkimusmenetelmaa, on tavoitteena saada kasitys tutkimuskohteen laadusta,
sekd ymmartda sen eri ominaisuuksia ja merkityksia laaja-alaisesti. Laadullista tutkimusta on

mahdollista toteuttaa usein erilaisin menetelmin. (Jyvaskylan yliopisto, 2021) Laadullisella
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tutkimuksella ei ole omaa maéariteltya paradigmaa. Paradigma on joukko kokemuksia, jotka

lahtevat tutkimuksen tekijan maailmankuvasta. (Metsamuuronen, 2008, ss. 9-10)

Laadullinen tutkimus muodostuu useista erilaisista Idahestymistavoista ja perinteistda. Taman
takia myos analysointimenetelmia on useita. (Juhila, n.d.) Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena ei ole yleistaa, vaan ymmartaa, mista tutkittavassa aiheessa on kyse.
Aineistonkeruuvaiheessa kysymykset eivat voi olla kovin yksityiskohtaisia tehtdaessa
laadullista tutkimusta. Laadullinen tutkimus on oiva menetelmad, kun kaivataan syvallista
nakemysta ja tietoa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on, etta tutkimus toteutetaan
oikeassa miljodssa, aineistoa kerataan todellisilta tutkittavilta vuorovaikutuksessa,
tavoitteena on tutkimuskohteen kokonaisvaltainen kasitys. Hyédynnettavia
analyysimenetelmia on mm. induktiivinen ja interaktiivinen menetelma. Induktiivisen
menetelman voidaan sanoa tarkoittavan kdytannosta teoriaan, kun taas interaktiivisella
tarkoitetaan vuorovaikutusta. Laadullista tutkimusta tehtdessa ei hyodynneta tilastollisia
menetelmia. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta aineiston analysointi etenee
syklisesti, eikd vaadittavaa aineiston maaraa voida maarittaa ennalta. Aineistoa on riittavasti
silloin, kun opinnadytetyon tekijalla on ymmarrys tutkimuskohteesta ja tutkimusongelman
voidaan sanoa ratkenneen. Laadulliselle tutkimukselle tyypillista on, etta tutkimuksen
kohteena on yksittdinen kohde. Tutkimustulosta ei mydskdan voida yleistda, koska se on
relevantti ainoastaan tutkimuskohteen tiimoilta. Kvalitatiivinen tutkimus on tyypiltaan
pdadasiassa kuvailevaa. Kaytossa olevat menetelmat vaikuttavat tutkimustulokseen.
Tyypillista on, etta tuloksiin edetaan yksittaisista huomioista ja havainnoista. (Kananen,

2017, ss. 32-37)

Laadullista tutkimusta tehtdessa nousee esille kolme nakdkulmaa tutkimuskohteeseen.
Nama nakdkulmat ovat ilmion intentio, prosessi, seka konteksti. Kontekstin kuvaaminen
tarkoittaa, ettd tuodaan esille kohteen toimintaymparistoa esimerkiksi ajan tai paikan
suhteen. Myds tutkimustilanne on oleellista kuvata, missa tilanteessa tutkimusaineistoa on
keratty. Intentiosta puhutaan, kun tutkimuksen suorittaja havainnoi tutkimustilannetta.
Tarkoituksena on huomioida tarkoitusperia ja esimerkiksi motiiveja tutkittavan osalta.
(Vilkka, 2005, ss. 98—99) Prosessi taas tarkoittaa Vilkan (2005, s. 99) mukaan

"tutkimusaikataulun ja tutkimusaineiston tuotantoedellytysten suhdetta tutkijan tutkittavaa
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asiaa koskevaan ymmartamiseen.” Mikali tutkimuksen kesto pitkittyy, voi olosuhteet
muuttua ja ndin vaikuttaa tutkimuksen etenemiseen. Prosessiin hyédynnetylla ajalla ei ole

kuitenkaan yhteytta tutkimuksen laadun kanssa. (Vilkka, 2005, s. 100)

Tama opinnaytetyo on toteutettu fenomenologista tutkimusstrategiaa hyodyntaen, joka on
yksi laadullisen tutkimuksen tutkimusstrategioista. Kyseessa on tutkimusstrategia, jossa
nostetaan vahvasti esiin kokemusta ja aistihavaintoihin pohjautuvaa ymmarryksen
kehittymista tutkittavasta ilmiosta. (Jyvaskylan yliopisto, 2015) Taméan opinndytetyon
aineistoa on keratty kyselyn avulla, johon vastataan taysin oman kokemuksen ja omien

tuntemusten pohjalta.

Fenomenologinen tutkimus voi myos keskittya tutkimuksen tekijan itsensa, seka kokemusten
ja ymmarryksen kehittymisen seuraamiseen. Tarkoitus on saada esiin tutkimuskohteen
keskeinen olemus. Oman kokemuksen tarkoitus on myo6s saada esiin syvallista tietoa.
Tutkittavaa ilmiéta analysoidaan prosessin kuluessa kehittyneiden kokemusten pohjalta.
Yhta lailla strategia voi keskittya tarkkailemaan muiden kokemuksia. Joka tapauksessa
keskidssa on tutkimuksen tekijan avoimuus. Tutkimuksen tekijan on pyrittava ulkoistamaan
mielestdadn mahdollisesti ennalta olevia oletuksia ja maaritelmia. Pohdiskelu on oleellinen
osa fenomenologista tutkimusta. (Jyvaskylan yliopisto, 2015) Tdssa opinnaytetyossa
opinndytetyon toteuttaja on ollut vahvasti mukana mentoroinnin toteuttamisessa ja
kehittamisessa, erilaisissa rooleissa. Opinndytetyon tekija on toiminut opinndytetyon
tekijana, tyontekijana mentoroinnin jalkauttamisessa, kehittamisessa ja toteutuksen

seurannassa, seka itse mentorina toimimisessa. Kyselyyn opinnaytetyon tekija ei vastannut.

Taman opinndytetyon aineisto on keratty webropol-kyselya hyédyntamalla. Kysely on yksi
usein kaytetyista tutkimusmetodeista. Kyselyn erds haasteista on vastausten luotettavuuden
varmistaminen. Tahan vaikuttaa esimerkiksi vastaajien valinta. On erittdin oleellista, etta
vastaajat ovat valikoituneet oikeasta kohderyhmasta. Kysymyksia laatiessa tulisi ottaa
huomioon, etta kysymykset ovat yksiselitteisid, eivatka ne ole johdattelevia. Kysely tulisi
myo0s testata ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista. Kyselyn testaaminen on tarkeas, jotta
sitd voidaan tarvittaessa vield muuttaa. Varsinaisen kyselyn toteuttamisen jalkeen

muutokset eivat ole endaa mahdollisia tehda. On siis tarkeaa varmistaa, etta lopullinen kysely
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mittaa juuri oikeaa asiaa. Kyselyyn vastaajien on oleellista saada selvitys siitd, kuinka heidan
anonymiteettinsa sadilytetdan. Etenkin jos vastaajille joudutaan lahettdmaan muistutus
kyselyyn osallistumisesta, on talldin kaytettava esimerkiksi juoksevaa numerointia koodeina
ja pitamaan naista listaa. Koodit ja kaikki muut mahdolliset tunnistetiedot tulee poistaa
valittdmasti, kun vastaus on vastaanotettu. Tasta tulee tehda tasmallinen selvitys vastaajille,
jotta heilla sailyy luottamus anonymiteetin sdilymisesta. (Makinen, 2006, ss. 92—-94) Tassa

opinndytetyossa on hyddynnetty avointa kyselya aineistonkeruumenetelmana.

Kyselyn tiedetdaan olevan erds survey-tutkimuksen menetelmista. Survey-tutkimuksessa
materiaalia hankitaan standardoidusti. Vastaajista muodostuu otos perusjoukosta. Survey-
tutkimuksella on pitka historia ja siita on tana paivana kaytossa useita erilaisia survey-
tutkimustyyppeja. Survey-tutkimuksen aineisto usein kasitelladn maarallisesti. Kyselyn
voidaan sanoa olevan tehokas tiedonkeruu menetelma. Kysely voidaan nykypaivana
toimittaa hyvinkin suurelle joukolle nopeasti tietokoneen turvin. My6s aineiston analysointi
tietokonetta hyodyntdaen on nopeaa, mikali kysely on osattu koostaa taidokkaasti. Kyselyyn
liittyy myos heikkouksia. Vastaajien suhtautuminen voi olla epavarmaa, joka vaikuttaa
tutkimuksen lopputulokseen. Kysely tulee olla laadittu hyvin ja vastaajien tulisi olla tietoisia
aihealueesta, johon he vastaavat. Myds kyselyyn osallistujien maara voi jadada heikoksi.
Yleensa kysymyksiin sisaltyy vastaajiin itseensa liittyvia taustakysymyksia, kuten ikd, ammatti
tms. (Hirsjarvi ym., 2018, ss. 193—197) Omassa kyselyssani en ole esittanyt vastaajiin liittyvia

kysymyksia, jotta anonymiteetti sailyy vastaaja joukon ollessa melko pieni.

Kysely lahetettiin (Liite 2.) testiryhmalle 9.9.2022. Testikyselyyn vastasi 16 henkil6a.
Testikyselyyn vastanneet eivat ole samoja henkildita, joilta aineiso opinnaytetyohén
kerattiin. Vastausten perusteella voitiin paatella, ettd kyselyn voi toteuttaa suunnitellussa
muodossaan sahkdisena kyselyna. Testiryhmaan kuului opiskelijoita Himeen
ammattikorkeakoulun YAMK-ryhmasta, Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen

koulutuksesta, seka sairaanhoitajia eri kontaktien pohjalta.
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4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analyysiin sisdltyy useita eri vaiheita. Useimmiten analysointi aloitetaan
perehtymalla aineistoon, jotta saadaan materiaalista hyva yleiskasitys. Aineistoon
tutustuminen ja sen kasittely valmistaa suorittamaan varsinaista analyysia. Kun aineisto on
saatu muokattua tutkittavaan muotoon, aloitetaan aineiston analysoiminen valitulla
menetelmalld. Analysointi on tutkivaa ja pohtivaa aineiston jasentelya ja lapikdaymista.
Opinnaytetyon tekijan tarkoituksena on sanoittaa tutkimusongelman nakdkulmasta
keskeiset asiat. Analyysia toteutetaan vuoroin pohtien ja kirjoittaen, tatd mallia toistaen.
Analyysi ei siis tarkoita sitd, etta |6ydokset tuotaisiin vain omin sanoin esille.
Analyysimenetelmasta riippumatta, oleellisinta on, etta tuodaan esille, miten analyysia on
toteutettu. Analyysimenetelman valinnan perustelu on myos tarkeda. Perusteltavuus lisaa

tyon luotettavuutta. (Gunter ym., n.d.)

Fenomenologinen analyysimenetelma on eras laadullinen analyysimenetelma.
Fenomenologinen analyysi pohjautuu havaintojen suorittamiseen, seka tutkittavasta ilmiosta
hankittuihin kokemuksiin ja niiden reflektointiin ja pohdintaan. (Jyvaskylan yliopisto, 2015)
Taman opinndytetyon aineiston analysoinnissa on piirteita fenomenologisesta
analyysimenetelmastd. Taman opinndytetyon aineisto on analysoitu seka sisdllon analyysia,
ettd teemoittelua hyodyntden. Teemoittelu tarkoittaa, ettd aineistosta |6ydetdan
tutkimusongelmaan perustuen tarkeimmat aihealueet, eli teemat. Teemoittelua voidaan
kutsua yhdeksi sisdllonanalyysin versioista. Teemat eivat nouse suoraan haastattelun tai

kyselyn aihealueista, vaan asioista, jotka toistuvat tai nousevat esiin aineistossa. (Juhila, n.d.)

