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Opinnaytetydssa tutkittiin, miten mentorointiohjelmaan osallistuminen kehittaa
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aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Haastateltavia ol
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ABSTRACT

The thesis examined how taking part in a mentoring programme developed
the mentee’s competences. In the centre of the thesis there was the mentoring
programme participants’ experiences of the gained competences and how to
utilize those developed competences. The interviewees were also asked
about suggestions on how to further develop the mentoring programme. The
thesis was commissioned by Finnish National Agency for Education.

The aim of the thesis was to find out how the mentees’ competences devel-
oped during the programme. The research was conducted as a qualitative
study and the data collection method was a thematic interview. Six partici-
pants were interviewed, and they were selected among those organisations
that took part in the programme so that each organisations’ employee was
presented. The data was analyzed by using an inductive method which means
that the data is in the centralized role in the analysis.

The main findings of the study were that the participation was seen to be use-
ful and that the competences developed but with varying ways and in varying
amounts. The competences developed in the mentoring programme such as
communication skills can be utilized in different areas of life. Increased
knowledge of one’s administrative field helps in everyday professional situa-
tions. When implementing group mentoring there are more things to be con-
sidered compared to the more traditional mentoring which happens between a
mentor and a mentee. Mentoring programme between several organisations
was seen successful and the presence of a participant from another organisa-
tion was seen to bring a new aspect for working methods.

The results of the study can be utilized when the organisations plan future
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun runko



1. JOHDANTO

Osaamisen sanotaan olevan paras turva tyon, teknologian ja maailman muu-
toksissa, joten on perusteltua sanoa, ettéd uudenlaista osaamista sekd osaami-
sen paivittdmista tarvitaan (Valtioneuvosto 2020, 13). Jatkuva oppiminen nos-
taa osaamistasoa (Opetushallitus 2022b). On tarkeaa, etta osaamisen kehitta-
minen tuodaan entistd vahvemmin tyon pariin sek& osaksi tyota (Sitra 2019,
2). Yksilon kehittymista olisi syyta tukea aktiivisesti. Tarkedna motivaatioteki-
jané kerrotaan pidettavan organisaation koulutusta ja esimiehen henkilékoh-
taista tukea tiimien seka yksildiden kehittamisessa. Saannoéllisen arvioinnin
kohteena tulisi olla henkildston osaamiset ja kokemukset ja niiden vastaavuus

nykyiseen ja tulevaan tarpeeseen. (Lankinen ym. 2004, 33.)

Mentoroinnin suosion kasvu ja sen hyoty ovat edistaneet tarvetta jarjestaa
mentorointi erillisend ohjelmana (Soininen 2008, 3). Mentoroinnin keskeinen
tavoite on edistaa oppimista ja osaamista seka tukea mentoroitavan ammatil-
lista kasvua. TyOelamassa mentorointia voidaan kayttdd muun muassa hiljai-
sen tiedon esille saattamiseen ja kokeneempien tyontekijoiden osaamisen
hyddyntadmiseen. (Kanniainen ym. 2017, 5.) Organisaatiossa on runsaasti
hankittua tietoa, taitoa ja kokemusta, jota usein hyddynnetaan tehottomasti.
Tavoitteena on saada henkiloston tieto, taito ja kokemus laaja-alaiseen kayt-
t6on. Useat organisaatiot ovat havainneet, ettd mentorointi on oiva keino siir-
taa tietoa, taitoa ja kokemusta nuoremmille tyontekijéille. Nain ollen mento-
rointia voidaan kayttad henkildston kehittamisen menetelména. (Lankinen ym.
2004, 94.)

Mentoroinnissa on kyse mentoroitavan tietotaidon ja osaamisen tavoitteelli-
sesta kehittdAmisesta vuorovaikutussuhteen avulla. Mentoroinnissa on tarkoi-
tus hyddyntaa sita erityisosaamista, jota mentorilla on. Padasiallisesti mento-
rointia harjoitetaan tyopaikkamentorointina organisaatioiden sisalla. (Soininen
2008, 12.)

Valmentava mentorointi on prosessi kahden yksilon yhdessa oppimiselle,
jonka aikana ammatillisuus kehittyy seka mielentaidot kasvavat. Se perustuu
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tasavertaisuudelle. Valmentava mentorointi on organisaatiossa yhteisollista
kehittamista, jonka tarkoitus on kasvattaa sitoutumista. Mentoroitavan paa-
maara on se, mika ohjaa valmentavan mentorin toimintaa. Tydskentelymene-
telmat maaraytyvat mentoroitavan seka eri tilanteiden perusteella. Ammatti-
osaamisen, psykologisen ymmarryksen ja toimintakyvyn vahvistamisen lisaa-
minen tapahtuu yhteisen reflektion kautta, jota valmentava mentori ohjaa toi-
minnallaan. Valmentavan mentoroinnin tarkoituksena on yhdessa oppiminen
eikd osaamisen siirtaminen yksilolta toiselle. (Ristikangas ym. 2014, 28.) Val-
mentava mentorointi on vapaaehtoisuuteen perustuva prosessi (Opetushalli-
tus 2022a).

Opetus- ja kulttuuriministerion hallinnonalan virastot Opetushallitus, Suomen
Akatemia, Kotimaisten kielten keskus ja Taiteen edistamiskeskus kaynnistivat
yhteisen mentorointiohjelman marraskuussa 2022. Ohjelmaan haettiin haluk-
kaita mentoreita seka mentoroitavia avoimella haulla jokaisen viraston intrasi-
vujen kautta syksyn 2022 aikana. Mentorointiparit muodostettiin haun ede-
tesséa sopivien hakemusten sopiessa yhteen. Mentorointiohjelmaa toteutettiin
yhteistydssa BoMentis Oy:n kanssa ja yrityksesta mukana oli kaksi kokenutta
valmentajaa. (Opetushallitus 2022a.)

Mentorointiohjelma oli toinen eri organisaatioita yhdistava projekti, jonka ta-
voitteena oli tukea osaamisen jakamista yli organisaatiorajojen. Ohjelma tar-
joaa mahdollisuuden harjoitella ja syventaa valmentavaa tydotetta. Ymmarryk-
sen lisddminen valmentavasta tydotteesta linkittyy osallistujien arjen tyéhon ja
toimintakulttuuriin. Mentorointiohjelma mahdollistaa yhteiséllisen tuen hyvien
kaytantojen jakamiseen, oman ajattelun monipuolistamiseen, urakehityksen
punnitsemiseen seké verkostoitumiseen. Mentorointisuhteessa muokataan ai-
heet omien valintojen mukaan osallistujien tarpeiden mukaisesti. (Opetushalli-
tus 2022a.)

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymys on, miten mentorointiohjelmaan osal-
listuvien aktorien eli mentoroitavien osaaminen kehittyy ohjelman myotéa. Ky-

seessa on kehittdmistietoa tuottava kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimusaineistoa
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keratdan tekemalla puolistrukturoituja teemahaastatteluja mentoroitaville ke-
salla 2023, kun mentorointiohjelma on saatu paatokseen. Hirsjarvi ja Hurme
(2022, 40) toteavat, etta tutkijan tehtavana on toimia kuvan valittdjana haasta-
teltavan ajatuksista, kasityksista, kokemuksista ja tunteista. Puolistrukturoitu
teemahaastattelu on valimuoto lomakehaastattelusta seka strukturoimatto-
masta haastattelusta. Kysymyksen muodot siind ovat samat kaikille haastatel-
taville, mutta haastattelija voi vaihdella kysymysten jarjestysta ja haastatelta-

vat voivat vastata omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 46.)

Opinnaytety0 hyodyttaa kaikkia mentorointiohjelmaan osallistuvia organisaa-
tioita eli Opetushallitusta, Suomen Akatemiaa, Kotimaisten kielten keskusta
seka Taiteen edistamiskeskusta. Tarkoituksena on lisata ymmarrysta siita, mi-
ten mentoroitavien osaaminen kehittyy mentorointiohjelman avulla. Saman
hallinnonalan virastojen tyontekijoiden valinen tiedon- ja kokemusten jakami-
nen voi lisata tyontekijoiden osaamista seka kehittaa heidan tydelaméataitojaan
ettd urapolkujaan. Tyon tulosten pohjalta voidaan kehittda organisaatioiden
valista yhteisty6té jatkossa mentoroinnin parissa. Tyosta voi olla hyétya myos
itse mentorointiohjelmaan osallistuneille, etenkin mentoroitaville, kun saadaan
tietoa siitd, miten osaaminen on kehittynyt mentoroinnin avulla. Liséksi hy6ty-
arvoa saa yhteistyokumppani referenssina sille, miksi organisaatioiden kan-

nattaa panostaa mentorointiin.

2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS
2.1. Mentorointi

Mentorointia on tapahtunut jo vuosituhansien ajan, jo kauan ennen kuin sanaa
"mentorointi” edes tunnettiin. Se on yksi vanhimmista kehittdmismetodeista.
Klassisena esimerkkind pidetd&n oppipojan ja mestarin valista suhdetta. Kun
tietoammatit yleistyivat, alettiin ajatella, etta riittavan laaja-alaista tietoa saa-
daan vain oppilaitosten ja kirjojen avulla. Kuitenkin mentorointi on sittemmin
I6ydetty uudestaan ja kaytdssa oleva termikin on poimittu antiikin mytologiasta
tarusta, jossa Odysseus pyysi ystavaansa Mentoria kasvattamaan poikaansa

hanen itsensé ollessa sotaretkilla. (Kupias & Salo 2021, 12-14.)
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Juuret nykyaikaiseen mentorointiin ovat lahtdisin Japanista, jossa on aina ar-
vostettu ikéé ja sen tuomaa kokemusta. Siella myds on huomioitu mentoroin-
nin arvo hiljaisen tiedon kayttamisessa. Eurooppaan mentorointi saapui Yh-
dysvalloista, jossa etsittiin hyotyja tehokkaaseen yritysmaailmaan. (Kupias &
Salo 2021, 14.) Mentoroinnin oppi-isd David Clutterbuck julkaisi mainetta
maailmanlaajuisesti saavuttaneen kirjansa Everyone Needs a Mentor vuonna
1985. Vuosikymmenien saatossa kasitys mentoroinnista ja mentorointiohjel-
mista, joita organisaatioissa toteutetaan, on muuttunut. Vaikka mentorointia
epéavirallisessa muodossa onkin tapahtunut tuhansien vuosien ajan monilla
elamanalueilla, mielletddn mentoroinnin hyédyntaminen organisaation kehitta-

misessa silti melko uudeksi ilmidksi. (Ristikangas ym. 2014, 15.)

Mentorointi on oppimisprosessi mentorin ja mentoroitavan eli aktorin valilla ja
se pohjautuu luottamukselliseen sek& avoimeen vuorovaikutukseen. Mento-
roinnissa siirtyy osaamista ja nakemyksia mentorilta aktorille, mutta samanai-
kaisesti myds mentorin nakemykset ja osaaminen saavat uusia ulottuvuuksia.
Mentoroinnissa ei ole samanlaista tulostavoitetta kuin esimies- ja valmennus-
suhteessa, joten keskittyminen on puhtaasti oppimisessa. Mentorointitapaami-
sissa keskitytdan aktorin valitsemiin aiheisiin, jotka liittyvat ammatti-, ja johta-
mistaitoihin, erityisosaamiseen ja uraan. (Lankinen ym. 2004, 99.) Mentoroin-
nin on aina tarkoitus lahtokohtaisesti tukea aktorin kehittymista ja tarpeita ja
sivutuotteena myods mentori oppii, jos han on vastaanottavainen aktorin ideoita
ja ajatuksia kohtaan (Kupias & Salo 2021, 12).

KehittAmisen muotona mentorointi on siind mielesséa pulmallinen, etta sita ei
pysty kopioimaan tai lainaamaan muualta. Se on kaynnistettava vahitellen ja
tulokset eivat ole mitattavissa valittomasti. Suunnittelu on oleellista ja organi-
saatioiden on tarkeda pohtia muun muassa seuraavia kysymyksia ennen
mentoroinnin aloittamista: Mita ovat mentoroinnin tarkoitus ja tavoitteet? Ke-
nelle sita tarjotaan? Milla pelisaanndoilla sita toteutetaan? Onko se avointa kai-
kille vai valitaanko siihen nuorimpia henkildston jasenia osana heidan kehitta-
mistdan? Kuinka toteutetaan mentorien valinta ja heidan kouluttamisensa?

(Lankinen ym. 2004, 96.) Pohjimmiltaan mentoroinnin voidaan sanoa olevan
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inhimillisyytta toista kohtaan. Toisen auttaminen saavuttamaan unelmansa ja

potentiaalinsa on palkitsevaa. (Ristikangas ym. 2014, 21.)

Mentoroinnista puhutaan yhtena kehittamisen ja ohjaamisen tapana. Muita
ovat esimerkiksi asiantuntijakoulutus, perehdyttdminen, tuutorointi, coachaa-
minen, tydnohjaus ja fasilitointi. Osa naista on kaytannon taitojen opettamista
ohjattavalle (esimerkiksi koulutus ja perehdytys) ja osa puolestaan keskittyy
ohjattavan osaamisen esiin tuomiseen (kuten coachit, tyénohjaajat ja fasili-
taattorit). Mentorointi on joustavaa ja sijoittuu naiden valimaastoon. Mentoroin-
nissa voi olla elementteja perehdyttdmisesta tai vaikkapa tyonohjauksesta,
mutta se on silti aina mentorointia, jonka tarkoituksena on hyddyttaa myos
mentoria. (Kupias & Salo 2021, 19.)

2.2. Valmentava mentorointi

Perinteinen malli mentoroinnista tukee tiedon siirtamistd, kun taas valmentava
mentorointi on tasavertainen yhteistyésuhde. Valmentava mentorointi rohkai-
see kokeiluihin hyodyntamalla aktorin vahvuuksia, siind molemmat osapuolet
vaikuttavat toisiinsa ja tulevat vaikutetuiksi toisistaan. Parhaimmillaan valmen-
tava mentorointi parantaa koko organisaation kilpailutekijaa, yhteistyota. (Ris-
tikangas ym. 2020, 17-18.) Valmentavassa mentoroinnissa korostuvat riittava
erillisyys, tarpeessa tukeminen, lahtokohtana ihmiselta inmiselle sekéa selkea
tarkoitus. Riittavalla erillisyydella tarkoitetaan sita, etta valmentava mentorointi
ei toteudu optimaalisesti esimiehen ja alaisen valilla. Keskustelun on tarkeaa
pysyéa avoimena ja tdssd asetelmassa alainen joutuisi helposti pidattAmaan
tietoa. Tarkeimpana taitona mentorille on osata muokata tuki mentoroitavan
tarpeen mukaiseksi. Inmiseltéa inmiselle tarkoittaa sitd, etta hierarkia ei ko-
rostu. Myds nuorempi ja kokemattomampi voi toimia mentorina ja jakaa ajan-
tasaista osaamistaan. Selkea tarkoitus on tarke&aa sen takia, ettd ilman maari-

teltya tarkoitusta hyoty jaa saavuttamatta. (Ristikangas ym. 2014, 27.)

