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Mentorointia  pidetddan tutkimusten mukaan hyvdna toimintamallina
tyoéhyvinvoinnin  tukemisessa, johtamistyén vahvistamisessa ja ty6hon
sitoutumisessa. Taman opinndytetydon tarkoituksena oli mentorointimallin
kehittaminen Vaasan varhaiskasvatuksen esihenkil6ille. Mallin tavoitteena on
tukea ammatillista kasvua, hiljaisen tiedon siirtymista ja perehdytysta paivakodin
johtajien ja apulaisjohtajien osaamistarpeiden nakokulmasta.
Tutkimuskysymyksind  oli  selvittad, millainen  mentorointimalli  tukee
varhaiskasvatuksen esihenkil6itd ja miten perehdyttda ja sitouttaa esihenkil6ita
mentorointimallin kehittamiseen ja kdyttdonottoon.

Opinnaytetyd toteutettiin toiminnallisena kehittdmistyona yhdessa Vaasan
varhaiskasvatuksen esihenkildiden kanssa. Tyopajatyoskentelyssa hyodynnettiin
kahta eri fasilitointimenetelmas, joista ideariihi toimi
aineistonkeruumenetelmana  ja roolipeli osallistujien mentorointiin
perehdyttamisen vadlineena. Tutkimusmenetelma oli laadullinen ja aineiston
analysoinnissa kaytettiin teemoittelua, joka on yksi laadullisen menetelman
perusmenetelmista.

Opinndytetyon tuloksena syntyi mentorointimalli, jonka tavoitteissa ja sisallossa
huomioidaan  kattavasti  kaikki  kuusi  osaamistarvetta, naita ovat
kehittdmisosaaminen, johtamisosaaminen, organisaatio-osaaminen, pedagoginen
osaaminen, tehtdavdosaaminen ja vuorovaikutus- ja verkosto-osaaminen.
Mentorointimallissa esitetddan kaytettdavaksi kahta erilaista mentorointitapaa,
pidempikestoista mentori-aktori suhdetta ja toista, mentorin asiantuntijuuteen
vain tietyissa osaamisalueessa perustuvaa minimentorointia.

Avainsanat mentorointi, osaamistarve, ammatillinen kasvu,
perehdytys, hiljainen tieto
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Mentoring is considered, according to studies, as a good practice for supporting
employee well-being, strengthening leadership, and enhancing commitment to
work. The purpose of this thesis was to develop a mentoring model for early
childhood education leaders in Vaasa. The aim of the model is to support
professional growth, transfer tacit knowledge, and facilitate induction from the
perspective of the competence needs of daycare center directors and assistant
directors. The research questions were to investigate what kind of mentoring
model supports early childhood education leaders and how to engage and
orientate leaders to the development and implementation of the mentoring
model.

The thesis was conducted as a practice-based development project in
collaboration with early childhood education leaders in Vaasa. Two different
facilitation methods were used in the workshop sessions, with brainstorming
serving as the data collection method and role-playing serving as a tool for
orientating participants to mentoring. The research method was qualitative, and
thematic analysis, one of the basic methods of qualitative research, was used in
the data analysis.

As a result of the thesis, a mentoring model was developed that comprehensively
addresses all six competency needs: development expertise, leadership expertise,
organizational expertise, pedagogical expertise, task expertise, and interaction
and networking expertise. The mentoring model proposes the use of two different
mentoring approaches: a longer mentor-actor relationship and mini-mentoring
based only on the mentor's expertise in certain areas of competence.

Keywords mentoring, skills gap, professional growth, orientation, tacit
knowledge
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1 JOHDANTO

Paivakodin johtajien rooli varhaiskasvatuksen laadun ja tehokkuuden varmistajana
on monipuolinen ja vaativa. Paivdkodinjohtajat tarvitsevat vahvaa
johtamiskompetenssia ja kykya navigoida monimutkaisessa ohjausymparistossa ja
heidan on tasapainoiltava erilaisten odotusten ja vaatimusten vililla, joissa heidan
on kyettdava sovittamaan yhteen mm. lapsen hyvinvointi, pedagogiikka ja
taloudelliset nakokulmat. Johtajien on kyettdvd kommunikoimaan eri
sidosryhmien kanssa, ottamaan huomioon erilaiset nakokulmat paatoksenteossa
ja pystyttava luomaan positiivinen ja tyotd tukeva ilmapiiri paivakoteihin, jotta
henkilosté voi hyvin ja toiminta on laadukasta. (Kuusiholma-Linnamaki.,
Sarkkinen., Vlasov., Fonsén., Heikkinen., Hjelt., Lahtinen., Lohi., Makela., &

Siippainen. 2023)

Kuusiholma-Linnanmden ja muiden (2023) toteuttaman selvityksen mukaan
varhaiskasvatusorganisaatioiden tulee kehittda rakenteita, jotka helpottavat
paivikodin johtamiselle annettuihin odotuksiin vastaamista. Selvityksessa
todetaan, ettd erityisesti ammattiin juuri valmistuneiden johtajien tukemiseksi ja
ty6elamaan kiinnittymiseksi on hyva luoda pysyvid rakenteita esimerkiksi
erilaisten mentoroinnin ja kollegiaalisen tuen muotojen ja tydnohjauksen
kehittamiselld ja suuntaamisella vasta tyonsa aloittaneille johtajille. On lasten,
tyontekijoiden ja koko organisaation etu, etta pdivakodin johtajille luodaan tilaa ja
mahdollisuuksia kehittaa itsedan johtajana, vahvistaa omaa johtajuuttaan ja heille

annetaan aikaa huolehtia omasta hyvinvoinnistaan.

Taman opinnaytetyon aiheena on mentorointimallin luominen
varhaiskasvatuksen esihenkildille ja ty0 toteutettiin  toiminnallisena
kehittamistyona yhdessd Vaasan varhaiskasvatuksen pdéivakodinjohtajien,
apulaisjohtajien ja perhepaivahoidonohjaajien kanssa. Tarkoituksena oli kehittaa
teoreettisen  tutkimustiedon  pohjalta  mentorointimalli, joka  tukisi

paivdkodinjohtajien ja apulaisjohtajien ammatillista kasvua, hiljaisen tiedon



siirtymistd  ja  perehdytystd  pdivakodinjohtajien ja  apulaisjohtajien
osaamistarpeiden ndkokulmasta. Aiheen pariin paadyttiin kevaalla 2023 kun
tiedossa oli, ettd syksylla 2023 osa Vaasan varhaiskasvatuksen
paivakodinjohtajista saa tyOparikseen apulaisjohtajan. Taman muutoksen
pohdittiin mahdollisesti lisddvan perehdytyksen tarvetta ja ammatillisen kasvun
tukea, silla apulaisjohtajiksi siirryttiin padasiassa suoraan varhaiskasvatuksen
opettajan tyostd ilman aiempaa kokemusta tai koulutusta esihenkilotyosta.
Ndimme, ettd mentorointi voisi toimia monipuolisena oppimisen ja kehittymisen
tyokaluna, silla apulaisjohtajillakin voi olla sellaista tietoa ja osaamista, jota

paivakodinjohtajat kaipaavat tyonsa tueksi.

Yksi Vaasan kaupungin strategian teemoista on hyvinvoiva ja osaava Vaasa. Taman
strategian mahdollistajia ovat henkilostd, resurssit seka johtaminen. Tavoitteeksi
mahdollistajille on nostettu osaava henkilostd ja tyontekijakokemus sekd hyva
johtaminen. (Vaasan kaupunki, 2023.) Katsomme, ettd mentorointimallin
kehittdminen edesauttaa naiden tavoitteiden tukemista mm. tyéhyvinvoinnin ja
tydyhteisotaitojen, asiantuntijoiden urapolun, osaamisen hyoédyntdmisen ja
valmentavan ja osallistavan johtamiskulttuurin kehittdmisen osalta. Myds Maki
(2020) ehdottaa Opetusalan ammattijarjeston OAJ:n julkaisussa, ettd tydnantajat
voivat varmistaa mentorointiohjelmilla uuden lahijohdon rekrytointia,
perehdytystad ja tyohon ohjaamista, silla 2020-luvun loppuun mennessa kaksi
kolmasosaa kokeneista kuntasektorin paivakodin johtajista tulee eldakditymaan.
Tama nakyma koskettaa myds Vaasaa ja on ehka tiedostettava, etta talléin on
myoOs suuri riski siihen, ettd huomattava maara hiljaista tietoa ja ammattitaitoa
katoaa kentdlta. Lisdaksi uusien tyontekijoiden tyohon sitouttamiseen on
kannattavaa panostaa ajassa, jossa koko ala karsii henkilostopulasta. (Kuntaliitto,

2022))

Mentorointi on oppimisen tukemisen menetelma, joka tarjoaa lukuisia hyotyja
niin mentoroitavalle kuin mentorille. Mentoroinnissa mentoroijalle avautuu

mahdollisuus jakaa omaa tietoja, taitoja, sekd kokemuksiaan aktorille, mika voi



vahvistaa mentorin omaa asiantuntijuuttaan ja tuoda mentorille uusia nakokulmia
ty6honsa. Tutkimusten mukaan paras tapa oppia on toimia muiden ohjaajana.
(Kupias & Salo, 2014 & Huntus, 2018.) Kehittamiskohteena aihe on tarked, silla
mentoroinnin on koettu vahvistavan myds tyodssdjaksamista (Mentorointia ja
oppimiskumppanuutta varhaiskasvatuksessa -karkihanke, 2020). Lisdksi tyon
tekemisen tavat ovat muuttuneet vuosien aikana myds varhaiskasvatuksessa ja
mentorointi voikin tarjota myods mahdollisuuden ratkoa tahan liittyvida ongelmia
vhdessd. Varhaiskasvatuksessa mentorointi ei kuitenkaan ole vakiintunut
toimintatapa ja sen kehittdminen kiinnostaa meitda taman kehittamistyon

tekijoina.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettda paivakodin johtajien rooli on merkittava ja
moniulotteinen, ja  heidan tyopanoksensa on ratkaisevan tarkea
varhaiskasvatuksen laadun ja lasten hyvinvoinnin kannalta. Ty6ssdan johtajat
kohtaavat erilaisia paineita ja odotuksia, mutta hyvalld johtajuudella ja
ammatillisella osaamisella he voivat vaikuttaa positiivisesti pdivakodin toimintaan
ja kehittamiseen. (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023). Mentorointimallin
kehittamiselld ja kdayttéonotolla tuetaan esihenkildiden tyohyvinvointia ja tyéhon
sitoutumista ja tdman takia toivomme, ettd luomamme mentorointimalli voisi
jatkossa olla Vaasan varhaiskasvatuksen esihenkildiden tyohon sitouttamisen
tukena, sekd toimia mallina my6s muun varhaiskasvatuksen henkiloston

sitouttamisessa ja heidan tyohyvinvointinsa yllapitamisessa.
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2  TUTKIMUS- JA KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Taman ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyon tarkoituksena on kehittaa
selkeda mentorointimalli ammatillisen kasvun tueksi yhdessa paivakodin johtajien
ja apulaisjohtajien kanssa. Tavoitteena on perehdyttdd heitda mentorointiin ja
sitouttaa heitd mentorointimallin kdyttamiseen. Opinndytetyon tavoitteena on
tutkimusmateriaalin pohjalta kerata kokemuspohjaista tietoa sekd mentoroinnin
hyodyistd, ettd kehittdmiskohteista. Opinndytetyon avulla varhaiskasvatuksen
esihenkildiden kayttoon valmistuu mentorointiopas ja mentorointimalli. Toiveena
on, ettd mentorointimalli olisi muokattavissa myéhemmin myds muun

varhaiskasvatushenkiléston tyon tueksi.

Valmistuva mentorointimalli sisdltaa osiot
mentoroinnin tavoitteista
rooleista

aikatauluista

P w N

dokumentoinnista ja palautteen kerdamisesta

Taman opinnaytetydon tydomenetelmana kaytetaan tyopajatoimintaa, silla tyopaja
tarjoaa osallistujille mahdollisuuden jakaa omia kokemuksiaan ja nakemyksiaan,

mika taas voi rikastaa tutkimustuloksia ja samalla tukee taman tyon tavoitteita.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen mentorointimalli tukee varhaiskasvatuksen esihenkilbité?

2. Miten osallistaa ja sitouttaa esihenkilét mentorointimallin kehittdmiseen

ja kdyttéénottoon?



11

3 KESKEISIMMAT KASITTEET

Tassa luvussa kiymme lapi tdman opinnadytetyon kannalta keskeisimmat kasitteet,
joita ovat seuraavat: mentorointi, ammatillinen kasvu, perehdytys seka hiljainen
tieto. Tyon rajaaminen nadiden kasitteiden avulla oli selkeda, silla naita kasitteita
pidetdan keskeisind tyoeldamdssd ja organisaatioissa, silla ne edistdvat
tyontekijoiden osaamisen kehittymistd, tukevat tyoyhteisén hyvinvointia ja

parantavat organisaation toimintaa.

Tietoperustassa hyodynnytetddan aiempia tehtyja tutkimuksia, joissa on esitelty
erilaiset mentorointimallit, sekd ndiden mentorointimallien  hyodyt.
Mentorointimallissa yhdistyy mentoroinnin eri muotoja ja sen tavoitteena on
vaikuttaa ensisijaisesti ammatillisen kasvun tukemiseen, hiljaisen tiedon
siirtdmiseen sekda perehdyttimisen tukemiseen pdivdakodinjohtajan ja
apulaisjohtajan osaamistarpeiden nakokulmasta. Mentoroinnin eri tulokulmat
eivat sulje toisiaan pois vaan toisinaan eri muotojen kdayttaminen mentoroinnin eri

vaiheissa voi olla jopa kannattavaa ja hyodyllistd. (Kupias & Salo, 2014.)

Mentorointi kasitteend on vanha ja sen lahtokohtia ovat tukeminen, kannustus,
voimaantuminen ja uuden luominen (Sosiaali-ladketieteellinen aikakauslehti,
2015, Tyoterveyslaitos, 2024). Mentoroinnin alkupera jaljittyy Kreikan
mytologiaan, Homeroksen Odysseia-teokseen. Tarinassa Ithakan kuningas
Odysseys antaa Troijan sotaan ldhtiessdan idkkaan Mentor-nimisen miehen
vastuulle oman poikansa kasvatuksen. Talléin Mentorin tehtdavana oli toimia pojan
luotettuna ja ystdvdna; neuvoa, opettaa ja ohjata hantd tulevaan tehtavaansa.
Kyseessa on siis ikivanha yksilon kehitysmenetelma, jolla on tarkoitettu osaavan,
kokeneen ja arvostetun senioriasemassa olevan henkilén: mentorin, antavan
tukeaan kehityshaluiselle ja kykyiselle nuoremmalle henkilolle, mentoroitavalle.

(Nakari, Porenne, Mansukoski, Riikonen & Huhtala, 2003.)



12

Mentorin saamat vaikutukset liittyvat pddasiassa hanen kokemaansa
tyytyvaisyyteen omasta hyodyllisyydestaan ja lisddntyneeseen motivaatioon.
Lisdksi aktori voi antaa mentorille uusia ndkdkulmia ajatteluun sekd hanen
vuorovaikutukseensa. Organisaation nakoékulmasta mentoroinnin on todettu
esimerkiksi lisddavan tyotehoa, sitoutumista ja johtajakyvykkyyttd, vahentavan
ty6paikan vaihtuvuutta, edistavan elinikaista oppimista, parantavan organisaation
tulosta seka parantavan tyontekijoiden vuorovaikutusta. (Leskeld, 2005, s. 29-31,

Kokkonen, 2021.)

Mentoroinnin tavoitteet tulisi maaritelld yhdesséd mentorin ja mentoroitavan
kanssa niin, ettd ne ovat saavutettavissa ja konkreettisia, silld on erittdin tarkeas,
ettd asetetut tavoitteet ovat realistisia. Realistiset tavoitteet auttavat aktoria ja
mentoria motivoitumaan ja etenemaan kohti haluttua kehitysta yhdessa. Kaikki
nama tekijat yhdessa luovat onnistuneen mentorointiprosessin, jossa mentorin ja
mentoroitavan valinen vuorovaikutus, luottamus ja vastuunjakaminen

mahdollistavat tavoitteiden saavuttamisen. (Luhanka-Aalto, 2017.)

3.1 Mentorointi ja sen hyodyt

Mentoroinnin on osoitettu tuottavan positiivisia vaikutuksia niin mentoroitavalle
eli aktorille, mentorille, kuin koko organisaatiolle. Aktorien mahdolliset hyodyt
liittyvat urakehitykseen, ammatillisen taidon lisddantymiseen, ammatilliseen

kasvuun ja tyossa viihtymiseen.