5 Tulokset

Kaikki kyselyn saaneet henkil6t vastasivat kyselyyn. Aineistosta nousi esiin viisi erilaista
teemaa: “luottohenkilon” tarkeys, haasteet mentoroinnin toteuttamisessa, vastaajien omat
havainnot mentoroinnista, vastaajien kokemus mentoroinnista, sekd ammatillinen
kehittyminen. Vastaukset antoivat kattavasti informaatiota ja ohjasivat muokkaamaan

mentorointimallia paremmin toimeksi antavaa yksikkoa palvelevaksi.
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5.1 Laadullisen tutkimuksen tulokset

Tutkimuskysymyksia tydssani ovat: Millaisia hyotyja mentoroinnista on noussut esiin?
Millaisia haasteita mentoroinnin yhteydessa on havaittu? Millainen on uusi mentorointiopas

ja mentorointimalli?

Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta niin sanotun luottohenkilén nimedaminen on
helpottava tieto ja madaltaa kynnysta kysymysten esittamiselle. Haasteeksi mentoroinnin
toteuttamisessa vastaajien keskuudessa nousi selkeadsti ajan puute. Mentoroinnin
toteuttamiseksi ei annettu siis tarpeeksi aikaa tydnantajan puolesta. Myds motivaation
puute ja oma henkilokohtainen elamantilanne ja mielentila koettiin vaikuttavan
mentoroinnin onnistumiseen. Myodskaan toivetta tydskennelld samassa leikkaussalissa
mentoriparina, ei ollut juuri huomioitu. Vastaajien omat havainnot nousivat esiin ajatuksella
vastattujen vastausten myo6ta. Vastaajien mukaan mentoroinnin myo6ta on joutunut
pohtimaan omaa osaamistaan ja tekemistdan uudella tavalla. Kehittdmiskohteiden pohdinta
nousi myos esille useammassa vastauksessa. Koettiin myos helpottavana tietaa, ettei kaikkea
voi heti osata, mutta aina saa apua, kun pyytda. Oman osaamisen vahvistuminen ja rauha
tulevaisuutta ajatellen nousi myos esille. Rauhallinen keskustelu tilanne koettiin parempana
vaihtoehtona "kaytavakeskustelulle”. Mentoroinnin koettiin keventavan siirtymista
itsendiseen tyohon perehdytyksen jalkeen ja omaa kehittymista koettiin olevan helpompaa
arvioida, kun keskusteluja kdy saman ihmisen kanssa ja asioita kirjoitetaan ylos. Vastauksissa
tuli esille my6s toive siitd, etta jokainen saisi joskus olla mentori, silld sen sanottiin avartavan
ajattelutapaa. Mielenkiintoisena nakdkulmana esiin nousi asettuminen tuoreen tydntekijan
rooliin ja siihen kuuluvaan epdvarmuuteen. Tama koettiin hyvana asiana. Uuden tyontekijan
esittamat kysymykset olivat antaneet mahdollisuuden kokeneemmalle kehittda omaa
ajattelutapaa ja ohjaamista. Vastauksesta kavi ilmi, etta jatkossa pystyy ohjaamaan tydssa
paremmin. Uuden oppimisen innon I6ytyminen oli my6s positiivisena koettu asia. Eras
vastaajista ei kokenut saaneensa mentoroinnista mitddn ammatillista kehittymista ajatellen.
Vastauksista kavi ilmi, ettd motivaation puute oli tassa vaikuttavana tekijana. Suurin osa oli
sitd mielta, ettd mentorointi oli positiivinen kokemus ja se lisasi itsevarmuutta. Mentoriksi
pyytdminen koettiin arvostuksen osoituksena mentorina toimivan osalta. Erds vastaajista ei

kokenut mentoroinnista olleen minkaanlaista hydtyd. Suurin osa vastaajista kannatti
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mentorointi mallin kdyttoon ottamista pysyvaksi toimintamalliksi. Jatko toiminnan osalta
kehittamiskohteina mentoroinnin toteuttamiseksi nousi ajan panostaminen mentorointiin,
jokaiselle mahdollisuus toimia mentorina, sekd pidemman ajan maarittaminen
mentorointisuhteelle, jossa tapaamisia olisi hieman harvemmin. Nykyisen toimintamallin
koettiin my0s olevan hyva, vaikka tapaamiskertoja voisi karsia neljdsta kolmeen. Paaasiassa
siis mentorointi on koettu ammatillisesti kehittavana seka aktorille, ettda mentorille.
Mentorointi koettiin pdaasiassa positiivisena asiana. Erds vastaajista toi esille, etta ei ole
toiminut aktorina, eikd mentorina, kuin ensimmaisen tapaamisen verran. Vastaaja oli
vastannut kysymyksiin pohtien. Nama vastaukset opinndytetyon tekija paatti ottaa
huomioon aineiston analysoinnissa, silla vastaajalla oli kokemus siitd, milta tuntuu, kun
pyydetaan mentoriksi. Hanella oli myds kokemus ensimmaisesta mentorointi tapaamisesta,
ja han oli tehnyt oman swot- analyysin. Oli siis peruteltua, huomioida tdman vastaajan

vastaukset.

Vastausten pohjalta kdyttoon otettavaa toimintamallia kehitettiin siten, ettd mentorointi
suhde kestaa vuoden sijasta kaksi vuotta ja tapaamisia pidetaan puolen vuoden valein.
Paatimme tyoelamanohjaajani kanssa sailyttaa kuitenkin mahdollisuutena myos vuoden
mentorointisuhteen toteuttamisen. Tama ratkaisu perustuu myos Ulep (2018, s. 605)
julkaisemaan tutkimukseen, jonka mukaan tuoreet ammattilaiset hoitoalalla vaihtavat
tyopaikkaa herkimmin kolmen ensimmaisen vuoden aikana, joten sitouttamisen kannalta on
jarkevaa toteuttaa pitempi aikaista mentorointisuhdetta lyhyemman sijaan, vaikka
tapaamisia onkin harvemmin. Mutta koska on hyva huomioida yksil6lliset tarpeet, jatimme
vaihtoehdon lyhyemmasta suhteesta hyodynnettavaksi. Kyselyn vastauksista nousi esille
muutaman vastauksen osalta, ettd tapaamisia voisi olla harvemmin, joten tama tukee myos
paatosta muokata toimintaa. Esille nousseet teemat taulukoissa eivat ole yhta kuin

vastaajien maara, vaan vastauksista on nostettu esiin teemoja.

5.1.1 Luottohenkild

Seuraavassa kyselyn vastaukset koottuna teemoittain. Mentoria kuvattiin vastaajien
keskuudessa luottohenkilona. Vastauksissa tuotiin myds esille, ettd on helpottavaa, kun

tietaa kenen puoleen voi kdantya.
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Taulukko 1. Luottohenkil®

"Luottohenkilon” tarkeys

Rohkaisevaa, kun tietaa, etta on joku luottohenkild, jolta voi kysya mita vain,
On mukava tietda, etta on varmasti joku kenen puoleen voi kaantya

Nimetty "luottamushenkilé” on ollut helpottava asia tietda

Mentorilta uskaltaa kysyd myos niita "tyhmia” kysymyksia

Nimetty luottohenkilé on mahtava juttu

5.1.2 Vastaajien kokemus mentoroinnista

Kokemus mentoroinnista oli padasiassa selvasti positiivinen. Mentorointia pidettiin myos
kehityskelpoisena. Esiin nousi myos mukava tunne siitd, ettd joku arvostaa osaamista ja

pyytdaa mentorikseen. Kaikki vastaajat eivat kokeneet saaneensa hyétya mentoroinnista.

Taulukko 2. Vastaajien kokemus mentoroinnista

Vastaajien kokemus mentoroinnista:

Positiivinen kokemus

Hyva kokemus

Pidan mentorointia hyvin kehittymiskelpoisena ja perusidea siind on kuitenkin selkea
Positiivinen kokemus ja on lisdnnyt itsevarmuutta

Mukavaa, kun joku tydkavereista arvostaa ja pyytda mentorikseen

Ei minkaanlaista hyotya

5.1.3 Ammatillinen kehittyminen

Ammatillisen kehittymisen osalta nousi vahvasti esiin oman osaamisen ja
kehittymiskohteiden pohtiminen ja tunnistaminen. Nousi esiin, ettd oman osaamisen
tunnistaminen on yhta tarkeaa, kuin omien kehittymiskohteiden tunnistaminen. Mentorointi
oli tarjonnut erilaisia ndkdkulmia, ja “oma tekeminen oli joutunut suurennuslasin alle”.
Oman tekemisen pohtiminen ja perusteleminen on tarkea taito. Oman osaamisen
vahvistuminen ja rauhallisuuden saaminen mentoroinnista nousi myo6s esiin. Esiin nousi

tarkea ja huomion arvoinen toive, ”jokaisella olisi mahdollisuus olla mentori”.
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Taulukko 3. Ammatillinen kehittyminen

Ammatillinen kehittyminen

Omaa osaamista ja kehittimiskohteita on ollut hyva miettid

Yhté tarkeda on huomata ja tunnistaa oma osaamisensa, kuin tunnistaa kehittdmistarpeensa
Huomaa omaa kehitystddn aina uuden keskustelun tullen, kun katsoo, mit3d aiemmin itselld on ollut
tyon alla

Helpottaa hyvaksymaan sen, ettei kaikkea voi heti tietaa ja osata, mutta se on ihan ok ja apua saa, kun
pyytaa

Olen saanut vahvistusta omalle osaamiselle ja rauhallisuutta tulevaisuutta ajatellen. Olen saanut
arvokasta tietoa huippu henkildltd

Rauhallinen keskustelu tuo esiin paljon enemman yksityiskohtia ja ajatuksia, jos vertaa siihen, etta
kaytavalla antaa ohjeita toiselle

Pystyy pohtimaan asioita monesta nikdkulmasta, kuulee toisen ajatuksia, miten jotakin asioita pitaisi
toteuttaa

Toivoisin ettd jokaisella olisi mahdollisuus olla mentori, koska se avartaa ajattelutapaa
Perehdytyksen loputtua mentorointisuhde "keventdd" siirtymistd itsendiseen tyéhén, koska tietas,
ettd jonkun kanssa voi edelleen pysahtya pohtimaan omaa kehitystd ja saada tarvittaessa apua
Mentorointi suhde tuntuu mukavan rennolta, vaikka siita tehddankin sopimukset ym. virallisesti

Oma tyoskentelytapa ja oma tieto on joutunut laittamaan suurennuslasin alle, mika on hyva

5.1.4 Havainnot mentoroinnista

Vastaajat olivat tuoneet esille myds omia havaintojaan mentoroinnista. Mentorointi oli
tarjonnut uusia ideoita tyon toteuttamiseen, ja havainnoimaan myds jo opittuja asioita.
Hienona havaintona esiin nousi kokeneen tyontekijan kokemus siita, miten herkasti
unohtuu, millaista on olla tuore tyontekija alalla. Aktorin kysymykset olivat tarjonneet
mahdollisuuden kehittda omaa ajattelutapaa ja sitd, miten ohjataan. Erds vastaaja ei kokenut

saaneensa juurikaan irti ammatillisen kehittymisen kannalta.

Taulukko 4. Havainnot mentoroinnista

Havainnot mentoroinnista

Mentorointiprosessi pakottaa pohtimaan ja huomaamaan omia kehityskohteita, mutta myos
huomaamaan kuinka paljon on jo oppinut

Kun itse on ollut monta vuotta tyéelamassa, niin ei aina muista miten epdvarma voi olla, kun aloittaa
uutena hoitajana. Tdmd oli hyvd muistutus. Kun on keskustellut toisen kanssa asioista, niin olen
huomannut, etta on joutunut miettimddn nditd asioita eri ndkokulmista, kun toisella on paljon ajatuksia
ja kysymyksia. Ajatuksia ja kysymyksia mita itselld ei ole ollut tai unohtunut. Tama on antanut minulle
mahdollisuuden kehittdd minun oma ajattelutapaani asioista ja miten ohjaan. Nyt pystyy ehka jatkossa
paremmin ohjata

Sain uusia ajatuksia, ideoita miten jonkun asian voi toteuttaa monella tapaa.