Monimutkaisten asioiden paatoksien tekemisen auttamisessa valmentavilla
mentoreilla voi olla tarkea rooli. Jos mentori osaa asetella kysymykset taita-
vasti, se voi auttaa kirkastamaan aktorin ndkemysta. Juuri tukeminen erilai-

sista tilanteista selviamiseen on mentorin tarkea tehtava. (Ristikangas ym.
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2014, 31.) Kuuntelu, kyseenalaistaminen, haastaminen ja palautteen antami-
nen kuuluvat valmentavan mentorin rooliin. Samalla myds mentori itse tulee
haastetuksi ja juuri haastetuksi tuleminen auttaa tilanteen vakavuuden maarit-
tamisessa. Osallistava tapa kohottaa energiatasoa, luo positiivista ilmapiiria ja
kehittda luottamusta. (Ristikangas ym. 2020, 19 & 25.)

2.3. Osaamisen kehittaminen

Saanndllisen arvioinnin kohteena seka johdon, esimiesten ja asiantuntijoiden
tasolta tulisi olla henkildstén osaamisen ja kokemuksen vastaavuus nykyhet-
ken seka tulevaisuuden tarpeeseen seka se, milla tasolla henkildston kehitta-
minen, valmennus ja ohjaus on yhdistetty organisaation strategiaan. Olisi
syyta pohtia kannustavatko nykyiset toimintatavat johtamisessa ja esimiesta-
solla osaamisen kehittdmiseen. Niin sanotun hiljaisen tiedon hyddyntaminen
ja henkiléstbn osaamisen kehittdminen ovat toiminnan kehittdmisen kannalta
tarkeita seikkoja. (Lankinen ym. 2004, 33.) Kaikkien esimiehien paajohtajista
tia seuraavia kysymyksia: Mita osaamista joukossa tulisi olla, jotta tavoitteet
saavutetaan? Miten edistetdan ja tuetaan tiimin ja yksildiden osaamisen kehit-
tymista? (Viitala 2005, 297.)

Organisaatioiden tiedon, taidon ja kokemuksen kunnollisen hyddyntamisen
esteina voivat olla muun muassa esimiesten asenteet, huono tydilmapiiri, ja
henkiloston vastarinta muutoksia kohtaan. Muutamia kysymyksia, joita organi-
saation tulisi pohtia henkiléston voimavarojen johtamisessa on, miten nuoria ja
kehityskykyisid yksiloita koulutetaan ja valmennetaan ja miten varmistetaan,
ettd he pysyvat yrityksessa sekd mika on tamanhetkinen henkiléston osaami-
sen tilanne ja miten siihen panostetaan pitkalla ajanjaksolla (Lankinen ym.
2004, 33-35.) Senge (2016) kertoo, etta oppivaan organisaatioon tarvitaan
kunnolliset tyovalineet sen tydstamiseen, filosofia taustoittamaan oppimista
seka kunnollinen infrastruktuuri eli aikaa ja resursseja, jotta oppiminen on
mahdollista. Kuten Senge (2016) my@s toteaa, on tarkeaa kasvattaa ja kehit-
tda hyvia johtajia silloinkin, kun organisaatio on onnistunut saamaan jo jouk-

koonsa sellaisia.
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Osaaminen, taidot ja kokemus eivat ole nopeasti siirrettavissa organisaation
sisalla henkildlta toiselle taikka tydyhteisojen valilla. Useat keinot ovat tarpeen
siirtdessa osaamista ja tarkeaa on, ettd organisaatiot keskittyisivat entista
enemman tiedon ja osaamisen siirtamiseen sukupolvelta toiselle. Organisaa-
tioiden olisi myds tarkeaa ensisijaisesti parantaa oman henkildsténsa oman
alan osaamisen kehittamista, silla monilla aloilla on pulaa patevista ammatti-
laisista. (Lankinen ym. 2004, 33—35.) Suomea on pitkdan pidetty osaajien
maana, mutta viime vuosina kilpailuasema talla osa-alueella on heikentynyt
muihin maihin nahden. Osaavan tyévoiman houkuttelu ulkomailta ei myos-
kaan ole helppoa, joten voidaan todeta, etta meneilla&n on kiire etsia tehok-

kaita keinoja pitda ihmiset osaavina. (Otala & Meklin 2021, 13.)

Erilaisen osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen on tarkeaa loytaa uu-
denlaisia keinoja, silla osaamisvaatimukset muuttuvat nopealla tahdilla ja tyo-
tehtavat vaativat uusia keinoja. Kaikin tavoin hankittua osaamista on osattava
hyodyntaa. (Sitra 2019, 4.) Osaaminen ja osaamisen kohteet vanhenevat no-
peasti. Tasta syysta taman paivan asiantuntijuus rakentuu nopealle oppimis-
taidolle ammattiosaamisen takaavan perustan lisana. Oppimisen voidaan sa-
noa olevan avaintekija menestykseen. TyQurat pitenevét entisestaan ja tama-
kin on edellytys sille, etta tydssa tulee olla uudistusta samalla, kun ty6ta teh-
daan ja kehitetadn. Tyopaikoilta tama edellyttaa sita, etta etsitaan tyoskentele-
misen ja kehittamisen tapoja, joissa samalla opitaan uutta. Tyénantajakuvan
kannalta oppimisen mahdollisuuksien luominen on tarke&a, silla osaajat ha-
keutuvat tydpaikkoihin, joissa omaa osaamistaan voi kasvattaa. (Otala & Mek-
lin 2021, 13-15.)

Perusajatuksena oppimiselle ja henkil6kohtaiselle kehittymiselle tulisi olla se,
etta jokaiselle luotaisiin mahdollisuus keskustella nykytilaa ja tulevaisuutta
koskevista tavoitteistaan, toiveistaan ja ajatuksistaan ja keskustelun tulisi ta-
pahtua yhdessa kokeneen yksilon, neuvonantajan, mentorin kanssa. Keskus-
telut toisten kanssa ja tuki erilaisissa tilanteissa auttavat kirkastamaan omia
ajatuksia sekéa suunnitelmia. Useimmissa tapauksissa keskustelujen tulokset

ja hyddyt tulevat esille vasta vuosienkin kuluttua. (Lankinen ym. 2004, 95.)
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Juuri tiedonsiirtamisen hitaus voi olla esteena kokemuksen vélittamiselle. Ylei-
sena oletuksena pidetaan, ettd oppimisen tulisi tapahtua nopeasti ja sisaista-
misen saman tien. Tallin voidaan ajatella, etté tiedon siirtdjalla ei ole tar-
peeksi karsivallisyytta antaa oppijalle tilaa omaksua. Oppijan puolestaan tulee
tiedostaa omat tarpeensa ja odotuksensa, silla se helpottaa oppimisen suun-
taamista olennaiseen. (Ristikangas ym. 2014, 18.)

2.4. Osaamisen ja oppimisen eri muotoja

Maailma muuttuu tavoilla, joita on vaikea ennakoida ja tasta syysta on tarkeaa
osata tunnistaa omaa osaamistaan laaja-alaisesti. Muutostrendeissa on nah-
tavissa esimerkiksi uudenlaisten osaamisen muotojen korostuminen. Naita
ovat muun muassa resilienssi eli muutos- ja palautumiskyvykkyys, taito oppi-
maan oppimiseen seka arvojen ja ajatusmallien tapaiset yksilon ominaisuudet
taitoina. (Rahikainen & Ulander 2024.) Ty6n luonne muuttuukin yha enene-
vassa maarin uuden oppimiseksi ja luovaksi ongelmanratkaisuksi. On tarkeaa
pystya tuottamaan osaamista entista laaja-alaisemmin. Tulevaisuuden osaa-
misjarjestelméan luomiseksi tarvitaan muita toimijoita nykyisten koulutuksien
jarjestajien rinnalle. Naita ovat yksityiset koulutuksien tuottajat, tyénantajat,
harrastus- ja jarjestétoimijat sekd oppimisteknologian kehittgjat. (Sitra 2019,
5.)

2.5. Aiemmat tutkimukset

Soinisen (2008) pro gradu -tutkielmassa todetaan, ettd onnistunut mentorointi
edellyttaa, ettd mentorointipari sopii mentoroinnin alkaessa selkeésti tavoit-
teistaan ja sitoutuu niihin. Kerasen (2017) opinnaytetydssa kay ilmi, ettd men-
torointia voidaan kayttaa hoitohenkiloston osaamisen kehittamisen menetel-
mana kuten myods monipuolisesti eri ammattiryhmien osaamisen kehittami-
sessa. Hanen tutkimustuloksissaan kerrotaan, ettd mentorointimenetelméan
tunteminen osaamisen tukemisen perustana, ammattispesifisten valmiuksien
kehittymisen-, yleisten tydelaméavalmiuksien- ja itsesdatelyvalmiuksien kehitty-
misen tukena mentorointi kehittaa hoitohenkilokunnan osaamista (Keranen
2017, 47-49). Kokkosen (2021, 37) opinnaytetyon tutkimustuloksissa tode-



11

taan, ettd onnistuneessa mentoroinnissa, jossa aktorina oli esimies, sen vai-
kutukset ulottuvat esimiehen lisaksi, mentoriin, tydyhteis66n ja koko organi-
saatioon. Teravainen (2024, 48) on havainnut opinnaytetydssaan, etta osaa-
misen tunnistaminen ja tunnustaminen tulisi toteuttaa tydyhteiséssa saannolli-
sesti, jotta olemassa olevaa osaamista pystytddn hyddyntamaan nykyisiin tar-
peisiin ja maarittelem&an tavoitteita tulevista kehittamisen tarpeista. Yli organi-
saatiorajojen tapahtuvaa mentorointia ja sen hyddyllisyytta on sellaisinaan tut-

Kittu opinnaytetdina Suomessa varsin vahan.

2.6. Omat nakdkulmavalinnat

Valitsin ndkdkulmaksi nimenomaan mentoroitavan osaamisen kehittymisen,

vaikka paljon kirjoitetaankin siita, etta myds mentorin osaaminen kehittyy pro-
sessin aikana. Valittu nakdkulma on perustellumpi siité syysta, etta toimeksi-
antajaa kiinnostaa myds enemman se, miten juuri mentoroitava kokee hyoty-

vansa mentorointiohjelmaan osallistumisesta.

3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
3.1. Tutkimuksen kohde ja kohdejoukko

Tutkimuksen kohteena ovat mentorointiohjelmaan osallistuvat mentoroitavat.
12 mentoroitavan joukosta valitsin profiileiltaan seitseman mahdollisimman
erilaista henkil6a, joilta kysyin sdhkopostitse maaliskuun 2023 aikana kiinnos-
tusta osallistua haastateltavaksi mentorointiohjelman paatyttya toukokuun lo-
pussa 2023. Sain ohjelman osallistujien nimet, taustaorganisaatiot ja s&hko-
postiosoitteet yhden ohjelmaan osallistuneen organisaation henkildstdhallin-

non edustajalta.

Ominaisuudet, jotka huomioin mentoroitavien profiileissa heita valittaessa mu-
kaan, olivat heidan taustaorganisaationsa, tyétehtavansa/ammattinimikkeensa
ja sukupuolensa. Muita taustatekij6ita ei ollut saatavilla osallistujista. Seitse-
masta henkildsta kuusi lupautui mukaan haastateltavaksi. Yksi mukaan kysy-
tyista ei vastannut yhteydenottooni lainkaan. Haastattelut toteutettiin Teamsin

valitykselld kesékuun 2023 ensimmaisten viikkojen aikana.
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3.2. Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksené on, miten mentoroitavan osaami-
nen kehittyy mentorointiohjelman avulla. Ty selvittdd myds sitd, miten mento-

rointiohjelman prosessi on sujunut ja miten sita voisi kehittaa.

3.3. Tutkimusote ja aineistonkeruumenetelma ja -prosessi

Opinnaytetyon tutkimusote on laadullinen. Hakalan (2018, 20) mukaan kvalita-
tilvisen eli laadullisen tutkimuksen tekija voidaan sanoa olevan tietynlainen si-
sapiirin tarkkailija, vaikka tarkoituksena ei olekaan ryhtya mukautuvaksi elayty-
jaksi. Kvalitatiivinen tutkimus menee usein syvemmalle kuin kvantitatiivinen ja
on runsaampi siind missa kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset ovat tasmalli-
sempid. Tavoitteena kvalitatiiviselle tutkimukselle on usein tutkimukseen osal-
listuvien omien tulkintojen esille nostaminen ja tunnustaminen. Laadullinen tut-
kimusote tarjoaa mahdollisuuden saada rajatun ihmisryhméan aani esille. (Ha-
kala 2018, 20-22.) Koska mentorointiohjelman koko osallistujajoukko oli pie-
neksi rajattu, oli jo tasta syysta melko selke&a valita tutkimusotteeksi kvalitatii-
vinen tutkimus. Toiseksi mentorointiohjelmaa tédsséa muodossa ei ole organi-
saatioissa toteutettu aiemmin, joten suurempaa osallistujajoukkoa olisi ollut

mahdotonta saada mukaan tutkimukseen.

