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Tama opinnaytetyo oli kehittamistehtava ja sen tavoitteena oli tarkastella Osuuskauppa Arinan
mentorointiohjelman nykytilaa, kartoittaa mentorointiohjelmaan osallistuneilta kokemuksia ja loytaa
kehityskohteita jatkoa varten. Tutkimuksen toimeksiantajana toimi Osuuskauppa Arina. Osuus-
kauppa Arina on jarjestanyt mentorointiohjelman kaksi kertaa. Mentorointiohjelma on suunnattu
esihenkiltille. Mentorointiohjelmassa mukana olleille toteutettiin kyselytutkimus. Tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys pohjautui yksilon osaamisen kehittdmiseen, valmentavaan johtamiseen, esi-
henkilotyohon kaupan alalla seka mentorointiin. Tutkimus oli luonteeltaan kvalitatiivinen. Tutkimuk-
sessa aineisto kerattiin kyselylomakkeella, jossa oli my0s kvantitatiivinen osio. Nain tutkimuksessa
yhdistettiin molempia tutkimussuuntauksia. Tutkimus toteutettiin yhteistydssa Osuuskauppa Arinan
mentorointiohjelmassa mukana olleiden esihenkildiden kanssa.

Tutkimus osoitti, ettd mentoroinnilla on positiivisia vaikutuksia organisaatioon ja sen yksildihin. Tut-
kimus auttoi ymmartdmaan paremmin mentoroinnin vaikutuksia ja toteutumista Osuuskauppa Ari-
nassa. Tutkimuksen yhteenvetona voidaan todeta, etta mentorointi paransi yksilon ammatillista ke-
hittymista ja taitoja, kuten esimerkiksi lahijohtamista ja vuorovaikutusta. Mentorointi auttoi myos
oppimaan uusia asioita, kehittamaan osaamista ja sita kautta edistamaan omaa tyouraa. Tutkimus-
tulosten mukaan mentorointi osoittautui tehokkaaksi keinoksi kehittaa esihenkildiden johtajuustai-
toja monesta eri nakokulmasta tarkasteltuna. Mentorointi tarjosi yksilille henkildkohtaista ohjausta
ja tukea heidan vahvuuksiensa ja tavoitteidensa saavuttamiseen tydossaan. Myos mentorit kokivat
saaneensa mentorointiohjelman myota esimerkiksi itsevarmuutta ja vahvistusta toimintatavoilleen.

Vaikka mentorointi tarjoaa monia etuja, siihen liittyy myos haasteita. Haasteita ovat esimerkiksi
mentorointisuhteen ajanhallinta, mentorointiohjelman etenemisen kulun epaselvyys sekéa sisallol-
listen teemojen valinta. Tutkimuksessa korostui, etta aktoreiden esihenkiloiden tiiviimpi lasnaolo
voisi parantaa mentoroinnin tuloksia, silla esihenkild voisi auttaa mentoroitavaa arjessa ja jatkoke-
hityksessa mentoroinnin jalkeen.

Mentorointi voidaan toteuttaa etana tai lasna, kullakin tavalla on omat vahvuutensa ja haasteensa.
Etamentorointi tarjoaa joustavuutta aikataulujen suhteen, kun taas lasna oleva mentorointi voi
luoda syvemman yhteyden. Lisaksi esiin nousi mentorointiohjelmaan kaytettyjen tuntien kirjaami-
nen: muulle kuin omalle laskentapaikalle kirjattuna ei tarvitsisi huolehtia siita, ettd mentorointiin
kaytetty aika on oman toimipaikan tyotunneista pois.

Asiasanat: Mentorointi, yksilon osaamisen kehittaminen, esihenkilotyo, valmentava johtaminen
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This thesis was a development task and its goal was to examine the current state of Osuuskauppa
Arina's mentoring program, map the experiences of those who participated in the mentoring pro-
gram and find development targets for the future. The research was commissioned by Osuus-
kauppa Arina. Osuuskauppa Arina has organized the mentoring program twice. The mentoring
program is aimed at supervisors. A survey was conducted for those who participated in the men-
toring program. The theoretical reference framework of the study was based on the development
of individual competence, coaching management, supervisory work in the field of trade and men-
toring. The research was qualitative in nature. In the research, the data was collected using a ques-
tionnaire, which also had a quantitative section. In this way, the study combined both research
trends. The research was carried out in cooperation with the supervisors who participated in Osuus-
kauppa Arina's mentoring program.

The research showed that mentoring has positive effects on the organization and its individuals.
The research helped to better understand the effects and implementation of mentoring at Osuus-
kauppa Arina. In summary of the study, it can be stated that mentoring improved the individual's
professional development and skills, such as close management and interaction. Mentoring also
helped to learn new things, develop skills, and thereby promote one's own career. According to the
research results, mentoring proved to be an effective means of developing the leadership skills of
supervisors when viewed from many different perspectives. Mentoring offered individuals personal
guidance and support to achieve their strengths and goals in their work. The mentors also felt that
they gained, for example, self-confidence and reinforcement for their ways of working through the
mentoring program.

While mentoring offers many benefits, it also comes with challenges. Challenges include, for ex-
ample, the time management of the mentoring relationship, the lack of clarity in the progression of
the mentoring program, and the choice of substantive themes. The research emphasized that a
closer presence of actors' supervisors could improve the results of mentoring, as the supervisor
could help the mentee in everyday life and further development after mentoring.

Mentoring can be done remotely or in person, each way has its own strengths and challenges.
Remote mentoring offers scheduling flexibility, while in-person mentoring can create a deeper con-
nection. In addition, recording the hours spent in the mentoring program came up: if recorded at a
place other than one's own accounting location, one would not have to worry that the time spent
on mentoring is excluded from the working hours at one's own location.

Keywords: Mentoring, development of individual skills, supervisory work, coaching management
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo oli kehittamistehtava ja sen tavoitteena oli tarkastella Osuuskauppa Arinan
mentorointiohjelman nykytilaa, kartoittaa mentorointiohjelmaan osallistuneilta kokemuksia ja |0ytaa
kehityskohteita jatkoa varten. Mentorointiohjelma on kohdeyrityksessa verrattain uusi menetelma
kehittaa yksilon osaamista ja siirtaa hiljaista tietoa kokeneemmilta esihenkildilta niille esihenkildille,
joilla ei viela ole pitkaa kokemusta esihenkilotyosta. Mentorointiohjelmassa mentoroitavalle eli ak-
torille maaritetd@n mentoroinnin painopisteet ja mahdolliset kehityskohteet, joita mentorin kanssa
mentorointitapaamisissa kasitelladn. Mentorointiohjelma on yksi keino yksilon osaamisen kehitta-
miseen. Mentoroinnin tarkoituksena ei ole siirtaa valmiita toimintatapoja aktorille, vaan auttaa hanta

oivaltamaan tapoja toimia kokemuksia jakamalla.

Olin itse mentorointiohjelmassa mukana mentorin roolissa ja ajatus tydn aiheesta lahti omasta poh-
dinnasta: mita konkreettisia tyokaluja ja hyotyja mentorit ja aktorit ovat mentorointiohjelmasta saa-
neet arkeen vietaviksi ja miten mentorointiohjelma on koettu. Halusin myds syventya selvittamaan
konkreettisia kehityskohteita mentorointiohjelmaan tulevaisuudelle. Mentorointiohjelmaan osallis-

tuneiden kokemuksia kerattiin kyselylomakkeen avulla.

Opinnaytety0 lahtee liikkeelle toimeksiantajaorganisaation esittelysta. Osiossa myds kerrotaan or-
ganisaation johtamislupaukset. Organisaatiolla on ollut kaytdssa valmentavan johtamisen koulu-
tusta esihenkildille, joten osiossa luodaan myds lyhyt katsaus siihen, mista valmentavassa johta-
misessa on kyse. Taman jalkeen siirrytdan teoriaosioon, jossa kaydaan lapi tutkimuksen kannalta
olennaista teoriaa ja kasitteistdd. Teoreettinen viitekehys pohjautuu yksilon osaamisen kehittami-
seen ja keskeisimpiin kasitteisiin lukeutuvat yksilon osaamisen kehittdminen lisaksi esihenkilotyd
etenkin kaupan alalla seka mentorointi. Mentorointiosion yhteydessa avataan myds Osuuskauppa

Arinalla kaytossa ollutta mentorointiohjelmaa.

Tutkimuksen toteuttaminen -osio koostuu tutkimusmenetelman valinnasta, tutkimuslomakkeen
suunnittelusta ja tutkimuksen toteutuksesta. Tutkimuksen tulokset -osiossa tarkastellaan kyselylo-
makkeen pohjalta saatua aineistoa kyselyosio kerrallaan. Johtopaatoksissa peilataan tutkimustu-
loksia teoriaan. Lopuksi pohdinnassa kaydaan lapi tutkimuksen aikana heranneita nakemyksia ai-
heesta, peilataan sisaltoa omiin kokemuksiin, pohditaan tutkimuksen onnistumista ja esitetaan
mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 OSUUSKAUPPA ARINA

Osuuskauppa Arina on kuluttajaosuuskunta, jonka omistaa yli 183 000 pohjoissuomalaista kotita-
loutta. Arina kuvaa tehtavakseen pitaa huolta Pohjois-Suomen ja pohjoissuomalaisten hyvinvoin-
nista. Liiketoiminnasta syntyvat hyodyt kohdistuvat aina suoraan tai valillisesti pohjoissuomalaisten
omistajien hyvaksi. Osuuskauppa Arina on osana S-ryhmaa ja on yksi 19 alueosuuskaupasta.
Osuuskauppa Arinalla on noin 180 toimipaikkaa, noin 3000 tyontekijaa ja heista noin 200 toimii

esihenkilotehtavissa. (Arinalainen, 2023, 12.)