En koe saaneeni mentoroinnista juurikaan irti ammatillisen kehittymisen kannalta




27

5.1.5 Haasteet mentoroinnin toteuttamisessa

Haasteeksi mentoroinnin osalta nousi selvasti ajan puute, ja se, ettei mentoroinnille ollut
suotu aikaa. Esiin nousi myos oman mielentilan ja elamantilanteen vaikutus sen hetkiseen

keskusteluun, seka motivaation puute.

Taulukko 5. Haasteet mentoroinnin toteuttamisessa

Haasteet mentoroinnin toteuttamisessa

Ajan puute

ajan saaminen mentorointia varten,

ajan saaminen, kiire

Motivaation puute

Toive mentorin kanssa tydskentelysta samassa salissa ei ole juurikaan toteutunut

Oma mielentila ja eldmdntilanne vaikuttaa sen hetkiseen keskusteluun, joskus ei tule mitaan
mieleen ja kannattaa suosiolla kokeilla toista kertaa keskustelulle

Suurin osa vastaajista koki, etta mentorointimalli kannattaa ottaa pysyvaksi toimintamalliksi

tyoyksikkoon.

5.2 Mentorointiopas ja sen laatiminen

Tama opinndytetyo on kehittdmistyod Lohjan sairaalan leikkausosastolle. Kehittdmistoiminta
Iahti liikkeelle kevaalla 2021, jolloin sain osaston mentorointimallin kehittamisen
vastuualueekseni leikkausosaston osastonhoitajalta. Selvitin HUSin alueen
mentorointimalleja silloisen vastuuparini kanssa, joka toimi instrumenttihoitajana osastolla.
Koostimme yhdessa alustavan osastotunnin leikkausosastolle (LIITE 3.). Kehittamistyo

kaynnistyi syksylla 2021, jolloin my6s ensimmainen pilottipari aloitti mentoroinnin.

Kehittamistoiminnan osaamista voidaan ajatella yhtena tarkedana osaamisalueena
tyoeldmassa. Systemaattisesta kehittamistoiminnasta voidaan puhua silloin, kun samalla
pyritdan tuottamaan myos tietoa. Tammaisessa toimintatavassa yhdistyy toiminnan
projektimaisuus, seka tutkimuksellisuus. Tallaisesta toimintamallista kdytetdan nimitysta
tutkimuksellinen kehittaminen. Lahestymistapa kyseisessa toimintamallissa toteutuu

seuraavista nakokulmista: "kehittamisprosessi, toimijoiden osallisuus ja tiedontuotanto”.
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(Toikko & Rantanen, 2009, s. 9) Kuva 5. (Kuva 5.) kuvastaa tutkimuksellisen

kehittamistoiminnan nakokulmia.

Kuva 5. Nakokulmia tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa (mukaillen Toikko & Rantanen,

2009, 5. 9).

TIEDONTUOTANTO

TUTKIMUKSELLINEN
KEHITTAMISTOIMINTA

OIMIJOIDEN KEHITTAMIS-
OSALLISTUMINE PROSESSI

Kehittamistoiminnalla voidaan tavoitella toimintamallin tai -rakenteen kehittamista.

Toimintamalli koskeva kehittaminen voi kohdistua yksil66n, tai koko organisaatioon.
Rakenteiden kehittdminen on laaja-alaisempaa ja voi koskea esimerkiksi organisaatioiden
yhdistamista, tai kokonaan uuden luomista. Kehittamistoiminnassa tavoite maaritellaan
usein ylhdalta pain. Toinen tapa on, ettd kehittdminen on toimijalahtoista. (Toikko &
Rantanen, 2009, ss. 13—15) Taman opinndytetydn lahtdkohtana on ollut organisaatiotasolta

asetettu tavoite.

Tama opinndytetyo eteni ensimmaisen pilottiparin myo6ta teorian ja tutkimustiedon
kerdaamiseen. Pilottipareja kertyi nelja ennen tutkimuksellisen osion kdynnistymista. Naille
pilottipareille kohdensin informaatiota mentoroinnista ja sen aloittamisesta sahkdpostilla.
Varmistin myds henkilokohtaisesti kysymalld, etta pilottiparit tiesivat mista tarvittavaa
materiaalia l0ytyy ja miten he padsevat toteuttamaan mentorointia. Lisasin kaikki keraamani
tiedon myds tyoyksikon R-asemalle, josta se on koko henkilokunnan saatavilla. R-asemalle oli
liitetty myos valmiit linkit, josta pdasee tulostamaan kaikki tarvittavat paperit mentorointia
varten. Matkan varrella tiedustelin miten parit ovat padsseet kayntiin ja ovatko he saaneet

tarvittavaa aikaa mentorointia varten.
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Tammikuussa 2022 aloitin ASTU-Mentori tukiohjelman. Koulutus kesti viisi kuukautta ja antoi
paljon uusia evaitd mentorointimallin kehittamiseen toimeksi antavalle osastolle.
Koulutuksen alussa tammikuussa aloitin itse myds mentorina toimimisen. HUSissa
hyddynnetaan kymmenta erilaista HUS ASTU-ohjelmaa. Nama kymmenen ohjelmaa
pohjautuvat ANCC:n Practice Transition accreditation -ohjelmaan. ASTU-ohjelmien
tavoitteena on huolehtia siitd, etta henkilostd ohjautuu urapolun mukaisiin tyétehtaviin, tai

jopa tydymparistoon uran edetessa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2021, s. 23)

Kevaalla 2022 koostin uuden osastotunnin koko hoitohenkilostolle (Liite 4.) Uusia
tyontekijoita oli ehtinyt tulla joukkoomme, joten oli hyva ajankohta tiedottaa asiasta
uudestaan ja myds muistuttaa mentoroinnin kdytanteista myos jo pidempaan osastolle
tyoskennelleita. Uusia mentorointipareja muodostettiin kevaan 2022 aikana nelja. Toiminta

[ahti hyvin kdyntiin pilottipareja laajemmin.

Yksikdn R-asemalle on tallennettuna mentorointiopas (Liite 5.), tdma opinndytetyo, kaksi
osastotuntia powerpoint esityksineen, valmiit linkit, joista l6ytyy sopimukset,

keskustelurungot, seka ohjeet SWOT-analyysin tekemiseen.

5.3 Mentorointimallin kuvaus

Lohjan sairaalan anestesia- ja leikkausosastolla tyoskentelevat uudet hoitajat kayvat
perehdytyksen paatyttya kolmikantakeskustelun, jonka osapuolina ovat perehty;j3,
perehdyttdja, seka osastonhoitaja. Kolmikantakeskustelussa tuleva mentori ei ole viela
osallisena. Kolmikantakeskustelussa on tarkoitus selvittda, voidaanko perehdytys todeta
riittavaksi. Keskustelussa kaikki osapuolet saavat tuoda oman nakemyksensa esille. Kun
perehdytys paattyy, uusi hoitaja toivoo itselleen mentoria. Tarkoituksena on toteuttaa
aktorilahtoista parimentorointia. Tarkoitus olisi, ettda mentorointi toimii jatkumona
perehdytykselle, jotta uusi tyontekija ei jaa niin sanotusti tyhjanpaalle perehdytyksen
paatyttya. Mentorille suostuminen mentorointisuhteeseen on vapaaehtoista. Mentorointi
Lohjan sairaalan leikkausosastolla toimintamalli etenee kuvassa 6. esitellyn mallin mukaisesti

(Kuva 6.).



Kuva 6. Mentoroinnin vaiheet (mukaillen Hus, 2018).

MENTOROINNIN VAIHEET

Aloitusvaihe

Trio-fkolmikanta
keskustelu
Itsendinen
tyoskentely ennen
pdivystdmisen
aloittamista
Mentorointiparin
luominen
Mentorointisopimus
Hyvdaksytys
esimiehelld
Ohjaavaa
materiaalia infrassa
mm. SWOT

Eteneminen

* Sovitut tapaamiset kaksi
tai nelja kerfaa vuoden
aikana, rippuen aktorin
tarpeista

* Yhden tapaamisen
kesto esim. 1-1,5h

Keskusteluruonkoja 16ytyy
valmiina mentorointi
kansiosta

Sovitaan seuraavan
tapaamisen teemat/
tavoitteet ja ajankohta

Paattamisvaihe

* Yhteenveto
mentoroinnista

* Loppuarviointi: aktori ja
mentori

¢ Jatkosuunnitelman
laadinta esim.
kehitystarpeet

¢ Palaute prosessista
koordinaattorille /
esimiehelle

Paatés yhden tai
kahden vuoden kuluttua
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Kolmikantakeskustelun jalkeen seuraa itsendisen tydskentelyn vaihe. Taman vaiheen pituus

riippuu jokaisen henkilon yksil6llisesta tarpeesta. Kun itsendinen tydskentely on sujuvaa, on

aika suunnitella paivystamisen aloittamista. Aktori toivoo itsellensa mentoria, joka on

kokeneempi hoitaja. Mentorille tdma on vapaaehtoista. Mentoria olisi hyva toivoa jo

perehdytyksen paattyessa, jotta mentorointisuhde paasee alkamaan mahdollisimman

saumattomasti perehdytyksen jalkeen. Aktorin ja mentorin valinen vuorovaikutus ja

henkilokemia on tarkeda, joten aktorin tulisi pohtia naita puolia toivoessaan mentoria

itselleen. Ensimmaisen tapaamisen yhteydessa mentorointipari tekee

mentorointisopimuksen, johon tulee myos esihenkilon allekirjoitus. Talla allekirjoituksella

esihenkilo sitoutuu osaltaan mentoroinnin toteuttamiseen, esimerkiksi antamalla aikaa sen

toteuttamiseen. Aktori pohtii ja kirjaa ylOs asioita, joita haluaa kehittda. Tata pohdintaa

tukee myos SWOT- analyysin tekeminen, joka toteutetaan mentoroinnin alkuvaiheessa.

SWOT-analyysia on kuvattu kuvassa 7. (Kuva 7.).
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Kuva 7. SWOT-analyysi (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022).

Positiiviset Negatiiviset
Siséiset Vahvuudet Heikkoudet
asiat
(swoT |
| SWOT |
Ulkoiset | Mahdollisuudet Uhat
asiat

SWOT-analyysin voi tehdd my6s mentorointitapaamisen ulkopuolella. SWOT-analyysin
tarkoituksena on nostaa esiin omia vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia.
SWOT-analyysi auttaa havainnoimaan olemassa olevaa osaamista ja kehittdmiskohteita.

(Suomen riskienhallintayhdistys, 2022)

Mentorointitapaamiset etenevat valmiiden keskustelupohjien avulla. On hyva muistaa, etta
nadita keskustelupohjia ei tarvitse tarkasti noudattaa, vaan mentorointi tapaamisella voi
keskustella myOs muista asioista. On tarkeaa, ettd mentorilla ja aktorilla on oikea asenne
mentorointiin ja halu mentoroinnin toteuttamiseen. Jotta mentorointi voi onnistua,
molemmilla tulee olla kyky antaa ja vastaanottaa palautetta. Kuvassa 8. (Kuva 8.) on esitetty
mentoroinnin motivaatiokdyra. Mentoroinnin edetessa onkin hyva palautella mieleen
asetetut tavoitteet. Tama kannattaa tehda viimeistaan puolessa valissa mentorointisuhdetta.
Tavoitteiden mieleen palauttaminen voi palauttaa motivaation mentoroinnin

toteuttamiseen. (Kanniainen & Nylund, 2017, s.38.)



Kuva 8. "Mentoroinnin motivaatiokdyra” (Kanniainen & Nylund, 2017, s.38).