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun, joka toteutui puo-
listrukturoituna haastatteluna. Teemahaastattelu on lahempana strukturoima-
tonta haastattelua kuin strukturoitua ja puolistrukturoidusta menetelméasta pu-
hutaan siksi, ettd haastattelun aspekti, aihepiirit ja teema-alueet ovat kaikille
samat (Hirsjarvi & Hurme 2022, 47). Teemojen ja niiden ymparille mietittyjen
tukikysymysten (liite 1) maarittelemiseen sain avustusta tyoni ohjaajalta. Otin
huomioon teemojen/kysymysten asettelussa opinnaytetyon toimeksiantajan
toiveet siitd, mihin kysymyksiin haastattelut vastaisivat ja etenkin mika on tut-
kimuskysymykseni. Ennen varsinaisia haastatteluja tein ulkopuoliselle henki-
I6lle koehaastattelun, jonka tarkoituksena oli testata, ovatko teemat ja kysy-
mykset ymmarrettavié ja onko niita tarpeen muokata. Tein joitakin muokkauk-
sia koehaastattelun jalkeen. Koehaastattelussa testasin myos, etté tekniikka

toimii kunnolla.



13

Kun lahetin haastateltaville kalenterikutsut Teams-haastatteluihin, l&hetin
heille samalla tiedon siita, minkalaisia teemoja haastattelussa kasitellaan, tie-
tosuojailmoituksen seka suostumuksen henkildtietojen kasittelyyn ja tutkimuk-
seen osallistumiseen. Haastattelutilanteessa kavimme viela yhdessa lapi tutki-
mukseen liittyvat faktat, kuten ettd aineisto sailytetaan tietoturvallisesti, ai-
neisto havitetdan tyon valmistumisen jalkeen ja etta tydssa ei kay ilmi haasta-
teltavan henkilollisyys. Kerroin myds, ettéa haastattelu perustuu vapaaehtoi-
suuteen ja ettd haastateltavalla on oikeus vetaytya pois tutkimuksesta nain
halutessaan. Haastateltavalla oli lisédksi mahdollisuus kysyéa tarkentavia kysy-

myksia ennen haastattelun aloittamista.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina aikavalilla 2.6. ja 19.6.2023.
Koska mentorointiohjelma tuli paatokseen 31.5., jolloin pidettiin osallistujille ja
jarjestajataholle yhteinen lopputilaisuus, jokaisella haastateltavalla oli tuo-
reessa muistissa mentorointiohjelman lopputilaisuuden anti ja palautekeskus-
telut. Yhden haastateltavan kohdalla tilanne oli se, etta loppukeskustelua ei ol-
lut kayty vield. Jokaiselle haastattelulle varattiin aikaa tunti. Haastattelut tehtiin
Teamsin valityksella ja tallennettiin seka litteroitiin Teamsin omalla toiminnolla.
Haastateltaville annettiin myos vaihtoehtona perinteisempi paikan paalla kas-
votusten tehtava haastattelu, mutta jokaisen haastateltavan kanssa paadyttiin
Teams-haastatteluun kaytannon syista. Tassa kohtaa tiedostin sen, etta
Teams-haastattelussa jad vajavaiseksi elekielen tarkkailu ja joitakin muita kas-
vokkain tehtavan haastattelun hyvia puolia (Eskola ym. 2018, 35). Naiden teki-
joiden poisjaanti ei kuitenkaan ollut niin olennaista haastattelujen onnistumi-

sen ja siséalloén kannalta.

Haastattelut kestivat kahdestatoista minuutista neljgankymmeneen minuuttiin
taysin riippuen siita, kuinka paljon kullakin haastateltavalla riitti aiheesta ker-
rottavaa ja kuinka syvalle han halusi haastattelussa mennd. Muutaman haas-
tateltavan osalta keskustelu oli ronsyilevampaa, kun taas suurimman osan

kohdalla pysyteltiin ennalta méaaritellyissa teemoissa.
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3.4. Aineiston analyysimenetelma

Tutkija voi kayttaa analyysimenetelmana paattelya, joka voi olla induktiivista
tai abduktiivista. Aineistolahteisyys on keskeista induktiivisessa paattelyssa,
kun taas abduktiivisessa paattelyssa on valmiina teoreettisia johtoideoita, joita
aineiston avulla pyritdan todentamaan. Haastattelujen merkitysanalyysia voi-
daan tehda tuloksena merkitysten tiivistaminen, merkitysten luokittelu, narra-
tiivi, merkitysten tulkinta tai -luominen. Merkitysten tiivistdmisessa sananmu-
kaisesti haastateltavan esiin tuomat merkitykset kuvataan lyhyempéna sanalli-
sena muotona. Kvalitatiivisissa analyyseissa on usein merkitysten tulkintaa.
Tulkitessa tutkija pyrkii Ioytamaan seikkoja, joita ei ole suoranaisesti lausut-
tuina tekstissa, joka tuo enemmaén tai vahemman spekulatiivisen ulottuvuuden
tyohon. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 144.)

Tassa tyossa analyysimenetelmani on induktiivinen eli aineisto on hyvin kes-
keisessa roolissa analyysissa. Merkitysanalyysissa hyddynsin tuloksena tiivis-
tamista seka jossakin maarin merkitysten tulkintaa. Pyrin kuitenkin kriittiseen

spekulointiin, jotta spekulointi ei ole suuressa roolissa tutkimuksen tuloksissa.

Teemaluokitusten mukaisesti jarjestetty haastatteluaineisto on luonteva tapa
ryhtyd analysoimaan teemahaastatteluja. Teemat nousevat usein tutkimuksen
teoreettisista lahtokohdista. Teemoittelu on sopiva tapa tutustua aineistoon.
Aineiston lahilukemista, vertailua seka tulkintojen tekemista tasta vertailusta
identifioiduista teemoista voidaan sanoa analyysiksi. Jos tarkastellaan l&hilu-
kua diskursiivisesti analysoiden eli tarkastelemalla, niin erilaiset puhetavat
kunkin teeman kohdalla korostuvat. (Honkatukia 2018, 165-166.)

Analyysitapana haastatteluissa kaytin apuna teemoittelua. Haastattelussa oli
viisi paateemaa, joihin kuhunkin oli maéaritelty apukysymyksia. Teemat olivat
mentorointiohjelmaan hakeutuminen, mentorointiprosessin onnistuminen,
oman osaamisen kehittyminen, oman osaamisen hyddyntaminen ja kehitta-
misehdotukset. Osallistujien anonymiteetin sailyttamiseksi heidat on koodattu
analysointiin koodeilla H1-H6 ja suorissa lainauksissa kaytetaan naita koodeja
haastateltavista. Haastattelulainauksissa haastattelijan tunnisteena kaytan tar-

vittaessa etunimeni ensimmaista kirjainta, L.
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4. TUTKIMUSTULOKSET
4.1. Mentorointiohjelmaan hakeutuminen

Syissa hakeutua mukaan ohjelmaan tuli esille esimerkiksi se, etta osa oli
melko uusia tyontekijoita valtionhallinnossa ja taysin uudenlaisessa toimin-
taymparistdssa, joten he kokivat mentorointiohjelmaan osallistumisen olevan

hyva tapa oppia ja saada tukea uuteen tyohon.

Halusin hakeutua siihen niin kun uuden tydn aloittamisen tueksi.
Ikaan kuin tulin ihan niinku toisenlaisesta taustasta ja nyt olin
niinku ensimmaista kertaa valtionhallinnossa tdissa niin ajattelin,
etta se voisi olla hyva sauma. (H4)

Suhteellisen nuoren asiantuntijan tehtava ja virkasuhteen muuttuminen hiljat-
tain vakituiseksi seka pari vuotta sitten valmistuminen yliopistosta ja melko
lailla oman ty6polkunsa alussa oleminen tulivat myds esille syina hakeutua
mukaan mentorointiohjelmaan. Naméa haastateltavat kokivat mentoroinnin ole-
van hyva tapa reflektoida omaa urapolkuaan seka kehitystaan ja vahvistaa
omaa ammatti-identiteettiaan tydnantajan suosittelemana. Lisaksi esille nousi
kokemus tassa kohtaa urapolkua niin sanotusta huijarisyndroomasta, jossa

vertaa itseaan aika paljon muihin ja siihen, miten muut tekevat asioita.

Varmaan siind muistelisin, ettd siihen hakemukseen puhuin myds-
kin vdh&n semmoisesta huijarisyndroomasta, mikéa varmaan on
téassé vaiheessa urapolkua aika semmoinen. Ehka tyypillinen, etta
niinku tuntuu, etté on just vasta sielta yliopistolta paéassyt ja néin
niin tota vertaa itse&an sitten aika paljon muihin ja siihen niinku
kun miten muut tekee ja nain niin siita siina kanssa siina hake-
muksessa perustelin sitd tarvetta. (H5)

Mukaan oli lahdetty myos kokeilumielessa, kun hanelle mahdollisuudesta mai-
nittiin. Liséksi esille tuli, ettd oma esimies oli antanut vinkin hakea mukaan, jos
vain kiinnostaa. Tama henkilo olikin kaivannut mahdollisuutta jonkin tyyppi-
seen ohjaukseen ja tdma tarve ja toive oli ollut h&nell& mielessa jo pidem-

paan.
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Mé& olen vahan kaipaillutkin jo aikaisemmin jonkunlaista
mentorointia ehké jopa niinku sellaista niinku tydnohjaustyyppista
toimintaa meille. (H6)

Lisaksi esiin nostettiin, etta ei ollut aiemmin osallistuttu mihinkaan viralliseen
mentorointiohjelmaan ja tassa tarjoutui hyva mahdollisuus kokea mentorointi

virallisesti mentoroitavan eli aktorin roolissa.

Haastatteluissa nousi esiin, ettd eraassa tiimissa on ollut hiukan skismaa eri-
laisien tyodtapojen takia ja tilannetta on selvitelty esihenkilon johdolla. Haasta-
teltavalla kuitenkin suht uutena tyontekijana oli ollut viel& hiukan haparointia
sen suhteen, mika on tyokulttuuri, miten tydskennella ja mita asioita voi niin

sanotusti sietda ja miten toimia erilaisten henkiléiden kanssa.

Odotuksista ja toiveista osallistumisen suhteen puhuttaessa, vastauksissa
nousi esiin, ettéa vahvoja odotuksia ja toiveita ei osalla ollut ja etta kaikki mita
mentorointiohjelma tuo mukanaan on plussaa ilman sen suurempia odotuksia.
He olivat lahteneet mukaan uteliaalla ja avoimella mielella katsomaan mité

osallistuminen voi tuoda heille mukanaan.

Konkreettisia toiveita ja odotuksia puolestaan oli, etta toivottiin saatavan oman
tyon ja uran suunnitteluun vinkkeja ja sen myo6ta tehtya itselleen suunnitelmaa
mihin suuntaan mennda. Toiveena oli myds paasta vaihtamaan ajatuksia itsel-
leen entuudestaan tuntemattoman kollegan kanssa. Hakemuksessa oli esi-
tetty toiveena, etta ei olisi samassa mentorointiryhnmassa lahikollegan kanssa,
jotta saisi hiukan erilaista nakokulmaa. Lisaksi toivottiin paasya kuulemaan vii-
saamman ja kokeneemman kollegan urapolkutarinoita, miten kokeneempi kol-
lega on eri tilanteissa ratkaissut asioita, mita taitoja kokenut hyvaksi ja muita

taman tyyppisia kokemuksien vaihtamisia.

Mita siind hakulomakkeessa laitettiin, niin olisi hyvin voinut olla,
ettd meillakin olisi joku hyvin l&hikollegakin, mutta ehk& halusin
nyt kuitenkin vahan eri ndkokulmaa, vaikka heill& varmasti on
niinku substanssin osalta annettavaa ja monen muunkin, mutta
ettd heidan kanssaan tulee juteltua. (H3)
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Toiveiden osalta nousi esille myés ymmarryksen saaminen siita, mita kansalli-
sessa organisaatiossa ty0ssa oleminen on ja millainen on se rooli. Lisaksi sen
hahmottamista minkalaisia mahdollisuuksia ja vaatimuksia tallaisessa organi-
saatiossa toissé olemiselle on. Liséksi kaivattiin ammatillista tukea kokeneem-
malta henkilolta tyorooliin kasvamisessa, koska tama oli selkeasti uudenlainen
tyo ja rooli mita aikaisemmin haastateltavalla oli ollut. Odotuksena oli my6s
kerryttaa yleisesti tydidentiteetin kehittymista ja itsevarmuutta omaan asian-
tuntijarooliin. Haastateltava tiedosti, ettd se on tavoitteena aika valtava ja sel-
lainen, mika ei ole ehka mentorointiohjelman aikana mahdollistakaan toteutua,

vaan lahinna sita kohti otettiin askelia.

Jokaisella haasteltavalla oli jonkinlainen kasitys siitd, mita mentorointi on,
mutta eroja sen suhteen, mitéd mentoroinnista tiedettiin etukateen ja miten sita
voi hyddyntaa oli kuitenkin haastateltavien kesken. Mainittiin toiminnasta men-
torina tybn ohessa ja ettd mentorointi vaihtelee nakokulman mukaan, mutta
kattavaa kasitysta ei kuitenkaan ole siita, mitd se on. Mentorin nakékulmasta

mainittiin, etta on tarkeéa olla tukena ja auttamassa mentoroitavaa.

Haastateltavilla oli myds aiempaa kokemusta mentoroitavan roolista; esimer-
kiksi yliopiston mentorointiohjelman kautta ja oli myds kokemusta itselleen
mentorin hankkimisesta (toisessa organisaatiossa tydskenteleva kollega)
edellisessa tyossaan. Talléin tydnkuva oli muuttunut ja haastateltava koki tar-
vetta mentoroinnille roolin vaihtuessa. Siita oli ollut paljon hyotya kehittymi-
sessa silloisessa tydroolissa. Yliopiston mentorointiohjelmaan osallistunut
haastateltava koki hyédyn ja nakokulman tahan mentorointiohjelmaan verrat-

tuna erilaisena.