Perinteistda mentorointimuotoa, eli tiedonsiirtoa, kutsutaan ensimmaisen
sukupolven mentoroinniksi. Tassda nakemyksessa mentoroitava eli aktori on
passiivinen kohde ja uhkana on ei-toivottujen rutiinien tai vanhentuneen,
haitallisten tietojen siirtyminen. Mentorointi on kuitenkin kehittynyt vuosien
aikana paljon ja tilalle ovat kasvaneet uudet nakemyksen ns. toisen sukupolven
opastavasta mentoroinnista, jolloin aktorin rooli aktiivisena toimijana ja

ymmartdjand on vahvempi sekd kolmannen sukupolven mentorointi, jossa
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korostuu  valmentaminen ja  aktorin  oppimisprosessin  ohjaaminen.
Tamanhetkinen mentorindkemys on neljannen sukupolven kehittavaan
vertaisuuteen ja tasavertaiseen dialogiin perustuva mentorointi, jossa keskeisin
ajatus on oppimiskumppanuus ja uuden kehittdminen. (Jokelainen,
2015.) Mentoroinnin keskeisimpia tekijoita ovatkin kuvion 1 mukainen keha, jossa
toisiaan tukien ovat mentoroinnin selkea tavoitteellisuus, molempien osapuolten
sitoutuminen mentorointiin sekd luottamuksellinen vuorovaikutus mentorin ja

aktorin valilla.

TAVOITTEELLISUUS

LUOTTAMUKSELLINEN

il VUOROVAIKUTUS

Kuvio 1. Mentoroinnin keskeiset tekijat (Kanniainen, Nylund, & Kupias, 2017).

Kuten kuviossa 2 on avattu, voidaan mentorointi jakaa neljdan kehitysvaiheeseen.
Na&itd kehitysvaiheita ovat seuraavat 1) suunnitteluvaihe, 2) tutustumisvaihe, 3)
suhteen kasvun ja yllapidon vaihe sekd viimeisimpana 4) suhteen paattymisen
vaihe, jolloin mentori ja aktori neuvottelevat miten mahdollisesti jatkavat
yhteisty6taan, vaikka virallinen mentorointi-aktori-suhde talloin paattyykin.

(Rauhala, 2023.)
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S LOPETUS

| e arviointi
KESKIVAIHE * opit nakyvaksi
) . ) * jatkosta sopiminen
¢ pivallukset toiminnaksi —
ALOITUS . men'_torisuhteen
vahvistuminen
* tutustuminen * tavoitteiden
* tavoitteiden madrittely selkeytyminen
* mentorointisopimuksen
tekeminen

Kuvio 2. Mentoroinnin rakenne (Kanniainen, Nylund, & Kupias, 2017).

Mentorointia voidaan toteuttaa aktori- tai mentorilahtdisesti, pari- tai
ryhmamentorointina,  seniori-, -juniorimallilla,  vertaismentorointina ja
kadnteismentorointina, joten on tarkeaa, ettd mentoroinnin tarpeita pohditaan
organisaatiossa myos tapauskohtaisesti. Mentorointimallia suunniteltaessa tulee
maarittada organisaatiokohtaiset tavoitteet, joita voivat olla esimerkiksi uusien
tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon, tydhyvinvoinnin lisdadminen,
elakkeelle siirtyvien tyontekijoiden osaamisen jakaminen tai verkostoitumisen
lisédminen. Mentoroinnissa voidaan keskittyd myds tarkemmin aktorin
perehdyttamiseen ja opastukseen tai ammatilliseen kasvuun ja ohjaukseen tai
tavoite voi olla ensisijaisesti mentorin hiljaisen tiedon jakaminen. Riippuen mita
mentoroinnilla halutaan organisaatiossa painottaa ja mitd tavoitteita sille
asetetaan, mentorointi voi olla perehdytysmentorointia,
ongelmanratkaisumentorointia, ammatillisen kasvun mentorointia,
tyohyvinvointimentorointia, uramentorointia tai hiljaisen tiedon mentorointia.

(Kupias & Salo, 2014.)

Mentoroinnilla voidaan katsoa olevan monia eri hyotyja niin aktorille kuin

mentorille itselleen. Mentorointi vahvistaa mentoroitavien, eli aktorien
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ammatillista identiteettia ja vahvistaa heidan uskoa tydelamassa parjaamiseen.
Usko omaan tulevaisuuteen vahvistuu mentoroinnin aikana ja suunnitelmat
selkiytyvat. Mentorointi voi my0s auttaa aktoria tunnistamaan ja kehittamaan
omaa osaamistaan, tavoitteitaan ja mahdollisuuksiaan. Aktorit myos laajentavat
omia verkostojaan ja saavat palautetta ja tukea valintoihinsa. Erityisesti
ryhmamentoroinnissa aktorit saavat mentorin tuen lisaksi vertaistukea toisiltaan.
Talléin  mentorointiryhnma voi  parhaimmillaan  muodostua  pysyvaksi

tukiverkostoksi sen jasenille. (Helsingin yliopisto, 2013-2014.)

Mentorointia pidetadan kustannustehokkaana tapana kehittdaa henkiléston
osaamista tydelaman muutoksissa. Muuttuneet mentoroinnin toimintatavat
toimivat tyOssa ja tyossa oppimisen ja tdaydennyskoulutuksenkin muotoina ja
vaihtoehtona henkiléston muulle koulutustoiminnalle. Ndin ollen osaamista on
mahdollisuus kehittdaa tyon tekemisen yhteydessd, jolloin mentorointi painottuu
niin kutsuttuun tdasmaoppiseen. Henkildston kehittamistapana mentorointia
pidetdaan hyodyllisena ja edullisena, vahentden ulkopuolisen koulutuksen tarvetta
sekd koulutukseen tarvittavia resursseja kuten matkapdivia. Lakisdateisend
tdydennyskoulutuksena mentorointia ei kuitenkaan sosiaali- ja terveysalalla talla
hetkella hyvdksytd. Mentoroinnin liittdmisend osaksi organisaatioiden
henkil6stostrategiaa ja toimintakulttuuria pidetadn mahdollisuutena luoda
merkittdavia hyotyja henkiloston kehittymiseen uran eri vaiheissa ja esimerkiksi
mentorointiin  kaytettdva aika saadaan takaisin henkildston osaamisen
kehittymisena ja lisddantyneena hyvinvointina. (Jokelainen, 2015.) Mentorointi voi
olla myOs innovatiivinen johtamisstrategia, joka edistdd organisaation
uusiutumista ja ndin myo6s edistda organisaation kehittymista sisalta padin (Wong

& Waniganayake, 2013).

Varhaiskasvatukseen liittyvassa tutkimuksessa perehdytyksen alkuvaiheessa
olevan mentoroinnin on osoitettu vahvistavan opettajien ammatillista
itseluottamusta, ammatti-identiteettia ja heidan haluaan vahvistaa ammatillista

osaamista. Lisaksi tutkimuksissa on osoitettu, ettd mentorointi voi yllapitaa
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ammattiin  liittyvda kiinnostusta ja vahentdd tyopoissaoloja. (Wong &

Waniganayake, 2013.)

3.1.1 Mentori ja aktori

Mentoroinnin perusedellytys on kehittymishaluinen aktori. Mikali tata halua ei
mentoroinnin kaynnistyessa ole, sen tdytyisi herdatd mentoroinnin kuluessa.
Onnistuneeseen mentorointiin tarvitaan aktorin osalta myo6s aktiivista ja
vastuullista otetta omaa kehittymista ja mentorointia kohtaan. Aktorin
toimintatapoja, joilla varmistetaan mahdollisimman hyddyllinen mentorointi ovat;
aktori on oma itsensd, hdn ottaa vastuuta oppimisestaan ja ratkaisuistaan,
ilmaisee arvostuksensa mentorille nostamatta tata kuitenkaan jalustalle, aktori
osaa kyseenalaistaa ja olla kriittinen mutta palautetta antava, tuo esille ja testaa
omia ideoitaan, kykenee avoimeen keskusteluun ja tuo esille eri tilanteiden

herattamia tuntemuksia. (Kupias & Salo, 2014, s. 123-125.)

Mentorin roolissa riittda, ettd on tavallinen oma alansa kokenut osaaja. Hyva
mentori on myods oma itsensd, ei pidda mustasukkaisesti kiinni tiedoistaan ja
osaamisestaan vaan kykenee “luopumaan aarteistaan” ja jakamaan tietotaitonsa
mentoroitavalleen. Hyva mentori on itsekin halukas oppimaan uutta ja suhtautuu
mentorointiprosessiin mielenkiinnolla ja avoimesti. Mentorilla on myo6s tarkeaa
olla taitoa astua sivuun, kuunnella ja antaa tilaa aktorille keskusteluun ja ajatusten
muovautumiseen. Hyvadlta mentorilta odotetaan myods karsivallisyyttd, jotta
tiettyja asioita voidaan kasitella perusteellisemmin ilman, ettd mentori tuntee

tarvetta kiirehtia jo seuraavaan asiaan. (Kupias & Salo, 2014, s. 128-130.)
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MENTORI AKTORI

minun on helppo olla oma itseni minun on helppoa olla oma itseni
koen, etta osaamisestani on hydtya muille pystyn ottamaan vastuun omasta oppimisestani
olen tiedonjanoinen arvostan muiden osaamista
annan tilaa muille olen utelias

uskallan kyseenalaistaa, esittaa kritiikkia ja

olen karsivallinen antaa palautetta

uudet ajatukset ja nakdkulmat kiinnostavat minulla on ideoita ja uskallan jakaa niita myos
minua muille

olen avoin keskustelija ja pystyn tuoda esiin

Etlinudun Siolhin pRAcSin NN ISest myas eri tilanteiden herattdmia tuntemuksia

Kuvio 3. Mentorin ja aktorin ominaisuuksien tarkastelua (Mukaillen Wong &

Waniganayake, 2013).

Varhaiskasvatuksessa tehdyn tutkimuksen mukaan onnistuneen mentorisuhteen
piirteend pidetdan mentorin roolia huolenpitdjanda sekda hanen vastuullista
asennettaan suhteessa omaan ja toisen oppimiseen. Menestyneet mentorit ovat
positiivisia, ammattimaisia, johdonmukaisia ja avuliaita. Hyvassa
mentorointisuhteessa molemmat osapuolet ovat sitoutuneita ja innostuneita
tiedon hankkimiseen, arviointiin ja kyseenalaistamiseen. Lisdksi molemmilta
osapuolilta vaaditaan joustavuutta ja karsivallisyyttd hyvan ja vastavuoroisen

suhteen edistamiseen. (Wong & Waniganayake, 2013.)

Mentori voi olla aktorille esimerkiksi ymmartava kuuntelija tai valmentaja.
Mentorin tehtdvana on olla aktorille tuki, joka saa aktorin ajattelemaan uudella
tavalla ja kyseenalaistamaan kayttamidaan toimintapoja ja malleja. Mentori voi
myos toimia ohjaajana, joka opastaa aktoria syvemmalle ty6elamaan, tai uuteen

ty6tehtavaansa. Mentori voi toimia myds vertaisena, jolloin perinteinen kokenut
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mentori ja ammatillisesti kokeneempi aktori -asetelma tasoittuu. Mentorin tulee
kuitenkin muistaa, ettei hdanen tule tehda paatoksia aktorin puolesta. Mydskaan
aktorin valintojen arvostelu ei kuulu mentorille, vaikka hanen tehtavansa onkin
heratelld aktoria pohtimaan omia kdytosmallejaan. Vaikka mentoroinnin keskeisin
tavoite on aktorin kehittyminen, usein mentorit pystyvat analysoimaan
mentoroinnin jalkeen paremmin my0s omaa uraansa ja pohtimaan omia
tulevaisuudensuunnitelmiaan uudesta nakokulmasta. (Kanniainen, Nylund &

Kupias, 2017.)

Mentoroinnissa mentoroitava eli aktori on nimensa mukaisesti aktiivisessa
roolissa. Aktorin kehittyminen on mentoroinnin keskeisin ja tarkein tavoite ja
taman vuoksi on tarkeaa, etta aktori asettaa tavoitteensa mentoroinnille. Aktorin
asettamien tavoitteiden perusteella mentorointitapaamisille voidaan muodostaa
omat teemat. Aktorin tehtdvana on vastata henkilokohtaisesta oppimisestaan itse
ja siitd, miten han hyddyntda mentoriltaan oppimansa tiedon, koska koko
mentorointiprosessi perustuu aktorin haluun kehittya ja kykyyn kdyda sellaista
keskustelua mentorin kanssa, joka tukee hdnen omien tavoitteidensa

saavuttamista. (Kanniainen, Nylund & Kupias, 2017.)

3.1.2 Mentoroinnin menetelmat

Mentoroinnin nakdkulmat ovat muuttuneet paljon vuosien varrella. Mentoroinnin
toteutustavat yksildmentoroinnista ryhmamentoroinnin suuntaan ja kohteen
mukaan  asiantuntijamentoroinnista  vertais- ja  uramentorointiin ja
kdanteismentorointiin, jossa aloittelija mentoroi kokeneempaa. Mentoroinnissa
on tarkeinta lahtea yksittdisen kuin myos tyoyhteisdjen kehittymisen tarpeesta,
jossa toteutuisivat tietyt periaatteet; tavoitteellisuus, vapaaehtoisuus, luottamus
ja avoimuus sekd reflektiivisyys. Mentorointi voi toteutua muodollisena ja
pitkakestoisena, jolloin  taustalla vaikuttaa ja mentorointia ohjaa

mentorointisopimus. Mentorointi voi myos olla tilannekohtaista ja se onkin aina
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sidoksissa kontekstiinsa, jolloin sitd tulee maaritelld siind yhteydessa, jossa sita

kdytetdan. (Jokelainen, 2015.)

Heikkisen (2005) mukaan humanistisesta lahtokohdasta katsoen mentoroinnin
paamaarana on autonomisuuteen kasvaminen. Autoritaarisuuteen tai
riippuvuuteen perustuvat menetelmat eivat tue mentoroitavan kasvua aidosti
itsendiseksi. Mahdollisimman tasavertainen dialogi on tdlléin ihanne.
Parhaimmillaan mentorointi olisi kahden ihmisen valistd vuorovaikutusta, joka
perustuisi vastavuoroiseen luottamukseen ja toisen tietojen, taitojen ja osaamisen
arvostamiseen.  Mentorointia  voidaan  toteuttaa niin  aktori-  kuin
mentorildhtoisesti. Mentorointi on aktorildhtoista silloin kun kehittymishaluisille
aktoreille l6ytyy organisaatiosta sopivat mentorit. Mentoroinnin eri muodot eivat
ole toisiaan poissulkevia, vaan eri muotoja voidaan hyédyntaa mentoroinnin
aikana eri vaiheissa. Mentorin tulisi arvioida millaisesta mentorointiotteesta
aktorinsa hyotyy eniten ja miten aktorin tavoitteisiin paastdaan. (Kanniainen,

Nylund & Kupias, 2017.)

Ryhmdmentoroinnissa oppimiseen vaikuttaa merkittavasti vuorovaikutus
vertaisten kanssa, jossa oppimisen voidaan katsoa rakentuvan reflektoinnille,
dialogille ja yhteistyodlle (Karjalainen, Heikkinen, Huttunen & Saarnivaara, 2006, s.
96). Mentorointiprosessit ovat aina ainutlaatuisia, koska ne ovat aina raataloity
tiettyyn toimintaan ja ymparistoon sopivaksi. Lisaksi vuorovaikutussuhteet ovat
henkil6riippuvaisia ja mentoroinnin taustatekijat vaihtelevat. Mentoroinnin
teoreettiset mallit ovat yleistyksida tutkituista tilanteista, joten niitd voidaan
kayttdaa vain avustavina tyodkaluina seka osana mentorointikokonaisuutta ja -

prosessia. (Kanniainen, Nylund & Kupias, 2017.)

Kuten jo aiemmin mainittiin, mentoroinnin eri tulokulmat eivat sulje toisiaan pois
vaan toisinaan eri muotojen kayttdaminen mentoroinnin eri vaiheissa voi olla jopa

kannattavaa ja hyodyllistd. Mentorin tehtdavd on selvittdd, millaisesta
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mentorointiotteesta aktori hyotyy eniten missakin tilanteessa ja millaisella
otteella paastaan kohti aktorin asettamia tavoitteita. Kun tulokulma vaihtuu
mentorointi voi saada esimerkiksi valmentavia piirteita, talldin mentorin roolia ei
nahda tietoa siirtdvana eikd edes opastavana, vaan mentorin tehtdvan on
erityisesti kuunnella, esittdad kysymyksia ja tdaten mahdollistaa aktorin oma

oppimisprosessi. (Kanniainen, Nylund & Kupias, 2017.)