MENTOROQINNIN MOTIVAATIOKAYRA

F Y

231015
. T P
D r
-
|
V
A
A
T Tavoitteiden tarkistaminen
| ja uusi alku?
8]
| »
PUOLIVALI

Mentoroinnin lopussa mentorointipari kay loppukeskustelun. Keskustelupohjat ja muistiin
kirjoitetut asiat ovat mentorointiparin itse sdilytettava. On muistettava, etta mentoroinnin
aikana esille nousevat asiat ovat salassa pidettavia. Mentoroinnista allekirjoitetaan
salassapitosopimus. Kuvassa 9. (kuva9.) on opinnadytetyon tekijan hahmotelma Lohjan

sairaalan leikkausosaston mentorointimallista.
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Kuva 9. Mentorointi malli (Pesonen, 2023)

Aika 1kk 12kk tai 24kk
Aktori Perehtyminen Mentorointiprosessi
padttyy, toivo mentoria armmatillisen kasvun tukena
E 4
I Men!ruintisnpimus | | Sovitut tapaamiset 3kk tai 6kk valein I Mentorainnin

Iw'att'iiminen

Mentori Mentorin aktorin kehittymisen tukena

Menterin oma kehittyminen

Esimies ehlorcniisopimuksen hntaa aikaa mentorgintiin

hyvdksyminen/ sitoutuminen

t s 1)

Mentorointi- Ohjeistaa, ohjaava materiaali mentorointiin, auttaa ratkaisemaan pulma

koordinaattori tilanteita, mentorointipohjat, swot-analyysi, koordinoi

Pilotointi vaiheessa mentorointisuhteen linjattiin kestavan vuoden ajan, ja tapaamisia olisi
tuona aikana nelja. Aineiston analysoinnin myo6ta, on toimintamallia lahdetty kehittamaan
siten, etta mentorointia yksil6llistetaan aktorin taustasta ja tarpeesta riippuen. Uusin
mentorointipari, joka aloitti marraskuussa 2022, alkoi toteuttamaan kahden vuoden

mittaista mentorointisuhdetta, tapaamisten ollessa puolenvuoden valein.

Vaikuttavuuden arviointi on oleellinen osa toiminnan kehittamista. Vaikuttavuuden
arvioinnin avulla voidaan selvittaa, onko jokin toimintamalli auttanut paasemaan
asetettuihin tavoitteisiin. Taltd pohjalta toimiminen ja toiminnan kehittaminen on myds yksi
keino hyodyntaa tutkimustietoa tydelamassa. Pidemmalla aikavalilla arvioidaan
vaikuttavuutta. Lyhyella aikavalilla arvioidaan vaikutuksia. Vaikuttavuuden arviointi on voitu
todeta olevan tarpeellista, mutta mielipiteet jakaantuvat, kun pohditaan miten arviointi tulisi
toteuttaa. Oikeaa vastausta tahan ei ole, vaan arviointikeinoja on useita. Vaikuttavuuden

arviointi ei niinkaan ole suorituksen arviointia, vaan toiminnan aikaansaaman lopputuleman
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arviointia. Jotta vaikuttavuutta on mahdollista arvioida, tulee toiminnan tavoitteet olla
selvilla. Vaikuttavuuden voidaankin sanoa olevan tavoitteiden toteutumista. Talléin on
mahdollista todeta, ettd kokeiltu asia toimii halutulla tavalla. (Halin & Holmberg, 2017, ss. 6—
7) Tassa opinndytetydssa on rajattu uuden toimintamallin arviointi koskemaan vaikutusten

arviointia, koska arviointia toteutetaan lyhyella aikavalilla.

Vaikutuksia tullaan jatkossa arvioimaan Lohjan sairaalan anestesia- ja leikkausosastolla
mentoroinnin osalta tayttamalla kysely mentorointi suhteen lopussa. Kysely on kaikille
vastaajille sama. Tarkoitus on, etta seka aktori, etta mentori vastaa kyselyyn. Kyselyn linkki
l6ytyy tyoyhteison Teams tiedostoista. Kysely on Exel- muodossa. Tieto jaa taulukkoon
talteen ja kaydaan lapi kaksi kertaa vuodessa apulaisosastonhoitajan toimesta. Saadun
tiedon pohjalta ryhdymme jatkotoimiin, joko kehitamme toimintamallia edelleen, tai
jatkamme samaan malliin. Vaikutusten arvioinnin kyselyssa esitetdaan seuraavat kysymykset:
1. Onko mentorointi lisannyt sitoutumistasi tydyhteis66n? 2. Onko mentoroinnista ollut
sinulle hyotya ammatillisen kehittymisen osalta? 3. Mitda muita hyotyja on noussut esiin? 4.
Miten toteuttaisit mentorointia jatkossa? 5. Mita haasteita kohtasit mentoroinnin

toteuttamisessa? 6. Oletko saanut tydaikaa mentoroinnin toteuttamiseen?

Kuvassa 10. (Kuva 10.) on tuotu esiin hyvan mittariston elementteja, jonka pohjalta omaa
mittaristoamme on kehitelty. Tavoitteenamme mentoroinnin suhteen on saada sitoutettua
uutta henkilostoa tyoyhteis6omme, seka tukea uusien ammattilaisten ammatillista

kehittymista.
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Kuva 10. Hyvan mittariston tunnusmerkit (mukaillen Heliskoski ym., 2018, s. 16).

HYVA MITTARISTO

= ohjaa toimintaa ja varmistaa sen laatua
seuraa matkaa kohti tavoiteltua vaikutusta
kattaa kail ki toteutuksen vaiheet
todentaa eri aikavileilld tapahtuvia muutoksia

tuottaa tietoa eri sidosryhmien ndk&kulmista

sisdltad subjektiivisia ja objektiivisia seka laadullisia ja méérallisid mittareita

kiinnittyy osaksi palveluntuottajan arkea

6 Pohdinta

Tama opinndytetyo on ajankohtainen ja tarkea henkiloston saatavuuden ja pitovoiman
sosiaali- ja terveysalalla ollessa hataralla pohjalla. Leikkausosasto tyopaikkana on haastava ja
vaatii erikoisosaamista, jonka oppiminen ja omaksuminen voi vieda useita kuukausia.
Hoitotyontekijoiden tarve perioperatiivisessa hoitotydssa kasvaa tulevaisuudessa.
Perioperatiivinen tyoskentely tulee my6s muuttumaan haasteellisemmaksi teknologian
kehittymisen myo6ta. Vaihtuvuus alalla on suurta ja muutaman vuoden sisalla tyén
aloittamisesta noin puolet vaihtavat joko alaa, tai tyotehtaviaan. Tama kaikki voi johtaa jopa

hoidon laadun heikkenemiseen. (Kantala, 2022, s.10)

On siis otettava kaikki keinot kdyttoon, jotta henkilostosta saadaan pidettya kiinni. Hoidon
laadun sdilymisen kannalta on my0s tarkead, ettd kokeneet henkil6t pystyvat jakamaan
hiljaista tietoa ja laajaa osaamistaan uusille alan ammattilaisille. Mentoroinnin on voitu lahes
kiistatta osoittaa olevan yksi toimivimmista keinoista auttaa uutta tyontekijaa sopeutumaan
uuteen tyoymparistoon, auttaa kehittymaan ja antaa tukea henkisesti (Hansman, 2002, s.
39). Miksi tdama toimintamalli ei ole sote-alalla ollut kdytossa jo useita vuosia?
Mentorointiohjelmat, jotka tukevat ammatillista kehittymista, seka sosiaalista kehittymista,
helpottavat vastavalmistuneen henkildn siirtymista sairaanhoitajan tyéhon. Taman on

todettu koskevan etenkin niin sanottuja milleniaaleja. (Ulep, 2018, s. 605) On siis hyvin
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perusteltua kehittda toimintamalli, jonka avulla voidaan sitouttaa uutta henkilostoa.
Mentorointia kuvattiin aineistossa "pehmeaksi laskuksi” itsendiseen tyohon ja
pdivystamiseen. Tdma on erittdin huomionarvoinen asia, kun kyseesséa on erikoisala, joka
vaatii erikoisosaamista. On myds suotavaa olla avoin toimintamallien kehittamiselle.
Esimerkiksi mentoroinnin osalta tutkimukset osoittivat, ettei lahtokohtana ollut vuoden
mittainen mentorointisuhde ollutkaan se parhain henkilékunnan sitouttamisen osalta.
Aineistossa nousi esiin myds ajan puute mentoroinnin toteuttamisessa. Organisaatiotasolla
on hyva pohtia, mika talla hetkella on tarkeaa. Toisaalta on syyta pohtia myos sita, miten
aikaa on mahdollista taata mentorointiin, kun toimeksianto toimintamallin kehittdmiseen on
kuitenkin organisaatiosta lahtoisin. Toimeksiannot, joita ei ole kdytannossa mahdollista
toteuttaa, eivat ole henkilostén, eika organisaation etu. On siis organisaatioiden aika

huolehtia henkilostostaan, joka varmasti lisaa sitoutumista tyoyhteisdon entisestaan.

Yhta tarkeaa kuin on toiminnan kehittaminen, on myds henkiléston mukaan saaminen avain
asemassa, jotta toimintamalli juurtuu kdytantoon ja on mielekasta toimintaa. Osallistaminen
edesauttaa henkiloston tyohyvinvointia. On myds todettu, etta osallistavaa toimintaa
toteuttavat henkil6t huomioivat paatoksenteossaan paremmin eri ndkdkulmia. Ndin myos
muutokset otetaan helpommin vastaan. (Tokkari ym., s.15) Myds mentorointia kannattaa
jatkokehittaa tulevaisuuden palautteiden pohjalta, jota tullaan kerdamaan jokaisen aktorin

ja mentorin osalta.

Motivaation puute nousi aineistossa muutamassa vastauksessa esiin. Herattaa pohtimaan,
mista tama johtuu. Miksi joku ei halua kehittya tyossaan, oppia uutta, jakaa omaa
tietamystaan ja osaamistaan? Naita kaikkia asioita mentorointi mahdollistaa niin aktorille,
kuin mentorillekin. Nden tdassa myos eettisen ongelman. Mentoriksi ei pida lupautua, mikali
ei ole halukas toimimaan siind roolissa. Tallainen tilanne on ehdottomasti vaarin aktoria
kohtaan. Toisaalta aktori, joka on alalla uusi tyontekija, toimii eettisesti vaarin ilmaistessaan
haluttomuuden kehittymiseen tydssaan. ”Ammattitaidon yllapito ja kehittaminen on
jokaisen terveydenhuollossa toimivan oikeus ja velvollisuus. Hyvaa hoitoa ei synny ilman
hyvda ammattitaitoa.” (Etene, 2001, s.13) Tuodaanko tydntekijan velvollisuuksia tarpeeksi
esille? Keskitytaanko vain oikeuksien ja etujen esille tuomiseen? Vaikka henkildstopula on

talla hetkelld valtava, ei tyontekijan velvollisuudet ole havinneet minnekaan.
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Mentorointisuhteen alussa mentoripari allekirjoittaa mentorointisopimuksen, joka edellyttda
sitoutumista mentorointisuhteeseen. Mielestani on eettisesti vaarin allekirjoittaa sopimus,
mikali sitd ei aio noudattaa. Samansuuntaista pohdintaa aiheutti luottohenkilon tarkeys, joka
nousi vahvasti esiin aineistossa. Akkiseltiddn erittdin positiivinen asia. Onko tilanne kuitenkin
se, ettd tyoyhteisOssa ei koeta, ettd voidaan kysya keneltd tahansa? Taman pohjalta on siis
entistakin tarkeampaa, ettd mentorointia toteutetaan, jotta on luottohenkil®, jolta voi kysya
mita vain salassapitosopimuksen ollessa voimassa. Taman lisdksi olisi kuitenkin erittadin
tarkeaa, etta uudet tyontekijat eivat joutuisi valikoimaan kenelta voi kysya mielta

askarruttavaa asiaa.

On ollut suuri etu toimia taman opinndytetyon prosessin aikana myds mentorina, seka
anestesiahoitajana, etta opinnadytetyon tekijana. Tama on tuonut mentorointimallin
kehittamiseen tyontekijalahtoisen lahestymistavan tutkimustulosten ohessa. Toimintamallia
muokattiin aineiston, seka tutkimusten pohjalta. Opinnaytetyéhén on saatu nakékulma, joka
ajaa toimintaa tyontekijalahtoiseksi, mutta edelleen toimii toimeksiannon mukaisesti
vahvasti my06s organisaation eduksi. On erittdin suuri hyoty organisaatiolle, mikali uutta
henkilokuntaa saadaan sitoutettua tyoyksikkdon. Mentorointia kannattaisi laajentaa myos
esimerkiksi apulaisosastonhoitajan ja osastonhoitajan valille. Apulaisosastonhoitaja toimii
osastonhoitajan sijaisena tarvittaessa, joten mentorointi olisi hyva vayla jakaa osaamista ja

tarkeita tehtavia. Myos hiljaista tietoa on esihenkil6tasolla jaettavaksi.