Se mika yliopistolla oli, niin se oli aika paljon pienimuotoisempi ja
sitten mydskin ehk& vahan semmoinen, ettéa tassa valmentavassa
sitten kiehtoo just se semmoinen ettei anneta niinku suoria
vastauksia tai niinku etta oikeasti keskustellaan ja

pohditaan ja niinku yhdessa silleen kehitytaan. Etta se yliopiston
oli aika sellainen ehka, ettd mentori kertoo ja auktorit kuuntelee
tyylinen. (H5)

Perusajatuksena siitd, mitd mentorointisuhde voi tarkoittaa vahvistui taménkal-

tainen ajatus.
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Paljolti niinku n&a mentoriparit rakentaa aika pitkalle niin kun
oman nakoisekseen sen niin kun mentorointisuhteen ettd mita
kukin niinku toivoo ja muuta etta varmasti tarpeet on ollut niinku
hyvin erilaisia eri aktoreilla tai ainakin jossain maarin se etta
l&htékohdat voi olla vahan erilaisia. (H3)

My0s syvempéaa teoreettista kasitysta mentoroinnista aiempien opiskelujen
ansiosta loytyi. Haastateltava kertoi tietdvansa, mita kaikkia muita valmentavia
ohjaamisen menetelmid on olemassa ja miten ne eroavat mentoroinnista,
mutta tdna paivana voisi olla vaikeaa erotella niita kaikkia toisistaan. Haasta-
teltava mainitsi myds, etta hanta ei niink&an kiinnostakaan mita eroa niilla on,
silla hyvat neuvot ovat hyvia neuvoja ja hyva sparraus on hyvaa sparrausta

huolimatta siitd, minka nimen teorialle antaa.

4.2. Mentorointiprosessin onnistuminen

Isoimpana onnistumisena mainittiin, ettd oma asetettu tavoite toteutui mento-
rointiohjelman aikana. Haastatteluissa korostui, etta mentorien ja mentoroita-
vien valinen suhde oli erittéain onnistunut ja kuinka hyvin yhteinen ymmarrys

syntyi heti alusta alkaen.

Me oltiin niinku tosi hyva match monella tapaa ja ma mietin, etta
voiko se, etta siis se oli jopa niin hyva match, etta se oli niin myos
sattumaa, ettd meilla olisi taustassa semmoisia yhtalaisyyksia etta
tota tdd mun mentori jotenkin tosi hyvin ymmarsi tata mun niinku
uuden roolin niinku kipuilu on ehka vahva sana, mutta sita
sellaista niinku muutoksen aikaa ja mita se tarkoitti ja milla tavalla
ne tydtehtavat itse asiassa niinku eroaa. (H4)

Meidan kohdalla niin on se mentorin ja niin kun minun se sopi-
vuus oli kylla tosi sellainen, etta tuntuu etté siella on niinku joku
laajempikin testi tehty ja mietitty sitd etta kuka niinku kenenkin
kanssa menee koska meilla oli sitten jo ihan siind ekassa tapaa-
misessa tosi paljon yhtenevaisyyksia ihan niinku sama koirarotu
valinnoista ja sitten ammatilliseen puoleen. (H5)

Myds sen koki useampi haastateltavista onnistumisena, ettd koko ryhméan ke-
miat toimivat hyvin yhteen ja ettd mukana oli eri organisaatioiden edustajia sa-

massa ryhmassa.
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Oivalluksena mentorin ohjauksella ja mentoroinnin avulla oli syntynyt oman
roolin hahmottaminen eri tavalla edustaessaan organisaatiotaan esimerkiksi
keskustelutilaisuudessa paneelin jasenend. Haastateltava oli kokenut paineita
siitd, ettd menee edustamaan organisaatiotaan ammattilaisena tilaisuuteen,
jossa on virkamiesjohtoa ja ammattilaisyleiséa. Han pohti, onko hanella man-
daattia sanoa asioita ja sanooko kenties jotain ohi suunsa. Mentori oli auttanut
haastateltavaa oivaltamaan, etta tilaisuuden voi mieltdd enemmankin tie-
donantotilaisuutena, jolloin kertoo asioita siitd ndkdkulmasta, mita on tehty ja
mita halutaan tehda. Osallistumista auttoi oivallus siita, etté tarkoituksena ei
ole keksia mitd&n uutta. Haastateltava mainitsi mentorinsa parhaana puolena

sen, etta han on loistava kuuntelija.

Han malttaa kuunnella pitkddn malttaa, kuunnella loppuun asti ja
vield senkin jalkeen ennen kuin kommentoi mitdan, niin viela
esittaa lisakysymyksia. Viela perehtyy lisaa ja sitten

niin kun osaa tavallaan ohjata keskustelua, etta eihan siina ollut
koskaan kysymys mistdén niinku neuvomisesta tai mitdan. Siina
oli oivaltamisesta paljon kysymys ja se on kyll& varmasti niinku
tan mun mentorin ihan parhaimpia puolia. (H1)

Haastateltava oli laatinut mentoroinnin tuloksena suunnitelman siit, mihin
suuntaan haluaisi omaa asiantuntijauraansa vieda ja muutaman eri skenaa-
rion niista sek& toimenpiteet, joita suunnitelman toteutuminen vaatisi. Hanelle
suurin onnistuminen mentoroinnissa oli, etta tAma suunnitelma saatiin konk-
reettisesti tuotettua. Parhaimpana mentorinsa ominaisuutena han mainitsi hy-
vat sosiaaliset vuorovaikutustaidot. Hanelle oli alusta asti helppo jutella, luotta-
muksen rakentaminen tapahtui nopeasti ja han oli mukava ihminen. Han oli li-

séksi selkeéa keskustelija.

Oman mentorointiryhman jasenien erilaisten urapolkujen eri asteilta kuulemi-
nen oli koettu todella hy6dyllisena. Toiveena oli ollutkin, ettd paasisi kuule-
maan entuudestaan ei tutuilta henkil6iltd kokemuksia ja oppimaan tata kautta.
Hyvana kaytanteena ryhmassa oli kAytdssa yhteinen chat, joka alustana mah-
dollisti hyvin matalan kynnyksen kommunikoinnin koko yhdeksan kuukauden
mentorointiprosessin ajan. Oman mentorin parhaana ominaisuutena koettiin
rauhallisuus ja se, ettéd mentori oli selkeasti motivoitunut mentorin rooliinsa.

Han osasi hyvin rytmittd& keskustelua ja tehda tarpeellisia véalikysymyksia.
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Hyvana kaytanteena tyoskentelymuotoja pohdittaessa mainittiin, etta on pa-
rempi tavata kasvotusten ja on tarke&a rauhoittaa hetki pelkastaan mentoroin-
nille. Esiin nousi myos, etta etukateen mietitty teema on hyva tapa toimia.
Heilla ei joka kerta nain ollut, mutta heidan mentorointitapaamisensa silti toimi-
vat hyvin orgaanisesti edeten. Haastatteluissa kerrottiin myos, ettd mentori oli
todella hyvin jokaiseen tapaamiseen valmistautunut, motivoitunut ja sitoutunut

prosessiin ja tuli sellainen olo, ettd on hyvissa kasissa.

Mentori oli kyll& niinku todella valmistautunut ja niinku hirve&n mo-
tivoitunut ja sitoutunut siihen ja aina niinku jokaiseen tapaamiseen
tuli niin kun suunniteltuna ja mietittyna ja nain, etta siina tuli sem-
moinen olo, etta on niinku hyvissa kasissa. (H5)

Se, ettd omassa mentorointiryhmassa oli mukana osallistuja eri organisaa-
tiosta, nousi myds onnistumisena. Tiedossa ei kuitenkaan etukéateen ollut, etta
mentorointi toteutettaisiin rynmamentorointina niin, etta yhdella mentorilla on
kaksi mentoroitavaa ja tdmé&n haastateltava koki tuovan lisdarvoa ja olevan
positiivinen kokemus. Mentori kuitenkin oli samasta organisaatiosta kuin han
itse ja tama puolestaan oli hyva siina mielessa, etta han ymmarsi paremmin
oman organisaation kaytanteita ja tapaa toimia. Lisaksi mentorilla oli pitkéa ko-
kemus kyseisessé organisaatiossa tyoskentelysta ja nain ollen hyvad ymmar-
rysté julkishallinnossa tydskentelysta. Hyvana kaytanteena ryhméssa toimi se,
etta toteutus eteni melko vapaalla otteella siind mielesséa, etté keskustelut jat-
kuivat sujuvasti aina siita mihin oli jaaty ja seuraavan kerran aihe valittiin yh-
teisten toiveiden mukaan. Aktorien tarpeet ja toiveet sattuivat olemaan saman-

kaltaisia, mika lisasi onnistumista.

Ehka se, ettéd siind oli mukana eri organisaatioista ihmisia ja sitten
se, ettd se lopulta meni sellaisena niin kun parimentorointi tyyppi-
send, ettd meilla oli 2 mentoroitavaa ja sitten oli mentori, niin se
oli itse asiassa niinku hyva kokemus ja ma luulen, etté antoi siihen
ehka vahan niinku semmoista lisdjuttuja sitten myoskin. M&a en
tiennyt siitd, etta nain se tulee olemaan niin en tiennyt etukateen.
Mutta etta se oli semmoinen niinku ehka positiivinen kokemus
siitd. (H6)
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Mentorissa koettiin hyvana se, etta han ei antanut valmiita vastauksia esimer-
kiksi siitéa, miten asioita kuuluisi tehd&. Mentori haastoi paljon ja tarttui niihin
asioihin, joihin huomasi ajatusten kiinnittyvan. Han osasi kysyd, onko kyseinen
tapa ainoa tapa vai voisiko olla muitakin tapoja tehda asia. Mentori oli myos
hyvin valmistautunut. Hanell& oli erilaisia materiaaleja, esimerkiksi tutkimuk-
sia, joita tarkasteltiin ja niiden avulla reflektoitiin omiin kokemuksiin. Alussa so-
vituista sdannoista luottamuksellisuus ja se, etta pyritaan pitamaan mentoroin-
tituokiot kasvotusten, korostuivat tarkeina. Yksi hybridituokio osoittikin tdman
ryhman kohdalla sen, etta kasvotusten pidetyt tilaisuudet olivat onnistuneem-
pia. MyOs se, etté oli alussa kayty lapi, halutaanko puhua henkilokohtaisista
asioista, osoittautui tarkedksi. Tama ryhma oli sopinut, etta niista voidaan pu-
hua ja siihen vaikutti paljolti se, etta koettiin ilmapiirin olevan turvallinen. Nama
sovitut asiat edesauttoivat sitd, ettei syntynyt epaselvyyksia ja erilaisia odotuk-

sia.

4.3. Oman osaamisen kehittyminen

Oman osaamisen kehittymiseen liittyvissa asioissa haastateltavien vastauk-
sissa oli paljon hajontaa. Osa haastateltavista osasi nopeammin sanoittaa ja
tunnistaa, miten osaaminen oli kehittynyt, kun taas osan oli vaikeampi maari-
telld, oliko osaamisen kehittymista tapahtunut juuri mentorointiohjelman myétéa
vai esimerkiksi sen my6td, ettda samaan aikaan oli tapahtunut tydssa oppi-
mista. Esimerkiksi haastateltava, joka oli aloittanut tydssaan hiukan ennen
mentorointiohjelman alkua, kertoi, ettd han oli ikdan kuin asettunut uuteen tyo-
hon ja uuteen rooliin juuri mentorointiohjelman aikana. Koska han oli proses-
sin aikana murroskohdassa ja oli paljon uutta opittavaa, niin oli vaikeaa myds
hahmottaa mita mentorointi itsessaan tassa kohtaa hanelle toi. Han mainitsi,

ettd erdénlainen taitoskohta oli havaittavissa puolen vuoden jalkeen.

Taitoskohta oli tdssé kevaalla. Ehk&a sanotaanko, etta puolen
vuoden jalkeen. Etta jotenkin oli se alun epavarmuudet oli niinku
siina tydssa niinku kariisseet ja sitten tuntuu, etté on niinku vahan
vahvemmilla vesilla ja alkaa ymmartdamaan ehka paremmin niita
odotuksia mita itseenkin kohdistuu. Ja tota joo ehka se puoli
vuotta oli semmoinen niinku kohta. (H4)
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Lisaksi han mainitsi, ettd nyt hanella on hyvé olo uudessa tydssa ja on kiitolli-
nen tyostdan. Uuden tyon kipuilua ei enda ole, katse on voimakkaasti eteen-

pain eika yhtdan enaa vilkuilua taakse.

Yhten& oppina todennakaoisesti mentorointiohjelman ansiosta haastattelussa
nousi esille, ettd haastateltava oli oppinut pidattaytymaan sanomasta joitain
asioita. Han pohti, paljonko tdmé& on mentorointiohjelman ansiota ja paljonko
puolestaan organisaationsa virkamiesmaisen toiminnan kautta opittua. Han
joka tapauksessa on tunnistanut olevansa aiemmin ja saattavansa vielakin
olla sellainen, joka mielelladn lausuu mielipiteensd. Han on oppinut, etta pidat-
tavaisyys kannattaa ja etta talla han tarkoittaa sita, ettd harvasanaisempi ja
harkitumpi viestinta on hyva asia. Kehittymista osaamisessa han alkoi havaita
kevaan aikana eli loppupuolella mentorointia. Mentorinsa kanssa he kayttivét
paljon aikaa toisiinsa tutustumiseen, mika koettiin tarke&né. Haastateltava ha-
luaa yleensakin taustoittaa asioita huolella, jotta ihmiset ymmartavat missé ol-
laan ja miksi tehdaan tata. Kontekstin taytyy hanen mielestaan olla selva,
koska se vaikuttaa kaikkeen. Han koki, etta sitten kun he mentorinsa kanssa
alkoivat ymmartaa toistensa taustoja ja viestintatyylia, niin sitten alkoi tapah-
tua hyvia oivaltamisen hetkid. Mentorointiohjelman koettiin antavan nakdala-

paikan virkamiesuraan.

Oman tavoitteen asettelu oli télle haastateltavalle ollut hieman abstrakti ja
mentorikin oli aluksi todennut, etta tavoite on mielenkiintoinen. Tavoitteena oli
oppia virkamiesmaista tapaa hoitaa asioita ja ymmartamaan toimintakenttaa.
Hiljaisen tiedon omaksuminen virkamieskentélla ja oikeanlaisen kielen kaytta-
minen olivat sellaisia asioita, joita haastateltava tunnisti. Han on kokenut oppi-
vansa hienosaataméaan viestinnallista kyvykkyyttaan nimenomaan kielen
kautta ja miten puhua sek&a missa kohtaa. Han oli sitéa mieltd, etta tavoitteet tu-

livat ehdottomasti saavutettua.