Arvot ovat Osuuskauppa Arinan keskeisin osa arinalaisuutta. Arvot ovat osuustoiminnan tarkoitus,
kiinnostus ihmisista ja tavoitteellisesti toimiminen. Osuuskauppa Arina sanoo olevansa aidosti kiin-
nostunut ihmisista eli omistajistaan, arinalaisista tyontekijoistaan ja kaikista pohjoissuomalaisista.
Arinan toimintaa ohjaavat tavoitteet, joita seurataan vastuualueittain tuloskortein. Arinan strategi-
assa osaaminen ja motivaatio varmistetaan valmentamalla arinalaisia ja luodaan edellytykset ta-
voitteiden toteutumiselle. Asiakasomistajien kokema ja saama hyoty, seka asiakasomistajien ja

arinalaisten tyytyvaisyys ovat toiminnan mittareita. (Osuuskauppa Arina, 2023.)

Osuuskauppa Arinan johto ja esihenkil6t vastaavat siita, ettd henkilostd on perehdytetty huolelli-
sesti eettisten periaatteidensa mukaisesti. Eettisten periaatteiden noudattaminen on jokaisen tyon-
tekijan tehtava. Osuuskauppa Arina sanoo eettisiksi periaatteikseen muun muassa sen, etta toi-
mimme avoimesti ja rehellisesti. Tama tarkoittaa, etta annetut lupaukset pidetaan toisia, omistajia
ja ulkoisia sidosryhmia kohtaan. Toiminnasta kerrotaan avoimesti ja lapinakyvasti. Yksi eettinen
periaate on myos, ettd arvostamme ja kunnioitamme toisiamme. Taméa ilmenee niin, ettd Arina
toimii tasa-arvoisesti, kayttaytyminen on asiallista ja reilua toisia kohtaan eika ketaan syriita. Jokai-

sen yksilollisyytta ja tydyhteisdjen monimuotoisuutta kunnioitetaan. (Osuuskauppa Arina, 2020.)

21 Johtamislupaukset Osuuskauppa Arinassa

Osuuskauppa Arinassa on kaytdssa yhteiset johtamislupaukset: uskallan, arvostan ja toteutan
(kuva 1). Uskallan tarkoittaa seuraavaa: Naytén suunnan ja asetan selkeét tavoitteet, uudistun ja
uudistan rohkeasti, kdyn avointa keskustelua seka onnistumisten etta epaonnistumisten hetkella,



uskallan avata suuni ja sallin terveen jarjen kayton, myos asiakastilanteissa. Arvostan: kunnioitan
toisia, huolehdin hyvinvoinnista ja jaksamisesta, olen rehellinen ja oikeudenmukainen, luotan ihmi-
siin, otan ja annan vastuuta, rakennan yhteisollisyytta ja mahdollistan ihmisten kasvun. Toteutan:
Vaadin itseltani ja muilta, olen lasna ja energisoin arjessa, varmistan aikaansaamisen ja tuloksen,
toimin ja viestin johdonmukaisesti ja selkeasti ja hoidan sovitut asiat aktiivisesti maaliin. (S-ryhma,
2023.)

S-ryhmaléiset johtamislupaukset

Naytan suunnan ja asetan Kunnioitan toisia Vaadin itseltani ja muilta
selkeat tavoitteet

Huolehdin hyvinvoinnista Olen Iésné_ia energisoin

Uudistun ja uudistan ja jaksamisesta arjessa
rohkeasti
Olen rehellinen ja  Varmistan
K&ayn avointa keskustelua oikeudenmukainen aikaansaamisen ja

tuloksen

seka onnistumisten etta

epdonnistumisten hetkelld Luotan ihmisiin, otan ja

annan vastuuta Toimin ja viestin
johdonmukaisesti ja

Uskallan avata suuni P
selkedsti

Rakennan yhteisollisyytta

Sallin terveen jarjen . . .
Hoidan sovitut asiat

kéytdn, myds ; i e b "
asiakastilanteissa Mahdoll&satsavr:llnhmlsten aktiivisesti maaliin

Kuva 1. S-ryhmén johtamislupaukset.

Johtamislupauksilla halutaan varmistaa kaikille Arinan tyontekijoille hyva lahijohtaminen ja samalla
niilla halutaan kehittad koko yrityksen johtamiskulttuuria. Johtamislupaukset koskevat myos koko
S-ryhméa. (S-Ryhma, 2023.)

2.2 Valmentava johtaminen

Osuuskauppa Arinassa johtamisen halutaan olla valmentavaa. Valmentavan johtamisen koulutuk-
sia on jarjestetty esihenkildille viime vuosien aikana. Ristikankaan & Ristikankaan (2013, 9,12, 15)
mukaan valmentavaa johtamistapaa luonnehtii kunnioittava asenne muita kohtaan, koska toisten
ihmisten arvostaminen muodostaa sen perustan. Arvostus ilmentaa aidosti kiinnostusta ja uteliai-
suutta toisia ihmisia kohtaan. Esihenkilon vastuu ulottuu paitsi koko tydryhman ohjaamiseen myos

jokaisen yksilon ohjaamiseen, ja han ottaa huomioon tyéryhman jasenten erilaiset vahvuudet. Han



kohtelee kaikkia tydryhman jasenia oikeudenmukaisesti. Haastavissa tilanteissa han pyrkii 10yta-
maan ratkaisuja erottaen ihmiset ja ongelmat toisistaan. Kaytannossa esihenkilo antaa aina pa-
lautetta konkreettisista teoista eika arvioi henkilon persoonaa tai luonnetta. Valmentava lahesty-
mistapa hyodyttaa niin valmentavaa esihenkiloa, valmennettavia tyontekijoita kuin koko organisaa-
tiotakin, ja viime kadessa my0s omistajia. Yhteistyon avulla saavutetaan asetetut tavoitteet tehok-
kaasti. Valmentava esihenkilo ohjaa omalla persoonallisuudellaan. Valmentavan johtajuuden me-
nestyminen edellyttaa valmennettavalta halua kehittyd, ja valmentaja tarjoaa tahan mahdollisuu-

den.

Esihenkilon tehtavana on saada aikaan tuloksia, ohjata toimintaa oikeaan suuntaan ja auttaa tyon-
tekijoita ymmartamaan tyotehtavien merkityksen. Valmentavassa johtajuudessa yhdistyvat mana-
ger-, leader- ja coach -johtamistyylit. Kaikki nama kolme tyylid ovat tasapainossa. Manager -johta-
mistyylissé esihenkild huolehtii esimerkiksi lakisaateisista velvoitteista, varmistaa tyotehtavien ja
prosessien laadukkaan suorittamisen seka yrityksen strategian toteutumisen kaytannossa. Leader
-johtamistyylissa esihenkild osoittaa suunnan, toimii esikuvana, motivoi ja kannustaa seka varmis-
taa, etta jokainen tiimin jasen etenee oikeaan suuntaan. Coach -johtamistyylissa johtajuus saa vai-
kutteita erityisesti valmennuksesta. Valmennuksessa yhdistyvat yksilon kasvu ja organisaation ta-
voitteiden saavuttaminen. On tarkead, etta organisaatiolla on selkea suunta ja esihenkildlla on kyky
hallita omaa toimintaansa, jotta valmennus voi menestya. Tavoitteena on vakiinnuttaa valmennus
osaksi paivittaista toimintaa ja tukea tydryhmaa heidan paivittaisessa tyossaan. Esihenkilon tehta-
vana ei ole tarjota valmiita ratkaisuja tyontekijoiden ongelmiin, vaan auttaa heita Idytamaan omia
ratkaisujaan haasteisiin. Valmennuksen keskiossa on auttaa yksiloa kayttamaan osaamistaan ja
taitojaan tehokkaammin seka keskittymaan vahvuuksiin ja menestykseen. Tavoitteena on herattaa
henkildssa itsetietoisuutta ja johtamiskykya, mika puolestaan auttaa tiimia kehittdmaan toimivia ja
sopeutuvia toimintamalleja. Tarkeintd on tehda tyota alykka@mmin sen sijaan, etté pyrittaisiin pel-
kastaan suurempaan tehokkuuteen. Onnistuessaan valmentava esihenkild ohjaa niin yksilon kuin
organisaationkin menestymiseen, tuottavuuteen, kannattavuuteen ja hyvinvointiin. (Hellbom,
Mauro & Salo 2006, 61, 62.)