Oma oppimisprosessi tdman opinndyteyon tekemisen aikana on ollut haastava ja
moniulotteinen. Tiedonhankinta ja muutoksen toteuttaminen kaytannossa ovat olleet
mielekkadita oppimisen vaiheita, joita tulen tarvitsemaan tulevaisuudessa paljon. Kdytannén
toiminnan kehittdminen on haasteellista toimintaa, jossa tulee osata ottaa huomioon
erinakokulmia ja osata huomioida se, miten asiat vaikuttavat toisiinsa. Asioita ei voi kehittaa
vain yhdestd nakokulmasta. Olen saanut tdman prosessin aikana syventya
tyontekijalahtoisiin ajatuksiin toiminnan kehittamisestd, seka organisaation asettamiin

tavoitteisiin. Mielestani olen onnistunut yhdistamaan ne hyvin.

Opinndytetyon tekeminen YAMK:ssa on melko itsendista toimintaa, joka on sopinut minulle

hyvin. Ryhmanohjaus tilanteet ovat ohjanneet minua hankalissa tilanteissa eteenpain ja ovat
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opettaneet paljon. Opinnaytetydn aihe ja sen kasittely heratti pohtimaan tyoyhteison tilaa
yleisesti. Naen taman positiivisena asiana. Mikali ongelmakohtia ei havaita, tai niita ei
huomioida, ei niitd voida myoskaan korjata. Vaikka sukupolvi tyérintamalla vaihtuu ja on
olemassa niin sanotut tyontekijan markkinat, ei voida jattaa painottamatta tyontekijan

velvollisuuksia, vastuita ja eettisia ohjeita hoitotydssa.

6.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Aikaisempina tutkimuksina olen opinnaytetyohoni hyvaksynyt hyodynnettavaksi pro-graduja,
sekd YAMK-opinndytetditd, muutaman vaitoskirjan ohella. Hyodyntadmani pro-gradut ja
opinnadytetyot kuitenkin tuovat perusteltua pohjaa ja hyodynnettavia tutkimustuloksia

omaan opinndytetyohoni. Kansainvalisia tutkimuksia 16ytyi runsaasti.

Lahdekritiikki on hyvin oleellinen osa oikeaoppisesti toteutettua opinnaytetyota.
Opinndytetyon tekijan on osattava hakea ja valikoida uskottavia ja luotettavia lahteita tyonsa
taustalle. My0Os ajantasaisuus ja puolueettomuus on tarkeda huomioida lahteita
valikoitaessa. (Oulun yliopisto, 2022) Tassa opinndytetydssa on hyddynnetty
Iahdemateriaalia vuosien 2002 ja 2022 valiseltd ajanjaksolta. Arviointia vanhemman
lahdemateriaalin hyodyntamisestd on toteutettu tiedon yhdenmukaisuutta verraten
uudempaan lahdemateriaaliin. Lopputulemana oli se, ettd myos vuosituhannen alusta olevat

lahteet olivat luotettavasti ja perustellusti hydodynnettavissa.

Centria ammattikorkeakoulu (n.d.) ohjeistaa kiinnittamaan lahdekritiikissa huomiota
seuraaviin asioihin: tukeeko Iahde juuri sinun tarpeitasi ja onko tieto ajantasaista, kuka

tiedon on tuottanut ja onko Idhde luotettava?

Lahteen kirjoittajaan on my0ds hyva kiinnittda huomiota. On hyva huomioida, onko
kirjoittajalla julkaisuja ennestaan ja onko kirjoittaja toteuttanut viittaamiseen omiin
lahteisiinsa oikein. Nama seikat kertovat paljon ldhteen luotettavuudesta. Opinndytetyota
tehdessa, on toteuttajan vastuulla arvioida kdyttamiensa lahteiden luotettavuus, tasta syysta

on suositeltavaa hyodyntda niin sanottuja ensikdden lahteita. (Makinen, 2006, ss. 128 —131)
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Asianmukainen ja hyviin tieteellisiin tapoihin pohjautuva viittaaminen on osoitus siitd, etta
opinnadytetyd on toteutettu laadukkaasti. Suoria lainauksia ja sitaatteja on oikeus hyédyntaa,
ja joissain tilanteissa jopa suotavaa. Mikali tekstin sisalto tai tarkoitus uhkaisi muuttua
tekstin muokkaamisen myo6ta, on perusteltua tehda suora lainaus. Maaritelmia
hyodynnettdessa on myos tarkoituksenmukaista suorittaa se asianmukaisesti lainaamalla.

(Makinen, 2006, ss. 128—131)

Taman opinndytetyontekijan rooli on ollut monisdikeinen kehittamistyon aikana.
Opinndyteyontekija on toteuttanut kehittamistydta opinndytetyén muodossa, seka toiminut
tyontekijana toimeksi antavassa tyoyksikossa ja toiminut myds mentorina. Tasta ei ole
syntynyt luotettavuusongelmaa opinnaytetyon lopputuloksen osalta, koska opinndytetyon
tekija ei ole itse vastannut tutkimuskyselyyn. Opinnaytetydntekija on toiminut neutraalisti
ohjatessaan ja opastaessaan henkildstéa mentorointiin. Ohjaaminen ja opastaminen on
pohjautunut taysin kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin, seka suoritettuun ASTU-
mentori tukikoulutukseen. Aiemmat tutkimukset tukevat vahvasti taman opinndytetyon
tutkimusosion tuloksia. Aiemmat tutkimukset myos tukevat toimintamallin kdayttéonoton

kannattavuutta.

6.2 Opinndytetyon tutkimusetiikka, kestava kehitys ja vastuullisuus

Tama opinndytetyo on toteutettu hyvien tieteellisten toimintatapojen mukaisesti. Nama
eettiset suositukset pohjautuvat lainsaadantoon, kansainvalisiin tutkimuseettisiin
periaatteisiin, seka ohjeisiin ja suosituksiin (Arene, 2020, s. 3). Tama opinnaytetyo sisaltaa
tutkimuksellisen osion, jossa vastaajina toimivat Lohjan sairaalan leikkausosaston

henkiloston jasenia.

Tadssa opinndytetydssa tutkimus osio on toteutettu rehellisyyttd, seka tarkkuutta ja
huolellisuutta noudattaen, sen jokaisessa tyovaiheessa. Ndama kuvastavat tiedeyhteison
tunnustamia toimintatapoja. Kyseinen toimintatapa takaa opinnaytetyon luotettavuuden
tiedonhankintoineen, sekd tuloksineen. Opinnaytetyon tutkimustulokset tallennetaan asiaan
kuuluvin menetelmin ja raportoidaan rehellisesti ja avoimesti. Aineistoa on keratty ja

sdilytetty aineistonhallintasuunnitelman (Liite 6.) mukaisesti. Hyviin tieteellisiin kdytanteisiin
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kuuluu oleellisena osana myos asianmukainen viittaaminen, seka lahteiden merkitseminen.
Tama osoittaa kunnioitusta toisia tutkimuksen tekijoita ja heidan saavutuksiaan kohtaan.
Tutkimusluvat on oltava voimassa tutkimuksen teon aikana. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2012, s. 6) Opinndyteyon lupa tahan tyéhon on myodnnetty alkaen

26.4.2022 Lohjan sairaanhoitoalueen johtajan toimesta.

Opinnaytetyon tekijan on osattava arvioida lapi kaymansa tutkimusten eettisyys, onko
tutkimus toteutettu luotettavasti ja hyvien eettisten tapojen mukaisesti. Tutkimusta
tehdessa eri vaiheiden eettiset vaatimukset tulisi olla myos hyvin tiedossa, kun
hyodynnetaan jo tehtyja tutkimuksia ja kirjallisuutta. Tutkimuksen kohteena olevien
oikeudet tulee selventaa itselle, seka tutkimukseen osallistujille perusteellisesti.
Tutkimusetiikassa on kyse siitd, etta tutkimus suoritetaan luotettavasti ja eettisesti oikein.
Tutkimusetiikan toteutumista Suomessa turvaa tutkimuseettinen neuvottelukunta, joka on

toiminut vuodesta 1991. (Leino-Kilpi & Valimaki, 2014, ss. 361-364)

Pohdinnassa on tuotu esille hoitotyontekijoiden tarpeen kasvaminen perioperatiivisessa
hoitoty6ssa. Perioperatiivinen tyoskentely tulee myés muuttumaan haasteellisemmaksi
teknologian kehittymisen myota. Vaihtuvuus alalla on suurta ja muutaman vuoden sisalla
tyon aloittamisesta noin puolet vaihtavat joko alaa, tai tyotehtaviaan. Tama kaikki voi johtaa

jopa hoidon laadun heikkenemiseen. (Kantala, 2022, s.10)

Koen, etta kestavaa kehitysta ajatellen, tulisi mentoroinnin lisdksi kehittda myoés muita
keinoja huolehtia ammatillisen kasvun tukemisesta ja hiljaisen tiedon jakamisesta, seka
hoidon laadun yllapitamisesta. Nama kaikki ovat elintarkeita terveydenhuollon toimivuuden
kannalta. Mentorointia itsessaankin voisi kehittaa ja kohdistaa viela useammalla tavalla,
esimerkiksi apulaisosastonhoitaja ja osastonhoitaja pareina. Mentorointi toimintamallina
ansaitsee aikaa ja kehittamista laajamittaisemmaksi toiminnaksi. Tassa hetkessa on tarkeaa
pitaa jokaisesta tyontekijasta kiinni ja huolehtia hoidon laadun jatkuvuudesta. Osana hoidon
laadun turvaamista voidaan ajatella kokeneiden ammattilaisten osaamisen ja tiedon

jakaminen uudelle sukupolvelle.
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6.3 Kehittamistyon merkitys

Talla opinnaytetyolla on suuri merkitys ammatillisen kasvun tukemisen ja henkiloston
sitouttamisen keinona. Kehittamistydssa haettiin toimivaa toimintamallia uusien
tyontekijoiden tukemiseen ja ammatillisen kasvamisen kehittymiseen. Tarkeana koettiin
myos kehittaa toimintamalli, jonka avulla saataisiin sitoutettua uusia henkil6ita
tyoyhteisdon, seka jaettua konkareilta hiljaista tietoa eteenpain systemaattisesti. Kyseessa

on mentorointimallin luominen anestesia- ja leikkausosaston tarpeisiin sopivaksi.

Mentorointi on laajenemassa HUS organisaation sisalla ja siihen on olemassa oma ASTU-
mentori tukiohjelma. Toiminnan kehittdminen mentoroinnin avulla on tarpeellinen ja
ajankohtainen, koska tyévoimapula on valtaisa alalla, ja suuret ikdluokat elakoityvat, vieden
mennessadn arvokasta osaamista ja hiljaista tietoa. On tarkeaa kehittaa pitovoimaa ja
sitouttavaa toimintaa tassa hetkessa, seka tukea ammatillisen kasvun osalta uusia
tyontekijoita. Sairaanhoitajia poistuu alalta valtavia maaria. Onkin erittdin tarkeaa, etta
kokeneet sairaanhoitajat jakavat asiantuntemuksensa aloittelevien ammattilaisten kanssa ja
ndin osaltaan varmistavat sairaanhoitajan ammatin menestyksekkaan hoitamisen
tulevaisuudessa, tuoreiden tydntekijoiden osalta. (Evans, 2019) Mentorointimallin

hyodyntamista rekrytoimisessa kannattaa suunnitella.

Mentorointimalli on vahvasti kdytossa uusien tyontekijoiden kohdalla toimeksi antavassa
yksikdssa. Jokainen perehdytyksen paattava hoitaja on aloittanut mentorointisuhteen.
Toimintamallia on kehitetty aineiston ja tutkimusten perusteella. Kehittdmista jatketaan

myos tulevaisuudessa, kun seulotaan vaikutusten arvioinnin palautteita.

