A HUMANISTINEN
” 'I’t AMMATTIKORKEAKOULU
l ‘\\

OPINNAYTETYO

Mentorointi seurakuntatyontekijin tukena
Produktina:

Mentori, aktori vai molempia?

Opas seurakuntatyontekijoille

Katri Latokangas

Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelma (210 op)

Arvioitavaksijattamisaika 5 / 2015

www.humak.fi



HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU
Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelma

TIIVISTELMA

Tydn tekija Katri Latokangas Sivumaara 51 ja 44 liitesivua

Tydn nimi Mentorointi seurakuntatydntekijan tukena

Ohjaava(t) opettaja(t) Kimmo Lind

Tydn tilaaja ja/tai tydelamaohjaaja Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry, Petteri Arasalo

Tiivistelma

Taman Helluntaiseurakuntien tydntekijat HELP ry:n tilaaman toiminnallisen opinnaytetytn tavoitteena
oli mentoroinnin oppaan tai vastaavan sahkdisen materiaalin laatiminen seurakuntatydn nakokulmasta.
Opinnaytetyon tilaaja Helluntaiseurakuntien tyéntekijat HELP ry on yhdistys, jonka tavoitteena on muun
muassa helluntaiseurakuntien tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin tukeminen. Se on Kirkon Alat ry:n (am-
mattijarjestd) jasenyhdistys. Yhdistyksen jasenista suurin osa tydskentelee Suomessa, mutta osa toimii
kansainvalisissa tehtévissa eri maanosissa. Tarve materiaalille syntyi HELP ry:n tavoitteesta vastata
seurakuntatydntekijoiden tyéhyvinvoinnin haasteisiin mentoroinnin ndkoékulmasta. Tarvittiin seurakunta-
tyontekijoiden tueksi mentorointiin kannustavaa ja perehdyttdavaa materiaalia. Opinnaytetyén paakoh-
deryhmaksi valittiin seurakuntatydntekijat eli erityisesti paatoimiset pastorit, nuorisopastorit ja muut vas-
taavat seurakuntatyontekijat (mukaan luettuna lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat). Opinnaytetyo ei ka-
sittele mentorointia seurakuntatyén opiskeluvaiheen, mentorikoulutuksen tai vapaaehtoistyontekijoéiden
mentoroinnin ndkdkulmasta.

Opinnaytetyonprosessin tavoitteen mukaisesti produktina syntyi HELP ry:n uusi avoin verkkojulkaisu,
jolle on tavoitteena hankkia my6s ISBN-tunnus. Erityisesti seurakuntatyntekijdille suunnattu mento-
roinnin opas "Mentori, aktori vai molempia?” antaa monipuolista ja asiantuntevaa tietoa mentoroinnista
soveltaen sitd kaytannoén seurakuntatyén kontekstiin sekéa Suomessa etté ulkomailla. Samalla opas
tehtévineen haastaa lukijaansa pohtimaan omaa suhdettaan mentorointiin. Opas tdman opinnaytetyén
raportti osan liitteend ja se julkaistaan HELP ry:n nettisivuilla kesdkuussa 2015.

Opinnaytetydn tietoperusta sisaltda laajan katsauksen mentoroinnin kenttaan. Teoreettinen viitekehys
esittelee mentoroinnin peruskasitteistod, mentorointimalleja, mentoroinnin tavoitteita, mentorointipro-
sessia sekd mentorointia suhteessa ohjaukselliseen vuorovaikutukseen. Mentorointiprosessissa men-
tori toimii neuvonantajana ja kuuntelijana aktorille eli mentoroitavalle. Taman paivan mentorointimal-
leina perinteisen seniori-juniorimallisen face-to-face parimentoroinnin rinnalle on noussut ryhmamento-
rointi, vertaismentorointi, kaanteismentorointi seka virtuaalimentorointi. Keskeisimpia tekijoita mento-
rointiprosessin onnistumisessa menetelman valinnan lisdksi on toimiva, luottamuksellinen ja ohjauksel-
linen vuorovaikutussuhde, yksil6llisesti suunniteltu ja tavoitteellinen prosessi seka tyontekijan halu kas-
vaa ja kehittyd. Mentoroinnin tavoitteita voivat puolestaan olla perehdyttdémisen syventaminen, ongel-
mallisten tilanteiden ratkaiseminen, ammatillisen kasvuprosessin tukeminen, tyéhyvinvoinnin tavoitteel-
linen parantuminen, hiljaisen tiedon siirtAminen ja/tai seurakuntaty®n sukupolvenvaihdon mielekés tu-
keminen.