Valmennus tarkoittaa toisen henkilon tukemista ja avustamista haastavissa tilanteissa ilman val-

miiden vastausten tarjoamista. Valmentaja auttaa valmennettavaa tunnistamaan omat voimava-

ransa ja vahvuutensa. Mentorointi ja valmentaminen eroavat toisistaan, vaikka niita usein sekoite-

taan keskenaan. Mentorina toimii oman alan asiantuntija, joka jakaa omaa tietotaitoaan, mutta han

ei valttamatta ole aktiivisesti mukana oppimisprosessissa. Valmentaja ei valttamatta ole kyseisen
9



alan erikoisasiantuntija, mutta han on oppimisen asiantuntija kyseisessé kontekstissa. Toki mento-
rointi ja valmentaminen voivat my0s taydentaa toisiaan. Valmentajan tehtavassa korostuu lasna-
olon taito, ja han on valmis jakamaan kokemuksiaan ja tydskentelemaan yhdessa valmennettavan
kanssa. Tama vaatii myos kykya vetaytya tarvittaessa taka-alalle. Kun valmennettava pystyy toi-
mimaan itsenaisesti ja menestyy omillaan, on tarkeaa antaa hanelle tilaa toimia omillaan. (Hellbom,
Mauro & Salo 2006, 61, 62.)
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3 YKSILON OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaaminen tarkoittaa tietoa tai taitoa, jota kaytetaan kaytannossa eri tilanteissa tarkoituksenmu-
kaisella tavalla. Tyoelamassa osaamisen maaritelma on usein tydssa tarvittavien taitojen ja tietojen
kayttoa tyotehtavan vaatimalla tavalla. Ammattitaito eli ammatillinen osaaminen koostuu erilaisista
tydssa ja ammatissa tarvittavista tiedoista ja taidoista yhdistettyna tyontekijan persoonallisuuteen,
jotka maaraytyvat perimamme mukaan. Periman peruslahtokohtien paalle jokainen ihminen kehit-
taa ja rakentaa osaamistaan omassa tyossaan seka muilla elaman osa-alueilla. (Virtainlahti 2009,
23.)

Kouluttautumisen, opiskelemisen, lukemisen ja tekemisen myota omaksutaan taidot ja tiedot. Te-
kemisen ja hiljaisen tiedon myota kertyy myos kokemusta toimia eri tilanteiden mukaan. Hiljaisella
tiedolla tarkoitetaan tietoa ja osaamista, jota kertyy yksildlle kokemusten kautta. Sité ei pystyta
kuvaamaan sanoin. Sita kutsutaan myds henkilokohtaiseksi tiedoksi, joka on toimintaan ja tiettyyn
tilanteeseen sidoksissa olevaa, eika sita voi selittad muille. Hiljainen tieto koostuu kognitiivisista ja
teknisista osatekijoista. Kognitiiviset osatekijat ovat mentaalimalleja, jotka ohjaavat yksilon ajatte-
lua ja joiden avulla hahmotetaan ja kasitetaan ymparistoa. Teknisilla osatekijoilla tarkoitetaan yksi-
lon konkreettista osaamista, tietamysta ja taitoja. Ajatellaan, etta hiljainen tieto on olennainen osa
ammattitaitoa. Koulutuspohja ja osaaminen kayvat ilmi eri yksil6illa sen mukaan, minkalaiset hen-
kilokohtaiset ominaisuudet yksilolla ovat. (Otala 2008, 50-52.)

Yksi henkilokohtainen ominaisuus on tunnealy. Tunnealy sisaltaa yksilollisia ja sosiaalisia taitoja,
jotka vaikuttavat siihen, miten toimimme muiden ihmisten ja itsemme kanssa. Henkilokohtaisia omi-
naisuuksia ovat myos kyky luoda mielikuvia, néhda mahdollisuuksia ja ymmartaa niiden hyotyja
seka motiivit toimia. Yrityksissa on alettu korostamaan hiljaista tietoa ja sen kayttamista koko yri-
tyksen tasolla, kun elakdityvien suurten ikaluokkien mukana yrityksista valuu pois vuosikymmenten

aikana kertynytta arvokasta osaamista. (Otala 2008, 50-52.)
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4 ESIHENKILOTYO KAUPAN ALALLA

Organisaation keskeisin toimintaa ohjaava tekija on johtaminen. Kaikki ihmiset ja tydyhteisot tarvit-
sevat esihenkildoa ja hyvaa johtamista. Organisaatioiden on jatkuvasti pysahdyttdva miettimaan
sita, mista |0ydetaan esihenkilotyosta kiinnostuneita ja motivoituneita henkildita ja miten heita pys-
tytaan tukemaan niin, etta johtaminen on tasalaatuista ja mahdollisimman hyvaa. Yleensa organi-
saatiossa ja yrityksessa on esihenkilovastuut ja tehtavat maaritelty tarkasti. Silti paljon on kiinni
siita, miten esihenkild itse mieltaa tekemisensa ja ottaa johtajuuden. Esihenkilotyon ydintehtava on
paasta tuloksiin ihmisiin vaikuttamalla ja heidan avullaan. Hyvaksi esihenkiloksi ei synnyta, vaan
siihen liittyvat tehtavat ja taidot voi oppia. Kyse on siitd, haluaako oppia ja kehittya esihenkiloksi.

Esihenkilon taytyy myds tuntea kiinnostusta tydyhteison johtamiseen. (Jarvinen 2005 13.)

Monia hyodyllisia esihenkilotaitoja melkein mihin tahansa tehtavaan liittyen oppii kirjoista ja koulu-
tuksista, mutta merkittavimman jaljen jattaa kokemuksen kautta oppiminen. Esihenkild, joka kehit-
tyy, osaa my0s kehittaa tyoryhmaansa. Esihenkilotyossa onnistuminen edellyttad omien alaistensa
kehittamista samalla, kun esihenkild kehittaa itseaan. Jos yritys ei kehity, niin se kaytannossa taan-
tuu, koska toimintaymparistd muuttuu koko ajan ja muut samassa ymparistossa toimivat yritykset
kehittavat toimintaansa. Kilpailutilanteessa toimivalla yrityksella taantuminen on kriittista. Esihenki-
I6n on pidettava huoli siitd, etta hanen tulosyksikkdnsa menee tavoitetta kohti ja siita, etta tyoryh-

mansa osaaminen on kunnossa tilanteiden muuttuessa. (Kupias & Pirinen & Peltola 2014.)

Tilanteiden muutokset voivat johtua yrityksesta itsestaan tai ulkopuolisista tekijoista. Myos toimin-
taymparisto ja asiakkaiden tarpeet muuttuvat jatkuvasti ja esihenkildn on kyettdva ennakoimaan
tulevia muutoksia. Muutoksissa esihenkilon osaaminen kehittajana korostuu. Hyva esihenkil6tyo ja
selkeat tavoitteet toiminnassa ja kehittdmisessa tuottavat yleensa myods hyvia tuloksia. Esihenkild,
joka huolehtii siita, etta tuloksellisuus on kunnossa, saa usein myds enemman tilaa, aikaa ja mah-

dollisuuksia kehittaa toimintaa omalla tavallaan. (Kupias & Pirinen & Peltola 2014.)

Yrityksen on mahdollista kehittya vain, jos tyontekijat kehittyvat, ja yrityksen on tuettava tata kehit-
tymistd. Tydryhméaa ei pysty johtamaan ja kehittdmaan, ellei tydryhmaansa tunne. On tutustuttava
alaisiinsa. Tyoryhman tunnelman huomaa, jos kuuntelee ja seuraa, miten yhdessa toimitaan. Yri-

tyksen tapa suhtautua kehittamiseen vaikuttaa myos siihen, minkalaisia sen odotukset ovat. Kehit-
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taminen on usein organisaatiolahtdista, joten yritys maarittelee kehittdmisen painopisteet ja esi-
henkilon tehtavaksi jaa niiden toteuttaminen omassa tyoryhmassaan. Esihenkilo on tyonantajan
edustajana vastuussa henkilostoasioista ja toimintansa lainmukaisuudesta. Isoissa organisaa-
tioissa on yleensa varmistettu, etta tyolainsaadantoon liittyvat oikeudet ja velvollisuudet ovat esi-
henkildiden tiedossa. (Kupias & Pirinen & Peltola 2014.)

Kaupan alalla vaihtelevat aukioloajat, tulosseuranta ja tydvalineiden kehitys tuovat myymalassa
tyoskentelylle uusia vaatimuksia ja voimavaroja. Esihenkilon rooli on varmistaa tyontekijoiden tyo-
hyvinvointi ja tuloksellinen myymalatyo. Myos esihenkilon oma hyvinvointi on olennaista menesty-
vassa tyoyhteisossa. Kaupan alan esihenkilon on huolehdittava tydskentelyn sujuvuudesta, tulok-
sellisuudesta, tyontekijdidensa hyvinvoinnista, tyossa jaksamisesta, tydyhteison ilmapiirista, tie-
donkulusta ja osaamisen kehittamisesta. Kaupan alalla henkiléston vaihtuvuus on isoa. Vaihtuva
henkilokunta ja heidan eri tasoinen osaamisensa on haastavaa kaupan alan esihenkiléille. (Lind-
strom, Kandolin & Pahkin 2014.)