6.4 Johtopaatokset

Vastausten perusteella mentorointimalli kannattaa juurruttaa pysyvaksi kdaytannoksi
tyoyhteisd6on. Suurin osa vastaajista koki mentoroinnin positiivisena ja antoisana
kokemuksena. Yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki vastaajat kokivat saaneensa
ammatillista hyotya mentoroinnista. Mentorointi ajoi pilottiparit pohtimaan omaa

osaamistaan ja kehittymiskohteitaan, joka jo osaltaan vie ammatillista kehittymista
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eteenpadin. Esille nousi myos positiivinen kokemus siitd, kun joutuu asettumaan uuden
tyontekijan rooliin. Helposti unohtuu, millaista on olla uusi alalla, miten epavarma voi olla ja
millaisia kysymyksia voikaan heratda. Mentoroinnin koettiin myds vahvistavan omaa
osaamista ja antavan uusia nakdkulmia ohjaamiseen tulevaisuudessa, seka helpottavan
siirtymista itsendiseen tyoskentelyyn. Tama vahvistaa ajatusta siitd, ettd mentorointi tulee
toimeksi antavassa yksikdssa kohdentaa alkamaan perehdytyksen paatteeksi, jolloin
tyontekija siirtyy itsendiseen tyoskentelyyn. Kehittamista jaa viela motivoinnin suhteen. On
syyta pohtia, miten aktoreita ja mentoreita saadaan motivoitua lahtemaan rohkeasti ja
avoimesti toteuttamaan mentorointia. Toisaalta olisi hyva selvittaa, mista motivaation puute
johtuu. Sjogren (2018, ss. 34-35) toi opinndytetydssaan myos esille motivaation tarkeyden.
Han toi myos esille, ettei mentorointi toimi tarkoituksenmukaisesti, mikali
jommallakummalla osapuolella on tunne, ettd on pakotettuna roolissaan. Paakkonen (2021,
s.55) kertoi pro-gradussaan, etta han oli tutkimuskohde yksikdssa tormannyt vahattelevaan
asenteeseen mentorointia kohtaan. Yhden vastaajan osalta tdma nousi myds omassa
tutkimusosiossani esiin. On siis tarkeda osata perustella ja markkinoida mentorointi oikein.
Toinen haaste on, miten saadaan aikaa jarjestettya mentoroinnin toteuttamista varten.
Padkkonen (2021, s. 58) toi pro- gradunsa pohjalta kehittamiskohteena myds organisaation
johdon sitoutumisen mentorointiin, sita tulisi lisdta. Tama nakyy myos tdssa opinndytetyossa
siind mielessa, ettd ongelmakohtana esiin nousi ajan puute. Mentorointimallia kannattaa siis
vield kehittaa, jotta toteuttaminen on sujuvaa ja antoisaa. Mentoroinnin vastuuhenkilélle
toimitetaan oma listaus mentorointipareista ja mentoroinnin toteuttamisen aikataulusta,
jotta resurssointia on jatkossa helpompi toteuttaa. Mentorointia voisi jatkossa myos kehittaa
yksiléllisempadan suuntaan. Instrumenttihoitajat tydskentelevat aina kaksi samassa salissa,
joten heidan osaltansa voisi pyrkia huomioimaan toiveen yhdessa tyéskentelysta, joka nousi
esille aineistoa lapi kdydessa. Mentoreita olisi kannattavaa myos kouluttaa, jotta voidaan
toteuttaa myo6s valmentavaa mentorointia, sekda ryhmamentorointia. Nama
mentorointimuodot vaativat hieman enemman tietamysta ja taustatyota kuin
aktorilahtoisen parimentoroinnin toteuttaminen. Myds apulaisosastonhoitajan ja

osastonhoitajan valista mentorointia kannattaa kehittaa.
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Liite 1: Aikaisempia tutkimuksia

Padkkonen, E. (2021). MENTOROINTI ERIKOISSAIRAANHOIDOSSA Haastattelututkimus osastonhoitajille ja
mentoreille. Pro-gradu

Otanta: 8 osastonhoitajaa

Tulokset: Aktori Iahtdinen mentorointi selkeda toteuttaa, lisda tyohon ja alaan sitoutuneisuutta, mentoriparin
yhteensopivuus tarkeda, mentorointi on toimiva malli ammatillisen kasvun tukemiseen

Murotie, H. (2008). Mentorointi- kehittava vuorovaikutussuhde tydssdoppimisen tukena- hoitotyontekijéiden
kasityksia kirurgian leikkausosaston mentorointipilotista. Pro-Gradu

Otanta: 8 tyontekijaa

Tulokset: Mentorointi koettiin mielekkdana ja kehittdvana toimintamallina, mentorointi edisti tydyhteisén
reflektoivaa toimintaa, jota pidettiin yhtend ammatillisen kasvun avaintekijana, mentorointi koettiin
mielekkadna kokemuksena, kaikki osalliset suosittelisivat mentorointia myds muille, antaa tukea jaksamiseen

Matikainen, M. (2004) Mentorointi oppimisprosessina. Pro Gradu

Otanta: 8 tyontekijaa

Tulokset: mentorointi on mielekas prosessi, joka mahdollistaa oppimisen puolin ja toisin, oman itsensa
reflektoinnin kehittyminen, mentoriparin valinen dialogi tarkeaa (vaatii toisilleen sopivan parin), kehittad myos
mentorin oman ammatillisuuden ja osaamisen arviointia

Sjogren, N. (2016). MENTOROINTI SAIRAANHOITAJIEN OSAAMISEN KEHITTAMISEN VALINEENA - Kokemuksia
mentorointimallista. YAMK ONT

Otanta: 5 aktoria ja 8 mentoria

Tulokset: vaatii sitoutuneisuutta puolin toisin, seka sopivan parin, Swot- analyysi suositeltava puolin ja toisin,
toteuttaminen vaatii panostusta myos tydnantajalta, tukee ammatillista kehittymista ja tukee uutta tyontekijaa

Jokelainen, M. (2017). MENTOROINTI HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISESSA - Tutkimus
mentoriohjaajien roolista terveysalan organisaatioissa. Pro-Gradu

Otanta: 8 mentoria

Tulokset: resurssien riittdvyys mentorointiin tarkead, kehittda osaamista puolin ja toisin, mentoreiden saama
ohjaus myos tarkedd, osaaminen ja vuorovaikutustaitojen tarkeys



Liite 2: Webropol kysely

HAINK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Mentorointi Lohjan sairaalan leikkausosastolla

(©) Pakolliset kysymykset merkitty tahdells (*)

1. Olen tutustunut edeltivisti toimitettuun liitteeseen, Tiedote osallistujille ja

suostumus kehittimistehtiviin / opinniytetydhon osallistumisesta:
=

O Kylia
QO =

2. Annan suostumukseni vastausteni hyddyntimiselle opinniytetyén
tutkimusosiossa:

*

O ylia
QO =i

—+ Lis3s kysymys —+ Lis33 tekstid/kuvia IR Lis33 sivunvaihto

3. Millainen kokemus mentorointi on ollut sinulle? *

4. Miten mentorointi on tukenut ammatillista kehittymistisi? *

-+ Lisad kysymys 4 Lisda tekstid/kuvia I Lisaa sivunvaihto

5. Millaisia hydtyjd mentoroinnista on noussut esiin? *




6. Millaisia haasteita kohtasit mentoroinnin toteutuksessa? *

-+ Lisas kysymys —+ Lis3da tekstid/kuvia I Lisid sivunvaihto

7. Kannatatko mentorointimallin kiyttd6n ottamista pysyviksi toimintamalliksi
tydyksikkdosi?

O Kyl
O =
O En osaa sanoa

8. Jos vastasit edelliseen kysymykseen ei, miksi et kannata mentorointimallin
jatkamista?

9. Miten toivoisit mentorointia toteutettavan jatkossa?

HANIK

HAMEEMN AMMATTIKORKEAKOULU
UMNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Kiitos vastauksesta!

Kysely luotu Webropolilla
Kliklkaa tasta ja lue lis3a
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HUS HOITOHENKILOSTON
MENTOROINTI

27.4.2021/ Sonna Karojdrvi, Bja Pesonen

HUS
MENTORCOINTI

= On suunnitelu ja aikataulutetiv prosessi
= On foimintaaq, jossa kokenut menfon ohjoa kokemattormampoa aktona
= Tehokas fapa jokaa ja vahvistoa alan sisalla hankittua csaamista
= Osaamisen nkastamista kokemustiiedon avulla
= Lahtékochtana fukeminen ja kannustus
stuw mentornn ja aktorn valiseen lvottamukss en vuorovaikutussuhteeseen

= Tukee akionn tarpeita ja kehittymista

= Perehdytyksen jalkeinen lisa, e

HUS
MENTOROINTI

= Mentori ja aktori kuuntelevat ja keskustelevat tasavertaisesti

= Suunnitelmallista, kehittdvi3 toimintaa

= Ajatuksena oppimiskumppanuus

= Kutsutaan myds vertaismentoroinniksi tai dialogiseksi mentoroinniksi
-+ Mentorointia voi toteuttaa milld tahansa edelld mainituista tavoista

- Tarkeintd on tiedostaa aktoreiden ja mentoreiden omat tarpeet ja miten
organisaation vaatimukset niiti saitelevit
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MENTOROINNIN TAVOITTEET

* Lahtee aktorin
kehiftymisen farpeesta,
sekd ammatillisen kasvun
wkemizesta

= Aidon vuorovaikutuksen

SITOUTUNEISULS Innostava

, . jo oppimisen laadun
Vapaachtoinen parantaminen

* Aldoreiden oulfaminen

unnitelmalling Luatiamuksslinen Redletiivinen kehittya jo selviylyd tyon
hoasteista

Avaimuus * Alkdoreiden hyon
turvallisvuden ja
tyyhyvaisyyden Esadminen
+ Hiljoizen tiedon
jokaominen jo ndkywalksi
tekeminen

Miiriaikainen

HUS
ERILAISIA MENTOROINTISUHTEITA

- Aktorilihtéinen mentorointi msp aktorin tavoitteet ohjaavat mentoreintia

- Kiinteismentorointi kokemattomampi aktori toimii mentorina omalla
osaamisalueellaan (esim. digitaidot)

« Mentorilshtsinen mentorointi ™ mentori valitsee, miti ja miten ohjaa

- Parimentorointi s kollega-kollegalle mentorointi

- Pienryhmémentorointi mesp useita aktoreita

« Seniori-juniorimalli mesp kokeneempi mentori ohjaa kekematonta aktoria

- Vertaismentorointim® kaksi vertaista henkils4, joista mentori on oman alueensa
aslantuntija, mutta toisella alueella aktori, ja sama toisinpéin
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MENTOROINTI MEILLA

= Mentori on kol pi hoitaja, vapaachtoisuns.
= Altorin ja mentorin vilinen suorovailmtas ja henldldkamia tirkess | alctori vod toivoa koka
mentori olisi.

= Fesknstalot ovat salassa pidettdvid ja lnottamoksellizia. Keskusteluizsz on pystittiva tuomaan
esilla mygs “ryhmid” psymyksia.

-  Ensimmiinen mentorointitzpazminen ennen paivystimisen aloftusta, TRIC-keskustalun jElksen.
Faiklden perehdytylsensi paattivan kanssa talisi k3ydi TRIO-keskastelun (pershoyjd,
perehdytiaja, lhiesimiesch2ch?)

= Aktori p:hmja.hr}aa}i;:-s_]u pem'h.d}'ttsa:i]mna asiuil:.j-:ci.taha.luaah&h:iuii

= Miolemmilla tulsa olla kylor antaa ja vastaanottaa palantetta.
= Mentoroinnille mlee resursoida ailaa

= Mentoripari tekee vhdess3 mentorointisopinmileemn.

= Tarkoitos jalaa ja szada ndlgqvEksi hiljzinen tisto.

= Mentoroinnin lopassa loppakesknsteln arvioint.