Haastatteluissa kavi myds ilmi, ettd osaamisen kehittdminen ei ollut se juttu,
miksi oli hakeuduttu mukaan mentorointiohjelmaan. Yhdessa ryhmassa oli

asetettu toisen mentoroitavan ja mentorin kanssa yhteiseksi alatavoitteeksi
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oppia mitéd ikin& opittavana olisikaan toistensa organisaatioista. Tassa tapauk-
sessa se tarkoitti osaamisen laajentamista siina mielessa, ettd ymmartaisivat
OKM:n hallinnonalaa vahan paremmin ja sita tapahtuikin. Haastatteluissa ko-
rostui, etta osallistuminen auttoi ymmartdmaan myos mentorin roolia. Osallis-
tumisen koettiin tuovan oppeja siihen, jos tulevaisuudessa itse aikoo toimia
mentorina. Konkreettisina oppeina mainittiin, ettd mentorin on tarkeaa pyrkia

esittdmaan kysymyksia ja valttamaan sanaa miksi.

Oman osaamisen kehittymisen sanoittaminen ja ajatuksien avaaminen helpot-
tui jo melko varhaisessa vaiheessa osalle haastateltavista. Tahan vaikutti ryh-
man hyva kemia ja etta ryhmassa oli luontevaa puhua. Nama seikat myoés ke-
hittyivat matkan varrella. Se, etta ryhmalaiset olivat entuudestaan keskenaan
tuntemattomia, vaikutti asiaan ja se, etta he antoivat toisilleen palautetta. Sa-
mankaltaisista asioista ei ole omilta lahikollegoilta saanut palautetta, koska on
ehka totuttu tietynlaiseen tapaan tehda t6itd. Oma osaaminen, taidot seka
missé haluaa kehittya, olivat asioita, joita osasi paremmin selittdd muille kuin

ihan lahikollegoilleen.

Ehk& niinku sanoisin, ettd sellainen oman osaamisensa sanoitta-
minen tai semmoinen ajatuksen avaaminen ehka helpottui aika
niinku siina aika varhaisessa vaiheessa, mutta siina on ehka se,
ettd meilla on hyva kemia ja tavallaan se niinku tuntui semmoi-
selta aika luontevalta ja koen, etté se kylla niinku kehittyi siina
my6s niin kuin pitkin matkaa ja se on kylla tosi semmoinen tarkea
teema etta tota just varsinkin kun nda on tammaoisia ihmisia keta
ei ollut aikaisemmin tavannut tai ollut tavannutkaan. (H3)

Asioiden sanoittamisen helpottuminen oli asia, jonka haastateltava koki tule-
van mukavana lisdna mentorointiprosessissa. Han ei ollut ajatellut saavutta-
vansa tallaista asiaa mentoroinnin alkaessa. Han koki, etta jossain maarin
asetetut tavoitteet saavutettiin mentorointiprosessin aikana. Hanelle oli kuiten-
kin vaikea rajata, mika oli mentoroinnin tuotosta ja mik& taas muussa konteks-
tissa tapahtunutta kehittymista, koska mentorointiprosessi oli pitkd. Han mai-
nitsi, ettd mentorointiprosessi ei ehka ollut niin tehokas kuin olisi toivonut. Ha-

nen mielestaan olisi ehka pitanyt tavata vahan useammin ja ottaa struktu-
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roidumpi tapa kasitella teemoja. Se, ettd mentorit eivat olleet ammattilaismen-
toreita vaikutti myos prosessiin. Tama oli kuitenkin hanen mielestaan hyvaa

kokemusten jakamista ja keskustelua.

Haastatteluissa nousi esille myds, ettd oman osaamisen kehittymiseen vaikutti
se, ettd tyotehtavat muuttuivat ja tulivat vaativammiksi mentorointiprosessin
aikana. Haastateltava tunnisti edelleenkin olevansa epamukavuusalueella ty6-
tehtavien vaativuuden takia, vaikka osaaminen onkin kehittynyt. Han tunnisti,
ettd epamukavuusaluetta ja uusia tehtavia on helpompi hallita ja uusiin tehta-
viin on helpompi tarttua. Mentorointiryhnmassa oli tehty tydidentiteettiin ja itse-
varmuuteen liittyvia tehtavia ja reflektointia. Omien kykyjen ja taitojen jaottelu
synnynnaisiin ja koulutuksen kautta opittuihin auttoi hahmottamaan omaa
osaamista paremmin. Myds se hahmottui mita asioita on omassa osaamises-
saan pitanyt itsestaanselvyytend. Oman polun pohtiminen auttoi ymmarta-
maan sen, etta tdhan pisteeseen ja tyohon ei ole paadytty sattuman kaupalla

tai vahingossa, vaan paikka on ansaittu.

Mentorointiryhmall& oli ollut tapaamisia liittyen tyon hakemiseen, haastatelta-
vana olemiseen ja haastatteluun valmistautumiseen. He olivat my6s puhuneet
siitd, millaisia tyopaikkoja esimerkiksi mentoroitavat voisivat haluta joskus tule-
vaisuudessa hakea. Nama olivat heille tarkeitéa aiheita, koska molemmat men-
toroitavat ovat maaraaikaisilla sopimuksilla. Haastateltava koki, etta heita kan-
nustetaan tyossaoppimiseen esimerkiksi osallistumalla erilaisiin webinaareihin
ja he pohtivatkin mentorointiprosessin aikana siitéa, miten esimerkiksi erilaisista
webinaareista saisi enemman hyoétya irti. Myods sen tunnistaminen ja tiedosta-
minen mik& on oman oppimisensa tarve, oli tdrkea havainto. Oman tyonhaki-

japrofiilin tekeminen selkeytyi, esimerkiksi millaista kokemusta tuoda esille.

Haastateltava koki, ettd kohti omia melko kunnianhimoisiakin tavoitteita paas-
tiin ja se, mita noin puolen vuoden aikana taméankaltaisen ohjelman kautta on

mahdollista saavuttaa, tuli saavutetuksi.

Ei oikein nyt silleen voi merkata, etta 100% valmis, koska se on
niinku varmaan elinikainen prosessi. Mutta koin kylla etta sen
verran mita niin kuin tAammaoisessa kuitenkin suht lyhyessa ajassa
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ja niin kun nailla tapaamisilla oli mahdollista saada niin kylla sen
tavoitteen ihan helposti kylla saavutettiin, etta ihan niin kuin ihme
parannusta tdd mentorointiohjelma ei voi oikein tehda, etta ei voi
odottaa liikoja eika laittaa liikaa vaatimuksiakaan myos puolen
vuoden ajalle, mutta kylla niinku vei just sinne mun
kunnianhimoisista tavoitteista niinku sen verran eteenpain, etta
tuntuu etta se tavoite on saavutettu. (H5)

Haastatteluissa kavi myos ilmi, etté oli vaikea hahmottaa, oliko omassa osaa-
misessa tapahtunut kehitysta ja koettiin, etta kaiken kaikkiaan mentoroinnin
anti jai aika ohueksi. Tunnistettiin myds, etté puoli vuotta meni tosi nopeasti ja,
ettd monia asioita oli jo pohdittu itse, eli kauheasti uutta ei tama mentorointioh-

jelma tuonut.

Vahan yhdessakin mietittiin siind lopussa ja musta tuntuu, etta
mulla ehké tavallaan se aika tuntui loppupeleissa lopulta aika ly-
hyelta sitten kuitenkin. Etta jotenkin se puolisen vuotta hurahti tosi
tosi nopeasti ja jotenkin niin kun tuntuu etta asiat alkoi vasta va-
han niinku hautua ja toinen on ehka sitten se, ettd méa luulen etta
oon itse pohtinut niita asioita jo niinku aika paljonkin, niin taval-
laan ei niinku ehka sinallaan tule kauheasti niinku uutta, ettd mé
en osaa sanoa musta tuntuu itsesta etta ei nyt niinku kauheesti
tapahtunut kehittymisté ja ehka se oli vahan niin kuin siitékin, etta
kuitenkin ne mun tarpeet oli ehka vahan toisen tyyppisia. Sitten
tavallaan ehka taa mentoriohjelma kokonaisuudessaan ei ehka
sitten kuitenkaan ollut otteeltaan sellainen mika olisi tota niin kun
pureutunut niinku jdAmakammin ehka niihin asioihin mitka mulla on
ollut pidempaan itsella pohdinnassa. (H6)

Haastateltavalla vahvistui kuitenkin mentoroinnin myota ajatus siita, ettd omiin
aikaisempiin pohdintoihin voi luottaa esimerkiksi sen suhteen millaisesta
tyosta pitaa ja mitkd ovat omat vahvuudet. Han kertoi, ettd hyvalla tavalla tuli
itselleen todettua, etta omien aikaisempien pohdintojen kautta voi nyt miettia,
miten tasta eteenpdin. Kun h&n pohti, tulivatko mentorointiohjelman alussa
asetetut omat tavoitteet saavutettua, niin vastaus oli, etta jonkun verran kyll&,
mutta enemmankin silla tasolla, etta aikaisemmat kasitykset vahvistuivat. Han
koki, ettei varsinaisesti saanut mentoroinnista sellaista tukea, mité olisi kaivan-
nut konkreettisten seuraavien askelten ottamiseen. Siin& mielessa han ei ko-

kenut, etta tavoitteet olisivat tulleet saavutetuiksi. Han oli odottanut, etta puo-
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len vuoden aikana, useamman tapaamisen myota ja tuolla tavalla, miten men-
torointiohjelma oli organisoitu, han olisi saanut vahan enemméan mukana

olosta irti.

4.4. Oman osaamisen hyodyntaminen

Vastauksissa oli hajontaa, kun kysyttiin miten voi hyddyntaa omaa osaamis-
taan ja niissa nakyi se, millaisia tavoitteita kukin haastateltava oli itselleen
asettanut. Vastauksissa nakyi myos se, etta mita selkeampi tavoitteen aset-
telu oli, niin sita helpompi oli myds tunnistaa oman osaamisensa kehittymista.
Pohdinnassa oli my6s se, miten prosessin aikana opittuja asioita voi hyodyn-
tad muilla elamén osa-alueilla, jos ne olivat haastateltavien mielesta hyodyn-

nettavissa.

Haastatteluista nousi esille, ettéd hyvat viestinnalliset taidot olivat ne, joihin ha-
luttiin keskittya ja joita tullaan kehittaméaéan jatkossakin koko ty6uran ajan.
Haastateltava koki, etta tydssaan hanen tulee vakuuttaa ihmisia ja ryhmia ja
kannustaa heita toimimaan tietylla tavalla niin, etta he kokevat olevansa kunni-
oitettuja ja arvostettuja. Siihen, ettd sekd hanen henkilokohtaiset, hanen tii-
minsa, yksikkdnsa ja koko organisaationsa tavoitteet tayttyvat vaaditaan kykya
osata luovia sosiaalisessa ymparistdssa ja se puolestaan vaatii viestinnallisia
valmiuksia. Naita taitoja han tunnisti pystyvansa mentorointiohjelman myota

hyodyntamaan paremmin.

Haastatteluissa korostui, ettd mentorointi on vuorovaikutusosaamista, jota
pystyy hyvin hyédyntamaan muillakin elaman osa-alueilla tydympaéristén ulko-
puolella, kuten lasten kasvattamisessa. Toiden ulkopuolella voi olla tietty
suunta elamassa, johon haluaa menna ja niissa koettiin toimivan samat lain-

alaisuudet kuin toissdkin tavoitteiden saavuttamisen suhteen.

Dialogisuuden toivottiin jaavan kaytt6én mentorointiohjelman myota. Haastat-
teluissa mainittiin, ettd on hieman vaikea erotella osaamisen hyédyntamista,
koska heilla ei ollut mitddn konkreettista, substanssiin liittyvaa teemaa, vaan

koettiin prosessi pikemminkin henkisen vahvistumisen keinona. Todella isona
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antina tunnistettiin olevan se, ettd mentorointiin osallistuminen antaa mahdolli-
suuden omille pohdinnoille, miettimaan itsedén, omia vahvuuksiaan ja heik-

kouksiaan seka pohtimaan sita, miksi reagoi mihinkin tietylla tavalla.

Nyt sitten on tilaa niinku sellaiselle prosessille, etté sa mietit it-
seasi ja tota pohdit niitd omia vahvuuksia ja heikkouksia ja miksi
reagoit mihinkin millakin tavalla etta joo se on se musta se iso tosi
iso anti. (H4)

Ymmarrys hallinnonalasta oli lisdantynyt ja sité pystytdan hyddyntamaan
omassa tydssa jatkossa paivittain. Itse mentoroinnin osalta mainittiin, etta tule-
vaisuudessa, kun toimii itse mentorina, niin yrittdé parhaansa mukaan hyodyn-
tamaan taman ohjelman myota opittuja hyvia kaytanteitéa ja malleja mentoroin-
nista.

Tietysti se, ettd ymmarrys on lisdantynyt koko ajan hallinnonalasta
niin se nyt auttaa jokapaivaisessa tydssa. Ja sen mentoroinnin
osalta niin no ehka sitten kun tulevaisuudessa taas jotakin mento-
roin, niin koetan sitten niita hyvia kaytantoja ja malleja siina sovel-
taa sen mukaan, kun muistan. (H2)

Hyvan palautteen tuoma rohkeus ja omien taitojen tiedostaminen ja niihin luot-
taminen, olivat asioita, joita tuotiin esiin. Omien taitojen hyddyntaminen ja
esiin tuominen ovat antia, jota aiottiin ottaa vahvemmin mukaan jatkossa.
Mentorointiohjelmaan osallistuminen siita nakdkulmasta, etté néki prosessin
aktorin suunnasta koettiin mielenkiintoisena, koska mainittiin kiinnostuksesta
ohjaamisty6téa kohtaan. Osallistuminen toi hyvaa oppia sen suhteen, ettd mo-
lemminpuolisen ymmarryksen luominen on tarked&, kun on kiinnostus toimia
mentorina tulevaisuudessa. Keskustelutaitojen kartuttaminen etenkin sellai-
sessa ymparistossa, missa ei ole ihan omassa elementissaan eika tunne
muita oli omiaan mentorointiohjelmassa. Uuden oppiminen muiden tydskente-
lysta ja sopeutumiskyky olivat my6s asioita, joita koettiin, etta oli hyva vieda

mukanaan tasta prosessista.