Esihenkilotyo ja tyonantajavastuu kaupan alalla on Kaupan liiton vuonna 2019 tekeman palvelu-
alojen maineindeksi -selvityksen mukaan parantunut kahdessa vuodessa verrattuna edelliseen
vastaavaan tutkimukseen. Tulosten mukaan kaupan tyonantajamaine on kehittynyt kaupan alan
pitkajanteisen ja paamaaratietoisen tyon ansiosta. Yrityksien panostaminen esihenkilotyohon, tyo-
hyvinvointiin ja johtamiseen on nakynyt. Yksi konkreettinen hyvan johtamisen sisalto on tyoelaman
lait. Tyosopimuslain noudattaminen tarkoittaa myds hyvan tydilmapiirin edistamista tyopaikalla.
(Lavikkala 2019.)

TyOntekijan ja tydnantajan valinen luottamus edellyttaa keskinaista lojaaliutta, tasapuolista kohte-
lua, molemminpuolista avoimuutta ja rakentavaa vuoropuhelua. Kaupan liton tydmarkkinajohtajan
mukaan tydsopimuslain ansiokas noudattaminen tarkoittaa tydpaikoilla perehdyttdmista, opasta-
mista ja kouluttamista tyohon ja sen muutoksiin. Perehdyttaminen ja ohjaus ovat my6s olennainen
osa tyoturvallisuuta. Ty6nantajan tulisi myds huolehtia, etta tydntekija parjaa tydssaan ja hanelle
on hyva tarjota mahdollisuuksia kehittya ja kasvaa vaativampiin tehtaviin. Esihenkilolla on oikeus
ja velvollisuus johtaa, mutta tydnjohtovaltaan kuuluu vastuu toimia tyopaikalla lain ja tyehtosopi-
muksen mukaan. Maineindeksin tuloksissa kaupan tydnantajamaine alle 35-vuotiaiden keskuu-

dessa korostui hyvéana. (Lavikkala, 2019.)
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5 MENTOROINTI OSAAMISEN KEHITTAJANA

Mentoroinnin persusidean mukaisesti mentoroinnissa on kyse toiminnasta, jossa kokeneempi men-
tori ohjaa kokemattomampaa mentoroitavaa eli aktoria ammatillisessa kehittymisessa. Keskiossa
on aktorin oppiminen ja kehittyminen, ja kyseessa on luottamuksellinen vuorovaikutussuhde (Ku-
pias & Salo 2014). Perinteisesti mentorointia suoritetaan mentori-aktoriparina, mutta olemassa on
myos esimerkiksi ryhnmamentorointia, vertaismentorointia, ka@nteismentorointia, verkkomentoroin-

tia seka projektimentorointia (Isotalo 2010). Tassa opinnaytetydssa keskitytaan parimentorointiin.

Mentorointia voidaan lahestya useammasta eri tulokulmasta. Perinteisesti mentorointi on nahty yk-
sisuuntaisena tiedonsiirtona mentorilta mentoroitavalle. Modernin mentoroinnin nahdaan kuitenkin
olevan moninaisempi ja siind korostuu esimerkiksi tasavertaisuus eri osapuolten valilla. (Koukkari
& Junkkari, 2018).

Mentorointi voi olla spontaania tai organisoitua. Spontaanissa mentoroinnissa voi olla kyse yksit-
taisesta mentorointikerrasta tai pidemmastakin mentorisuhteesta, mutta usein tietoisia tavoitteita ei
ole asetettu. Mentorisuhdetta ei myoskaan tueta ulkopuolelta, eika sille ole asetettu vaatimuksia.
Organisoidussa mentoroinnissa on kyse jarjestelméallisemmasta mentoroinnista, esimerkiksi yrityk-
sen mentorointiohjelmasta. Organisoidusta mentoroinnista voidaan kayttad@ myos nimitysta fasili-
toitu tai suunniteltu mentorointi. Mentorointiohjelmasta vastaa esimerkiksi koordinaattori, joka muo-
dostaa mentoriparit ja varmistaa naiden yhteensopivuuden. Lisaksi tavoitteet maaraytyvat padosin
organisaation mentoroinnille asettamien tavoitteiden pohjalta. (Kupias & Salo 2014). Osuuskauppa

Arinan tapauksessa mentorointiparit valitsee hr-osasto.

Itse mentorointiprosessi sisaltaa yleensa erilaisia vaiheita lahtien likenteeseen perehdytyspainot-
teisesta kasvaen henkilokohtaisemmaksi ammatillisen kasvun tukemiseksi. Jokainen mentorointi
on yksildllinen ja riippuen tavoitteista ja painotuksista mentorointi voi olla uramentorointia, ongel-
manratkaisumentorointia, hiljaisen tiedon mentorointia, perehdytysmentorointia, ammatillisen kas-
vun mentorointia tai tydhyvinvointimentorointia. Mentoroinnin tavoitteena voi olla esimerkiksi orga-
nisaatiokulttuurin kehittaminen, esihenkilotyon tai projektityon laadun kehittaminen, aktorin autta-
minen kehittymaan omassa tyossaan, aidon vuorovaikutuksen ja oppimisen laadun parantaminen

tai osastojen valisen vuoropuhelun ja yhteistyon lisdé@minen. (Kupias & Salo 2014).
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Emelo (2015) kiteyttdd modernille mentoroinnille kolme avaintehtavaa: organisaation alykkyyden
(emotionaalinen, johtajuus, tekninen) kasvattaminen, organisaation kilpailukyvyn kasvattamisen
seka tyontekijoiden kehittymisen "nopeuttamisen”. Hanen mukaansa seuraavat viisi ydinkonseptia
muodostavat modernin mentoroinnin perustan: avoin ja tasa-arvoinen, monipuolinen, laaja ja jous-

tava, itseohjautuva ja henkilokohtainen seka virtuaalinen ja asynkroninen.

Ristikangas, Ristikangas & Alatalo (2020) ovat tarkastelleet mentorointia valmentavan mentoroin-
nin nakokulmasta. Verrattuna perinteiseen mentorointiin, jossa tietoa ja osaamista siirretadn men-
torilta kokemattomammalle aktorille, valmentavan mentoroinnin [ahtokohtana on tasavertainen yh-
teistydsuhde. Valmentava mentorointi on samalla tavoin luottamukseen perustuvaa, mutta ky-
seessa on yhteisen ajattelun kehittdminen seka tavoitteellinen yhdessa oppiminen, jossa molem-
mat osapuolet vaikuttavat aktiivisesti toisiinsa ja tulevat my0s toisistaan vaikutetuiksi. Valmentava
mentorointi on kehittymiseen sitoutunutta ja kokeiluihin kannustavaa toimintaa. Heidan mukaansa
valmentava ote sitouttaa osallistujia enemman: "kun mentorointiin litetdan valmentava ote, sen

avulla vahvistetaan sitoutumista ja motivaatiota.”

5.1  Mentorin ja aktorin roolit

Isotalon (2010) mukaan mentoria kuvataan usein ohjaajaksi, tukijaksi, neuvonantajaksi tai opetta-
jaksi. Mentorin roolina on olla kyselija, joka edesauttaa mentoroitavaa paasemaan pohdinnoissaan
eteenpain, seka kyseenalaistaa ja haastaa mentoroitavaa. Mentori ei anna valmiita vastauksia on-

gelmiin tai tee paatoksia aktorin puolesta. Han on roolissaan objektiivinen ja rehellinen.

Mentori sitoutuu auttamaan aktoroitavaa taman ammatillisessa kehittymisessa. Vaikka mentori toi-
mii neuvonantajana, voi myos mentoroinnin sivutuotteena tulla mentorille oppia, mikali han on vas-
taanottavainen mentoroitavan nakemyksilla ja valmis reflektoimaan kokemuksiaan. Vaikka mento-
roinnissa on kyse ohjaamisesta, ei mentoroijan tarvitse olla ohjaamisen ammattilainen. Ammatti-
maisen ohjaamisen sijaan mentori antaa oman kokemuksensa ja osaamisensa mentoroitavan
kayttoon. (Kupias & Salo, 2014).

Mentoroitavasta eli aktorista kaytetdan myos esimerkiksi nimityksia ohjattava, noviisi tai kisalli. Lah-

tokohtaisesti mentorointi on aktorin hyddyksi. Aktorin tehtavana on olla aktiivinen, kehittymis- ja
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oppimishaluinen mentorointia ja mentoria kohtaan. Aktori on itse vastuussa tekemistaan paatok-

sista ja valinnoista. (Isotalo, 2010).

5.2 Osuuskauppa Arinan mentorointiohjeima

Osuuskauppa Arinan mentorointiohjelma aloitettiin 2021 alkuvuodesta. Mentorointi on tarkoitettu
esihenkildille toimialasta riippumatta. Mentorointiohjelmaan on ollut haku, jossa hakija on valinnut,
hakeeko mentoriksi vai aktoriksi. Hakijoiden joukosta Arinan HR-osasto on tehnyt valinnat ja men-

tori- ja aktori -parit.