MITA VAADITAAN AKTORILTA2

= Aldorin tulee olla motivoitunut mentorointiin ja vuorovaikutteiseen
keskusteluun

= Vastaanctat rakentavaa palavtetta toiminnastasi ja kehittymisestasi
» Olet sitoutunut mentorointiprosessiin

= Omaat oma-aloitteisvutta

= Olet aldiivinen oppimaan

= Haluat kehittya

= Omaat kykya arvioida itsedsi jo omaa toimintaasi - realistinen ja rehellinen
kasitys omista taidoista ja kehitamiskohteista

« Kannat oman vastuusi prosessista ‘
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MENTORILTA TOIVOMME

= Sinulla on vankka tyékokemus — olet asiantuntija emalla alallasi
» Olet halvukas jakamaan fieto-taito -osaamistasi

= Omaat hyvidt sosiaaliset- ja vuorovaikutustaidot

* Sinulla on taitoa kvunnella ja olla lasna

= Tarvittaessa oszaat astua sivuun

* Haluat kehittda jo ohjata aktoria

= Halvat oppia ja kehittya itse

= Toimit esikuvana

= Osaat antaa jo ottaa vastaan rakentavaa palautetta

= Aktorin taveitteista lahtevéad mentoreintia

KESKUSTELURUNKO

+ Ensimméisessd tapaamisessa tavoitteet
mentoroinnille ja tapaamisille, miten tavoitteisiin
péisee

» Altorin yksilélliset kehittimistarpeet suhteessa
osaston osaamisvaatimuksiin, miten tavoitteisiin
padsee ja milld keinoin? (aktorin omia ajatuksia)

+ Pelisdfinndisti sopiminen

» Aikataulutus ja suunnitelma miten tvéiskennelldin

+ Tutustuminen puolin ja toisin

+ Pohjalla swot- analyvsi

VALMIIT KAAVAKKEET

bitps:/ /hussote sharepoint. com W /r/sites 11210, lavonts 15 Do asprTsonrcedor=3%7B7C D433 T7-0E2F-4684-ADF4 -
ASB4ETo7FEE4 % TDEMe= Eaavakkest dockartion=defanlttmobileredirect=truetrid=1dals5b-fuds-gdBF-adys-
doofyoferhig

bitps:/ /hussote sharepoint. com /sites | 00003 Henkil% C1% ESston-osiaminen / mon-0s3misen-
kshittaminen /mentoreinti /Documents [Forms ' Allltems aspx?EootFolder =2 2 FitecX 2 Foooo3 X FHen kil C1 % Bfston 362
Dosaaminen®z Fouo%sTosaamisen® sDkehittaminen® s Fmentorointis s Fornments % s FM entoroinnin¥ s oty C1E6ka

njag&FolderCTID=0x012000EDIMAFEE2DoAS A AMGFDSGEEACCEGTAD
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MENTOROINTI
Sja Pesonen LOHJAN SAIRAALAN
LEIKKAUSOSASTOLLA

vidlineistd
'C}jEﬂU se on
e luotettava henkild, joka on sitoutunut viemadn a onn'
MITA ON ammatilista osaomista eteenpdin jo auttomaan sing.

Alcton foimii luottomuksellisessa vuorovaikutussuhieessa

M E N TO R O I N Tl aktiivisen kehittyjan roolissa. Vaikka organisaatio saattaa
asettaa tietynlaiset raamit mentoroinnille, pitisi sen aina
kuitenkin olla aktorin tarpeita ja kehittymistd tukevaa
toiminfaa. Menforin oman foiminnan jo osaamisen
analysoint] on yksi 1arked slementti, joka el suinkaan ole
pakollista, mutta suctavaa, silld se mahdollistaa myos
mentorin oppimisen ja kehithymisen. (Fupias & 3alo,
2014, 5.11-12)
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Aentorointl on yhieistyoprosess, jossa tavoitteena on
pyrkid
n ammafillista csaamistaan.
ino teimivat ak emattomampi
Mentorcinti
neen henkilen ammatiitoidon jo
elle etesnpdin.

torcinti suhde on krottamukselinen. Tarkoituksena on
| a aktorille vayld kysyd inan mita tahansa, joka hanta
tySssd askarruttaa hyvd paincttaa, eta ke tyhmid
tai waand kysym inti suhde |Ghtee aktorin
tarpeesta kehithyd ja saada tukea ammatiisen koswvun fiel-
3. Waikka tahtdimessa onkin aktorin kehittyminen, on
mentoin myds mahdelisuus oppia uutta. Mentoroinnin on
tarkoitus olla vuorcvaikutteinen yhieistyS p . Mentorit
saavat usein prosessist ulmia oman tySuransa jo
osaanmisensa anal nniginen & Mylund, 2017, =.5)

Tutkimuksen mukaan mentoroinnilla on
posititvisia vaikutuksia tydnte
menestymiseen. Tutkimus osoitti mys
yhieyden mentorcinnin ja
tyotyythyvaisyyden valilld. (Van Vien, 2018,
5.585-587)

25501 toimia mentoring, on
50 tullut esille yhtenevaisia
4 siitd, mitd mentorilta toivotaan.

Mentorin toivotaan olevan rehellinen,
mySs ammatillizesti rehellinen,
saavutettavissa, asiantunteva,
motivoitunut ja kunnicittava muita
kohtaan. [Berk, 2005, 5.67)
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Positiiviset Negatiiviset

EER Sl SWOT- ANALYYS

lanjataan yié
vah , hekkouksia, maohdolisuulksia ja
uhkia. Maiden pohfiminen auttaa

Ulkolset  pandollisuudet
asiat

GROW- TYOKALU

SROW tules englonnin kbelen sanoista:

-Zool {tavoitteet ja mittarit]

-Reality [myloytilanne)

tions [voihtoehdot]

-Wil'Wrap up (yvhteenveio/mitd tehdadn se
mallizza eteneminen p y naihin neljaan

GROW:n avullo ty
chii towveitetta tai ¢
ments

(The grow model, n.d)
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Yleisesti mentoroinnista

mMentorointi on yhisistyoprosessi, jossa @Evoitteena on tukes wuden tydntekijdn ammatillista
kzswua, seka pyrkid edistam3an hanen ammatillista czaamistaan. Mentoroinnin csapuoiineg
toimiva w3yl3 kokensen henkildn ammattitaidon ja hiljaisen tiedon jakamizslls etesnpdin.
mentorointisuhde on luottamuksellinen. Tarkoituksena on leoda aktorille vayld kysya ihan mits
tzhansa, joka hantd tySssa askarruttaa. On hyva peinottas, ettl ei ole tyhmis tai wBana
kysymyksid. Mentorcintisuhde [ahtee sktorin tarpsesta kehittya ja seada tukea ammatillisen
kaswun tislla. vaikka tahtaimessa onlan sktorin kehitbyminen, on mentorin myds mahdollizees
oppia uutta. Mentoroinnin on tarkoitus ollz vuorovaikutteinen yhisistyoprosessi. Mentorit saavat
ussin prosessista ndkbkulmia oman tyduransa ja csaamizenss analysointiin, (Kanniainen & Mylund,
2017, 5. 5]

Aktor toimii luottamuksellizessa vuorovaikutussuhtzessa aktiivisen kehittyjan roolissa. vaikka
organisaatio saattaa asettza tietynlaiset raamit mentoroinnille, pitis sen aina kuitenkin ollz
aktorin tarpeita ja kehittymistd tukevaa toimintaa. Mentorin oman toiminnan ja osaamisen
analysointi om ylesi térkea elemeantti, jolka ei suinkaan ole pakollista, mutta suotavas, sillS se
mahdoliistza myds mentorin oppimizen ja kehittymisen. (Kupias & Salo, 2014, s5. 11-12)

mMentorzinnin voidasn zanoa olevan toimiva toimintamalli melkein kaikissa organisastioissa, lahes
kzikillz aloilla. Mentorointi nostaa mentoroitavan ja mentorin oszamisen ja ammattitaidon aivan
uudelle tasolle. Mentoroinnin on voitu todeta myds lisiavan tehokkuutta ja tydtyytypedisyytta, s=ki
kaswattavan tydhdn sitoutunsizuutta. Uudet vastavalmistuneet tyontekijgt vaihtavat
tydpaikkaansa useimmiten ensimmaiszen vuocden aikana. selkeimpdna syynd t3han on ollut
sopsutumattomuus uutesn tydyhteisadn ja tydteht3viing Mentorin on tarkoitus sutt=a wuesi
tyontekija taman sjankohdan i (Ristikangas ym., 2014, s5. 55-57) Vaikka kuka tahansa kokenut
henkild voi perizattesssa toimia mentoring, on tutkimuksissa tullut esille yhitenevaisia piirteita
siita, mitd mentorilta tofvotEan, Mentorn toivotzan olevan rehellinen, rmpds ammatillisesti
rehellinen, saavutsttavissa, ssiantunteva, mothvoitunut j3 kunnicittavs muita kohtaan. (Berk,
2005, 5. 67)

kun grganisaaticon halutzan luoda pysyed toimintamzlli mentoroinnista, kennattza heomicida
muutamia seikkoja. Mentoreiden on hyw3 osats samaistua uraansa alzlla aloittelzvan rooling
lokainen meistg on joskus ollut uusi ammatisszan. On hywa painottaa, sttel mentorn ja ektorin
wElilld wallitse minkagnlzista hierarkkista eroavaisuutta. Mentorilla tulisi kuttenkin olla kokemusta
alalta riittdwvdsi, jotta hinelld olisi oszamista jaettavanzan aktorille. Mentoriksi valinta osoittas
aktorilta arvostusta mentorin ossamista kohtaan. On woitu myds todeta, ett3 mentoroinnin
alottamizen ajankohdzllz on suur merkitys sen onnistumisells. On huomattu, ettd mentorointia ei
ole yyed ajoittaa heti tyosuhteen alkuwn, aktorin on hywd ensin perehdybyksessa tutustus
organisaatioon ja sen toimintazn, seka omiin kehittyrnizen tarpeisiing Omat kehittymisen @Enpest
tulevat parhaiten esille, kun on ensin tydskennellyt alalla hetken sikaa. [Ristikangas ym., 2014, 55
154-157)
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Mentorzinnin perusideana on edesauttas jz olla tukens uransa alkuvaihesssa olevalls vedelle
tydntekijalle. Tarkoitus on kehitt2s akvoria. TEmd on hedelm&llistE toimintaz organizastiolle, sills
mentorainnin avulla woidzan opastaz hpein sywdllisestl toiminnan saloihin. Mentorointia voidaan
t8nd pdivina toteuttas kaikissa ammattiryhrmiszss. Jotta akoorildhtdinen mentorocinti on
kannattavaa, tulisi sktorin olla motivoinut roclizzansza. aktorin taveoitteet j3 mislznkiinnon kohoeet
ohjaavat paljon mentoroinnin kulkus, mutta yksikdn toiminta itsess83n ohjea vEistimatta jonkin
werran toimintaz. kentorin tulisi csata beennsllz aktorin tarpeita. Aktorin onkin hyvin clesllista
tunnistaz omat tarpesns3a ja tavoitteensa. Toisinaan aktort voivat olla pvinkin tietoisia siitd, mita
he mentoroinnilta kaipasvet, muta kaikilla tavoitiset eivdt ole yhita kirkkaana miglessa. Ussin
ensimmzinen tapzamiskerta kuluukin tavoitteiden hahmottamisesn. (Kupias & zalo, 2014, s5. 22—
24)

Haastesksi voi muodostua tilanne, josss aktori ei tunnists omia tavoitteita tai kehittymisen
tarpeita. Toisinaan tahan wai vierdhtda muutamakin tapeamiskerta. Toisingan mentoroinnin voi
tEytiydkin siind kohtaa, kun sktori tunnistaa omat tavoittesnsa ja kehittymizen kohteensa. (Kupias
& 58lo, 2004, = 24)

wastawalmistunsst ovat hyvin potentiazlisizs mentoroitavia. Heidan kohdzllzan mentoroint on
myds hywin kannattavaz, kosks 12112 hetkelld vastavalmistuneet henkildt tiedostavat hyvin oman
arvons: ja valikoivat tarkkaan miss3 tyoskentelevat Kilpailu ossavasts ja sitoutunessta
henkildstostd on t2lla hetkells kovaz. Mentorointi on kannattavs panostus, jolla voidazn saada
vastavalmistunsita sitoutettus organisaztioon. Mentoroint on t&ll3 hetkelld mittavasti lagjentunut
keina, jolla woidazan osoittas tukea ja tarjota kehittymiskeino. On voity todeta, etta yrityksset, joissa
mentorointia toteutetaan pysyvast, on henkildston vaihtwvuus vahentynyt. Mentoroinnin on
todetiu myds lisgdvin vastuunotioa henkilostoss3 (Ristikangas ym., 2014, 5. 155]

aktorilihtdisen mentorcinnin onniztumizsen kulmakivet:

= 1. Organisaatio tukee ja on sitoutenut mentorcintimzllin toteuttamisesn
kehittimismensteimana.