Mentoroinnin tavoitteena ei ole luoda yhteistd lopputulosta. Riittda, etta
osapuolet peilaavat omia ajatuksiaan toistensa kanssa, ja sita kautta selventavat
omia ndakemyksiaan. Erilaisista lahestymistavoista on hyva keskustella yhteisesti ja
tehda nakyvaksi omat odotukset mentoriin/aktoriin liittyen. Jos mentorin ja
aktorin kasitykset toistensa rooleista ovat kovin erilaiset, odotukset
mentoroinnille voivat olla ristiriidassa keskenaan, eikd mentoroinnista saa
toivottua tulosta. (Kanniainen, Nylund, & Kupias, 2017, s.9-11.) Vaikka
mentoroinnin tulokulmaa voi vaihtaa mentorointiprosessin aikana olisi tarkeaa,
ettd ennen mentorointia molemmat osapuolet tutustuvat mentorointimalleihin ja

rooleihin riittavasti.



Mentoroinnin
tulokulmat

Tiedonsiirto eli perinteinen
mentorointi

Mentori aktorin opastajana
JERULGHER

Mentori valmentajana.

Aktorin rooli

Oppii kokeneemmalta,
passiivinen vastaanottaja.

Oppiminen perustuu aktorin
oivalluksiin, keskustelu
perustuu aktorin
kysymyksiin ja tavoitteisiin.

Aloitteellinen, aktiivinen.
Maarittelee omat
tavoitteensa, nostaa esille
mentorin osaamista omien
kysymystensa avulla.

Mentorin
rooli

Jakaa omia kokemuksiaan ja
oppejaan. Neuvoo ja tarjoaa
tietoa.

Tukee aktorin pohdintoja.
Opastaa, jakaa omia
kokemuksiaan.

Toimii aktorin peilina.
Kuuntelee, ei anna neuvoja
eika opasta. Tukee aktorin

omaa oppimisprosessia.
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Keskustelu tasavertaista,
dialogista. Mentori on
vertainen
aktorinsa/aktoreidensa
kanssa.

Tasavertainen ja aktiivinen.
Yhteinen ajattelu, ideointi ja
tiedon rakentelu.

Kaanteinen mentorointi,
vertaismentorointi

Kuvio 4. Mentoroinnin tulokulmat ja roolit (Kanniainen, Nylund & Kupias, 2017).

Kuviossa 4 on kuvattu mentoroinnin eri muotoja. Naistd muodoista mentorin ja
aktorin olisi hyva olla tietoisia, riippumatta siitd miten toteutetaanko mentorointia

aktori-mentori pareittain tai ryhmassa. (Kanniainen, Nylund & Kupias, 2017.)
3.2 Ammatillinen kasvu ja osaamisen kehittaminen

Ammatillinen kasvu on tavoitteellista toimintaa, jossa yksilo pyrkii oppimaan uutta
ja kehittamaan itsedan ammattialansa tietdjana ja taitajana. Ammatillinen kasvu
on kasvua myos kohti asiantuntijuutta, johon kuuluu kasitteellinen oppiminen
sekd monimutkaisten ilmididen syvéllinen ymmartaminen. (Ruohotie, 2006,
s.106-107.) Ammatillista kasvua tulisi ajatella ikdan kuin pitkdkestoisena
prosessina, eika ainoastaan ammatillisesta nakokulmasta. Tahan prosessiin

lukeutuu lapsuudessa leikityt ammattiroolileikit, opiskelu, sekd nuoruudessa tai
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myohemmin tehdyt ammatinvalinnat. Ammatilliseen kasvuun kuuluu tdman
lisdksi tyOelamassa tapahtuva oman aseman vahvistaminen. Ammatillisen kasvun
prosessin voidaan katsoa paattyvan sitten, kun tyontekija jaa tydelamasta

elakkeelle. (Laine, Ruishalme, Salervo, Siven & Valimaki, 2007.)

Ammatissa kehittyminen tapahtuu tyossa oppimalla, palautteen avulla, sekd
erilaisilla taydennyskoulutuksilla. Tdaydennyskoulutukset tuovat konkreettista
oppia tyontekijalle ja lisdaavat tyontekijan omaa ammatillista itsevarmuutta.
Hyvalld johtamisella on valtavasti merkitystd ndiden kaikkien osa-alueiden
toteutumisessa ja silla onkin merkittdvd mahdollisuus tukea ammatillista
kehittymista. Varhaiskasvatuslain 39 § velvoittaa varhaiskasvatuksen jarjestdjan
huolehtimaan siitd, ettd varhaiskasvatuksen henkilostd osallistuu riittavasti
ammattitaitoa yllapitavaan ja kehittdvaan taydennyskoulutukseen. Pykaldssa
todetaan myos, ettd taydennyskoulutuksen toteutumista ja vaikuttavuutta on
seurattava ja arvioitava. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018.) Tyonantajan tulee myos
varmistaa, ettd ammattilaisilla on mahdollisuus saada tarvittava perehdytys

tyohonsa.

Ammatillisen kasvun ja kehittymisen merkittavimpia tekijoitd ja etuja ovat
tyontekijan omat onnistumisen ja oppimisen kokemukset. Ammatillinen kasvu on
seka yksilon omaa henkilokohtaista kehittymista ja oppimista, etta
itseluottamuksen ja sosiaalisten taitojen vahvistamista. Vastuullinen ja
voimaantunut tydntekija nauttii tyostaan ja hanellda on usein toive myds luoda
jotain uutta organisaatiossa. (Holm 2011, s. 160.) Varhaiskasvatuksessa toiminnan
laatuun vaikuttaa varhaiskasvatushenkiloston osaaminen ja se, kuinka paljon
investoidaan tyontekijoiden jatkuvaan ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen

(Wong & Waniganayake, 2013).

Osaamisen kehittdmisen pdaallimmadinen tarkoitus on varmistaa henkiloston
riittdva osaaminen nykyhetkessa ja tulevaisuudessa. Osaamisen kehittamisella

voidaan vaikuttaa my6s muihin asioihin, kuten henkildston sitoutumiseen. (Eklund
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2021, s. 123; Lankinen & Miettinen & Sipola, 2004, s.130.) Talla hetkella
varhaiskasvatus on kriisissa erityisesti isoimmilla paikkakunnilla.
Ammattitaitoisesta henkilostostd on pulaa, eikd kaikkia tydpaikkoja pystyta
tayttdmaan. Yhdeksi osatekijaksi haasteessa muodostuu esihenkilot, jotka
tarvitsisivat tukea siind, miten osaamista kehitetddn ja johdetaan.

(Keva,2020.)

..

Kuvio 5. Tydsuhteen eri vaiheet Eklundia mukaillen. (Eklund, 2021.)

Eklundin mukaan tyosuhteen eri vaiheet voidaan jakaa viiteen osaan: rekrytointiin,
perehdytykseen, jatkuvaan kehitykseen, tyontekijan  henkilokohtaisiin
kehittymispolkuihin, sekd viimeisenda tyosuhteen paattymiseen. (Eklund

2021,115-116.)

Osaamisen kehittamiseen liittyy ratkaisevalla tavalla kasite oppiva organisaatio ja
organisaation ydinosaaminen. Organisaation oppimisen lisaksi yhta tarkeita ovat
tiimien oppiminen ja osaaminen seka yksilo oppiminen ja osaaminen. On tarkeaa
muistaa, ettd kaikki osaaminen kehittyy oppimisen kautta. (Sydanmaanlakka,
2012.) Tietotaidon siirtyminen tydntekijoiden valilla on my6s osa ammatillista
kasvua ja mentorointi voi toimintatapana mahdollistaa ja tukea tata. Jos tata
tiedonsiirtoa ei tapahdu aktiivisesti voi olla suuri riski siihen, ettei tietotaito siirry

eteenpadin. Talldin kyseessa on hiljainen tieto.
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3.2.1 Hiljainen tieto

Henkiloston tietotaidon sanotaan organisaatioissa olevan ns. hiljaisen tiedon
muodossa. Tieto voi olla vaikeasti tavoitettavaa tietoa ja osaamista myos
tyontekijalle itselleenkin. Hiljainen tieto on usein niin automatisoitunutta, etta se
sujuu tyontekijalta ilman tietoista ajattelua, joten sen vuoksi sitd on vaikea selittaa
muille tai edes tunnistaa. Kokeneet tyontekijat voivat talléin vahatelld omaa
osaamistaan ja panostaan sen vuoksi, ettd se tuntuu niin itsestdaan selvalta ja
helpolta. Tallainen tyontekija ei ehka heti nde, ettd hanelld voisi olla paljonkin

mentoroitavaa. (Kupias & Salo, 2014.)

Terhi Ekin kirjoittaman vaitoskirjatutkimuksen (2022) mukaan on hyodyllisista
tiedostaa myo6s hiljaisen tiedon eri osa-alueiden kietoutuminen osaksi omia
asenteita ja tyoyhteison toimintakulttuuria. Nailla on nimittdin paljon vaikutusta
siihen, millaista hiljaista tietoa muodostuu ja miten hiljainen tieto siirtyy
eteenpdin. Hiljainen tieto ndyttdytyy varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
professioon liittyvdna osaamisena ja taitavana toimintana, joka kietoutuu arjen
hetkiin tullen nadkyvaksi niissd. Tyoyhteison kulttuuriin ja osaamisen
tunnistamiseen vaikuttavat tiedostamattomat kasitykset ja tunteet ja taman
vuoksi hiljaisen tiedon sanoittamiseen on tarkeda kiinnittdd huomiota, ettei
siirretyksi tule vain hallitsemattomasti sattumanvaraisia asioita. Osaamisen
kehittamisen ja hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemisen nakokulmasta reflektointia
olisi hyodyllista nostaa esille tyoyhteisossa keskeisena tydssdoppimisen tapana ja
talle tulisi jarjestdaa myds riittavasti aikaa. Yhteisoétasolla hiljaisen tiedon tarkastelu
on yksi keino havaita myds vanhentuneita kdsityksia, seka tehda toimintamalleja

nakyvaksi ja poistaa niita kaytosta.

Amerikkalaista filosofia Michael Polanyitd pidetadan hiljaisen tiedon kasitteen
keksijana. Polany kiteytti hiljaisen tiedon niin, ettd tieddmme enemman kuin
pystymme kertomaan. Polanyin mukaan ihmisen tietoisuus on kuin jaavuori, josta

ilmaistuna osana nakyy vain huippu ja josta suurin osa jaa pinnan alapuolelle.
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(Pohjalainen, 2012.) Ihmisilla on siis paljon tietoisuutta, jota he eivat osaa ilmaista,
mutta tama tieto nakyy yksilén toiminnassa erilaisina tapoina, kaytantoina, seka

rutiineina (Alasuutari, 2007).

Tyontekija ei valttamatta tiedosta itse osaamistaan hiljaisena tietona, jos hanen
toimintatapansa on rutinoituneet. Tama taas saattaa lisata riskia siita, ettei tieto
siirry muille suullisesti, vaan ainoastaan toimintamallia
seuraamalla. Varhaiskasvatuksessakin monet toimintamallit saattavat jaada vain
toimintamalleiksi, kun niiden tarkoitusta ei ehdita selvittda uudelle tyontekijalle.
Jos uusi tyontekija ei tunnista toimintatavan merkityksellisyytta, saattaa se jaada

pois kaytannosta ajan kuluessa.

jaet

tieto, joka nakyy toiminnassa

kaytannot, rutiinit, tavat

Kuvio 6. Polanyn kuvaus hiljaiselle tiedolle Ekia mukaillen. (Ek, 2022.)

Tybyhteisossa on huolestuttavaa, jos jokin taito tai tieto on muutamalla
tyontekijalla. Talloin darimmaisen tarkead hiljaista tietoa voidaan menettds
esimerkiksi henkilostovaihtuvuuden ja eldkoitymisen myotd. Tyontekijoiden
tietoperdista sekd kokemuksellista hiljaista tietoa tulisi tdman vuoksi
suunnitelmallisesti siirtda tyoyhteisossa tyontekijoiden valilla. (Asikainen, 2022.)
Nain voitaisiin varmistaa, etta hiljainen tieto siirtyy toisille tyontekijoille varmasti.
Varhaiskasvatuksessa hiljaisen tiedon merkitys on suuri ja alaa koetteleva
tyoévoimapula vaikuttaa myods tiedon siirtyvyyteen. Uutta tyontekijaa ei olla

valttamatta saatu rekrytoitua edellisen tilalle ennen tdman poisjaamista.
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Kaytanndssa tama tarkoittaa varhaiskasvatuksessa esimerkiksi sitd, etta kovassa
sijaispulassa joka padiva ryhmassa voi olla uusi tyontekija, jolloin toimintatavat ja

kaytosmallit eivat jaa pysyvaksi osaksi tyoyhteison toimintaa.

Tiedon seka hiljaisen tiedon jakamisen avulla varmistetaan organisaation
toimintakyky, sekd tuodaan toiminnalle varmuutta etta jatkuvuutta. Tiedon ja
osaamisen jakaminen auttaa oman tyotehtdvan, tiedon seka hiljaisen tiedon
nakyvdksi tekemistd itselle ja muille. Tiedon jakamisella edistetdaan hyvien
kdaytantdjen jakamista ja ndin varmistetaan parhaat toimintamallit, tyon
sujuminen seka lisdtdan myo6s moniosaamista. Talloin sijaisjarjestelyt,
kuormittavien seka kasaantuneiden tdiden jakaminen on paljon helpompaa.
Hiljaisen tiedon jakamisen edellytyksenda ovat kanssakdayminen, yhteisty6 ja
vuorovaikutustilanteet. Hiljaisen tiedon jakamisessa korostuvat erityisesti
kokemuksellisuus, toiminnallisuus, yhteisollisyys, seka sosiaalisuus. (Pohjalainen,
2012.; Asikainen, 2022.) Kokemuksellisuus viittaa siihen, etta hiljainen tieto
siirtyy usein parhaiten kdytdnnon kokemusten kautta. Esimerkiksi tyoyhteisossa
tyontekijat voivat jakaa hiljaista tietoa esimerkiksi tyoskennellessddan yhdessa
tiimina. Toiminnallisuus tarkoittaa sitd, etta hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu
usein konkreettisten toimintojen, kuten tyotehtavien kautta. Yhteiséllisyys on
tarkea osa hiljaisen tiedon jakamista, silla se edistda tiedon avointa jakamista ja
keskustelua tyoyhteisdssa. Yhteisollisyys luo myos turvallisen ilmapiirin, jossa
tyontekijat uskaltavat jakaa omia kokemuksiaan ja tietojaan avoimesti.
Sosiaalisuus korostaa sitd, ettd ihmiset oppivat parhaiten vuorovaikutuksessa
muiden kanssa. Tyontekijoiden keskindinen kommunikaatio ja vuorovaikutus ovat
tarkeita hiljaisen tiedon jakamisessa, silla siita syntyy uutta ymmarrysta ja tietoa.
Naiden tekijoiden yhdistelma edistdad tehokasta ja tuloksellista hiljaisen tiedon
jakamista tyoyhteisossa. Talla tavoin tyontekijat voivat hyodyntda toistensa

kokemustietoa ja osaamista tehokkaasti tyotehtavissaan.
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Mentorointi on erinomainen valine, kun halutaan hyddyntaa tai arvioida kriittisesti
tyontekijoiden hiljaista tietoa (Kupias & Salo, 2014, s.233). Kupias ja Salo (2014)
toteavat, ettd hiljaisen tiedon mentorointiin paras vaihtoehto on
mentorildahtéinen mentorointi. Jos taas mentoroinnin tavoitteena on ensisijaisesti
mentorin hiljaisen tiedon siirtdminen, suositellaan tall6in mentorointiin liitettavan
my0s tyon aitoa seurantaa. Usein tama ei ole kuitenkaan mahdollista. Tall6in olisi
rakennettava olosuhteet, joissa mentori voisi mahdollisimman elavasti
mentaalisesti palata tyonsa ddreen. Naita edellytyksia ovat mm. riittdva aika,
levollisuus ja arvostus suhteessa mentorin ja mentoroitavan valilla. Hiljaista tietoa
voidaan mentoroida ja se voi olla laajasti mukana muussakin mentoroinnissa,
vaikkei se olisi erityisesti ainut mentoroinnin lahtokohta. Yksi tapa kasitelld
hiljaista tietoa mentoroinnin aikana on mm. ty6historian lapikdynti, opiskeluun ja
koulutukseen liittyvat asiat, vaikka ne olisivat jo kaukana takana. Lisdksi mentorin
omien entisten esihenkildiden tai esikuvien muistelu voi olla avain mentorin

kantavien kasitysten ja tyoskentelytyylin ymmartamiseen.