Mentoroinnin tavoitteet aktorille ovat esimerkiksi omien tavoitteiden kirkastuminen ja vahvistumi-
nen, osaamisen kehittaminen, kehittdmismotivaation yllapitdéminen, oman verkoston laajentuminen
seka uramahdollisuuksien parantuminen. Aktoreiden odotetaan olevan kehittymisestaan innostu-
neita. Mentoroinnin hyodyt mentorille ovat oman kokemuksen hyodyntaminen merkityksellisesti,
oman kokemuksen ja osaamisen laajentuminen, oman verkoston laajentuminen ja Osuuskauppa
Arinassa merkittavassa hankkeessa mukana oleminen. Mentoreilta odotetaan kokemusta esihen-

kilotyosta, silla kokemuksen myota heilla on paljon osaamista ja hiljaista tietoa jaettavaksi.

Mentoroinnin kesto on noin 6 kuukautta. Ohjeistuksen mukaan mentoroinnin tavoitteet asetetaan
yhdessa mentoroitavan ja mentoroitavan esihenkilon kanssa. Mentoroinnin aluksi ulkopuolinen
mentorointiyritys pitaa alkustartin, jossa kaydaan mentoroinnin tavoitteet ja periaatteet lapi. Mento-
rointiohjelman puolessa valissa on mentoreille tarkoitettu valitapaaminen, jossa kaydaan mento-
roinnin ensimmaisen puolikkaan kokemuksia lapi ja on mahdollista sparrata kollegojen kanssa.
Mentorointi on luottamuksellista. Osuuskauppa Arinan tavoitteena on mentorointiohjelman myo6ta
kehittaa osaamista eri organisaatiotasoilla ja sisainen mentorointimalli on sopiva yksilon kehittami-
sen menetelma. Mentorointi on my6s sopiva kehittdmisen keino silloin, kun mentoroitava on siirty-
nyt esimerkiksi uuteen tai vaativampaan tehtavaan, johon mentoroijalla on vahvaa kokemusta tai

osaamista annettavanaan. (Osuuskauppa Arina, 2023.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksessa yhdistetaan kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen ominaisuuksia. Laadulli-
selle tutkimukselle ominaista on keréata aineistoa, joka mahdollistaa monenlaista tarkastelua. Laa-
dullisessa analyysissa aineistoa tarkastellaan useimmiten kokonaisuutena. Alasuutarin (2012) mu-
kaan lyhyesti kiteytettyna laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta: havaintojen pelkistami-
sesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Havaintojen pelkistaminen tarkoittaa sita, etta aineisto pyri-
taan pilkkomaan ja kasitteellistamaan osiin. Tavoitteena on saada pelkistettya aineisto ilmioita ku-
vaaviksi naytteiksi ja esimerkeiksi, joihin patevat samat sdannot ja joilla on yhteisia piirteita. Arvoi-
tuksen ratkaiseminen taas tarkoittaa aineiston uudelleen kasaamista: tulosten tulkintaa, havainto-
jen selittamista ja ymmarrettavaksi tekemista. Tavoitteena on etsia havainnoilla kausaalisuhteita ja
merkitystulkintoja seka suhteuttaa havaintoja teoreettiseen viitekehykseen ja aiemmista tutkimuk-

sista johdettuihin selitysmalleihin.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tutkittavien nakokulma tutkittavana olevasta ai-
heesta. Aihetta tarkastellaan menetelmilla, jotka vievéat tutkijan lahelle tutkittavia kohteitaan (Kivi-
niemi, 2001). Kvalitatiivisen tutkimuksen yleisimpina aineistonkeruumenetelmina toimivat haastat-
telu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin pohjautuva tieto. Naita eri menetelmia voidaan

kayttaa joko yksittain tai yhdistellen. (Tuomi & Sarajarvi, 2002).

Kiviniemen (2001) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan aineistolahtoisesta analyy-
sista, joka on kaytanndllinen etenkin siind tapauksessa, kun tarvitaan perustietoa jonkin tietyn il-
midn olemuksesta. Koska tdman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd Osuuskauppa Arinan
mentorointiohjelman nykytilaa ja kehityskohteita mentorointiohjelmaan osallistuneiden eri henkildi-

den nakokulmasta, on aineiston tarkastelu laadullisin menetelmin myds talta osin perusteltua.

Kvantitatiivinen menetelma taydentaa tutkimuksen kvalitatiivista tarkastelua. Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa aineistoa kuvataan ja tulkitaan tilastojen ja numeroiden avulla. Kvantitatiivisessa eli
maarallisessa tutkimuksessa tyypillinen aineistonkeruumenetelma on lomakekysely, jota tassakin
tutkimuksessa kaytetaan. Tutkimustulososiossa tuloksia kuvataan osittain numeerisen tiedon poh-
jalta ja selvitetdan lukuméaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. (Heikkila 2014).
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6.1 Tutkimusmenetelman valinta

Taman opinnaytetyon menetelmaksi valittiin kyselytutkimus. Kun haluamme tietaa, miksi ihminen
toimii kuten toimii tai mita inminen ajattelee, on jarkevinta kysya asiasta hanelta. Kysely maaritel-
laén menettelytavaksi, jossa tiedonantajat tayttavat heille esitetyn kyselylomakkeen. Kyselyn idea
on siis hyvin yksinkertainen. Kyselyn etuna on se, etta aineistoa saadaan kerattya maarallisesti
paljon melko lyhyessakin ajassa (Tuomi & Sarajarvi, 2002). Koska Osuuskauppa Arinan mento-
rointiohjelmaan osallistuneita on useita kymmenia tyontekijoita, saadaan kyselyn kautta vastaukset

laajemmalta osallistujajoukolta kuin esimerkiksi yksilohaastatteluilla.

Tassa tutkimuksessa mentorointiohjelman toteutumiseen liittyvia taustatietoja kysyttiin maarallisilla
kysymyksilla ja kokemuksia mentorointiohjelmasta laadullisilla kysymyksillé. Taustatietoja hyddyn-
nettiin laadullisten kysymysten analysoinnin pohjana, kun esimerkiksi haluttiin selvittaa, miten na-

kemykset eroavat mentoreiden ja aktoreiden valilla.

6.2 Kaytannon toteutus

Kaytannon tasolla tutkimus suoritettiin Google Forms -kyselytyokalun avulla. Kysely lahetettiin séh-
kopostitse kaikille Osuuskauppa Arinan mentorointiohjelmassa vuosina 2021-2023 olleille mento-
reille ja aktoreille. Vastausaikaa annettiin parin viikon ajan ja puolivalissa muistutettiin vastaamaan
kyselyyn. Tavoitteena oli saada vahintaan 15 vastausta. Vastaaminen tapahtui anonyymisti. Kyse-

lylomake on liitteena opinnaytetyon lopussa.
Kysely lahetettiin 38:lle mentorointiin osallistuneelle arinalaiselle. Osa heista oli poissaololla tai lo-

malla, joten heilta ei vastauksia ollut mahdollista saada kyselyajan puitteissa. Kyselyaika oli 21.6.—
14.7.2023.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Vastauksia tuli yhteensa 17 kappaletta. Nain ollen n. 45 % kyselyn saaneista vastasivat. 29,4 pro-
senttia vastaajista oli toiminut aktorina, 58,8 prosenttia mentorina ja 11,8 prosenttia oli toiminut

molemmissa rooleissa (kuva 2). Muita taustatietoja vastaajilta ei keratty.

1. Toimin mentoriohjelmassa
17 vastausta

@ Mentorina
@ Aktorina
Olen toiminut mentorina ja aktorina

Kuva 2. Vastaajien taustatiedot.

7.1 Mentorointisuhde ja -tapaamiset

Tapaamiskertojen maara vaihteli (kuva 3). Niita oli vahimmillaan 3—4 kappaletta ja enemmillaan 9-
10. 47,1 prosentilla vastaajista tapaamiskertoja oli 9-10, 23,5 prosentilla 7-8, 17,6 prosentilla 5-6
ja 11,8 prosentilla 3—4. Kenellakdan mentorointiparilla ei jaanyt tapaamiskerrat alle kolmeen, eika
kenelldkaan ollut tapaamiskertoja yli 10 kappaletta. Keskimaarin tapaamiskertoja oli 7-10 (noin 70
%). Tama osui yksiin suullisen toimeksiantajan suosituksen kanssa, joka oli noin 8 mentorointita-

paamista.
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2. Montako mentorointitapaamista piditte?
17 vastausta

012
@34
5-6
@78
® 9-10

® vi10
1,8%

Kuva 3. Tapaamiskertojen maara.

Tapaamiskertojen maaraan oltiin paasaantoisesti erittain tyytyvaisia. Yli 70 prosenttia vastaajista
oli tdysin samaa mielta siita, etta tapaamiskertoja oli sopivasti (kuva 4). Tapaamiskertojen maarasta

riippumatta lahes kaikki olivat tyytyvaisia keskiarvon ollessa 4,5.

3. Tapaamiskertoja oli sopivasti
17 vastausta

15

12 (70,6 %)

10

Kuva 4. Tyytyvaisyys tapaamiskertojen maaraan.