Kaytannon hyoétyna mainittiin, ettd on helpompi tunnistaa jatkossa mista esi-

merkiksi tybwebinaareista on eniten hyotya, mihin kannattaa pistaa panoksia



28

ja missa asioissa tarvitsee lisédkoulutusta. Henkisen puolen osaamisen hyo-
dyntamista oli vaikeampi sanoittaa, mutta tunnistettiin kuitenkin, ettd ammatilli-
nen identiteetti ja itsevarmuus ovat kohonneet ja ne vaikuttavat positiivisesti
omaan tyohon. Tama nakyy muun muassa niin, etta epamukavuusalueella on
helpompi tehda ratkaisuja ja stressitilanteissa, nopeissa paatoksentekotilan-
teissa luottaa paremmin omaan osaamiseen. Myos se tuli oppina prosessin
myota, etta on tarkeaa valilla pysahtya reflektoimaan mika on tilanne ja millai-
sia tarpeita itselléa on. Konkreettisten oppien ohella tunnistettiin, etta paljon jai
pohdittavaa tulevaisuuden varalle ja virallisten tapaamisten loputtua ryhmalla
on tarkoitus tavata epévirallisesti ja vaihtaa kuulumisia. Samoja opittuja vuoro-
vaikutustaitoja koettiin, etta voi hyddyntaa myos esimerkiksi ystavien kanssa
kaytavissa keskusteluissa ja varsinkin erilaisten konfliktitilanteiden kohdalla.
Vuorovaikutuksessa on helpompi tunnistaa mita tilanne vaatii ja keskittya esi-
merkiksi kuunteluun ja ratkaisuihin. Mygs tdiden hakemisessa pystyy hyvin
hyddyntamaan opittuja taitoja, kun tietous omasta osaamisesta ja mielenkiin-

nonkohteista on lisdéntynyt.

Mentoroinnista oltiin sita mielta, etta sita voisi hydédyntad esimerkiksi harras-

tus- tai vapaaehtoistoiminnassa.

Tybelamamaisesti mun mielesta voi esimerkiksi erilaisessa niin
kun harrastuksissa tai vapaaehtoistydssa, missa niin kun ollaan
esimerkiksi, vaikka sellaisessa roolissa, etta jotenkin niinku ohja-
taan tai valmennetaan tai on joku niin kun vastuualue tai muuta
niin kylla mun mielesté ihan taysin sellaisessa. Seka tydelaméassa
ettd myds niinku harrastuspiireissé niin tota ehka sellainen niin
kun vahan niinku perehdyttamisenvaihe, ihmisten niinku tukemi-
nen eteenpéin ja niinku olla auttamassa vahan niinku avaamassa
uusia ovia tyyppisesti. (H6)

Toiveena oli saada ohjausta ja nakokulmia siitd, mitd omassa tyotehtavassa
vaaditaan. Tahan toiveeseen koettiin, ettd mentorointiohjelma ei vastannut,
eikd nain ollen tunnistettu, ettd oma osaaminen olisi kehittynyt mentorointioh-

jelman myo6ta.
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45. Kehittamisehdotukset

Haastatteluissa korostui toive siitd, ettd olisi jarjestetty enemmén mentoroita-
vien yhteistapaamisia. Jarjestetyissa yhteisissa tapaamisissa oli ollut hyvia
keskusteluja ja niista oppi paljon muilta. Koettiin, ettéa prosessissa oli vain va-
han mahdollisuuksia vuorovaikuttaa, vertailla miten kullakin on mennyt ja mita
on tehty seka reflektoida muiden mentoroitavien kanssa. Pohdittiin, etta jos
olisi kuullut enemman muiden kokemuksia ja hyvia kaytantoja, olisi omatkin

tarpeet tulleet paremmin esille ja prosessista olisi tullut tehokkaampi.

Esille nousi myos toive esimiehen jonkinlaisesta osallistamisesta prosessiin,
riippuen mentoroitavan tarpeista. Koettiin tarvetta pohtia omaan tyénkuvaan ja
oman osaamisen laajentamiseen liittyvia seikkoja organisaation sisalla ja tasta
ajateltiin, ettd tydnkuvaan liittyvia asioita on turhaa pohtia itsekseen, koska

esimiehella on siina suhteessa suuri valta.

Mitd mé ehka olisin jotenkin kaivannut, niin on sellainen

tietylla tapaa myo6s ikaan kuin esimiehen osallistaminen. Etta se
nyt on ehka aika tapauskohtaista ja ettd mika se on sitten niinku
se tarve ja mihin tarpeeseen se mentorointi pyrkii niinku vastaa-
maan niin mulla ehka siind oli enemman sellaista niinku tyoku-
vaan liittyvaa pohtimista ja omassa organisaatiossa vaikka osaa-
misen laajentamista tai vahvistamista ja siihen niinku omaan tyo-
tehtavaan liittyen niin jonkunlainen tapa jolla ikdan kuin esimies
olisi siin& osallisena vaikka mentorointi nyt on ehka niinku hyvakin
olla joskus semmoinen vahan niinku etta se ei ole semmoinen esi-
mies-alaissuhde kysymys mutta ehka ettd se on vahan hieman
niin kun karjistetysti sanoa niin tavallaan vahan niinku ehka yksi
tyhjan kanssa itse pohtia jotain vaikka omaan tyénkuvaan liittyvia
asioita. Kun niissa on kuitenkin se aika iso valta, silla omalla esi-
miehelld. Ettd ma itse koin, ettd semmoisesta olisi voinut olla hyo-
tya, etta olisi ollut joku tapa, miten olisi voinut ottaa sitd esimiesta
siihen mukaan. (H6)

Mainittiin my@s, etta tavoite littyen oman uran suuntaamiseen on asia, josta
pitaisi pystya keskustella oman esihenkilén kanssa. Kaytannossa kuitenkaan
heidan organisaatiossaan esihenkil6lla ei ole aikaa samalla tavalla kuin men-
toroinnissa oli. Koettiin siis, ettd mentorointi antoi mahdollisuuden pallotella

omaa urasuunnitelmaansa neutraalin henkilon kanssa ja miellettiin, etta tassa
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mielessa mentori teki tavallaan esihenkilon hommaa. Tasta ndkdkulmasta

mentorointi koettiin todella hyodyllisena.

Kehittamisen ehdotuksena toivottiin, ettéa tydnantajalla olisi tarjota jonkinlaista
mentorointia tai ohjausta jatkuvasti vastaten erilaisiin tarpeisiin ja tilanteisiin.
Ensimmaisten tyovuosien aikana olisi toivottu ohjausta siihen, miten kasvaa
julkishallinnon ty6hén ja sen vastuisiin. Sitten kun on jo useampi tyévuosi ta-
kana samassa organisaatiossa, niin tarpeet liittyvat enemmankin siihen, miten
omaa tyorepertuaaria voisi laajentaa tai muuttaa. Jos esimerkiksi kiinnostuk-
sena on pysya samassa organisaatiossa, mutta haluaisi muuttaa tyonku-
vaansa, niin yksin on vaikea tietaa edes kaikista mahdollisuuksista oman or-
ganisaationsa sisalla ja tahan kaivattiin tukea. Lisaksi toivottiin, ettei tAméankal-
tainen ohjelma jaisi kertaluontoiseksi vaan etta tallaista voisi olla jatkuvana

henkiloston kehittdmisen toimintatapana.

Kaikkien sitoutumista prosessiin pidettiin erittain tarkeana. Ei riitd vain se, etta
sitoutumisesta mainitaan, vaan se pitaa ottaa tosissaan. Tassa tapauksessa
se oli kirjattu sopimukseen ja siita juteltiin yndessa ryhman kesken. Kun oltiin

l&sn&, niin keskityttiin olennaiseen.

Niin mun mielesta oli niin kun oikein tarkeata, etta niin kun siihen
hommaan sitouduttiin. Ja se ei ollut vaan silla tasolla, etta se oli
kalvolla siina aloitustapahtumassa, etta sitoutukaa vaan se niin
kun kirjattiin siihen mentorointi sopimukseen ja siita myds juteltiin
erikseen keskenamme. Eli etté tullaan paikalle ja sitten kun siella
paikalla ollaan, niin koitetaan keskittya siihen jotta sen saa toimi-
maan sekd mentorille ja mentoroitavalle, niin mun mielesta se oli
niinku erittain tarkeata. (H2)

Esiin nousi, ettd prosessin aikana oli muutama tapaaminen kahden kesken
mentorin kanssa, muuten oltiin kolmistaan toisen mentoroitavan kanssa. Va-
lilla oli koettu, etta ei viitsinyt tuoda ihan kaikkia omia ajatuksia esille, jottei
veisi liikaa tilaa toiselta mentoroitavalta ja siitd syysta olisi toivottu muutamaa
kertaa lisda kahden kesken mentorin kanssa. Toisaalta koettiin hyvana se,

ettd sai ryhmassa pohtia ja sai tukea toisesta mentoroitavasta.
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Jos mentoroinnissa kaytetaan pohjana jotain tiettya oppia tai mallia, kuten
tassa tapauksessa oli kaytetty valmentavan tydotteen oppeja, niin siina ta-
pauksessa kaikilla osallistujilla olisi hyva olla sama pohja, josta lahdetaan liik-
keelle. Yhden ryhmén osa jasenista eivat olleet tietoisia valmentavaan tyoot-
teeseen liittyvista tydskentelytavoista, joita puolestaan osa ryhmalaisisté olivat
oppineet organisaatioidensa kaytdssa olleelta oppimisalustalta. Mentoroinnin
alussa olisi tasta syysta ollut hyva tehda kaikille selkeammaksi, millaista ty6-

otetta prosessissa kaytetaan, jotta olisi oltu samalla laht6viivalla.

Mun mentori oli esimerkiksi ottanut sieltd vahan jotain pohdinta-
tehtavia ja sellaisia mukaan siihen mitka ajatteli, etta sopii siihen
meidan mentorointiin hyvin ettd ehk& enemman just se semmoi-
nen niinku se valmentava tyoote ei ole ihan niin kaikille ehka niin
selked ja selva konseptina ja nain niin sitten se saattoi jdada ehka
niilta jotka ei tassa ole sita tydstanyt niin vahan niinku epaselvem-
maksi. (H5)

Jarjestajalta olisi valilla kaivattu jonkinlaisia valiintuloja tilanteissa, joissa men-
torilla ei valttamatta ollut tarpeeksi valineistoa toteuttaa aktorien toiveita. Jos-
sakin kohtaa prosessia, valitapaamisessa, oli my6s havaittu muiltakin, etta
mentorointi on edennyt hyvana jutusteluna, mutta aktiivinen eteenpain viemi-
nen ehka puuttui. Esille siis nousi, etta olisi kaivattu hiukan enemman tukea
prosessin aikana viestinnan muodossa. Esimerkiksi aina valilla olisi voinut
tulla sahkopostimuistutuksia ja samalla jarjestéjat olisivat voineet antaa ehdo-
tuksia aiheista. Jarjestajan vetamat yhteiset tapaamiset olisi myos voineet olla
tiivistetympia. Esimerkiksi lopputapaamiselle olisi hyvin riittanyt kahden tunnin

yhteinen tapaaminen.

Ehka ma sita vahan mietin, etté tota ehka jotain semmoisia niin
kun jotain ehk& semmoista, vaikka s&hkopostilla esimerkiksi olisi
voinut tulla sieltd kommentiks tai semmoisia vahan niinku syotteita
tammaisid muistutuksia, etta hei, nyt olette puolivalissd matkaa ja
ja tota niin ja jotain ehkd semmoisia ehdotuksia niista aiheista.
(H4)

No niin musta, etta niita vois vahan niinku tiivistaa, etta esimer-
kiksi t&& niinku loppusessio niin siihen olisi mun mielesta riittanyt
niinku 2 tuntia ettéa kuitenkin niinku ihmiset on ihan hirvean Kiirei-
sid. (H4)
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Prosessin koettiin olevan yllattavan toimiva, ensiksi yhteistilaisuus, jonka jal-
keen alkoi heti varsinaiset pienryhmét. Kokonaisuus kerrottiin olevan laaduk-
kaasti jarjestetty. Pohdittiin myds, miten mentoreita on koulutettu rooliinsa ja
oltiin sita mieltd, ettd mentorin rooli olisi voinut olla ikéd&n kuin haltuun otta-
vampi. Vaikka tarkoituksena onkin, etté tarpeet ja ehdotetut teemat lahtevat
mentoroitavista, niin olisi kaivattu mentorilta hiukan syvempaa perehtymista
aiheisiin. Tapaamiskertoja olisi myos voinut olla hiukan enemman, nyt niita oli
noin kuuden viikon valein. Palautteen antamista ja pohdintaa siitd, miten ede-
taan, olisi voinut olla myds hiukan enemman ja tassékin mentori olisi voinut ot-

taa enemman roolia.

Tavallaan ma tykkaan siita, ettd annetaan niin kun mentoroitavalle
mahdollisuus vaikuttaa ja kertoa, ettd mistd han haluaa puhua.
Mutta ehka meillakin se jai vahan ehka sitten siihen, etta kun ta-
vallaan ehdotin teemaa ja he olivat niinku tosi tyytyvaisia néihin
teemoihin ja muuta, mutta ehka sitten olisin vahan toivonut viela
enemman sieltd mentorilta sita, ettd han olisi niinku jotenkin sy-
ventanyt vield sitd teemaa tai niinku ehdottanut vahan ehka
enemman tai muuta, etté se ei olisi jaanyt sitten ihan kokonaan
tavallaan niinku omille harteille se niinku teemojen miettiminen,
vaikka ne olikin tosi mielenkiintoisia. Mutta etta ehka se niinku
mentorin rooli voisi olla vield vahan semmoinen haltuun ottavampi
kuin ikaan kuin. (H3)

Omanlaisena oppinaan oli huomattu, etta olisi ollut hyodyllista pitaé esimer-
kiksi omaa oppimispaivakirjaa ja ottaa mentoroinnin opeista strukturoidumpi
ote. Melko pitk&n prosessin aikana opit olisivat jaaneet paremmin hyddynnet-
tavaksi, jos siihen olisi sitoutunut viela paremmin siind mielessa, etta olisi Kir-

jaillut asioita ylos.

Mentorin parhaana puolena mainittiin elamankokemuksesta karttunut viisaus
niin tydelamassa kuin elaméassa ylipdatansa. Mentorointiprosessi kahdestaan
mentorin kanssa, joka oli eri organisaatiosta, koettiin erittdin hyvana asetel-
mana, silla se mahdollisti syvemmat keskustelut ja luottamuksen rakentumi-
sen. Puolestaan ryhmassé, jossa oli kolme eli kaksi mentoroitavaa, tata ase-
telmaa ei koettu hyvana, silla kahdenkeskinen mentorointi on syvempéaa ja

kaiken lisaksi heilla oli mentoroitavien kesken erilaiset tarpeet. Oltiinkin sita
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mieltd, ettd jatkossa, jos tallaista ohjelmaa jarjestetdan, on erittain tarkeaa ot-
taa huomioon, miten ryhméat muodostetaan. Tehdaanko pareja vai isompia

ryhmia ja kaikkein olennaisinta on mentoroitavien tarpeiden yhteensopivuus.