3.2.2 Perehdytys

Perehdyttaminen sisdltda kaikki tarpeelliset toimet, joiden avulla tyontekija
saatetaan osaksi organisaatiota ja tyoyhteisda. Huolellinen perehdyttaminen on
tarkeda ja kannattavaa, koska hyvan ja kunnollisen perehdyttamisen ansiosta
tyontekija oppii tekemaan tyonsa nopeasti, sekd oikein ja turvallisesti. Tall6in
perehdyttamiseen kaytetty aika maksaa itsensa takaisin hyvina tuloksina, seka
onnistuneina suorituksina. (Joki, 2018, s. 111.) Hyvin suunniteltu perehdytys luo
pohjan sille, miten vahvasti tydntekija sitoutuu tyonantajaansa ja kuinka pitkaksi
hdnen tydsuhteensa organisaatiossa muodostuu. Taman vuoksi hyvaan
perehdyttamiseen tulisi panostaa ja siihen tulisi kayttaa aikaa kunnolla, vaikka se
voikin tuntua ajoittain turhalta ja muusta tyosta aikaa vievalta. Voidaankin ajatella,

ettd hyva perehdytys maksaa itsensa takaisin tyontekijan jaddessa organisaatioon.
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Kun tyontekijaan keskitytdan ja hanta tuetaan tehokkaasti, luo se arvostusta
tyonantajaa kohtaan seka luottamuksen tunnetta tyéntekijan ja koko tyoyhteisén
vdlille. Onnistuneen perehdytysprosessin lapikaynyt tyontekija ymmartaa myos
yrityksen palvelulupauksen, tulevaisuuden tavoitteet ja toiminta-ajatuksen ja
oppii tyollaan tukemaan naita organisaation arvoja ja toimintamalleja. (Davila &

Pina-Ramirez, 2018.)

Perehdyttaminen voidaan jakaa kahteen osaan, jotka ovat yleisperehdyttdminen
ja tyonopastus. VYleisperehdyttamisestd puhutaan silloin, kun tyontekija
vastaanotetaan yrityksessa tydsuhteen alkuvaiheessa ja hanesta tulee tydyhteisén
jasen. Hanelle annetaan kaikki tarpeellinen tieto, jolla han oppii tuntemaan
organisaation toimintatavat ja kaytdnnot, tyoympariston sekd kollegat.
Yleisperehdytyksen myota tyontekijalle muodostuu myds kasitys siitd, mita
hdneltd tydssda odotetaan. Yleisperehdyttdmisen aikana tyonantajan on myds
kerrottava tyohyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen liittyvista keskeisista asioista.
Yleisperehdyttamisen jalkeen siirrytdaan tyonopastukseen, jossa tyontekija saa
kaikki ne konkreettiset tiedot ja taidot, joita han tarvitsee varsinaisen tyon

tekemiseen. (Kupias &Peltola, 2009, s. 18; Viitala, 2021, s. 84.)

YLEISPEREHDYTTAMINEN

toimintatavat, kaytannét,
tydturvallisuus

Kuvio 7. Perehdytyksen vaiheet (Kupias &Peltola, 2009, Viitala 2021).

Perehdyttamista voidaan kehittda siten, ettd vastuuta perehdytyksestd jaetaan
nimetyille perehdyttdjille. Mikali koko henkildstdon yhteistd vastuuta

perehdyttamisesta korostetaan liikaa, on suuri riski siihen, ettei vastuuta
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perehdytyksestd ota lopulta kukaan ja prosessia ei kehitetd eteenpdin. Taman
riskin minimoimiseksi on tarkeaa jarjestaa vastuut siten, ettd perehdyttamisesta
tulee yrityksen tarpeita vastaava kokonaisuus. Kun perehdytysprosessi on
huolellisesti organisoitu, perehdyttdmisestda tulee sujuva osa yrityksen
toimintakdytantoja. Esihenkilé voi nimetd perehdyttdjiksi muita kokeneempia
tyontekijoita tai henkilostbammattilaisia, mutta pdadvastuu henkildstén
perehdyttamisestd on aina kuitenkin esihenkilolla. (Kupias & Peltola, 2009, s. 39—
,45-46.) Mentorointia ei tule ndhdd kuitenkaan perehdyttdmisen ainoana
tyovalineena eika perehdytystda voi tai ehka kannatakaan suunnitella vain
mentorin harteille, jotta mentorisuhteeseen ja kasiteltdviin asioihin mahtuisi
kaikki muukin suunniteltu sisalt6. Mentoroinnilla voidaan kuitenkin tukea
perehdytysta varsinkin silloin kun mentorointisuhde ajoitetaan alkavaksi

tyosuhteen alkuvaiheeseen.

3.3 Esihenkil6ty6 varhaiskasvatuksessa

Paivdkodin johtaja on oman varhaiskasvatusyksikkonsa esihenkild. Pdivakodin
johtamisen perustehtdvand on luoda puitteet henkiloston tavoitteelliselle
toiminnalle siten, etta jokaisen lapsen hyvinvoinnin ja oppimisen edellytykset
turvataan  varhaiskasvatusyksikéssa. Tama  tarkoittaa muun  muassa
varhaiskasvatussuunnitelman toteuttamista, toiminnan suunnittelua ja
kehittamistda yhdessa henkiloston kanssa, resurssien hallintaa sekd yhteistyota
huoltajien ja muiden sidosryhmien kanssa. Johtamisen tulee olla inspiroivaa,
ohjaavaa ja kannustavaa, jotta henkilosté voi parhaalla mahdollisella tavalla
toteuttaa varhaiskasvatuksen tavoitteita. Samalla johtaminen edellyttdada myos
kykya ratkaista mahdolliset konfliktitilanteet ja tukea henkildstén hyvinvointia ja
ammatillista kehittymista. Pdivakodin johtajan tehtdavana on siis luoda edellytykset
sille, ettd jokainen lapsi saa laadukasta varhaiskasvatusta ja oppimista tukevaa

toimintaa paivakodissa. (Kuusiholma-Linnamaki ym., 2023.)
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Johtamisella on valtava merkitys siihen, miten varhaiskasvatuksessa onnistutaan
motivoimaan henkil6st6a yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Se, milla tavalla
varhaiskasvatuksen tyodyhteis6a johdetaan, vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja
tyontekijoiden valisiin ihmissuhteisiin. Paivakodinjohtajan ja apulaisjohtajan
merkittavimpia tyotehtavia on avoimen vuorovaikutuksen ilmapiirin luominen ja
tyontekijoiden kannustaminen niin yksiléina kuin ryhmanakin. Johtajien taytyy
toimia itse esimerkkeind kaikessa toiminnassa ja olla innostuneita kehittdjia,
mutta erityisesti tarjota tyontekijoilleen parhaat mahdolliset edellytykset
tyontekoon. Hyvan esihenkilon ominaisuuksia ovatkin avoimuus, sitkeys,
tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, luotettavuus, seka rehellisyys. Hyvan johtajan
tunnuspiirteina voidaan pitaa myos sitd, etta esihenkild pystyy myontdmaan omat

virheensi ja tietimattdmyytensa. (Osterberg, 2013.)

Paivdkodin johtajalla on siis padvastuu omissa yksikoissaan tehtavista paatoksista,
jokapaivaisten toimintojen toteutumisesta, henkilokunnan toiminnasta ja
tyohyvinvoinnista, hallinnollisista toistd seka perheiden kanssa tehtdvasta
yhteistydsta. Nadista varhaiskasvatuksen teemoista johtajalla tulee olla riittavaa
asiantuntemusta sekd aikaa varhaiskasvatusyksikkdjensa paivittaisille asioille ja

hallinnollisille tehtaville. (Lastentarhanopettajienliitto 2007, s.5.)

Paivakodin johtajan tyOssa korostuvat erityisesti henkilostdjohtamisen taidot.
Johtajan tulee pystyd tukemaan ja ohjaamaan henkilost6a, jotta
varhaiskasvatuksen laatu sdilyy korkeana myds henkildstéresurssien ollessa
niukat. Lisdksi johtajan on hallittava myds muut johtamisen osa-alueet, kuten
pedagoginen ja talousjohtaminen, jotta paivdkodin toiminta voi sujua
mahdollisimman tehokkaasti ja suunnitellusti. Vaikka varhaiskasvatuslaki ei
madrittele tarkasti paivakodin johtajan tyonkuvaa, on tarkead, ettd tyonantaja
antaa riittavat resurssit ja tuen johtajan tyén onnistumiseen. Henkilostopulasta
karsivassa toimintaymparistdossa on erityisen tdrkedada panostaa hyvaan

henkilostdjohtamiseen, jotta  paivdakodin arki sujuu  mahdollisimman



31

mutkattomasti ja laadukkaasti lasten hyvinvoinnin ja oppimisen tukemiseksi.

(Kuusiholma-Linnanmaki ym., 2023.)

Koulutukseltaan varhaiskasvatuksen johtajan tulee talla hetkelld olla joko
varhaiskasvatuksen opettaja tai sosionomi ja hanella tulee olla vahintaan
kasvatustieteen maisterin tutkinto (Varhaiskasvatuslaki, 540/2018). Paivdkodin
johtamisen osa-alueita ovat Hujalan ja Eskelisen (2013) mukaan pedagoginen-,
palvelu-, henkilosto-, talous-, muutos-, verkosto- seka paivittdisjohtaminen.
Tutkimuksessa johtajat pitivat henkilostdéjohtamista tdrkeimpanad mutta myos
aikaa vievimpana tyotehtdavanad. Lisdksi varhaiskasvatusta koetteleva
henkil6stopula korostaa taman tarvetta, silla kouluttamaton ja jatkuvasti
muuttuva henkilostd vaatii johtajalta usein vahvempaa tukea, jotta
varhaiskasvatus toteutuisi sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti. (Siippainen

ym., 2021.)

Johtajien tyonkuvista ei saadetd varhaiskasvatuslaissa (540/2018) vaan ne ovat
jokaisen tyonantajan pdaatettdvissa. Vaasan kaupungin pdivakodinjohtajan
tehtavankuvassa madaritellaan keskeisiksi tehtavakokonaisuuksiksi pedagoginen
johtaminen, toimintayksikon asiakaspalvelu, toimintayksikon johtaminen ja
hallinnolliset  tehtavat. Paivikodinjohtajan  tehtavankuvassa KVTES:n
(palkkausluvun 3 § 2mom.) soveltamisohjeiden vaativuustekijoiksi maaritellaan
tarkemmin osaamis- ja tehtdvaalueita, joita pdivikodinjohtajan tyossa on. Na&itd
ovat mm. lapsiperheitd ja ymparoivda vyhteiskuntaa koskevan tiedon ja
tieteenalojen kehityksen seuraaminen, kuntaorganisaation tuntemus, vastuu
henkilékunnan ammatillisen kasvun ja hyvinvoinnin tukemisesta, kommunikaatio-
, ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot, paatoksentekotaidot ja konfliktien

ratkaisutaidot. (Vaasan kaupunki 2022.)

Usein paivakodinjohtajan tyo jaetaan kuitenkin arkipuheessa kahteen osa-

alueeseen: hallinnolliseen ja pedagogiseen johtajuuteen. Pdivdkodinjohtajan
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tarkeita tyoOkaluja ovat varhaiskasvatuslain ja varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet ja ndiden hallinta on pedagogisen johtajuuden nakdkulmasta erittdin
tarkedaa. Pedagogiseen  johtajuuteen  katsotaan  Vaasan  kaupungin
paivdakodinjohtajan tehtdavdankuvan mukaan (2022) kuuluvan toimintayksikon
pedagogiikan johtamista, ohjaamista ja kehittamista, omien vyksikdiden
varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen sisdlldistd ja toiminnasta vastaaminen,
esiopetuksen oppilashuollon asiat ja varhainen ja erityinen tuki, yhteisten
strategioiden toteuttaminen ja henkilokunnan ammatillisen osaamisen
yllapitdminen ja kehittaminen. Pedagogisella johtajalla tulisi olla vankka luottamus
omien tyontekijoidensd ammattitaitoon ja hdnen tulisi pystya jakamaan vastuuta
tasapuolisesti tyontekijoilleen. Talla voidaan auttaa henkil6kuntaa sitoutumaan
tyohonsa paremmin. (Lastentarhanopettajienliitto 2007, s.5.) Hallinnolliseen
johtajuuteen katsotaan Vaasan kaupungin paivakodinjohtajan tehtdavankuvassa
(2022) kuuluvan palkkoihin ja palvelusuhteisiin liittyvat asiat, yksikdiden talouden

hallinta ja esimerkiksi tyévuorolistoista vastaaminen.

Apulaisjohtaja toimii paivakodinjohtajan tyoparina. Apulaisjohtaja osallistuu
johtamiskokonaisuuden, toiminnan, pedagogiikan ja talouden suunnitteluun,
toteutukseen ja arviointiin seka kehittamisen johtamiseen. Apulaisjohtaja myos
vastaa paivakodinjohtajan tehtavista hanen poissa ollessaan. Vaasan kaupungin
apulaisjohtajan tehtavakuvassa (2023) apulaisjohtajan tehtdvakokonaisuuksiksi
maaritellaan pedagoginen toiminta, henkilostdasiat, taloushallinto, muut tehtavat
esimerkiksi yksikon asiakaspalveluun ja henkiloston tiedottamiseen liittyvat asiat,
kiinteiston  huoltoasiat, loma-aikoihin  liittyvd organisointi ja muut
paivdakodinjohtajan  kanssa  sovitut tehtdavat. Tehtavankuvan  kvtesin
soveltamisohjeiden vaativuustekijoita (palkkausluvun 9§ 1 mom.) ovat esimerkiksi
varhaiskasvatuksen opettajan patevyys, vahva pedagoginen osaaminen ja
ymmarrys ohjaavista asiakirjoista, henkildstén johtamiseen ja taloushallintoon
liittyva osaaminen, ammatillinen kehittdminen, hyvat vuorovaikutustaidot, hyvat

itsensd johtamisen taidot, hyva suullinen ja kirjallinen valmius seka digitaitojen
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hyva hallinta ja vyllapito. Lisdksi listataan paljon samoja asioita, joita

paivakodinjohtajan tehtavankuvassakin on maaritelty.

3.3.1 Osaamistarpeet ja johtamisen tukeminen mentoroinnin avulla

Tie esihenkiloksi on usein ainoa mahdollisuus uralla etenemiseen. Ensimmaiset
viikot ja kuukaudet ovat merkityksellisimpia, silla talléin esihenkilé lunastaa
paikkansa, vakiinnuttaa omaa johtajuuttaan organisaatiossa, seka maarittaa omia
toimintamallejaan johtajana. (Salminen, 2020.) Esihenkiléroolin I6ytdminen ei
kuitenkaan ole helppoa, vaikka organisaatio olisikin tuttu, silla tyontekijan ja
esihenkilon roolit ovat hyvin erilaisia. Tyontekija keskittyy Iahinnd oman tyonsa
tekemiseen ja tavoitteisiin, kun taas esihenkilon vastuulla on johtaa tiimia, tehda
paatoksia, seka huolehtia alaisten hyvinvoinnista. Kun tyontekijasta tulee
esihenkil®, aloittaa hdan myos yhteistydon muiden esihenkildiden kanssa ja saattaa
joutua ottamaan vastaan myods negatiivista palautetta tai kdsittelemaan erilaisia
konflikteja tyoyhteisdssa. Muutos tyontekijasta esihenkiloksi voi myds aiheuttaa
stressia ja epavarmuutta uusista odotuksista ja vastuista. (SoteNavi, 2024.) On
mahdollista, etta entiset tyotoverit suhtautuvat uuteen esihenkil6on eri tavalla, ja
uusi rooli voi vaikuttaa aiemmin tasapainoiseen tyoyhteisdon. Taman vuoksi onkin
tarkeda tarjota tukea ja valmennusta uusille esihenkildille, jotta he voivat
paremmin sopeutua uuteen rooliinsa. (Salminen, 2017 & Elo, 2019, Salminen,

2020.)

Uuteen rooliin astuessa useimmat esihenkilot huomaavat, ettd tyo koostuu
pienista irrallisista tehtavista ja jatkuvista keskeytyksista. Esihenkiloty6 voi tuntua
yksindiseltd suhteiden muuttuessa tyokavereihin. Esihenkild saattaa huomata
myos, ettd tyo edellyttdaa haneltd aivan uudenlaista osaamista ja hanen aiempi
osaamisensa ei tunnu valttamatta riittdvan uuteen tydnkuvaan. (Salminen, 2017;
Elo, 2019.) Esihenkilon olisi hyva tehda tyotaan nakyvaksi, jolloin tydntekijoiden

on helpompi ymmartda esihenkilon tekemida paatoksia ja linjauksia. Myos
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esihenkilon avoimella vuorovaikutuksella ja viestinnadllda on havaittu olevan

positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden ndkokulmasta. (Tyoterveyslaitos, 2021.)