Kysyttdessa mentorointitapaamisten sisaltojen suunnittelusta, vastaajat kertoivat, ettd suurimmaksi
osaksi sisaltdjen suunnittelu tehtiin yhdessa mentorin ja aktorin kesken. Kolmella vastaajista mu-
kana oli myds aktorin esihenkild. Tata suositeltiin mentorointiohjelman kaynnistyessa. Muutamassa

mentorointisuhteessa kaytettiin myds ennakkotehtavia teemojen ymparilla.
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"Suunnittelimme itse. Usein keskustelun lopuksi pyysin aktorin miettiméén

tiettyja teemoja seuraavaan keskusteluun tai muutaman kerran aktori nosti

teemoja, mistéa halusi keskustella. Teemat nousivat esille keskustelussa.”
(Mentori)

"Molemmilla kerroilla aktori esitti toiveensa ja asiasiséltoja, joista halusi
sparrailla. Témén pohjalta edettiin ja tehtiin yhdessé tarvittavia muutoksia
suunnitelmaan.”

(Molemmissa rooleissa toiminut henkild)

Vastaaijilta kysyttiin myos valmistautumista mentorointitapaamisiin. Seka mentorit, etta aktorit olivat
valmistautuneet tapaamisiin. Tapaamisiin oli valmistauduttu muun muassa aktoreiden toimesta
miettimalla ja pohtimalla etukateen kasiteltavia aiheita ja siihen liittyvia mahdollisia kysymyksia.
Muutama aktori kertoi myos valmistautuneensa tapaamisiin tekemalla aiemmilla kerroilla annettuja
ennakko- tai kotitehtavia. Mentorit kertoivat valmistautuneensa tapaamisiin muun muassa mietti-
malla omia kokemuksia kyseessa olevista aiheista, valmistelemalla aiheeseen liittyvia materiaaleja,

ajamalla etukateen raportteja ja kaymalla lapi muistiinpanoja aiemmista mentorointitapaamisista.

"Jokaisen mentorointikerran paétteeksi, tarkastelimme seuraavaksi
késittelyssa olevaa teemaa, lukitsimme sen ja lahetin seuraavaa
mentorointikertaa varten aktorille ennakkotehtévia / kysymyksié pohdittavaksi
teemaan liittyen.”

(Mentori)

"Pohdin kysymyksié mité halusin selvittdd mentoriltani.”
(Aktori)

Mentorointiohjelmassa mukana olleet pitivat mentorointitapaamisia melko tasaisesti joko lasna

(41,2 %) tai etana (35,3 %). Noin neljasosa vastaajista (23,5 %) piti tapaamisia seka etta (kuva 5).

Suurin osa koki valitun tapaamismuodon itselleen sopivana. Kuitenkin lasna-vastauksissa korostui

se, ettad tapaamisten koettiin olevan henkilokohtaisempia kuin eténg, silla lasna paasee juttelemaan
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rauhassa kasvokkain. Lasna nakee myds esimerkiksi ihmisten iimeet ja eleet. Etatapaamisten
eduksi nahtiin se, etta mentorointitapaamisia oli mahdollisia jarjestaa paikasta riippumatta, varsin-
kin parien asuessa eri paikkakunnilla. Aikataulujen yhteen sovittaminen oli helpompaa myos etana.
Vastauksista nousi esille toive ensimmaisen tapaamisen jarjestamisesta lasna, silla taman koettiin

helpottavan yhteyden luomista.

6. Miten piditte mentorointitapaamiset?
17 vastausta

® Lisna
® Etana
Lésna ja etdna

Kuva 5. Mentorointitapaamisten pitotapa.

"Itselleni on térkedd, ettd nden ihmisen ilmeet ja eleet. Siksi I&sna oli
luontevampaa.”
(Mentori)

"Néin, kun aktori ja mentori ovat eri paikkakunnilla, oli etétapaamiset oikein
hyvé juttu. Jatkoa ajatellen voisi joskus jérjestdé henk.koht. tapaamisen?”
(Aktori)

Lahes kaikki kolmea vastaajaa lukuun ottamatta kokivat saaneensa jarjestettya aikaa riittavasti.

Nama kolme vastaajaa olivat toimineet vain mentorina.

"Kylla sain, kun kalenteroitiin tapaamiset hyvissé ajoin. Suunnitelmallisuus
pitaa olla tdssé koko ajan mukana.”
(Mentori)
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7.2 Keskustelujen taso ja vuorovaikutus

Vastaajilta kysyttiin, millaisena he kokivat keskustelun tason. Noin puolet vastaajista totesivat kes-
kustelujen tason olleen syvallinen. Tama annettiin yhtena esimerkkina kysymyksen muotoilussa.

Yhdessakaan vastauksessa ei kuvailtu keskustelujen tasoa negatiivisilla termeilla.

"Mielesténi keskustelujen taso vaihteli késiteltdvéan asian mukaan, mutta
Jjaykkaé tai pinnallista se ei koskaan ollut. Némé keskustelut toivat mukavan
hetken péivéén ja tuntuivat jopa "terapialta” :)”

(Aktori)

"Aktorin roolissa koin, etté tapaamiset olivat jdméakampid, mutta kuitenkin
rennolla fiilikselld ja huumorillakin varustettuja. Mentorin roolissa hieman
kepedmpid.”

(Molemmissa rooleissa toiminut henkilé)

Lahes kaikki vastaajat kokivat mentorin ja aktorin valisen vuorovaikutuksen hyvana ja luottamuk-

sellisena. Myos alkukankeus mainittiin, mutta sen jalkeen luottamuksellinen suhde oli rakentunut.

"Koin sen hyvénd. Téssé on todella tdrked muodostaa luottamuksellinen
Suhde, eli asiat jaavét vain néiden kahden henkilon tietoon, mikéli ei toisin
sovita jostain asiasta.”

(Mentori)

"Meillé vuorovaikutus toimi erinomaisesti.”
(Aktori)
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Yhteydenpito aktorin ja mentorin valilld mentorointiohjelman jalkeen oli vaihdellut. Osa oli pitanyt
yhteytta satunnaisesti sparraillen. Osa taas ei ollut pitanyt yhteytta oikeastaan ollenkaan. Paasaan-
toisesti kuitenkin koettiin, ettd kynnys yhteydenpitoon on jatkossa matala ja mentorointiohjelman

kautta sai omaa verkostoa laajennettua.

"Suhde jatkuu edelleen. Sain yhden oppi-isén liséé tybeldméén.”
(Aktori)

"Sovimme sparraavamme myds jatkossa mutta aikaa kulunut vasta niin
véhén, etté vield emme ole ennétténeet kilautella.”
(Aktori)

"Olemme muutaman kerran soitelleet. Kuitenkaan mitéén aktiivista
yhteydenpito ei ole ollut. Toisaalta aina, kun ndemme tyénantajan
jérjestdmisessé tapahtumissa, halaamme ja juttelemme.”
(Mentori)

7.3  Arvio mentoroinnista ja omat oppimiskokemukset

64,7 prosenttia eli noin kaksikolmasosaa koki mentorointiohjelman erittain hyodyllisenad antaen ar-

vosanan 5 (kuva 6). Keskiarvo vastaajien kesken oli 4,5.
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12. Kuinka hyddyllisena koit mentorointiohjelman?
17 vastausta

15

10 11 (64,7 %)

Kuva 6. Mentorointiohjelman hyodyllisyys.

Osallistujilta kysyttiin myds mita he saivat mentorointiohjelmasta tydhonsa. Vastauksissa mainittiin
muun muassa uusia nakokulmia tekemiseen ja toimintatapoihin, konkretiaa valmentavan johtami-
sen kaytantoihin, vinkkeja tyonohjaukseen, suunnitelmallisuutta, ajatusten vaihtoa ja omien toimin-
tamallien tarkastelua seka paivittamista. Etenkin mentoreiden vastauksissa korostui heidan ahaa-
elamyksensa siita, kuinka heidan osaamisensa karttui mentorointiohjelman myota suhteessa

omaan henkilokohtaiseen kehittymiseen johtamisen ja siihen liittyvan maailman avartamiseen.

"Mentorin roolissa oppi tietoista kuuntelua. Sellaista malttia kuunnella toista,
ettei heti ole neuvomassa. Samalla sai pohtia oman uran alkuaikoja ja
huomata, kuinka on kehittynyt omassa ty6sséa.”

(Mentori)

"Mentorin roolissa sain valtavasti ty6kaluja valmentavaan ja palvelevaan
Jjohtamiseen. Hyva muistutus siité, etta silloin télldin on tarpeellista pyséhtyé
térkeiden asioiden &érelle. Merkityksellisyyden kokemus mentorille omassa

tydssé on suuri, kun pystyy kysymyksin auttamaan aktoria.”
(Mentori)
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"Sain lisaa rohkeutta ja erilaisia ndkékulmia asioihin. Asioiden yhdessé
pohtiminen antoi todella paljon.”
(Aktori)

Mentorointiparien valitsemat teemat koettiin padsaantoisesti erittain hyddyllisena keskiarvon ol-
lessa 4,4 (kuva 7). Vastaajista 88,2 % antoi arvosanan 4 tai 5. Vastaajien mukaan mentoroinnissa

kasiteltiin siis oikeita asioita.