Esille nousi, etta mentorointisuhde on aina mielletty kahdenvaliseksi. Kaikkein
perinteisimpana mentoroinninmuotona omaksuttiin kahdenvalinen mentorointi,
jossa myds molempien osapuolten substanssiosaaminen kohtaa. Tiedostettiin
myo0s se, etta tallaiset lahtékohdat luovat rajoituksia; on vaikeampaa loytaa

yhteensopivia mentoreita ja aktoreita, joiden substanssiosaaminen kohtaa.

Kehittdmisen ehdotuksena niin mé uskon itse, etta siita
substanssipuolesta, niin voidaan tinkia mutta sitten
kahdenvalisyydesta ei valttamatta. Eli ma uskallan vaittaa, etta
ettd jos siina olisi ollut toinen tai kolmas tai neljas, no edes kolmas
osapuoli toinen aktori, niin en usko, etta olisi saatu samoja
tuloksia. Tai voi saada, mutta silloin sen prosessin pitaa olla
huomattavasti pidempi. Silloin puhuttaisiin jostain niinku vuoden
aikataulusta ja sellaisessakin tilanteessa niin silti pitéisi olla
kahdenvélisia tapaamisia ei voi joka kerta ei voi olla niita
ryhmatapaamisia, koska se on tylséda niin kun sille, joka ei ole
tavallaan se, joka on niinku sivussa, vaikka silla kerralla se jonka
asioita ei kasitella niin sen ma koen ettad se on sen ajan
tuhlausta. Ja koska meilla nyt on rajallinen maaré aikaa vaan
kaytettavissa tdissa ja muutenkin elamassa niin mieluummin
kayttaisin sen niinku siihen kahdenvalisen suhteen
rakentamiseen. (H1)

Haastatteluissa korostui, etta organisaatiorajat ylittava toteutus oli hyva asia.
Esimerkiksi ryhmassa, jossa toinen mentoroitava oli eri organisaatiosta kuin
itse ja mentori, koettiin todella hyvana. Se auttoi siind mielessa, etta ei jaaty
likaa pydrim&&n oman organisaation spesifeissé asioissa ja siina péasi tutus-
tumaan uuteen ihmiseen seké toisen organisaation tapaan toimia, vaikka sa-
massa talossa ollaankin. Organisaatiorajat ylittdva yhteinen ohjelma koettiin
hyvand myos siksi, ettd mentoroinnin ohella siind kasvaa ymmarrys toisesta
organisaatiosta ja voi saada eri nakdkulmia milla tavalla toisessa organisaa-
tiossa toimitaan. Organisaatiorajat ylittava toteutustapa miellettiin jopa eetti-
sesti kestdvana tapana toteuttaa mentorointia. Se luo vapaampaa, riippuma-
tonta ilmapiiria puhua asioista, kun tietda ettei toinen osapuoli edusta samaa

organisaatiota. Yleisesti kannustettiin eri virastojen valiseen yhteyteen.
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Ryhmassa, jossa oli osallistujia kolmesta eri organisaatiosta, oli yhdessa pu-
huttu, ettd se oli hyva asia. Kun esimerkiksi omassa tiimissa oli iimennyt epéa-
asiallista kaytosta, niin siita ei olisi ollut helppoa puhua, jos ryhmassa olisi ollut
oman organisaation edustajia. Siihen liittyvat keskustelut olisivat saattaneet
jaadda kokonaan kaymattakin, jos ryhmén kokoonpano olisi ollut eri. Kun ryh-
malaiset olivat etAdmmalla omasta tydstdan, mahdollisti se luottamuksellisem-
man ja avoimemman keskustelun. My6s eri organisaatioiden hyvien kaytanto-
jen ja yhteisten sovittujen toimintatapojen jakamiset olivat hyvaa antia. Koettiin
my0s, ettd omaa tyota ja roolia oli helpompi jdsentaa, kun siita paasi puhu-
maan ulkopuolisille, jotka osasivat kysya kysymyksia ja jotka auttoivat reflek-
toimaan omaa tyotaan. Siind paasi myds huomaamaan sen, mitka asiat olivat

hyvin omassa tydssa ja millaisia mahdollisuuksia omassa tyéssa on.

Etta oltiin just talleen niinku etaalld, niin pystyttiin just puhumaan
tosi avoimesti luottamuksellisesti, kun tiedetaan etta ei niinku tun-
neta niitd. Toisaalta sitten hyotya oli niinku esimerkiksi hyvien kay-
ténteiden jakamiset ja tallaiset tavat, etta miten niinku toisissa toi-
sissa organisaatioissa tehdaan asioita ja niin kun mita on esimer-
kiksi yhteisia sovittuja toimintatapoja ja semmoisia jaettiin. Sitten
ettd tota pystyy vahan omaankin tydohon miettiméén etta olisiko
meilld mun tiimissa niin vaikka hyva toteuttaa téllaista etta se kuu-
lostaa hyvalta yhteiselta politiikalta tai ndin ja niinku sitten sem-
moinen ihan pelkastaan se, etta paasi omasta tyosta ehka kerto-
maan ja niin sekin vahan jotenkin jasentaa niita ajatuksia siita,
etta niinku mika se oma rooli on ja oma tyétehtava ja etta niinku
kun toinen tulee aika silleen avoimena kysymaan, ettd no mita sa
teet ja mika taho téda on taa teidan organisaatio ja nain niin siina-
kin oli sellaista hydtya vahan reflektoida sitd omaa etta ei asiat
joita pitaa itsestaan selvina niin huomasi ja pysty vahan jotenkin
ehka arvostaa enemman sitd omaa tyopaikkaa ja tyotehtavaa sit-
ten kun sitd vahan niinku vertaili muualle tai niinku just huomasi-
kin etta hei tda onkin aika hieno juttu, ettd mulla on tallainen mah-
dollisuus ja néin. (H5)

Toisen mentoroitavan lasnéolo toi mukanaan lisdarvoa siind mielessa, etta
han oli kokeneempi tyontekija ja h&nelta sai myos elamanviisauksia seka tie-
tylla tapaa myds mentorin roolia. Lisdarvoa koettiin saatavan siita, ettd oma
mentori oli eri organisaatiosta kuin han itse. Siina oppi eri tavalla kuin jos olisi
ollut samasta organisaatiosta, vaikka iso organisaatio onkin kyseessa. Sekoi-
tusta olisi voinut olla vielakin enemman, mutta talla kertaa halukkaita osallistu-

jia ei ollut niin laajalla otannalla.
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Toisaalta koettiin myos, etté riippuen taysin osallistujien odotuksista ja tar-
peista, on todella tarkeda huomioida, onko siitd hyotya vai haittaa, ettd saman
ryhman osallistujat ovat eri organisaatioista. Onko kyseessa substanssiin liitty-
vaa tuen ja pohdiskelun tarvetta vai onko henkil6lla esimerkiksi meneillaan
jonkinlainen nivelvaihe elamassaan, johon kaipaa yleisempéé peilaustukea.
Tama kannattaa ottaa erittain tarkasti huomioon jatkossa, jos samanlaista oh-
jelmaa toteutetaan. Eli toisaalta pohdittiin myo6s sita, ettd organisaatiorajat ylit-
tava lahestymistapa ei valttamatta ole kaikille oikea ratkaisu toteuttaa mento-

rointia.

5. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA
5.1. Tulosten tiivistys

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten mentoroitavan osaaminen kehit-
tyy mentorointiohjelman avulla. Ty0 selvitti my6s sita, miten mentorointiohjel-
man prosessi sujui ja miten sita voisi kehittda. Tuloksia tullaan hyddyntamaan
organisaatioiden suunnitellessa mahdollista seuraavaa mentorointiohjelman
toteuttamista. Tama ty6 antaa kehittamisen ehdotuksia tulevaisuuden toteu-
tuksiin. Yleisesti voidaan todeta, ettéa organisaatiorajat ylittava mentorointi ko-
ettiin onnistuneena ja mentoroinnista on hyétya silloin, kun tarpeet ja odotuk-
set ovat tarkkaan méaaritelty ja kohtaavat rynman kesken. Osaamisen kehitty-
minen on hyvin yksil6llista, tapahtuu eri vaiheissa prosessia ja kehittymisen

tunnistaminen voi vieda paljonkin aikaa.

Mentorointiohjelmaan hakeutumiseen oli haastateltavilla erilaisia syita ja tar-
peita. Haastateltavilla ketka olivat melko uusia valtionhallinnon parissa, syyt
liittyivat ymmarryksen lisddmiseen kansallisessa organisaatiossa tyoskentele-
miseen ja mitd virkarooli mahdollistaa sek& millaisia mahdollisuuksia rooli luo.
Osa haastateltavista oli puolestaan uuden asiantuntijaroolinsa alkutaipaleilla
ja tarpeet liittyivat enemmankin siihen, etta kaipasivat vinkkeja ja oppeja koke-
neemmilta ja entuudestaan tuntemattomilta kollegoilta sek& oman tydidenti-
teetin ja itsevarmuuden vahvistamista asiantuntijaroolissa. Lisdksi mainittiin,

ettd oli lahdetty uteliaana mukaan kokeilumielessa ilman suurempia odotuksia
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ja ettd omaan urapolkuun kaivattiin kehittymista ja suunnitelmaa. Laht6kohdat
huomioon ottaen voisi todeta, ettd mentorointiin hakeudutaan erilaisista lahto-
kohdista ja esimerkiksi se, miten kauan on tyéskennellyt samassa organisaa-

tiossa ei vaikuta mentoroinnin tarpeeseen.

Onnistuminen, joka tuli mainituksi usean haastateltavan osalta oli, ettd mento-
rin ja mentoroitavan/mentoroitavien valinen suhde oli onnistunut. Lisaksi hy-
vana pidettiin sita, etta eri organisaatioiden edustajia oli sekoitettu ryhmiin. Kii-
tosta sai myos mentorin taidot kuunnella ja kaivaa esille oikeanlaisia asioita.
Muita onnistumisia olivat oivallus omasta roolista, konkreettisen suunnitelman
laatiminen oman urapolun kehittamisesta, oman ryhman kesken erilaisten ura-
polkujen kuuleminen, yhteinen sitoutuminen prosessiin, seka ryhméan kokoon-
panona se, etta toinen mentoroitava oli eri organisaatiosta ja mentori samasta
kuin itse. Lisaksi mainittiin, etta koska mentoroitavien toiveet ja tarpeet olivat
samankaltaisia, niin se mahdollisti rynman onnistumisen. Yhdella ryhmalla oli
korostunut onnistumisen suhteen se, etta tilaisuudet pidettiin kasvotusten ja
luottamuksellisuus séilyi. Myds onnistumiset ovat hyvin yksiléllisia ja taysin

riippuvaisia siité, millaisia tavoitteita on asetettu.

Osaamisen kehittymista pohdittaessa tuloksissa oli hajontaa. Kehittymista ha-
vaittiin esimerkiksi viestinnallisissa taidoissa, tehtavien hallinnassa ja ylei-
sessa tietoudessa hallinnonalasta. Viestinnallisiin taitoihin liittyivat sellaiset
seikat kuin, etta on oppinut tietynlaista harkinnallisuutta ja virkamiesmaisem-
paa viestimista seka oman osaamisen kehittymisen sanoittaminen on helpot-
tunut. Lisaksi mainittiin, ettd ymmarrys mentorin roolista on lisdantynyt. Tehta-
vien hallinnan kannalta yksi haastateltavista oli havainnut, ettd epdmukavuus-
alueella on helpompi toimia ja uusia tehtavia on helpompi ottaa haltuun itse-

varmuuden lisdantyessa.

Yleisesti voi todeta, ettd mitd selkeampi tavoitteen asettelu alussa on, sité hel-
pompi on tunnistaa osaamisessa kehittymista ja nain ollen sanoittaa myos sen
hy6dyntamistd. Suurin osa haastateltavista havaitsi, ettd he pystyvat hyodyn-
tamaan parantuneita viestinnallisia- ja kommunikointitaitoja niin tyon parissa

kuin muillakin elaman osa-alueilla. Esille nousi mygs, etta dialogisuus ja omat
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pohdinnat esimerkiksi omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan seka siita,
miksi toimii tietylla tapaa, on sellaisia seikkoja, joita aikoo ottaa mentoroinnista
mukaansa. Kasvanutta itsetuntemusta pystyy hyddyntamaan esimerkiksi tyén-
haussa tulevaisuudessa. Lisdantynyt ymmarrys hallinonalasta mainittiin myos
asiana, jota pystyy hyédyntdmaan tydssaan paivittain jatkossa. Oppi mentorin
roolista ja sen hyvista kaytanteistd sek& malleista oli myds seikka, jota aiotaan

hyodyntaa jatkossa, jos itse tulee toimimaan mentorin roolissa.

Kehittamisehdotuksena mentorointiohjelmasta mainittiin, etta olisi hyva olla
enemman mentoroitavien yhteistapaamisia ja ylipaansa enemman vuorovai-
kutusta mentoroitavien kesken, jotta paasisi vaihtamaan kokemuksia ja hyvia
kaytanteita. Osa osallistujista toivoi myés enemman tapaamiskertoja ja ryhma-
mentorointiin osallistuneet olivat sitd mieltd, etta kahdenkeskisia tapaamisia
mentorin kanssa olisi pitanyt olla ryhmatapaamisten rinnalla. Mainittiin myags,
ettéd olisi kaivattu enemman tukea jarjestajalta viestinndn muodossa esimer-

kiksi ehdotuksia kasiteltavista teemoista.