Paivakodinjohtajilta vaaditaan nadiden lisdksi herkkyytta ihmisten johtamisessa ja
itsensa tuntemista. Hyva johtaja on halukas laittamaan itsensa peliin ja hanella on
paineensietokykyd, jonka avulla pystyy tekemaan paatoksia nopeasti muuttuvissa
tilanteissa. Naiden lisdksi hdanen tulisi osata kuunnella ja olla suora mutta
empaattinen. Kuulluksi tulemisen tunne on darettéman merkittavassa roolissa
tyontekijoiden nakokulmasta, tama saattaa muokata myods esihenkilon ja
tyontekijan valista suhdetta avoimemmaksi ja toimivammaksi.
Paivakodinjohtajien ja apulaisjohtajien oma halu kehittya tydssaan on tarkea osa

organisaation kilpailukykya. (Osterberg, 2013.)

Paivakodinjohtajan ja apulaisjohtajan tyohon liittyy erilaisia osaamistarpeita ja tyo
itsessadan on monipuolista ja haastavaa. Ekin (2022) vaitoskirjatutkimuksessa
selvisi, ettd varhaiskasvatuksen tyontekijoiden keskeisiin osaamisvaatimuksiin
kuuluvaan vuorovaikutusosaamisen hallintaan liittyy haasteita ja siihen liittyvia
osa-alueita tulisi jatkuvasti kehittdd. Toiminnassa tarvittava pedagoginen
joustavuus, tyon arjessa hyodyksi oleva resilienssi, pedagoginen tahdikkuus ja
tyohon liittyvien eettisten ulottuvuuksien sisdistiminen ansaitsevat huomiota,
joihin tyoyhteisolla on suuri merkitys jatkuvan oppimisen mahdollistajana. Ndiden
osaamistarpeiden kehittymiseen mentorointi voi olla monella tapaa

vaikuttamassa positiivisesti.

Mentorointimallia  kehittdessd  koimme  tarpeelliseksi tuoda yhteen
paivakodinjohtajan ja apulaisjohtajan osaamistarpeet. Pdaadyimme teorian ja
Vaasan kaupungin tehtavankuvia yhdistamalla siihen, ettd paivakodinjohtajan ja
apulaisjohtajan osaamistarpeet voidaan jakaa kuuteen osa-alueeseen. Naita ovat
johtamisosaaminen, pedagoginen osaaminen, organisaatio-osaaminen,
kehittdmisosaaminen, tehtdavdaosaaminen ja vuorovaikutus ja verkosto-

osaaminen.



KEHITTAMISOSAAMINEN

* henkiloston ammatillisen osaamisen yllapito

» tyokykya yllapitava toiminta ja tyosuojelusta
huolehtiminen

* |apsiperheitad ja yhteiskuntaa koskevan tiedon seuranta

ORGANISAATIO-OSAAMINEN

* organisaatiotuntemus
* tiedonhallintasovellukset
* taloushallinto

TEHTAVAOSAAMINEN

* positiivisen tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin
vahvistaminen
« digitaitojen hyva hallinta ja jatkuva yllapito
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JOHTAMISOSAAMINEN

* henkilostojohtaminen
* muutosjohtaminen
* jtsensa johtaminen

PEDAGOGINEN OSAAMINEN

* varhaiskasvatussuunnitelma
* varhaiskasvatuslaki
* arvot ja strategiat

VUOROVAIKUTUS- JA VERKOSTO-
OSAAMINEN

* hyvat suulliset ja kirjalliset yhteistyo ja viestintataidot
henkiloston, perheiden ja muiden verkostojen kanssa

» kyky luoda positiivinen suhde perheisiin ja muihin
yhteistydtahoihin

* paatoksentekotaidot

* palautteenantokulttuurin vahvistaminen ja taito ottaa
kehittamiskohteet puheeksi

Kuvio 8. Paivakodinjohtajan ja apulaisjohtajan osaamistarpeet mukaillen

(Osterberg, 2013, Kupias& Peltola, 2019, 5.80. & Ek, 2022, Vaasan kaupunki, 2023).

Mentorointimallin  tavoitteiden toteutumisen kannalta on tarkeds, ettd

paivakodinjohtajan ja apulaisjohtajan osaamistarpeet nousevat kehitettavassa

mentorointimallissa keskeisiksi teemoiksi ja naistd aktori maarittelee omat

tavoitteensa mentoroinnille. Nain jokainen osaamistarve ja siihen liittyvat osa-

alueet ja niitd koskevat ajatukset ja kysymykset tulevat kasitellyiksi aktorin

tavoitteiden mukaisesti prosessin aikana.
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4 KEHITTAMISMENETELMA

Tama opinndytetyo toteutetaan toiminnallisena kehittamistyona yhdessa Vaasan
kaupungin paivakodinjohtajien, perhepdivahoidonohjaajien ja apulaisjohtajien
kanssa. Tarkoitus on luoda teoreettisen tutkimustiedon pohjalta mentorointimalli,
jota kehitetdan yhteisessa tyopajassa varhaiskasvatuksen esihenkildiden kanssa.
Kehittamistyon tyoskentelytavaksi valittiin  tyOpajatyoskentely, joka on
tavoitteellinen ja ennalta hyvin suunniteltu tyotapa, jossa valitun teeman
ympadrilla tyoskennellddan ryhmana. Tyopajatyoskentelyssa on tarkeaa, etta
osallistujat tietdavat, miksi tyopaja jarjestetaan ja mihin keskustelujen ja tuotosten
antia kaytetaan. (Vilkka, 2021.) Ty6pajassa tarkoituksena on kerata esihenkildiden
ajatuksia mentoroinnin teemoista ja tehtdvista liittyen paivakodinjohtajien
osaamistarpeeseen ja ammatillisen kasvun kehitykseen. Tavoitteena on osallistaa
varhaiskasvatuksen esihenkil6ita mentorointimallin kehittdmiseen ja sitouttaa

heita sen kayttéonottoon.
4.1 Kehittdmisymparisto

Varhaiskasvatus on lasten vuorovaikutukseen perustuvaa toimintaa, jonka
tarkoituksena on tukea lasten kokonaisvaltaista kehitystd ja oppimista. Tama
kasittda hoidon, kasvatuksen ja opetuksen yhteisvaikutuksen, jossa lapsen leikilld
on keskeinen rooli. Varhaiskasvatus perustuu suunnitelmalliseen ja
tavoitteelliseen toimintaan, jossa pyritdan tukemaan lasten tasapainoista kasvua.

(Stakes, 2007.)

Vaasassa varhaiskasvatuspalveluja jarjestetaan paivakodeissa,
ryhmaperhepaivakodissa, perhepaivahoidossa, sekd avoimessa padivakodissa.
Suomendkielisia kunnallisia varhaiskasvatusyksikkéja on 29 ja ruotsinkielisia 10.
Kunnallisten paivakotien lisdksi Vaasassa toimii 12 yksityistda paivakotia. Tama
kehittamistutkimus toteutettiin kunnallisten varhaiskasvatuksen yksikdiden
hallinnollisten pdivakotien johtajien, apulaisjohtajien, seka

perhepdivdhoidonohjaajien kanssa, joita varhaiskasvatuksessa talla hetkelld
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tyoskentelee seitseman apulaisjohtajaa, 21 johtajaa ja kaksi perhepaivahoidon

ohjaajaa.

VARHAISKASVATUSJOHTAJA
PALVELUPAALLIKOT

PAIVAKODINJOHTAJAT JA PERHEPAIVAHOIDON OHJAAJAT

APULAISJOHTAJAT

Kuvio 9. Varhaiskasvatuksen henkilostérakenne (Talentia, 2024).

Varhaiskasvatuksen henkiléstorakenne Vaasassa on kuvion 9 kaltainen ja tdma on

hyvin tyypillinen kuntaorganisaatiorakenne varhaiskasvatuksessa.

4.2 Tutkimusmenetelmat ja vaiheet

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin laadullista, eli kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa, joka on yksi tieteellisen tutkimuksen menetelmista.
Tavoitteena talldin on saada kasitys tutkimuskohteen laadusta ja ymmartaa sen

eri ominaisuuksia ja merkityksia laajasti. (Jyvaskylan yliopisto, 2021.)

Tutkimusaineistoa keratdaan varhaiskasvatuksen esihenkiléiltd ennen tyopajaa
lahetettavalla esitietokyselylld, tyOpajassa tehtavina kirjallisina tuotoksina

fasilitointimenetelmia hyodyntden ja tyopajan loppupalautteen avulla.

Aineiston analysoimisessa opinndytetyontekijoiden tarkoitus on tuoda esiin
tutkimusongelman nakékulmasta keskeisimmat asiat. Aineiston analyysiin sisaltyy
eri vaiheita, joissa ensimmaisessa perehdytdan aineistoon kunnolla, jotta siita
saadaan hyva yleiskasitys. Aineistoa muokataan tutkittavaan muotoon ja sita
jasennelldan ja lapikdaydaan useita kertoja. Analyysimenetelmasta riippumatta on

tarkeintd, etta tuodaan esille, miten analyysia on toteutettu ja miten sen valinta
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perustellaan, silla se lisda tyon luotettavuutta. (Glnther, Hasanen & Juhila, 2024.)
Aineiston analysoinnissa kdaytamme teemoittelua, joka on yksi laadullisen
menetelman perusmenetelmd. Aineistossa toistuvat asiat voidaan muodostaa
teemoiksi ja ryhmitella niitd. Yleisimmin teemoja eli keskeisida aiheita
muodostetaan aineistoldhtoisesti etsimalla tekstimassasta yhdistavia tai erottavia

asioita. Lopuksi tehdaan yksityiskohtaisempaa tarkastelua. (Kvalimotv, 2016.)

Kehittamistydomme etenee Salosen (2013) mallia mukaillen ja siind on kuusi eri
vaihetta. Ensimmadisessa ja toisessa vaiheessa ideoidaan tyon aihetta,
perehdytdaan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen seka tehdaan vyhteistyota
varhaiskasvatusjohtajan sekd henkilostohallinnon tyontekijoiden kanssa aiheen
ideoinnin tiimoilta ja kirjoitetaan tutkimussuunnitelmaa teoriatiedon pohjalta,
suunnitellaan mentorointimallin perusta ja esihenkildille jarjestettava tyopaja.
Kolmanteen vaiheeseen kuuluu esihenkildille |dhetettdavd sahkoposti ja
esitietokysely tyopajaan liittyen ja tyopajan vetaminen esihenkildille. Neljannessa
vaiheessa tutkimustulokset analysoidaan, opinndytetyé kirjoitetaan ja
mentorointimalli kehitetdan loppuun tydpajan tuotokset huomioiden. Viidenteen
ja kuudenteen vaiheeseen kuuluvat tyon arviointi ja mentorointimallin
levittdminen sahkoisesti esihenkildille seka opinndytetyon julkaiseminen Theseus-
tietokannassa seka asiantuntija-blogitekstin julkaisu. Nama kehittamistoiminnan
vaiheet nakyvat kuviossa 10. ja ty0 etenee jatkumona, jolloin mahdolliset

muutokset ovat ennakoitavissa.

4.2.1 Fasilitointi ja fasilitaattori

Fasilitointi tulee latinankielisestda sanasta facilis 'helppo tehdd’. Fasilitaattorin
tehtdvana on tukea ryhman ajattelua ja edistdda yhdessa tekemistd ja toimia
mahdollistajana. Fasilitoimalla luodaan sellaisia olosuhteita, ettd yhdessa
tekeminen on mahdollisimman helppoa. Fasilitoinnilla tarkoitetaan osallistavaa
ryhman ohjaamista, eli se on perinteisen hierarkkisen johtamisen vastakohta,
jossa johto antaa toimintaohjeet ja mallit, joiden avulla toivoo alaistensa toimivan.

(Sipponen-Damonte, 2020, s. 27.)
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Ryhmadssa fasilitoiden tavoitteita ja uusia toimintatapoja luodaan yhteistyOssa ja -
ymmarryksessa, tyotaakkoja jaetaan ja kehitysta seurataan
vuorovaikutustilanteissa  kuten palavereissa ja tyoOpajoissa. Erilaisten
ryhmatydskentelymenetelmien, huolellisen suunnittelun ja turvallisen ilmapiirin
avulla kaikki ryhman jdasenet osallistuvat aktiivisesti ja tasapuolisesti
tyoskentelyyn. (Sipponen-Damonte, 2020.) Jotta tiimissa tydskentelevat loisivat
vhteistd ymmarrysta ja tekisivat paatoksia keskustellen, heidan tulisi ymmartaa
kokonaisuuksia ja johtaa itseddan. He suunnittelevat oikeat yhtendiset
toimenpiteet ja talla tavoin ohjaavat ryhmaansa osallistavasti fasilitoiden.

(Nummi, 2018, s.156.)

Fasilitoiva ryhman ohjaus mahdollistaa oma-aloitteisen tydskentelyn ja
tyontekijoiden sitoutumisen paatoksentekoon. Se auttaa tyOntekijoitd
ymmartdmaan kokonaiskuvaa ja ndin yhtendistamaan tehtdvia sekda luomaan
uusia innovaatioita yhdessa. Fasilitointi tukee tiimien toimintaa erityisesti
haasteellisissa ja monimutkaisissa tyoskentelyolosuhteissa. Pysahtymis- tai
reflektointipaikkoja tydssda voidaan kutsua fasilitoinniksi tai mentoroinniksi.
Tarkoituksena on, ettd ohjattava saa mahdollisuuden tarkastella omaa tyotaan,
pohtia omia tyohonsa liittyvia tavoitteitaan, jasentdada omaan tyohonsa liittyvia
vaatimuksia, pohtia omia kokemuksiaan, seka I6ytaa ratkaisuja tydohonsa liittyviin
vaatimuksiin tai kehitystarpeisiinsa. Ohjaajan ei ole tarkoitus ratkaista ohjattavan
pulmia tai syottaa hanelle valmiita nakemyksia. Ohjaajan tehtavana on tukea
ohjattavaa niin, ettd ohjattava itse oppii itsestdan ja tyostaan seka loytda omaan

tilanteeseensa sopivia toimintamalleja ja ratkaisuja. (Kupias, 2016.)

Fasilitoinnilla  tarkoitetaan  osallistavaa  ryhman  ohjausta ja  sita
voidaan pitaa perinteisen hierarkkisen johtamisen vastakohtana. Perinteisessa
johtamismallissa johto antaa alaisilleen toimintaohjeet ja mallit, joiden mukaisesti

tyontekijoiden tulisi toimia. (Sipponen-Damonte 2020, s. 27.) Tehtdvdmme
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fasilitaattoreina on tukea ryhman ajattelua ja edistda osallistujien yhdessa

tekemista ja toimia heille mahdollistajina.

TyOpajatyoskentelyssa on myos tarkeda, etta fasilitaattori ei puutu keskusteluun
tai tyoskentelyyn mutta tunnistaa kuitenkin mahdollisia epakohtia, joihin on
tartuttava. Tallaisia tilanteita voisi olla esimerkiksi ryhman sisalla epatasaisesti
jakaantuvat puheenvuorot, toisten ideoiden suosiminen ja toisten syrjayttaminen
sekd ideoiden rajautuminen lilan nakokulmallisesti. (Vilkka, 2021.) Erityisesti
syventavat kysymykset ovat paras keino ohjata osallistujien keskustelua oikeaan
suuntaan, silla fasilitaattorin tehtava ei ole antaa valmiita vastauksia osallistujille.
(Penttinen, 2024) Taman takia fasilitaattorin tuleekin valita sellaiset menetelmat,
jotka  kannustavat ryhmaa ja  rakentamaan ideoista aina  uusia
ideoita. Fasilitaattorin tulee huolehtia siitd, ettd ryhmalld pysyy kirkkaana
mielessda tavoite ja ettd ryhma keskittyy ideoihin, jotka vievat kohti

ratkaisua. (Rajanto, 2023.)