14. Olivatko valitut teemat hyodyllisia?

17 vastausta

10,0

9 (52,9 %)
75
6 (35,3 %
5,0 ( 0)
25
0(0%
0o ©%) 1(5,9 %) 1(5,9 %)
' 1 2 3 4 5

Kuva 7. Valittujen teemojen hyodyllisyys.

Mentorointiohjelmaan osallistuneilta kysyttiin, "miten olet kehittynyt esihenkildna mentorointiohjel-
man aikana” ja pyydettiin kertomaan kaksi ominaisuutta/taitoa. Mentoreilla vastauksissa korostui
kysymalla johtaminen ja kuuntelemisen taito. Aktoreilla vastauksissa korostui rohkeus ja armolli-

suus itseaan kohtaan.

" Térkein oppi mentorin tielld on ymmérrys siité, ettd se joka kantaa vastuun,
myds tekee paétdksen. Liika ohjeiden ja neuvojen antaminen on vahentynyt
ja kyky kysyéa ja haastaa laadukkaiden arvioiden ja paétosten tekemiseen on
kasvanut.”
(Mentori)
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” Rohkeus toimia ja armollisuus itseéd kohtaan.”
(Aktori)

7.4  Mentorointiohjelman kehityskohteet

Vastaajien mukaan mentorointiohjelman aikana ei ilmennyt suurempia ongelmia. Muutama vas-
taaja olisi toivonut selkeampaa starttia mentorointiohjelmalle, jotta olisi tiennyt miten lahtea liiken-

teeseen ja edeta mentorointiohjelman aikana.

Kysyttaessa, mita olisi voinut tehda paremmin, vastauksissa oli vaihtelua. Osa oli sitd mielta, etta
kaikki toimi hyvin, eikd muutettavaa olisi. Toiset taas olivat sita mielta, etta lahitapaamisia olisi pi-
tanyt olla enemman ja mentorointiohjelman aloitustapaamisen olisi ollut hyva jarjestaa lahitapaa-
misena. Muutama oli myds sita mieltd, etta joihinkin tapaamisiin olisi pitanyt valmistautua paremmin

ennakkoon. Tama korostui mentoreiden vastauksissa, mutta niista ei kaynyt ilmi, mista tama johtui.

Mentorointiohjelmassa mukana olleista suurin osa oli sitd mielta, ettd he saivat riittavasti tukea
mentorointiohjelman lapivientiin. Muutaman mentorin vastauksessa korostui aktorin esihenkilon
tuen tai lasnaolon puuttuminen. He kokivat, etta aktorin esihenkilolta olisi voinut saada arvokasta

nakemysta mahdollisiin aktorin kehityskohteisiin ja mentoroinnin painopistealueisiin.

” Mentorin roolissa olisin kaivannut tarkempia spekseja ja nékemyksié aktorin
esihenkilolta. Mité héan toivoo tai missé hdnen mielestéan aktorin tulisi kehit-
tyé ja meidén téten keskittya. Aina aktori ei itse osaa sanoa tai tiedosta néité.
Meité haastoi tdssé tosin se, etté aktorilla oli juuri vaihtunut I&hiesihenkild,
joten hénelle ei ollut vield ehtinyt muodostumaan aktorin kehityskohteista
kunnon nékemysta.”
(Mentori)

7.5 Muuta

Mentorointi sopii vastaajien mielesta erittain hyvin yksilon osaamisen kehittamismenetelmaksi.

58,8 % vastaajista antoi parhaan arvosanan keskiarvon ollessa 4,6 (kuva 8).
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19. Mentorointi sopii yksilon osaamisen kehittdmismenetelmaksi
17 vastausta

10,0

10 (58,8 %)

7.5
7 (41,2 %)
5,0
2,5
0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)
00 | | |
1 2 3

Kuva 8. Mentoroinnin sopivuus yksilon osaamisen kehittamismenetelmaksi.

Kyselyyn vastanneista melkein kaikki lahtisivat uudestaan mentorointiohjelmaan mukaan paria luu-
kunottamatta (molemmat mentoreita) (kuva 8). Syiksi mainittiin ajan puute, silla he kokivat, ettei
mentoroinnille ollut riittdvasti aikaa toteuttaa sita laadukkaasti. Myos tuntien kaytté oman kustan-
nuspaikan laskuun nahtiin haasteena. Sen sijaan kylla-vastauksissa kuvailtiin mentorointiohjelman
eduiksi sparrauksen, vertaistuen saamisen, konkreettisten tyokalujen l6ytamisen ja nakokulmien

laajentumisen.

20. Lahtisitkd uudestaan mukaan aktoriksi/mentoriksi?
17 vastausta

® Kylia
®cE

Kuva 8. Lahtisikd vastannut mukaan mentorointiohjelmaan jatkossa.

" Vertaistuen saaminen erittéin térkeda. Ajatusmaailman kehittyminen, kun
pédset reflektoimaan omia ajatuksia toisen kanssa.”
(Aktori)
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” Molemmat osapuolet oppivat, kasvavat ja teemat, joita késitelldén ovat
l&hes aina ty6hon liittyvié ja laajentavat omaa nék6kulmaa.”
(Mentori)

Mentorointiohjelmassa mukana olleista jokainen suosittelisi mentorointiohjelmaa kollegoilleen.

22. Suosittelisitko mentorointiohjelmaa kollegoille?
17 vastausta

® Kyla
QE

Kuva 9. Mentorointiohjelman suosittelu.
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8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetyossa keskityttin Osuuskauppa Arinan mentorointiohjelman kehittamiseen: sen vaiku-
tuksiin, toimintatapoihin, hyotyihin ja haasteisiin. Tutkimus osoitti, ettd mentoroinnilla on positiivisia
vaikutuksia organisaatioon ja sen yksiloihin. Tutkimus auttoi ymmartamaan paremmin mentoroin-
nin vaikutuksia ja toteutumista Osuuskauppa Arinassa. Tutkimuksen yhteenvetona voidaan todeta,
ettd mentorointi parantaa yksilon ammatillista kehittymista ja taitoja. Mentorointi auttaa oppimaan
uusia asioita, kehittdmaan osaamista ja sitd kautta edistamaan uraa. Tutkimustulosten mukaan
mentorointi osoittautui tehokkaaksi keinoksi kehittaa esihenkildiden johtajuustaitoja monesta eri

nakokulmasta tarkasteltuna.

Mentorointi tukee tulosten valossa valmentavaa johtamista tarjoamalla mentoroitavalle henkilokoh-
taista ohjausta. Valmentava johtaminen perustuu yksiloiden tukemiseen ja auttamiseen heidan
omien vahvuuksiensa ja tavoitteidensa saavuttamisessa. Mentorointi tarjoaa mentoroitaville tukea,
ohjausta ja taitojen kehittamismahdollisuuksia ja auttavat yksiloita saavuttamaan parhaan potenti-

aalinsa tyossaan.

Vaikka mentorointi tarjoaa monia etuja, siihen liittyy myos haasteita. Haasteita ovat esimerkiksi
mentorointisuhteen ajanhallinta, mentorointiohjelman etenemisen kulun epaselvyys sekéa sisallol-
listen teemojen valinta. Teemalistaus ja viitteellinen aikataulurunko voisivat auttaa etenemisessa.
Mentorointitapaamisten maara vaihteli myds melko paljon, vahaisella kertojen maaralla ei valtta-
métta paasta niin syvalliseen ja laadukkaaseen mentorointisuhteeseen. Tédssé voisi auttaa se, etta

mentorointitapaamisten méérén merkitystéa painotettaisiin jatkossa enemmén.

Tutkimuksessa korostui, etta etenkin mentoroitavien esihenkildiden tiivimmalla lasnaololla voitai-
siin saavuttaa parempia tuloksia ja keskittya mentoroinnissa oikeisiin asioihin yksilon kehityksen
kannalta. Esimerkiksi esihenkilé voisi auttaa teemojen valinnassa. Esihenkilon lasnéolo osana
mentorointia voisi myds edesauttaa mentoroitavan tydskentelya mentorointiohjelman aikana ar-
jessa, minka lisaksi mentoroinnin jalkeen esihenkild voisi auttaa asioiden kehittamisessa jatkossa-
kin.
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Mentorointi voidaan toteuttaa seka etana etta 1asna, ja kummallakin toteutustavalla on omat vah-
vuutensa ja haasteensa. Valinta eta- ja lasna mentoroinnin valilla riippuu osapuolten tarpeista, si-
jainnista ja resursseista. Etamentorointi mahdollistaa mentorointisuhteen yllapitamisen, vaikka osa-
puolet tyoskentelevat eri kaupungeissa. Etamentorointi tarjoaa joustavuutta aikataulujen suhteen,
mika voi olla erityisen hyodyllista kiireisille ammattilaisille. Tana paivana etayhteysalustat mahdol-
listavat helpon toteuttamisen. Etamentoroinnissa saattaa kuitenkin olla haasteita henkilokohtaisen
yhteyden luomisessa ja yllapitamisessa, joka voi olla tarked@ mentoroinnin laadulle. Lasna ole-
vassa mentoroinnissa voi syntya syvempi ja henkilokohtaisempi yhteys osapuolten valilla. Tama
voi edistaa luottamusta ja avoimuutta. Myds kasvokkainen vuorovaikutus voi olla monimuotoisem-
paa lasna tapahtumassa mentoroinnissa. Kokonaisuudessaan etamentorointi ja Iasna oleva men-
torointi voivat molemmat olla tehokkaita riippuen siita, miten ne sovitetaan osapuolten tarpeisiin ja
resursseihin. Joissain tapauksissa yhdistamalla molempia lahestymistapoja voidaan saavuttaa pa-
ras mahdollinen lopputulos. Tutkimuksessa korostui, ettd mentorointiohjelmalta olisi toivottu enem-
man lasna kohtaamisia etenkin aloituksen ja paatoksen osalta. Voisiko siis jatkossa aloitus- ja pdé-

tostilaisuuden jérjestaé lasnéd kohtaamisena.