Riippuen osallistujien odotuksista ja tarpeista on syyta punnita erittain tark-
kaan, onko siita enemman hyotyé vai haittaa, ettd ryhmanjasenet ovat eri or-
ganisaatioista. Jos on esimerkiksi substanssiosaamiseen liittyvia tarpeita, niin
oman organisaation edustaja mentoriksi on parempi vaihtoehto, kun taas jos
on esimerkiksi meneillaan jonkinlainen nivelvaihe elamasséa/uralla, niin ylei-
sempaa reflektointia voi olla parempi tehdé eri organisaation edustajan
kanssa. Samoin kun ryhmia tai pareja muodostetaan, on tarkkaan otettava
huomioon tarpeiden ja odotusten yhteensopivuus ja sen mukaan etsittava
mentorointiparit tai -ryhmat. Jos toteutetaan ryhmamentorointia, niin prosessin
olisi hyva olla pidempi. Kehitysehdotuksena tuli, ettéa prosessi olisi talléin jopa

vuoden mittainen.

Muita kehittamiseen liittyvia ajatuksia olivat kaytetyn mallin (tassa tapauk-
sessa valmentava tydote) parempi pohjustus kaikille osallistujille seka mento-
rien syvempi perehtyneisyys kasiteltaviin teemoihin. Liséksi mainittiin kehitta-

misend mentoroitavalle itselleen, etté olisi hyodyllista pitad koko prosessin



38

ajan oppimispaivakirjaa, jotta oppeja voi hybdyntaa paremmin tulevaisuu-
dessa ja palata niihin.

5.2. Pohdintaa ja johtopaatoksia

Kuten Ristikangas ym. (2014, 27) toteavat selkea tarkoitus on tarkeaa sen ta-
kia, ettd ilman mé&ariteltya tarkoitusta hyotty ja& saavuttamatta. Oppijan puoles-
taan tulee tiedostaa omat tarpeensa ja odotuksensa, silla se helpottaa oppimi-
sen suuntaamista olennaiseen. (Ristikangas ym. 2014, 18.) Haastatteluissa
nousi esille se, etta tarkkaan maaritellyt tavoitteet mentoroinnille olivat olen-
naisia. Osa haastateltavista nosti erityisesti mentorointiprosessin onnistumi-
sena sen, ettd asetettu tavoite tuli saavutettua. Kun osalla kyse oli ryhmamen-
toroinnista, niin ryhmalaisten keskendan eriavat tavoitteet tuottivat hiukan
haasteita toteutuksen ja lopputuloksen kannalta. Toisaalta koettiin myos, etta
oma tavoite ei tayttynyt taysin, koska sille ei ehka saanut tarpeeksi tilaa ryh-

mamentoroinnissa.

Kupias ja Salo (2021, 19) toteavat, ettd mentoroinnissa voi olla elementteja
perehdyttamisesta tai vaikkapa tydnohjauksesta, mutta se on silti aina mento-
rointia, jonka tarkoituksena on hy6dyttaad myds mentoria. Etenkin valmentava
mentorointi tahtaa siihen, etta prosessi hyodyttaa molempia osapuolia. Tama
ajatus nousi myds tydssani siina mielessa, etta on tarkeaa tunnistaa minka
aarella oikeastaan ollaan; mentoroinnin vain tyénohjauksen. Haastatteluissa
nousi hieman esille myds sité, ettd mentorointiohjelma ei oikein pureutunut nii-
hin asioihin, joita osallistujalla oli ollut pohdinnassa ja etta monia kasitellyista
asioista oli jo itsekseen mietitty. Tallaisia tarpeita voisi palvella paremmin ty6n-

ohjaus kuin mentorointi.

Osa haastateltavista totesi, etté oli vaikeaa viela haastatteluvaiheessa reflek-
toida sita, miten konkreettisesti mentorointiohjelmaan osallistuminen on kehit-
tanyt heidan osaamistaan. Haastatteluvaiheessa mentorointiprosessi oli juuri
tullut paatdkseen ja osaamisen kehittymista tulee nékyviin kaytanndssa tule-
vien tyotehtavien edetessa. Kuten Lankinen ym. (2004, 95) toteavat, niin
useimmissa tapauksissa keskustelujen tulokset ja hyddyt tulevat esille vasta

vuosienkin kuluttua.
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Lankisen ym. (2004, 95) mukaan perusajatuksena oppimiselle ja henkilokoh-
taiselle kehittymiselle tulisi olla se, etté jokaiselle luotaisiin mahdollisuus kes-
kustella tavoitteistaan, toiveistaan ja ajatuksistaan koskien nykytilaa seka tule-
vaisuutta ja tama tulisi tapahtua yhdessa kokeneen yksilén, neuvonantajan,
mentorin kanssa. Keskustelut toisten kanssa ja tuki erilaisissa tilanteissa aut-
tavat kirkastamaan omia ajatuksia seka suunnitelmia. On tarkeaa, etta osaa-
misen kehittdminen tuodaan entistéa vahvemmin tydn pariin seka osaksi ty6ta
(Sitra 2019, 2). Kehitysehdotuksena nousikin, etta jonkinlaista mentorointia,
tukea ja ohjausta olisi hyva olla tarjolla tyontekijoille saanndéllisemmin. Tama
voisi edesauttaa myds oman kehittymisen tunnistamista ja méaarittelya siita,
mihin suuntaan on urallansa etenemassa. Esiin nousi, etta téllaista mentoroin-
tiohjelmaa ei kannata jattaa kertaluontoiseksi ja henkiloston kehittamisen kan-
nalta ohjelma antaa hyvid mahdollisuuksia oppimiseen. Ja kuten Teravainen
(2024, 48) on havainnut opinndytetydsséaéan, osaamisen tunnistaminen ja tun-
nustaminen tulisi toteuttaa tyoyhteisdssa saannollisesti, jotta olemassa olevaa
osaamista pystytdan hyodyntamaan nykyisiin tarpeisiin ja maarittelemaan ta-
voitteita tulevista kehittdmisen tarpeista. Sama ajatus vahvistuu tasséa tutki-

muksessa.

Kuten Ristikangas ym. (2014, 28) ovat todenneet valmentavan mentoroinnin
tarkoituksena on yhdessa oppiminen eik& osaamisen siirtdminen yksilolta toi-
selle. Mentorointiohjelman aikana ja tuloksena koetut oivallukset osoittavat
sen, ettd mentorien osaaminen kehittyy matkan varrella ja jatkaa kehittymis-
taan ajan kanssa. Se, mita tama tutkimus ei paljasta on, miten mentorien
osaaminen kehittyi ja miten he pystyvat hyédyntdm&én osaamistaan parem-

min tdman ohjelman myo6ta.

Otala ja Meklin (2021, 13-15) ovat todenneet, ettd tydonantajakuvan kannalta
oppimisen mahdollisuuksien luominen on tarkeaa, silla osaajat hakeutuvat
tyopaikkoihin, joissa omaa osaamistaan voi kasvattaa. Opetus- ja kulttuurimi-
nisterion hallinnonalan virastot voivat ja heidan kannattaakin jatkossa tuoda
viela paremmin esille tarjpamiaan mahdollisuuksia tyontekijdidensa mahdolli-

suuksiin kehittda osaamistaan tyon ohella. Tassa heidan kannattaa hyddyntaa
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mentorointiohjelmaan osallistuneiden sanottamia kokemuksia ja kehittynytta

yhteistyota virastojen valilla.

Kuten Rahikainen ja Ulander ovat todenneet (2024) maailma muuttuu tavoilla,
joita on vaikea ennakoida ja tasta syysta on tarke&é osata tunnistaa omaa
osaamistaan laaja-alaisesti. Muutostrendeissa on néhtavissa esimerkiksi uu-
denlaisten osaamisen muotojen korostuminen. Esimerkiksi taito oppimaan op-
pimiseen seké arvojen ja ajatusmallien tapaiset yksilon ominaisuudet taitoina
ovat sellaisia ominaisuuksia, joita mentorointi voi kehittdd. Johtopaatoksena
taman tutkimuksen perusteella voisi todeta, ettd osaamisen kehittamisen osa-
alueista ne, jotka liittyvat henkilon oman ajattelun ja mentorin yhteisiin pohdin-

toihin, ovat valmentavan mentoroinnin tuottoisimpia tuloksia.

Tutkimusta voidaan hyédyntdd suunniteltaessa mahdollista seuraavaa mento-
rointiohjelman toteuttamista organisaatioiden valilla. Tyo antaa myds perspek-
tiivia siihen, mika on tarve henkiléston tukemiseen esimerkiksi mentoroinnin

keinoin ja milla eri tavoin mentorointia voidaan toteuttaa.

5.3. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Pohdittaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan ottaa huomioon
kolme kasitetta: uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Niiden maaritteleminen
ei ole helppoa, mutta yhdenkin puuttuminen saattaa vieda pohjan laadulliselta
tutkimukselta. Uskottavuudella viitataan siihen, missa méaéarin tutkimuksen luki-
jat huomioon ottaen tutkimuksen kohteena olevat henkil6t seka ulkopuoliset
lukijat uskovat tutkimuksen tulokset ja pystyvat luottamaan siihen, etta tutki-
muksen aineisto on keratty asiallisesti sekd analysoitu huolella. Luotettavuu-
della puolestaan tarkoitetaan sita, etta tutkija pystyy vakuuttamaan kunnon pe-
rusteluin lukijan ammattitaidostaan valitessaan ja kayttaessaan perusteltuja
seka sopivia lahestymistapoja ja menetelmia toteuttaessaan tutkimusta ja vas-
tatessaan tutkimusongelmaan. Lukijan vakuuttaakseen on tutkijan kuvattava
jokainen tutkimuksen vaihe totuudenmukaisesti toteutuneena. Eettisyydella
tarkoitetaan sitd, etta kaytetyt menetelmat ja analyysitavat tayttavat kriteerina

sen, etta ne toimisivat ohjenuorana mille tahansa hyvin tehdylle tutkimukselle.
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Tutkimuksen tarkoituksena on saada hyvia asioita aikaan sen kohteena ole-
ville ihmisille. (Juuti & Puusa 2020, 168).

Haastattelun luotettavuutta voi lisata silla, etta tarkistaa haastattelun ymmar-
rettavyyden kysymyksineen joko testihaastattelulla tai ensimmaisen haastatte-
lun jalkeen (Silverman 1993, Flickin 2002, 220 mukaan). Toteutin testihaastat-
telun ennen varsinaisia haastatteluja, jonka tarkoituksena oli nimenomaan tes-
tata teemojen ja kysymyksien ymmarrettavyyttd. Myos tekniikan eli nauhoituk-
sen, videon, aanen seka litteroinnin toimiminen varmistettiin testihaastattelulla.
Laadullisessa tutkimuksessa ei yleisteta tilastollisesti, vaan pyrkimyksena on
kuvata ilmi6ta ja ymmartaa tiettya toimintaa. Nain ollen laadullisessa tutkimuk-
sessa on oleellista, ettd haastateltavilla henkil6illa on kokemusta tutkittavasta
iimiosta. Tasta syysta haastateltavien valinnan tulee olla harkittua ja tarkoituk-
seen sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 73—-74.) Pienestéa osallistujajoukosta
valitsin haastateltaviksi ne, jotka olivat profiileiltaan mahdollisimman erilaisia ja

edustivat jokaista organisaatiota, jotka olivat mukana.

Yleisesti laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa selvennysta
tarvitaan kahdesta nakdkulmasta. Tiedon syntymista pitaa pystya selventa-
maan niin, etta pystytaan tarkistamaan, mika on aiheen todellinen lausunto ja
missé kohtaa toisaalta alkaa tutkijan tulkinnat. Toiseksi haastattelun prose-
duurit pitdad tehda selkeaksi esimerkiksi uudelleen tarkistamalla haastattelun
runko, jotta toinenkin haastattelija pystyisi toteuttamaan haastattelun. Koko
prosessin luotettavuuden kannalta on olennaista dokumentointi. (Flick 2002,
221.) Analyysimenetelmani oli induktiivinen, eli aineisto on hyvin keskeisessa
roolissa analyysissa. En jattanyt tulkinnoille paljoa varaa ja tata edesauttoi se,
ettd haastateltavat avasivat tarkkaan ajatuksiaan ja perustelivat ndkemyksi-

aan.

5.4. Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen nakoékulmana oli, miten mentoroitavan osaaminen kehittyy
mentorointiohjelman myo6ta eika tarkastelussa otettu lainkaan huomioon men-
torin n&kdokulmaa. Siita syysta jatkotutkimusaiheena voisi olla mielenkiintoista

tutkia myds mentorin ndkdkulmasta sita, miten mentori hyotyy mentoroinnista
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ja miten se kehittda hanen osaamistaan. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia sa-
mojen osallistujien pidemmaén aikavélin kokemuksia siitd, miten ovat kokeneet
osaamisensa kehittyneen ja miten ovat hyddyntaneet opittuja asioita esimer-
kiksi vuoden paasta mentoroinnin loppumisesta. Mielenkiintoista olisi my6s
selvittdd kehkeytyykd mentoroitavista itsestaan mentoreja ja jos kehkeytyy,

niin miten he kayttavat oppejaan kaytannossa hyvakseen ja miten kokevat toi-
sen roolin.
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OPINNAYTETYON TEEMAHAASTATTELU

TEEMA 1 = MENTOROINTIOHJELMAAN HAKEUTUMINEN

o Miksi hakeuduit mukaan?

o Millaisia odotuksia ja toiveita sinulla oli ohjelmaan osallistumi-
sen suhteen?

. Miten paljon tiesit mentoroinnista entuudestaan? Mitd mento-

rointi on ja miten sita voi hy6dyntaa?

TEEMA 2 = MENTOROINNIN PROSESSIN ONNISTUMINEN

. Kuvaile mika oli mentorointiprosessissa hyvaa
. Jotain konkreettisia esimerkkeja hyvista kaytanteista
o Mentoroijan parhaimmat ominaisuudet

TEEMA 3 = OMAN OSAAMISEN KEHITTYMINEN
o Millaista kehittymista havaitsit?
. Missa vaiheessa prosessia aloit havaitsemaan kehittymista?
. Saavutitko asetettuja tavoitteita?

TEEMA 4 = OMAN OSAAMISEN HYODYNTAMINEN

o Miten aiot jatkossa hy6dyntaa uutta mentoroinnin tuomaa
osaamista?
o Milla kaikilla osa-alueilla voit hyddyntda mentoroinnin muka-

naan tuomia oppeja?

TEEMA 5 = KEHITTAMISEHDOTUKSET
. Mitd muuttaisit prosessissa, jotta se olisi vield toimivampi?
o Mitd mieltd olet organisaatioiden rajat ylittavastd ohjelmasta?