4.3 Tyopajatyoskentely

TyOpajatyoskentely jaettiin kolmeen osaan. Ensimmadinen osa oli Vaasan
kaupungin varhaiskasvatuksessa tydskenteleville 33 esihenkildlle l|ahetetty
sahkoposti koskien tyOpajaa. (Liite 1) Sahkopostissa oli tyopajasta erillinen liite,
jossa kaytiin lapi tyopajan aikataulu. Sahkopostissa oli linkki kyselyyn, jonka avulla
selvitettiin, haluaisivatko vastaajat toimia mentorina/aktorina ja mitkd asiat
vaikuttavat siihen, jos eivat haluaisi. (Liite 2) TyOpajatyoskentelyn toinen osa oli
itse tyopaja. TyOpaja jarjestettiin Vaasan ammattikorkeakoulussa 4.3.2024.
Ty6paja saatiin jarjestymaan johtajien ja apulaisjohtajien jo valmiiksi sovittuna
kokousajankohtana, jolla varmistettiin mahdollisimman suuri osallistujamaara
tyopajaan. Yksi vaihe kehittamistyossa on valmiin mentorointimalliehdotuksen
esittdminen Vaasan varhaiskasvatuksen esihenkildille. Valmis mentorointiopas

luovutetaan varhaiskasvatuksen kayttoon.
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TyO6pajaan osallistui paivakodinjohtajia, apulaisjohtajia sekad perhepaivahoidon
ohjaajia. Osallistujia tyopajassa oli yhteensa 30. Ty6pajaan osallistui seka suomen-
ettd ruotsinkielisia esihenkil6ita ja tyopajassa kaytetty materiaali oli saatavilla

molemmilla kielilld, mutta tydpajassa syntyneet yhteenvedot kirjattiin suomeksi.

1-2 IDEQINTIJA SUUNNITTELU

* tutkimussuunnitelman teko
» keskustelu organisaation kanssa

3. KAYTANNON TOTEUTUS

» sahkdposti-info, forms-kysely
* tyGpajan toteutus ja tutkimusmateriaalin kerédys

4.TUOTOS

* opinndytetydn teko
* mentorointimalliendotuksen esittaminen

5. ARVIOINTI

« opinndytetydn pohdinta ja johtopaatokset
* loppupalaute

6. LEVITYS

* blogi-kirjoitus
* mentorointimallin esittely opinnaytetyon valmistumisen jalkeen

Kuvio 10. Kehittamistydn tydpajatydskentelyn vaiheet mukaillen Salosen teoriaa.

(Salonen, 2013.)

TyOpaja aloitettiin kdymalla yhteisesti lapi mitd mentorointi on, mentoroinnin
hyodyt, muodot, sekd mentorointimenetelmat. Taman jalkeen esittelimme
suunnitellun  mentorointimallin  pohjan. Kavimme lisdaksi lapi tydpajan
tarkoituksen, tavoitteet ja aikataulut sekda muut ohjeet, joita itse
tyopajatoimintaan liittyi. (Liite 4) Tyopajan alussa osallistujat jaettiin kuuteen
pienryhmadan, joissa kaytiin ryhmittdin 1api toimintapisteiden tehtavat.
Pienryhmissa osallistujia oli viisi. Toimintapisteita oli 4 ja niissa jokaisessa oli oma
aiheensa, jota pienryhma kasitteli joko yhdessa ryhmana tai itsendisesti pohtien.
Toimintapisteet aloitettiin itsendiselld tehtavalla, jossa osallistuneille naytettiin
mentorin ja aktorin ominaisuuksia. Osallistujia pyydettiin miettimaan naiden

avulla omia ominaisuuksia mentorina tai aktorina toimimiseen ja siihen millainen
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mentori tai aktori olisi itselle sopiva. Naita vastauksia ei keratty aineisoksi vaan

tehtdvan tarkoituksena oli heratellad osallistujia tyopajan teemaan.

Kronologisesti lapikaytavien toimintapisteiden tehtavanannot olivat johdattelevia
ja  kuvitteellisia, taman toivottiin  auttavan osallistujia  pohtimaan
mentorointimalliin sisdltoon liittyvia asioita ja kysymyksiad seka tuottamaan naista
kirjallista aineistoa mentorointimallin kehittamiseen. Osana tyopajatyoskentelya
hyoédynnettiin myos fasilitoitua ideariihi -aineiston kokoamistapaa. (Liite 4)
Tehtdvanantona ideariihessa oli pohtia millaisia ajatuksia, kysymyksid, tavoitteita,
asia-/tehtavakokonaisuuksia osallistujille tulee mieleen pienryhmalle annettuun
osaamistarpeeseen liittyen, joita heidan mielestddn voitaisiin kasitelld
mentorointitapaamisessa. Tuotokset kirjattiin a5-kokoisille post it-lapulle ja
pienryhmille annettiin aikaa ideoiden pohtimiseen 15 minuuttia, jonka jalkeen
kaikki pienryhmien ajatukset kaytiin vuorotellen lapi ja ajatukset koottiin
yhteiseen canva pohjaan. (Liite 6) Lapikdynnin yhteydessa pienryhmat saivat

esittda omia havaintojaan ja ajatuksia muiden teemojen alle.

TyOpajatyoskentelyssa hyoddynnettiin - myos toista fasilitointimenetelmas,
roolipelid, jonka tavoitteena oli perehdyttda ja auttaa osallistujia havainnoimaan
eri mentorointimuotojen roolien vaikutuksia mentoroinnin onnistumiseen tai

epaonnistumiseen.
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1. iTSENAINEN TEHTAVA

* mentorin ja aktorin ominaisuuksien tarkastelua ja itsendista pohdintaa

2. IDEARIIHI

+ jokainen pienryhma sai oman osaamistarpeen, josta kirjasi ajatuksiaan ylos
* kaikki teemoista nosuseet asiat kaytiin kaikkien kanssa lapi, jolloin ryhmat pystyivat tehda
lisdyksia myos muiden osaamistarpeiden alle

3. ROOLIPELI

* jokainen ryhma sai mentoroinnin tulokulmat ja roolit- taulukon

* ryhmissa kaytiin pareittain kaksi lyhytta keskustelua, joista ensimmaisessa jokainen valitsi
itselleen roolin, jota ei kertonut parilleen ja toinen keskustelu, jossa roolit valittiin yhteisesti
paattaen

* lopuksi pienryhmissa keskusteltiin; mita ajatuksia keskustelu heratti? milté roolissa oleminen
tuntui?

4. KIRJALLINEN TEHTAVA

* Mentorointiprosessin tyonjako, vastuut, tiedonsaanti ja prosessiin hakeutuminen

» Kerattiin ajatuksia ylds siita, miten vastuut ja tydnjako mentorointimallissa toivottaisiin
jarjestyvan, jotta siihen olisi mahdollisimman helppo osallistua, sitoutua ja malli tulisi
konkreettisesti kayttoon

Kuvio 11. TyOpajan toimintapisteet.

Ty6pajan loppuun varattiin aikaa 15 minuuttia tyopajan lapikayntiin. Osallistujilta

kerattiin tyopajan lopussa vield kirjallinen palaute tyodpajasta. Palautteessa

pyydettiin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin;

1. Haluaisitko/Voisitko toimia mentorina tai aktorina tyépajasta saamasi tiedon

perusteella?

2. Vaikuttiko tyépaja omaan sitoutumiseesi toimia mentorina tai aktorina?

3. Jdiké joku asia teemaan liittyen epdselvéksi?
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Kehittamistyon tuloksissa kdymme I[dpi ennakkokyselyn, tyopajan, seka
loppupalautteen tulokset ja analysoimme ne aineistoldahtdisesti. Ruotsinkieliset
esimerkkivastaukset on  kaannetty suomen kielelle  anonymiteetin
varmistamiseksi. Tutkimuskysymyksemme olivat seuraavat; 1. Millainen
mentorointimalli tukee varhaiskasvatuksen esihenkiléitd? 2. Miten osallistaa ja

sitouttaa esihenkil6t mentorointimallin kehittdmiseen ja kdyttéénottoon?

5.1 Esihenkildiden osallistaminen ja sitouttaminen mentorointimallin

kehittamiseen ja kdytt6onottoon

Ennen tyOpajaa kaikille tyopajaan kutsutuille lahetettiin kyselylomake (Liite2),
jonka avulla selvitettiin osallistujien tyonkuva, sekad halukkuus toimia mentorina
tai aktorina ennen jarjestettya tyopajaa. Kyselylomakkeeseen saatiin vastauksia
yhteensa 20 kappaletta. Kyselylomakkeeseen vastasi 13 paivakodin johtajaa ja
seitsemdn apulaisjohtajaa. Vastaajista kymmenelld [6ytyi halukkuutta toimia
mentorina tai aktorina, seitseman ei osannut sanoa ja kolme vastasi ettei olisi

halukas toimimaan mentorin tai aktorin roolissa.

Kyselylomakkeessa pyydettiin avaamaan vastaustaan, jos vastaus mentorin tai
aktorin roolissa toimimiseen oli ollut kielteinen tai vastaaja ei osannut sanoa.
Vastaajista kolme ei halunnut toimia aktorin tai mentorin roolissa ja kuusi ei

osannut sanoa. Vastauksista nousi esille seuraavia kommentteja:

“Olen vield liian kokematon ollakseni téilld hetkelld mentori jollekin
toiselle. Kun téimd tyénkuva tulee tutummaksi ja tyotehtdivit selkeneviit,
uskon pystyvdni myéhemmin tyéskentelemédn mentorina jollekin toiselle

ja opastamaan tyéssd.”

“Haluan saada liséid tietoa mentoroinnista ennen pddtéksentekoa”
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“...Uusille pdivdkodinjohtajille mentorina toimimiseen mielesténi kuuluu

rahallinen korvaus. Vie aikaa todella paljon omilta tyétehtdviltd.”

Syind haluttomuuteen toimia mentorin tai aktorin roolissa toistuivat
kokemattomuus tyotehtavista, tiedon puute ja mentorointiin kaytettava aika.
Vastaukset teemoitettiin tiedon puutteesta johtuviin syihin, ajan kdyttoon liittyviin

syihin ja kokemattomuuteen liittyviin syihin.

TyO6pajan lopussa keratyssa palautekyselyssa selvitettiin osallistujien halukkuus
toimia mentorina tai aktorina tydpajasta saadun tiedon perusteella, vaikuttiko
ty6paja omaan sitoutumiseen toimia mentorina tai aktorina ja jaiko jokin asia
teemaan liittyen epdaselvaksi. Vastauksia tuli 25 ja seuraavaksi kiymme vastauksia
tarkemmin ldpi teemoittelemalla niitd. Ensimmaiseen kysymykseen vastanneista
16 vastasi myontadvasti, seitseman vastaajaa oli viela epavarma halukkuudestaan
ja kaksi vastaajaa vastasi, etteivat haluaisi toimia mentorina tai aktorina tyopajan

jalkeen.

Mentorina tai aktorina toimimiseen halukkaat vastasivat esimerkiksi ndin:

“Kylld, ehdottomasti voisin harkita mentorina olemista”

“Kylld omalle apulaisjohtajalle sekd toisen johtajan mentoroinnin

laajuudesta riippuen myds toiselle johtajalle”

“Voisin toimia mentorina sitten kun apulaisjohtajuus on kdynnistynyt

omassa talossa”

Epavarmoiksi jadaneiden vastauksissa avattiin syitd epavarmuudelle ja nama
vastaukset teemoitettiin tiedon puutteesta/kokemattomuudesta johtuviin syihin,
motivaatiosta/palkitsemisesta johtuviin syihin ja tyopajan sisallon sisdistamisen

hankaluuteen liittyviin syihin. Vastauksissa nousi esille seuraavia kommentteja;
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“Tarvitsisin lisdd infoa mentorina toimimiseen”

“Sisdistdminen vaikeaa kovan tahdin vuoksi”

“Tunnen, ettd minun téytyy saada enemmdn kokemusta ennen kuin voin

toimia jonkun toisen mentorina”

Kielteisesti vastanneista vain toinen avasi vastaustaan nain:

“En. Oma tietotaito ei ole vield tdssd vaiheessa tarpeeksi vahvaa”

Toiseen kysymykseen, eli siihen, vaikuttiko tydpaja omaan sitoutumiseen toimia
mentorina tai aktorina vastasi 11 myodnteisesti. Seitsemdn vastaajaa oli
epdvarmoja, viisi vastaajaa koki, ettei tyopajalla ollut vaikutusta, yksi vastaaja
vastasi jo valmiiksi suhtautuneensa asiaan positiivisesti ja sitoutuneesti ja yksi jatti

vastaamatta kysymykseen.

Tybpajan vaikutus sitoutumiseen toimia mentorina tai aktorina
e
Olinjo sitoutunut -
Eivaikutusta [
Enosaasancs [
Vaikuti positivisest |
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 12. Tydpajan vaikutus osallistujien sitoutumiseen.

Myonteisesti tydpajan vaikutuksesta sitoutumiseen toimia mentorina tai aktorina
vastanneiden vastauksista nousi 5 vastausta, joissa tyopaja oli vaikuttanut
kiinnostuksen herdaamiseen. Yksi vastaaja piti tyOpajan kokonaisuutta hyvin
jasenneltyna ja asiaa selkeyttavana, yksi aihetta tarkedna ja tarpeellisena ja yksi
vastaaja koki, ettd tyopaja vaikutti sitoutumiseen muuttamalla suhtautumista

myonteisemmaksi.
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“Tdmd on tosi tédrked aihe ja varmasti tarvitaan!! Varmasti vaikutti”

“Kylld, vahdn myénteisemmdiksi”

“Mentorina oleminen alkoi kuulostaa kiinnostavalta”

Vastaukset “en osaa sanoa” teemoitettiin koskemaan kiinnostuksen herdamista ja

kokemuksen puutetta liittyviksi syiksi.

“..tietenkin se herdtti ajatuksia eri rooleista”

“Aktorin rooli tuntuu vield ominaisemmalta minulle téllé hetkelld.

Tarvitsen lisdd tietoa pystydkseni toimimaan mentorina”

Vastaajien, jotka eivat kokeneet tyopajan vaikuttaneen sitoutumiseen vastaukset
teemoitettiin tyopajan sisdltoon, kokemuksen puutteeseen liittyviin syihin ja

siihen, etta kiinnostusta oli jo valmiiksi. Vastaajat vastasivat esimerkiksi ndin:

“Ndin nopealla aikataululla en osaisi sitoutua”

Kolmas kysymys oli: jdikd joku asia teemaan liittyen vield epéaselvaksi. Tahan
vastasi 19 ja heista 12 vastasi kysymykseen kielteisesti. Yksi vastaajista pohti, etta
kysymyksia voi herata toki myohemmin ja lisdksi vastauksissa nousi tallaisia

palautteita:

“Ei, roolipeli oli hieman haastava toteuttaa ndin lyhyessé ajassa”

“Ei, oli mielenkiintoinen”

Asioita, jotka jaivat vastaajia mietityttamaan, olivat: kaytannon asiat ja ajankaytto
mentorointimallissa, mentori/aktori-parien muodostuminen ja se tuleeko
mentorointimalli yleisesti kayttdon. Taman lisdksi yksi vastaaja kommentoi, etta
ty6pajassa nousi esiin monia epakohtia, miten huonosti perehdytys on jarjestetty.

Yksi vastaaja kommentoi odottavansa mielenkiinnolla valmista mentorointimallia.
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Haluaisitko toimia mentorina tai aktorina?

Tyopajan jalkeen m Ennen tyopajaa

8%
= s

28 %
En osaasanoa

35 %

64 %
Kylla
" 50 %

Kuvio 13. Osallistujien halukkuus toimia mentorina tai aktorina ennen ja jalkeen

tyopajan.

Vastauksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd halukkuus mentorina tai aktorina
toimimiseen nousi 14 prosenttia tyopajaan osallistumisen jalkeen, epavarmojen
osuus laski 7 prosenttia ja kielteisesti suhtautuvien maara laski myds saman
verran. Yhteensa tyOpaja vaikutti 21 prosenttiin vastaajista positiivisesti
katsottavalla tavalla. Tyopajaan osallistuneista 44 % kertoi tyopajan vaikuttaneen

sitoutumiseen positiivisesti.

5.2 Osaamistarpeiden huomiointi mentorointimallissa

Osaamistarpeiden alle nousi paljon erilaisia ajatuksia ja keskustelu pienryhmissa
oli aktiivista. Ideariihen tuotokset luettiin useaan kertaan lapi ja niista etsittiin
yhdistavia tekijoitd. Seuraavaksi kdymme lapi, mita asioita eri osaamistarpeista

nousi esille.

Johtamisosaamisesta nousi esille seuraavia asioita: henkildstéjohtamisen osalta
kaivataan  tukea  hr-asioissa, perehdytystd, tukea ja  kokemuksia
tyoehtosopimuksiin ja esim. loman maardaytymisiin ja myontamisiin liittyvissa
asioissa. Muutosjohtamiseen liittyen nostettiin esiin uusien ryhmien tai
paivakotien perustamiseen liittyva perehdytyksen, tuen ja kokemuksen

jaon/vertaistuen tarve ja loma-aikojen paivystyksen organisoinnin tuen tarve.
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Itsensd johtamiseen liittyen nostettiin esiin tiedon jakamisen tarve kollegoiden
kesken seka tyon aikatauluttamiseen ja organisoinnin tueksi nostettiin esiin

vuosikalenterin kehittamisen tarve.