Tutkimuksesta nousi esiin, olisiko syyté jatkossa kirjata mentorointiohjelmaan kéytetyt tunnit muulle
kuin omalle laskentapaikalle. Kyselyyn vastanneista vain murto-osa nosti taman esiin, mutta talla
saattaisi olla vaikutusta siihen, etta jatkossa hakijoita voisi olla enemman. Taman myota ei tarvitsisi

murehtia, etta mentorointiin kaytetty aika olisi oman laskentapaikan arjesta pois.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe 1ahti omasta mielenkiinnostani, koska olen toiminut itsekin toimeksiantajayri-
tyksessa mentorointiohjelmassa mentorin roolissa. Olen tyoskennellyt yrityksessa noin kahdeksan
vuoden ajan esihenkilona, ja sita kautta myos minulla on tietdamysta ja kokemusta jaettavaksi va-

hemman kokeneille kollegoilleni.

Koen, etta mentorointi on tarkea ja arvokas kaytanto johtamisessa, joka tarjoaa monia hyotyja seka
mentoreille ettd mentoroitaville. Kun itse toimin mentorina, minulle mentorointihetket mahdollistivat
pysahtymisen tarkeiden asioiden &éarelle esihenkilon tydssa: arjen haasteiden ja viikoittain eteen
tulevien tilanteiden lapikayntia ja peilaamista omiin toimintamalleihin. Lisaksi mentorin roolissa sain
varmistusta siita, ettd minulta 16ytyy tydkaluja mentoroitavan ohjaamiseen taustani ansiosta. Sain
kokemuksen siita, etta osasin auttaa mentoroitavaa oivaltamaan uusia asioita ja nain ollen myos

oma itsevarmuuteni esihenkilona kasvoi mentorointiohjelman myota.

Tutkimukseni valossa naen, etta mentorointi tarjoaa myds organisaatiolle monia arvokkaita etuja,
jotka voivat edistaa tyontekijoiden kehittymista, sitoutumista ja sita kautta organisaation kokonais-
valtaista menestysta. Organisaation nakdkulmasta mentoroinnin hyddyntaminen on yksi tapa osoit-
taa, etta henkiloston kehityksesta ja kasvusta valitetaan, ja siihen halutaan panostaa. Nain ollen
mentorointi voi lisata tyontekijéiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta. Kauaskantoisesti katsottuna
mentorointi voi tukea mentoroitavan urakehitysta tarjoamalla ohjausta ja tukea erilaisten uramah-
dollisuuksien tunnistamisessa ja hyodyntamisessa myds tulevaisuudessa, parhaassa tapauksessa
tietysti saman organisaation sisalla. Minulle se, etta minut valittin mentoriksi, oli kunnia-asia ja sain

tunteen siita, etta yritys luottaa kykyihini esinenkilona ja mentorina.

Yhteenvetona toteaisin, ettd mentorointi on investointi organisaation tulevaisuuteen ja sen ihmisten
kasvuun. Parhaassa tapauksessa se voi luoda positiivista vaikutusta organisaation tehokkuuteen,
tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. On térkeaa ottaa huomioon, ettd mentorointisuhteet vaativat aikaa,
sitoutumista ja luottamusta molemmilta osapuolilta. Hyvin rakennettu mentorointiohjelma voi tuoda

pitkaaikaista arvoa seka yksildille etta organisaatiolle.
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Peilasin opinnaytetyon aikana nousseita ajatuksia myds tulevaisuuteen ja mahdollisiin tuleviin tut-
kimuskohteisiin mentoroinnin saralla. Yhtena jatkotutkimusaiheena voisi selvittaa, lisaako mento-
rointi tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja vaikuttaako se mentorointiohjelmassa mukana
olevien, etenkin mentoroitavien, yleiseen tyotyytyvaisyyteen. Toisekseen, mikali Osuuskauppa Ari-
nalla kaytossa olevaan mentorointiohjelmaan tehdaan tulevaisuudessa muutoksia, voisi vastaavan
tutkimuksen toteuttaa toistamiseen esimerkiksi muutaman vuoden kuluttua ja katsoa, miten nama
toteutettavat muutokset nakyvat tutkimustuloksissa. Olisi myds mielenkiintoista seurata mentoroi-

tavien henkildiden urakehitysta tulevina vuosina.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoista ja antoisaa, kun sain kasitella opin-
naytety6ta tehdessani muidenkin mentorointiohjelmassa mukana olleiden ajatuksia ja kokemuksia
mentoroinnista. Mielestani saavutin opinnaytetyolleni asettamat tavoitteet ja syvennyin aiheeseen

monesta eri nakokulmasta. Loysin tulosten perusteella myo6s kehityskohteita tulevaa varten.
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KYSELYLOMAKE LITE 1

Osuuskauppa Arinan
mentorointiohjelman kehittaminen -
kyselylomake

Talla kyselylomakkeella kartoitetaan mentorointiohjelmaan osallistuneiden kokemuksia
ja kehityskohteita jatkoa varten. Kyselylomake liittyy Ville Leppdsen opinnédytetydhon.

Vastaaminen kest&da n. 10 minuuttia. Vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Vastausaika
paattyy 14.7.2023.

Kirjaudu Googleen, jotta voit tallentaa edistymisesi. Lue lisda

* Pakollinen kysymys

Taustatiedot

1. Toimin mentoriohjelmassa *

(O Mentorina
(O Aktorina

(O Olen toiminut mentorina ja aktorina
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Mentorointisuhde ja -tapaamiset

2. Montako mentorointitapaamista piditte? *

12
34
56
7-8

9-10

OO OO0OO0O0

Yli 10

3. Tapaamiskertoja oli sopivasti *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

4. Kuka/ketka vastasivat tapaamisten siséltojen suunnittelusta? *

Oma vastauksesi
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5. Miten valmistauduit mentorointitapaamisiin? *

Oma vastauksesi

6. Miten piditte mentorointitapaamiset? *

(O Lasna
(O Eténa

(O Lésn ja etana

7. Millaisena koit kdyt6ssa olleen tapaamismuodon (Iasné/etdn&)? *

Oma vastauksesi

8. Saitko jarjestettya aikaa riittdvasti mentorointiohjelmalle tyon ohessa? *

Oma vastauksesi
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9. Kuvaile, millaisena koit keskustelun tason (esim. syvillinen, pinnallinen, kepe4,
jaykkéa)?

Oma vastauksesi

10. Millaisena koit mentorin ja aktorin vélisen vuorovaikutuksen? *

Oma vastauksesi

11. Millaisena suhteenne on jatkunut mentoroinnin lopettamisen jalkeen? *

Oma vastauksesi

Arvio mentoroinnista ja omat oppimiskokemukset

12. Kuinka hyodyllisena koit mentorointiohjelman? *

eiinbysdyen ©@ 2O O O O Exiuin hysdyllinen
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13. Mita sait mentoroinnista tyohdési? *

Oma vastauksesi

14. Olivatko valitut teemat hyodyllisia? *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

15. Miten olet kehittynyt esihenkildna mentorointiohjelman aikana, kerro kaksi *
tarkeinta ominaisuutta/taitoa?

Oma vastauksesi

Mentorointiohjelman kehityskohteet

16. llmenikd mentorointiohjelman aikana jotain mentorointiin liittyvid ongelmia? *
Jos kylla, millaisia?

Oma vastauksesi
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17. Mita mentoroinnin osalta olisi voitu tehda paremmin? *

Oma vastauksesi

18. Millaista tukea olisit halunnut tai tarvinnut enemman? *

Oma vastauksesi

Muuta

19. Mentorointi sopii yksilon osaamisen kehittdamismenetelmaksi *

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

20. Lahtisitkd uudestaan mukaan aktoriksi/mentoriksi? *

O Kyla
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20. Lahtisitkd uudestaan mukaan aktoriksi/mentoriksi? *

O «Kylla
O E

21. Kerro perusteluja, miksi ldhtisit/et lahtisi mukaan jatkossa? *

Oma vastauksesi

22. Suosittelisitko mentorointiohjelmaa kollegoille? *

O Kylia
O E

Laheta I Sivu 1/1 Tyhjenna lomake

koskaan lahetd salasanaa Google Formsin kautta.

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt tata sisaltod. llmoita vaarinkdytosta - Palveluehdot - Tietosuojakdytantod

Google Forms
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