= 2. Organisaatiosta Eytyy henkildits, joiden kehittymistd voidaan edesauttaa
mentoroinnin keinoin.

= 3. Organisaatiosta IEytyy mentorsita

- 4. aktorit tiedostavat oman roolinsa ja ektivisuuden tirkeyden aktorilshtdisessa

mentoroinnissa.

- 5. aktorit osoittavat arvostusta mentorisn os3amista, vaivannakEs ja panostusta
kohtmaan. {Kupias & salo, 2014, 5. 24]



4 (8)

Mentoroinnin aloitus ja eteneminen

Higl gktori! Onnittelut, olet pEdssyt kisiksi itsendisesn tydskentehryn Lohjan sairazlan
leikkausosastolla.

Myt on zika aloittaa mentorointi, jotts sast tukea luottamuksellisesti jatkossakin, Huomaoi
sauraavat asist, kun pohdit, kuka woisi olla juuri sinulle sopiva mentori. Sinun, eli aktorin ja
mentorin wilinen vuorovaikutus ja henkilokemia on t3rkesa. Aktoring voit toivoa itsellesi sopivas
mentoriz. Mentorin tulee olla kokeneempi tybntekijE. aktorin ja mentorin valinen wworovaikutus ja
henkildkermis on tarkeas, joten huomicithan taman, kun pohdit mentoriz tsellesi.

Hei mentori! Onnea, olet s3anut arvostuksen osoituksen toizelta tyantekijalE, hdnen pyydettyasan
sinua mentorikseen. Tutustukazs t3hdn oppaasesn jz tulostakaa linkeistd valmiit
mentorointipohjat, joiden avulla pédsette etenemEan. Antoisiz hetkid mentoroinnin parizsa.

Mentorointi on prosessi, jossa mvoitellaan kehittymist2 ja ossamisen vahvistamista. vaikka
mentoroinnin lahtakohtana on aktorin kehittyminen, myos mentorin on mahdaollista oppiz wutta
mentorointizuhtesn sikana. Usein mentorit osaavat peremmin reflekioidz omaa oszamistzan jz
tekemistESn eri n@kokulmista mentoring toimimisen mydts. (Kannizinen ym., 2017, 5. 5]
Ensimmzinen mentorcintitapaaminen toteutetaan hywissa gjoin ennen plivystamisen alotusta.
keskustelut ovat s3lassa pidettavia ja luottamuksellisia. Keskusteluisza on pystyttava tuomaan
esille myds "oyhmis” kysymyksig. kdentoroinnin 2loittaminen Ehze likkeslle tutustumizesta ja

tuotu =sille asioita mentorcinnin aloittamisesta.

Kuva 1 hentoroinnin gloittaminen (mukaillen Kanniginen & Mylund 2017, 5. 16.]
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Ensimmziz=n tapaamizen yhreydesss on hyed téytEs SWoT-analyysi, jonks loydatoe valmiista
mentoraintilomzkkeet sisaltavasts linkistd R-asemalta. SWOT-anzhyysin voi tEyttEs myos
stukateen. Ensimmaiselld kerralla taytetian ja allelarjotetzan mentorointizopimus, seka
zalaszapitosopimus. Keskustelua voitte edeta taman jElkeen keskustelurunkea nowdattaen, tai
vaihtoehtotzzst vapaammin, mikili keskustelu Ehtes luontevasti likkeelle. Kinoitzkas

lomakkeelle asiat, joita kayits [2pi, tavoitisita, seks suunnitelmaa szuraavalle kerrallz. Tapaamiset
o seurata myds seurasvea malliac

Tapaamices rakenng;

= Alodte {kuslumised, lapshtumet edellsen Eapasmisen [Mioees,
reatsiciiien vhklehlrales ki bety, 18mln berran Laveatiewl)

s Ajankohtaiiat silad (=i makdcliciten gaskabiaslen diosSen
dittedyyn on fyvd varsts skl

= Teama/Cann [varsnsnes kiutefby o syt by ahel

s Arvicing o vilibshelvl (Eiman tapasmisen arcanti, mabcicl brips
AR D b SRUrAMISEE TR0ANTSETa sekd son waimisidusts
T TR

ikl toteutatts mentorointizuhdetta kaksi vuotta, ssuraava tapaaminen on puolen vuoden
kuluttuza. Wuoden mittaisessa mentorointisuhizessa tapaamizet on @rkoitus toteuttaz kalmen
kuukauden wilsin. Tapaamisen s3a toteuttza myds aikzizemmin, miksli kostte sen tarpeelliseksi.

i3 tules ottaa huomioon onnistunesn mentorointisubtesn luomisessa? Kuvassa 2 on
havainnollistettu kolms elementtis, jotks tulee otiaa huomicon.

Kurva I Mentoroinnin kulmakivet [ mukaille Kanniainen & Nylund, 2017, 5. 6.)

MENTOROINMIMN BESHEISET TEELIAT

Torsnst bl

ST e

Kzskinginen luottamus, molempien csapuclien sitoutuminen ja tavoitisst suttavet padsemsan
onnistuneesssn mentorointizuhtesn toteuttamisesn. (Kanniainen & Mylund, 2017, 5. §)
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Kuva 3 hMuistettzvaa mentorointipanille (mukaillen Kannisinen & Mylund, 2017, 5.11.)

MUISTILISTA AKTORILLE: MUSTILISTA MENTORILLE:
P Sfcudu pitkhoestomeen prosessan P Dde walmis kiytthmbin sicas
varaamalla asdosh ailkaa T Pl S
ket ymisedes B Anna aktorin mddeitelld tavoittogt
* Midnttele tavoitteet mertonoinnille meentarcinnille, mutta voit auttas
| keskustele mista mentons tarvitiaessa orkastamaan nita
karssa. P Huuntels akionn toiveita ja tavaittelta
L p.;.g Of peTHERvakI|aa B Huuntels ja kysy - lucttamus rakemnbuu
fa/ tal lorjaa tavolthess sndololty ja vuorovalrtuksessa
mentonintswanng almaan §
I Ol valmis JAEATANN Q5ANTESLAS
B Ota keskustedutssa rohkeasts esile W

kysyrykiid, kehitlmiskohieita (&
. P Ode avoin myds wusille ideoils,

ajatuksile ja palauttealla

B Pohdi kumpl kehittas aktoea
ENSEMMAan Suora Neuvo val yhiginen
pahdinta,

B Aseta itsellesi umelmia ja
rofikeitaion tavolteita,

= Ota tse vastuw kehittymisestisi ja

kaytanndn walmistHulpasta
B Arma aktorin ottaa itse vastue

P Ota mentoroinnin aikana kehitlymisesla8n j& oppimsestan,

syntynset pude! ndkemykset heti
haytiian

Palautiakas jokzisslla tapaarmiskerralla tavoittest misleen. Tapsamisia on tarkoitus toteuttas
pualen veodsn valein, tanittaessa useammin, kzhden vuoden ajan. Jos haluatte, on mahdollista
toteuttaa mentorointia rmyds veodsn mittaisens prosessing, jolloin tapaamiset ovat neljd kertaa
wvuaden aikana.

Kun on viimeisen mentorointitapaamisen vuoro, kEykas [2pi mita olette smevuttanset. Kirjoittakaa
asioita muistiin. Kirjoittakas myds ylos, [§ik0 jotain vield saavuttamatta. Tallentakaa asiskinat ja
muistiinpanot omalle henkildkohtaiselle asemalle sihkoisesti. Mentoroinnin lopettamizzn
lomakkeeszen pyydetddn myds esihenkildn allekirjoitus. 7212 todennetaan, ettd mentorointi on
sastu toteutettua sovitusti loppuun szakka.

Kuvassa 4 on kuvattuna mentorointiprosessin eteneminen ja roalit. aktorin on hyvé pohtia
itselleen sopivaa mentoria hyvissE gjoin. Kuukauden sisglld perehdytylsen pagttymisesta olisi
suotavaa kdynnist23 mentorointiprosess ja allekirjoittza mentorointizopimus, jonks myds
esihenkild allzkinoittaa. Mentorointisuhde jatkuu joko 12 kuukautta tai vaihtoehtoisesti 24
kuukautta. Molempien csapuolizn on mahdollista kehittyd timan prosessin aikanz. Tukea ja
opastusta toimintaan s3a missa tahansa vaihesssa osaston mentorointikoordinaattoniltz (Eijz
Pesonen). seuraavalta sivulta 10ytyy linkit, joista padsee tulostamaan valmit
mentorointikaavekkeet.



Kuva 4 Uuden tydntekijan polku mentoroinnin toteuttamisesn [Pesonen, 2022)

Ak 1k 174k tai 2akk |
Y

Skt Perehiyminen Mentorointipraosess
paattyy, toive mentorn ammatilisen kasyun tukena
L o
Eowitut tapaamiset 3k tal Gk valein I Pdentoroinnin
1- Nsah:mnm
Serto sderitorin akbonin kehittymisen tukena
sderitoain cma kehittyminen
Esimies DR I Antaa akaa mentorointin I
hywdbsyminen) stoubaminen
sdemtorointi Ohjeistaa, ohjaava matenaall mentorointiin auttaa ratkatsemaan pulma
koordinaattor] tilanteita, mentoraintipoh at, swot-analyys), keordinal

Valmiit pohjat mentorointia varten:
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Mentori, haluaisitko lisdkoulutusta mentorina toimimisesta?

Mentorina toimimiseen on saztavilla myds HUS:zin ASTU-tukiohjelman mydts koulutusta.
Mentorointi- tukichjelma antaz mentorille lis28 wvalmiuksia mentoring toimimiseen, seka opastas
erilaisiin mentorcinmin tySkaluihin. LisE3 tietoa sast HUS intranetin sivulta

Kuwa 4 "HUS ASTU mentorin tukiohjelma® [Hus, n.d.)
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Liite 6: AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Opinndytetyon nimi: Mentorointi ammatillisen kasvun tukena

Tekija: Eija Pesonen

1 AINEISTON HANKINNAN MENETELMAT JA AINEISTON MUOTO

Tahan opinnaytetyohon aineistoa keratadan webropol- kyselyn avulla. Kysely pitda sisallaan
pdadasiassa avoimia kysymyksia. Avoimien kysymysten lisdksi kyselyssa on yksi suljettu

kysymys. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti webropol kyselyn kautta.

Kyselyyn vastaajina toimii kahdeksan sairaanhoitajaa Lohjan sairaalan leikkausosastolta.

Nelja instrumenttihoitajaa, seka nelja anestesiahoitajaa. Henkilotietoja ei kerata.

2 AINEISTOJEN SAILYTYS OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKANA

Webropol kyselyn vastaukset sdilyvat salasanan takana. Aineistoa ei padse ndakemaan, tai

kasittelemaan kukaan muu, kuin opinnaytetyon tekija.

3 AINEISTOJEN KASITTELY OPINNAYTETYON VALMISTUTTUA

Tutkimusaineistoa ei hyodynnetad muissa yhteyksissa. Aineisto tuhotaan vuoden paasta
opinndytetyon hyvaksymisestd. Kunnes aineisto havitetaan, sita sailytetdan noudattaen
tutkimuseettisia periaatteita. Tdman ajan aineisto on ainoastaan opinndytetyon tekijan

saatavilla.