Pedagogisesta osaamisesta esille nousi seuraavia asioita: palaverikaytanteiden
jakaminen, kokemuksia vasun jalkauttamisesta ryhmiin, oman yksikdn ja ryhmien
tilanteen kartoitus, moniammatillisuuden hyoédyntamisen kokemukset ja

kehittamispaivien sisaltdjen suunnittelu.

Vuorovaikutus- ja verkosto-osaamisesta nousi esille seuraavia asioita: osallistujat
pitivat tavoitteena avoimuuden lisaamistd, rakentavaa keskustelukulttuuria,
tietotaitoa paatoksenteossa ja paatoksissd pysymista. Lisdksi esiin nostettiin
apulaisjohtajan rooli henkildéston ja esihenkilon valilla ja virheistd oppimisen

merKkitys.

Organisaatio-osaaminen nousi esille seuraavia asioita: perehdyttdminen ja sille
annettava aika sekd “perehdytyskansion” tarve, paatosten tekemisen
“rautalankamalli”, selkeat ohjeet yhteydenottoon eri osaajille, hallintosdaannén
osaaminen, organisaatiotuntemus, arkistointiohjeiden selkeys, tiedon
jakautumisen haasteet, viestintdketjun kehittdminen ja muutoksissa mukana

pysyminen.

Kehittimisosaamisesta nousi esille seuraavia asioita:
koulutusohjelman/kalenterin kaytto, kehityskeskustelut, digiosaaminen, johtajan
oma vastuu omasta jaksamisesta ja tyokyvysta, aktiivisuus alan seuraamisesta ja

miten varhaiskasvatuksessa olemme osa yhteiskuntaa.

Tehtdvdosaaminen nousi esille seuraavia asioita: johtajan oman asenteen
vaikutus tyoilmapiiriin, positiivisen johtajuuden merkitys, jokaisen tyontekijan
vahvuuksien huomioiminen, johtajan l|dsnd- ja saatavilla olo, positiivisen
palautteen vahvistaminen, tyky-toiminnan suunnittelu ja merkitys jokaisen

tyohyvinvoinnille, tyonohjauksen tuki, yhteiset tauot, digiopastuksen
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kehittdminen ja miten tdma kaikki huomioidaan ja tata pidetaan ylla, jos johtajalla

on useita yksikkoja erillaan toisistaan.

KEHITTAMISOSAAMINEN

* henkiloston ammatillisen osaamisen yllapito
* koulutusohjelman kaytto
* digiosaaminen
 tyokykya yllapitava toiminta ja tydsuojelusta huolehtiminen
» kehityskeskustelut
* johtajan oma vastuu omasta jaksamisesta ja tyokyvysta
* lapsiperheita ja yhteiskuntaa koskevan tiedon seuranta
* aktiivisuus alan seuraamisessa

ORGANISAATIO-OSAAMINEN

* organisaatiotuntemus
* perehdyttaminen
* hallintosaannon osaaminen
* muutoksissa mukana pysyminen
* tiedonhallintasovellukset
* tiedon jakautumisen haasteet
* paatosten tekemisen "rautalankamalli"
* viestintdketjun kehittaminen
* arkistointiohjeet
* taloushallinto

TEHTAVAOSAAMINEN

* positiivisen tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin vahvistaminen
* johtajan oman asenteen vaikutus ty6ilmapiiriin
* positiivisen johtajuuden merkitys
* vahvuuksien huomiointi
* johtajan lasna- ja saatavillaolo
* tyky-toiminta
* yhteiset tauot
« digitaitojen hyva hallinta ja jatkuva yllapito
* digiopastuksen kehittaminen
* miten huomioidaan kun useita ryhmia ja yksikoita

JOHTAMISOSAAMINEN

* henkilostéjohtaminen
* hr-asiat
* tydehtosopimukset
* loman maaraytyminen ja myontaminen
* muutosjohtaminen
* uusien ryhmien ja paivakodin perustaminen / remontointi
* loma-aikojen organisointi
* itsensa johtaminen
* tiedon jakamisen tarve kollegojen kesken
* tyon aikatauluttaminen ja organisointi
* vuosikalenterin kehittdminen

VUOROVAIKUTUS- JA VERKOSTO-OSAAMINEN

* hyvat suulliset ja kirjalliset yhteisty0 ja viestintataidot
henkildston, perheiden ja muiden verkostojen kanssa
* avoimuuden lisdaminen yksikossa
* rakentavan keskustelukulttuurin yllapitaminen
« apulaisjohtajan rooli henkiloston ja esihenkilon valilla
* kyky luoda positiivinen suhde perheisiin ja muihin
yhteistydtahoihin
* paatoksentekotaidot
* paatoksissa pysyminen
 palautteenantokulttuurin vahvistaminen ja taito ottaa
kehittamiskohteet puheeksi
* virheista oppiminen

Kuvio 14. Ideariihen tuotokset lisattyna alkuperdiseen osaamistarve-kuvioon.

Ideariihen tuotoksilla tdydennettiin alkuperdistd osaamistarve- kuviota (kuvio 13).

Tuloksia ja kuviota

hyddynnetaan

suoraan mentorointimallissa aktorin

mentoroinnin tavoitteiden maarittelyn tydkaluna.

5.3 Mentorointimallin vastuut ja tyonjako

Tybpajan viimeisessa tehtdvassa pienryhmia pyydettiin keradamaan kirjallisesti

ajatuksia ylos siitd, miten he toivoisivat, ettd mentorointimallissa vastuut ja
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tyonjako jarjestettaisiin. Pienryhmat kirjasivat ylos myos esimerkkeja siita, miten
heidan olisi mahdollisimman helppo sitoutua prosessiin tai mitka asiat heita viela
mietityttavat mentoroinnissa. Kaikilla kuudella pienryhmiélld oli samankaltaisia
toiveita vastuun- ja tyonjaosta. Esille nousi esimerkiksi toive siitd, ettd
mentorointimallia luodessa tehtavanjaot olisivat selkeitd ja esihenkil6lld olisi

enemman vastuuta. Kommentteja olivat mm:
“turvallisuuteen liittyviit asiat esihenkil6illd”
“esihenkild voi ottaa kantaa kuka voi toimia mentorina”
“lahiesihenkilén mddréédmd mentori”

Mentorointimalliin sitoutumisen helpottamiseksi pienryhmistd nousi esille toive
rahallisesta korvauksesta mentorina toimimisesta, vapaaehtoisuus
mentorina/aktorina olemiseen, sekd selked alusta, josta voisi etsid itselleen
mentorin tai mentoroitavan. Myods mentoroinnille laadittu maaraaika voisi toimia

sitoutumisen helpottajana. Kommentteja oli mm.
“korvaus mentoroinnista”

“mddrdaika mentoroinnille tulee mddirittéd - 3kk perusasiat -> lupa

soittaa”
“oman halun ja tarpeen mukaan mukana”

Vastauksista nousi esille seuraavia asioita koskien sitd, mikd mentorointimalliin
sitoutumisessa mietityttaa. Erityisesti nousi esille ajankaytto, silla osallistujat
kokivat tydmaaran liian suureksi. My6s mentoroinnintarpeen akillisyys mietitytti,
saako mentorointia juuri oikealla hetkella. Osallistujat toivoivat selkeytta siihen,

kuka toimii mentorina ja ketkad ovat mentori-aktori pari.
“Nimetddn pari. Apulaisjohtaja+johtaja. Oma johtaja vai apulaisjohtaja ?”

“ajankdytté mietityttdd mentoroinnissa”
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“osa tilanteista tulee yhtdkkid, jolloin mentorointia tarvitsee”

Vastauksista esille nousi teemat, jotka koskivat sopivien parien muodostumista,
mentoroinnin kestoa/ajankayttoa, esihenkilén vastuuta ja mentorointiin liittyvan
materiaalin  kokoamista yhteen paikkaan. Mentorointimallissa  tullaan
huomioimaan esihenkilon rooli sekd maarittdamaan selkedmmin mentori-aktori-

parit.
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6 KEHITTAMISTYON TARKASTELU JA POHDINTA

Tassd kappaleessa  kdsittelemme  kehittdmistyon tuloksia, pohdimme
kehittamistyon onnistumisia ja kehittamiskohteita, seka kdymme lapi taman

kehittamistyon luotettavuutta ja eettisyytta.
6.1 Pohdinta

TyOpajaa varten osallistujia pyydettiin  vastaamaan  ennakkokyselyyn.
Ennakkokyselyn linkki oli sahkopostin liitteenad, jossa oli myds muuta yleista tietoa
koskien tyopajaa. Ennakkokyselyyn vastaaminen ei tuottanut niin paljon
vastauksia kuin olisimme toivoneet. Saimme vastauksia 20 joka oli 60 %
osallistujamaarasta. Olisimme voineet ldhettdd kutsutuille muistutusviestin,

mutta aikataulullisista syista emme tata kuitenkaan toteuttaneet.

TyO6pajan suunnitteluvaihe oli erittdin intensiivinen ja vaati useita lapikdynteja
ennen lopullista muotoaan. Tydpajan sisallosta pyydettiin kommentteja yhdelta
paivakodinjohtajalta ja yhdeltd organisaation ulkopuoliselta henkilolta. Heiltd
saatujen palautteiden perusteella tyOpajaa kehitettiin vield ja aikataulua
selvennettiin entisestdadn toimivammaksi. Toinen opinndytetyon tekijoista
osallistui myos organisaation sisdiseen fasilitointiin, josta mukaan tarttui tarkeita

huomioita ty6pajan toimintatapoja ja sen aikataulutusta varten.

Tutkimuksemme tuloksista voidaan todeta, etta jarjestaimamme tyopaja toimi
sitouttavana menetelmana varhaiskasvatuksen esihenkil6ille mentorointimallin
kehittdmiseen ja kdyttoonottoa ajatellen. Tydpajaan osallistuneista suurin osa
koki tyOpajan vaikuttaneen positiivisesti omaan sitoutumiseen toimia mentorina
tai aktorina ja tama on mielestimme kahden tunnin tyopajalle hyva tulos. Jotta
sitoutuminen mentorointiprosessiin sdilyisi samanlaisena tai jopa kasvaisi, tulisi

jatkossa miettida, milla tavoin mentorointia kehitetdan ja arvioidaan ja miten
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prosessista saadut hyvat kokemukset ja positiivinen palaute tulisi jaettua

tyoyhteisossa.

Laatiessamme mentorointiopasta nostimme esille kuusi johtajan osaamistarvetta.
(Kuvio 8) Osaamistarpeita ovat johtamisosaaminen, pedagoginen osaaminen,
organisaatio-osaaminen, seka kehittamisosaaminen, tehtavdosaaminen ja
vuorovaikutus ja verkosto-osaaminen. Kehitettdvan mentorointimallin ja
osaamistarpeiden osalta aiheen rajaus oli mielestamme onnistunut, silla saimme
ideariihen kautta vahvistusta sille, ettda osaamistarpeiden huomiointi
mentorointimallissa on hyodyllistd. Mentorointimallille asetettujen tavoitteiden
osalta perehdyttdmisen tarve nousi osaamistarpeiden osalta eniten esiin ja tdma
voi kertoa siitd, etta esihenkildiden perehdytyksessa on jonkinlaisia puutteita ja se
kaipaisi kehittamista. Osaamistarpeiden avulla aktorin on helpompi maaritella

henkilokohtaiset tavoitteensa mentoroinnille.

Kehittamistydmme tutkimuskysymykseen; millainen mentorointimalli tukee
varhaiskasvatuksen esihenkil6itd, saimme mielestamme kehittamistyon tuloksissa
kaksi erilaista vaihtoehtoa. Mentorointimalli voi olla perinteisempi ja pidempi
mentori-aktori-suhde tai mentorin  asiantuntijuuteen vain tietyissa
osaamisalueissa perustuvaa yksittdistd minimentorointia. Mentorointimalli, jossa
mentoroidaan kaikkia osaamistarpeita, sisaltyy maksimissaan 8 tapaamiskertaa ja
minimentorointi, jossa keskitytddn vain yhteen osaamisalueeseen tai
asiakokonaisuuteen, sisaltyisi maksimissaan 4 tapaamiskertaa. Vastauksissa
korostui mentorointimalliin toivottava selkeys kdaytannon asioita kohtaan. Toiseen
tutkimuskysymykseemme; miten osallistaa ja  sitouttaa  esihenkilot
mentorointimallin kehittamiseen ja kayttéonottoon, vastasimme
jarjestamallamme tyopajalla. Palautteen perusteella tyopaja lisdsi osallistujien
halukkuutta toimia mentorina tai aktorina. Tydpajaan liittyi kuitenkin myos
kehittamiskohteita, joita palautteen perusteella olivat aikataulutus ja aiheen

rajaus. Jotta tyOpaja olisi mahdollisimman sitouttava ja sen vaikutus
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mentorointimallin kdyttdonottoon mahdollisimman vaikuttava, tulisi tyopajoja
mahdollisesti jarjestdad useampia tai kestoltaan pidempida. Mentorointimallin
kehittaminen ja kayttéonotto vaatii normaalisti pidemman aikavalin projektin,
jossa esimerkiksi perehdyttamiseen on suunniteltu kdytettdvan huomattavasti

enemman aikaa ja tapaamiskertoja, kuin meilla oli nyt kayt6ssa.

Osallistujille olisi ollut mahdollista myds lahettda ennakkomateriaalia, jolloin
tyOpajassa aiheen perehdyttamiseen kaytetty aika olisi voitu hyodyntaa viela
paremmin kaikkeen muuhun suunniteltuun sisalt6dn. Vastauksissa nousi esiin
myos esihenkildita motivoiva korvaus mentorointiprosessiin osallistumisesta, jota
tietenkin kannattaisi organisaatiossa pohtia, onko se mahdollista jollain tavalla
huomioida vai onko mahdollista, ettd mentoroinnista saadut positiiviset hyodyt ja
naiden suunnitelmallinen jakaminen tydyhteistssa toimisi motivaationa myos
toisille esihenkildille ja sitouttaisi heitd mentorointimallin  kadyttoon.
Esihenkildiden tulisi olla rohkaisevia ja kannustavia mentorointia kohtaan, mutta
sen ei tulisi olla heidan velvollisuutensa. Mentorointi on parhaimmillaan silloin,
kun se perustuu vapaaehtoisuuteen ja aitoon haluun auttaa kollegoita (Potinkara,
2020). Mahdollinen rahallinen korvaus voi siis toimia kannustimena, mutta se ei
saisi olla ainoa syy toimia mentorina. Mentoroinnin tulisi olla ennen kaikkea
henkil6kohtaista kasvua ja kehittymista tukeva prosessi, ei tyotehtava. Jokaisen

tulisi kuitenkin tuntea olevansa vapaa valitessaan toimiiko mentorina vai ei.

Tutkimukseen vaikuttavia rajoituksia olivat tydpajaan kdytettavan ajan niukkuus ja
kasiteltavan aiheen laajuus. Nailla seikoilla on ollut vaikutusta tutkimuksen
tuloksiin, silla ne nousivat esiin my06s keratyssa palautteessa. Lisaksi aikataululliset
syyt, osallistujamaaran epdvarmuus ja kaksikielisyys ovat voineet vaikuttaa
ty6pajaan jarjestamiseen ja toteutumiseen jollain tavalla. Aikataulullisista syista
lopun palautekyselylle jai niukasti aikaa ja emme saaneet kaikilta osallistujilta
palautetta kerattyda. Emme myoOskdan tienneet osallistujamaaraa ennakkoon,
joten kdytimme aikaa pienryhmien muodostamiseen vasta tydpajassa. Lisaksi

osallistujien kaksikielisyys haastoi meita tyopajan vetdjinad erityisesti ideariihen
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vastausten lapikdynnissd, mutta tdhdn saimme kuitenkin tukea muilta
osallistujilta. Arvioimme, ettd naiden vaikutus tyopajaan kokonaisuudessaan on
vahdinen. Jatkotutkimusehdotuksia voisi olla tutkia vielda pidemman tyOpajan
vaikutusta esihenkildiden sitoutumiseen mentorointimallin kayttéonottoa
kohtaan, mallin pilotointia pienelld otoksella seka miten mallia voitaisiin kehittaa

ja ottaa kayttoon esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettajien keskuudessa.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Validiteetin ja reliabiliteetin arvioinnin avulla voidaan varmistaa, etta tutkimuksen
tulokset ovat uskottavia ja relevantteja. Tutkimuksen suunnittelussa on tarkeaa
miettid, miten varmistetaan tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti jo ennen
tutkimuksen aloittamista. Tarkedd on myds olla tietoinen mahdollisista
virheldhteista ja pyrkia vahentamaan niiden vaikutusta itse tutkimustuloksiin.
Validiteetin ja reliabiliteetin arviointi voi auttaa tekijéita tunnistamaan mahdollisia
heikkouksia tutkimuksessa ja korjaamaan niita tarvittaessa. Naiden kasitteiden
ymmartaminen auttaa myds lukijaa arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta ja
patevyyttd. Validiteetti ja reliabiliteetti ovat siis keskeisia kasitteita
tutkimustyossa, ja niiden huomioiminen voi auttaa tekemaan parempaa ja

luotettavampaa tutkimusta. (Hiltunen, 2009)

Tutkimusetiikka tarkoittaa yhteisesti sovittuja pelisdantoja suhteessa kollegoihin,
tutkimuskohteeseen, toimeksiantajiin ja suureen yleis6on. Tutkimusetiikka kulkee
tutkimusprosessissa mukana ideointivaiheesta tutkimustuloksista tiedottamiseen.
(Vilkka, 2021) Téassa opinndytetyossa on kaytetty tiedeyhteison yleisesti
hyvdksymia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. Tiedonhankinta on
perustunut alan tieteellisen kirjallisuuden tuntemukseen, muihin asianmukaisiin
tietoldhteisiin, havaintoihin ja oman tutkimuksen analysointiin. Huolehdimme
ettd noudatamme ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden eettisid suosituksia.

(Arene,2019)
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Opinndytety6ta varten haettu tutkimuslupa haettiin Vaasan kaupungilta
helmikuussa 2024. Tyopajaan kutsutuille [ahetettiin saatekirje sdahkopostitse
ennen tyOpajaa. (Liite 1) Saatekirjeessa kerrottiin tyopajan taustat ja tarkoitus.
Saatekirjeen liitteena oli linkki kyselylomakkeeseen. Linkki oli voimassa 14 pdivaa,
ja ainoastaan linkin saaneet pystyivat vastaamaan kyselyyn. Talla varmistettiin,
ettda kyselyyn vastanneet ovat Vaasan kaupungin varhaiskasvatuksessa
tyoskentelevia esihenkil6itd. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti. Linkki
kyselyyn suljettiin ennen tydpajaa, jolloin varmistettiin, ettei vastauksia tule enaa
ty6pajan aikana tai sen jdlkeen. Taten varmistettiin, ettei tydpajassa saatu

informaatio vaikuttaisi saataviin vastauksiin.

Analysointivaiheen luotettavuutta voidaan arvioida myods vertaamalla tuloksia
toisiin tutkimuksiin tai analyysiin, sekd tarkistamalla, ettd johtopaatokset
perustuvat vahvaan ja patevdan nayttoon. Analyysimenetelmat ja prosessit on
myos tarkeda kuvata ja dokumentoida huolellisesti, jotta muut tutkijat voivat
arvioida analyysien luotettavuutta ja toistaa ne tarvittaessa. Kaikki
opinndytetyosta hankittu ja saatu materiaali héavitettiin oikeaoppisesti heti

tulosten analysoinnin jalkeen.
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7 JOHTOPAATOKSET

Vastausten perusteella mentorointimallin kdyttdonottoon on mahdollisuudet
Vaasan kaupungin varhaiskasvatuksessa ja tyOpajan vaikutus sitouttamisen ja
perehdyttamisen valineena oli onnistunut. Kehittamistydmme tuloksissa voidaan
tarkastella  tutkimuskysymyksiimme peilaten kahta asiaa; millainen
mentorointimalli tukee varhaiskasvatuksen esihenkil6ita ja miten osallistamme ja

sitoutamme heita mentorointimallin kehittamiseen ja kdayttdonottoon.

Ty6pajan ideariihen tuotoksien perusteella voidaan todeta, etta esihenkil6ita
tukevan mentorointimallin kehittamisessa tulee huomioida kattavasti kaikki kuusi
osaamistarvetta, silla yksikdadn ndista ei noussut toista suurempaan arvoon.
Osaamistarpeita ovat kehittamisosaaminen, johtamisosaaminen, organisaatio-
osaaminen, pedagoginen osaaminen, tehtdvdosaaminen ja vuorovaikutus- ja
verkosto-osaaminen. Naihin liittyen esihenkil6t nostivat esiin eniten asioita, joissa
korostui jollain tavalla perehdyttamisen tarve. Johtamisosaamisen alla ndita olivat
mm. hr-asiat esimerkiksi sairaslomiin ja loman maaraytymiseen ja myontamiseen
liittyen ja uusien ryhmien ja paivakotien perustamiseen liittyen. Organisaatio-
osaamisen osalta sen sijaan mentoroinnilta kaivataan tukea organisaatioon
liittyvassa perehdytyksessd, paatosten tekemisesséd sekd loma-aikojen
organisoinnissa. Esille nousi myds tarve moniammatillisuuden hyddyntamisesta
nykyista laajemmin, sekd avoimesta vuorovaikutuksesta ja jokaisen tyontekijan
kuulluksi tulemisesta. Tama heratti osallistujissa keskustelua koskien sita, miten
yksi esihenkil6 voi huolehtia ja ylldapitaa hyvaa ja avointa vuorovaikutusta useassa

eri yksikdssa samanaikaisesti.

Esihenkil6t  toivovat  mentorointimallilta  vapaaehtoisuutta,  selkeytta
ajankayttdoon, organisointiin ja siihen, miten ja mitd kautta parit muodostuvat.
Lahiesihenkilon toivotaan olevan henkild, jolla on mentorointiprosesseja koskien
“langat kasissdan”. Mentoroinnin toivottaisiin olevan mahdollista eri aikoina ja

juuri silloin, kuin sitd eniten tarvitsisi. Mentorointia késittelevan tiedon
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kokoamista toivottiin teamsiin, josta se olisi helposti saatavilla ja joka voisi olla

myo6s esimerkiksi kanava, jota kautta [6ytaa itselleen mentorin.

Kehittdamamme mentorointimalli mahdollistaa mentoroinnin toimintamallin
soveltamisen ja kayttéonottamisen Vaasan varhaiskasvatuksessa vastaten
tyOpajasta saatuun aineistoon ja palautteeseen. Valmis mentorointimalli
luovutetaan Vaasan kaupungin varhaiskasvatus johtajalle kevaalla 2024. Mallissa
on tarjolla mentoroinnin muodoiksi kaksi erilaista mallia, joista toinen on pidempi
jalaajempi mentori-aktori-suhde ja toinen lyhyempi ja mentorin asiantuntijuuteen
vain tietyissa osaamisalueissa perustuva minimentorointi. Aktori voi siis itse valita
itselleen sopivamman mentorointimallin. Mentorin ja aktorin on hyva tiedostaa,
ettd mentorointimallia  voidaan tarvittaessa myds vaihtaa kesken
mentorointisuhteen. Mentoroinnin mahdollisesti kehittyessa toimintatavaksi, olisi
mentorointia hyva tutkia niin mentorien kuin aktorien kokemusten pohjalta

miettien, miten mentorointia voitaisiin jatkossa kehittaa.

Toiseen tutkimuskysymykseemme; miten osallistaa ja sitouttaa esihenkilot
mentorointimallin kehittdmiseen ja kayttoonottoon, vastasimme
jarjestamallamme tyopajalla onnistuneesti. Kun halukkuutta toimia mentorina tai
aktorina mitattiin sekd ennen tybpajaa, ettd sen jalkeen, voidaan vastauksia
tarkasteltaessa todeta, etta tydpajaan osallistuneista lahes puolet koki tyopajan
vaikuttaneen sitoutumiseen positiivisesti. Jotta mentorointimalli kayttéénoton
jalkeen pysyisi houkuttelevana ja tyontekijat sitoutuisivat sen kayttoon, tulisi
mallia arvioida ja kehittda jatkuvasti yhdessa tyontekijoiden kanssa seka
huomioida, ettd erilaisten kokemusten, erityisesti positiivisten sellaisten,
jakaminen on erittdin tarkeada. TyoOpajaan toteutukseen liittyi kuitenkin myos
kehittamiskohteita, joita palautteen perusteella olivat aikataulutus ja aiheen
rajaus. Jotta tyopaja olisi mahdollisimman sitouttava ja sen vaikutus
mentorointimallin kdyttdonottoon mahdollisimman vaikuttava, tulisi tyopajoja
mahdollisesti jarjestdad useampia tai kestoltaan pidempia. Mentorointimallin

kehittdminen ja kdyttoonotto vaatii normaalisti pidemman aikavalin projektin,
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jossa esimerkiksi perehdyttamiseen on suunniteltu kdytettdvan huomattavasti

enemman aikaa ja tapaamiskertoja, kuin meilla oli nyt kaytdssa.

Mentorointimallin  kehittamiselld ja kayttoonotolla tuetaan esihenkildiden
ty6hyvinvointia ja tydohon sitoutumista. Kehittdmamme mentorointimalli tarjoaa
esihenkiléille kattavan tyokalun ammatillisen kasvun tukemisessa tyéelaman eri
vaiheissa. Mikali organisaatio tunnistaa mentoroinnin hyddyt ja ottaa
mentorointimallin kdyttoon suunnitelmallisesti, jatkokehittda, arvioi ja keraa
palautetta sen kaytostd, on mentorointimallila mahdollisuus toimia

organisaatiolle myds positiivisena erottautumistekijana rekrytointeja tehdessa.
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LITTEET

LIITE 1. SAATEKIRIE

16.2.2024
Heil

Opiskelemme Vaasan ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa ja teemme téalla hetkella
opinndytetyota, jonka aiheena on mentorointimallin luominen Vaasan
varhaiskasvatuksen paivakodinjohtajille ja  apulaisjohtajille. = Opinndytetyon
toiminnallinen osa toteutetaan yhdessa teiddan pdaivakodinjohtajien ja apulaisjohtajien

kanssa jarjestamassamme tyOpajassa.

Kutsumme teidit 4.3. klo 14-16 jarjestettdvdan tyodpajaan Vaasan

ammattikorkeakoulun Alere-rakennukseen.

-Huomioittehan, ettd parkkipaikkoja on ammattikorkeakoulun ldhistolla on hyvin

rajoitetusti, joten suosittelemme kimppakyyteja ja riittdvaa aikataulutusta siirtymaan!

TyOpajassa keratdaan teidan esihenkiloiden ajatuksia mentoroinnin teemoista ja
tehtavista, jotka liittyvat paivakodinjohtajien ja apulaisjohtajien osaamistarpeeseen ja
ammatillisen  kasvun  kehitykseen.  Aineiston  keruu toteutetaan ennen
tyOpajatyoskentelyd esihenkildille lahetettavalla esitietokyselylld, tyopajan aikana

kerattavilla kirjallisilla tuotoksilla ja tyopajan loppupalauteella.

Ennen tyOpajaa pyytdisimme teita vastaamaan hyvin lyhyeen forms-kyselyyn koskien

kiinnostustanne toimia mentorina/aktorina tulevaisuudessa.

Linkki kyselyyn.

Kiitos! Nahdaan tyopajassal

Ystavaillisin terveisin,

Taru Kunnari ja Hanne Valtimo



LIITE 2. KYSELYLOMAKE

69

* Pakollinen
1. Tyénkuva/Arbetsuppgifter? * [0}
O Paivakodinjohtaja/Daghemsfarestandare

O Apulaisjohtaja/Bitradande forestdndare

2. Haluaisitko toimia mentorina tai aktorina / Skulle du vilja agera mentor eller aktor?

(Vastaus ei velvoita sinua mihinkaan. Svaret binder dig inte till nagot.) * [0}

() En/ Nej
() Kylla/ Ja

O En osaa sanoa/lag kan inte sdga




LIITE 3. TYOPAJAN SISALTO

04.
05.
06.
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Tyopajan sisalto

02.
03.

Aloitus

Itsendinen tehtava 10min
Ideariihi 30min

Tauko

Roolipeli 15min
Kirjallinen tehtava 10min
Lopetus ja palaute
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LIITE 4. TYOPAJAN TOIMINTAPISTEET

Toimintapisteet

¢ Jakautuminen kuuteen pienryhmaan

01. 02.
¢ 1-2 toimintapisteiden jalkeen tauko / /

Itsendinen Ideariihi 30 min
. . pohdiskelu 10min
0 Tyopajan aikataulu on napakka’Joten Mentoroinnin sisallon teemojen ja
toivomme aktiivista ja keskittynytt!a' Mentorin ja aktorin ominaisuuksien .(eh[avne.n.tark:?s(elu palv.akodmj.ohtajan
% k tarkastelua ja apulaisjohtajan osaamistarpeiden
osallistumista Akokilvasta

* Mielipiteesi ja ajatuksesi ovat tosi tarkeita,
joten kiitos niiden jakamisesta jo etukateen!

WL

~

03. / 04.
Kirjallinen tehtivi /

Roolipeli 15min 10min

’ Mer{[crlmeO[Ol.f\ln tutus.lummen S Mentorointiprosessin tyonjako/vastuut,
\ roolien esittaminen parin kanssa
v '

P tiedonsaanti, prosessiin hakeutuminen
. roolipelihengessa
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LIITE 5. PAIVAKODIN JOHTAJAN JA APULAISJOHTAJAN OSAAMISTARPEET

Pdivikodinjohtajan ja apulaisjohtajan osaamistarpeet
3. VUOROVAIKUTUS- JA
1. JOHTAMISOSAAMINEN 2. PEDAGOGINEN OSAAMINEN VERKOSTO-OSAAMINEN
* henkildstdjohtaminen . . « hyvat suulliset ja kirjalliset yhteisty6- ja
» muutosjohtaminen . var.halskasvatussuunltelma viestintataidot henkiloston, perheiden ja
o iteansa lohtaminen * laki muiden verkostojen kanssa
J J ® arvot  kyky luoda positiivinen suhde perheisiin ja

muihin yhteistyétahoihin
* paatoksentekotaidot
 palautteenantokulttuurin vahvistaminen ja
taito ottaa kehittamiskohteet puheeksi

4. ORGANISAATIO-OSAAMINEN 5. KEHITTAMISOSAAMINEN 6. TEHTAVAOSAAMINEN
* organisaatiotuntemus * henkil6ston ammatillisen

* positiivisen tydilmapiirin ja

¢ tiedonhallinnansovellukset osaamisen yllapito tyshyvinvoinnin vahvistaminen
shlassballinmn * tyokykya yllapitava toiminta ja « digitaitojen hyva hallinta ja jatkuva
tyosuojelusta huolehtiminen yllapito

e lapsiperheita ja yhteiskuntaa
koskevan tiedon seuranta



LIITE 6. IDEARIIHEN AJATUKSIA RYHMILTA
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IDEARIIHEN AJATUKSIA RYHMILTA

JOHTAMISOSAAMINEN 1

-hr-tuen tyylista apua ja tukea, tyontekijan
oikeudet, kvtesfovtes lapikayntia
-mista tietoa on saatavilla
-paivakodin/ryhmien perustaminen,
muutosten organisoinnin kokemusten jakoa
-prosessikulun perehdytysta, loma-aikojen
jarjestelyt
-vuosikalenteri johtajien tyon tueksi

ORGANISAATIO-OSAAMINEN 4

-perehdytys korostuu ja tukena
‘perehdytyskansio”
-hallintosaannon osaaminen
-arkistointi
-viestintaketjun kehittaminen
-tiedon jakautumisen haasteet

PEDAGOGINEN OSAAMINEN 2

-vasun sisallon lapikaynti
-palaverikayntantojen jakoa, sisallot
-moniammatillisuuden hyddyntaminen
-oman yksikon tilanteen ja ryhmien
tilanteen kartoitus
-kehittamispaivien sisallot -> yhtenaisyys?

KEHITTAMISOSAAMINEN 5

-koulutusohjelman/kalenterin kaytto,
kehityskeskustelut, digiosaaminen
-johtajan oma vastuu omasta
jaksamisesta ja tyokyvysta
-aktiivisuus alan seuraamisesta, miten
varhaiskasvatuksessa olemme osa
yhteiskuntaa

VUOROVAIKUTUS- JA
VERKOSTO-OSAAMINEN 3
-ammatillisuuden sailyminen
vuorovaikutustilanteissa,
kuulluksituleminen, avoin
keskustelu
-paatéksentekotaidot
-virheista oppiminen

TEHTAVAOSAAMINEN 6

-yhteistyo tyoterveyden kanssa?
-digiklinikat olleet hyvia
-positiivisen tydilmapiirin yllapitdminen ->
miten olla saatavilla, tyky-illat ja yhteisen
tekemisen huomiointi
-hyvan ja avoimen keskusteluilmapiirin
yllapito
-miten tama kaikki huomicidaan ja pidetaan
ylld useassa yksikossa yhden johtajan voimin
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