Opinnaytetyodn tutkimuksellisen kehittamisen osuus sisélsi myos puolistrukturoituja teemahaastatteluja,
sahkopostikyselyita ja Webropol-kyselyn. Haastattelujen ja kyselyiden analyysin hyddyntaminen tapah-
tui erityisesti oppaan sisallon rajaamisen ja kohdentamisen kautta. Ne antoivat kokemuksellista tietoa,
tietoa odotuksista seka kaytdnnon esimerkkeja tuotteen kohderyhmén nakokulmasta. Haastatteluissa
yhdistyvat seké tutkimushaastattelun luonne etté kaytannon haastattelu. Kumpikin edella mainituista
metodeista oli helppo dokumentoida eli tallentaa.

Haastattelujen ja kyselyiden kautta saatiin tietda keskeisimpid mentorointiin liittyvia teemoja helluntai-
seurakuntien tydntekijdiden ndkdkulmasta. Taman liséksi opinnaytetyon produkti avoimena verkkojul-
kaisuna antaa mielekkaan, uudentyyppisen materiaalin mentorointiin perehtymiseen nimenomaan seu-
rakuntatyén nakoékulmasta. HELP ry:n puheenjohtaja Petteri Arasalo uskoo julkaisun olevan hyddyksi
myds muille kirkkokunnille Suomessa seké lahetys-ja kehitysyhteistydssa toimiville tydntekijdille.
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Abstract

The purpose of the practice-based thesis, which was subscribed by the Helluntaiseurakuntien
tyontekijat HELP ry (Association for the Church Ministers of Pentecostal Churches), was to produce
a mentoring guide or an equivalent piece of electronic material from the perspective of church minis-
try. The subscriber of the thesis, HELP ry, is an association with an aim to support the well-being of
the church ministers of Pentecostal churches among other things. The association is a member of
the Kirkon Alat ry (a trade union).The majority of the members of the association are working in Fin-
land but a part of its members work internationally in different continents. The need for the piece of
material arose from the aim of the HELP ry to respond to the challenges concerning the occupational
well-being of church ministers from the viewpoint of mentoring. Church ministers, i.e. in particularly
full-time pastors, youth pastors and other equivalent church workers (including missionaries and
workers in development co-operation) were chosen as the main target group of the thesis.

In accordance with the aim of the thesis, a new and open internet publication was created for HELP
ry as the product of the thesis. In addition, a further goal is to acquire an ISNB identifier for the publi-
cation in the future. The mentoring guide titled ‘A mentor, a mentee or both?’ is specifically directed
at church ministers and gives diverse and expert knowledge concerning mentoring. Moreover, it ap-
plies mentoring to the context of hands-on church ministry both in Finland and overseas. At the
same time the guide and the tasks within challenge readers to reflect their own relationship to men-
toring. The guide will be published on the website of Help ry in June, 2015.

The conceptual framework of the thesis includes an extensive view into the field of mentoring. The
theoretical framework presents the basic concepts of mentoring, mentoring models, goals of mentor-
ing, mentoring process, as well as mentoring in relation to guided interaction. A mentor acts as an
advisor and listener to the protégé i.e. the mentee. In addition to the traditional mentoring model of
face-to-face apprenticeship (senior-junior; pair mentoring), current mentoring models include group
mentoring, peer mentoring, reverse mentoring as well as virtual mentoring. The essential factors of a
successful mentoring process are not only the choice of method but also the following: a confidential
and guided interaction that works; a goal-oriented process that has been individually planned; and a
church minister’s willingness to grow and change. In turn, the objectives of mentoring may be to
strengthen the induction training, to solve problem situations, to support professional growth, to im-
prove occupational well-being with goals in mind, to transfer tacit knowledge, and/or to assist mean-
ingfully in the succession process within church ministry.

Research methods were employed in the processing of the thesis — including semi-structured inter-
views, e-mail inquiries and a Webropol questionnaire. The analysis of the interviews and inquiries
was used particularly in limiting and determining the content of the guide. The findings gave experi-
ential knowledge, information about expectations and practical examples from the view of the target
group of the product. Both the nature of a research interview and the nature of interviews with an aim
to receive practical information were combined in the interviews. Both of the aforementioned meth-
ods were easy to document i.e. to record. The data from the interviews and inquiries provided the
most central themes connected with mentoring from the viewpoint of church ministers of Pentecostal
churches. Moreover, the product of the thesis as an open internet publication presents a meaningful,
new kind of a piece of material for exploring mentoring particularly from the perspective of church
ministry. The publication will also be useful for other denominations in Finland.

Keywords mentorointi, o0saamisen siirto, kokemustieto, hiljainen tieto, vertaistuki, vertaisoppiminen,
seurakuntatyo
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1 JOHDANTO

Taman toiminnallisen opinnadytetydn produkti eli mentoroinnin opas "Mentori, aktori vai mo-
lempia” antaa monipuolista ja asiantuntevaa tietoa mentoroinnista soveltaen sita kaytannon
seurakuntatydn kontekstiin seka Suomessa ettd ulkomailla. Samalla erisyisesti seurakunta-
tyontekijoille (mukaan luettuna lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat) suunnattu opas tehtavi-

neen haastaa lukijaansa pohtimaan omaa suhdettaan mentorointiin.

Tata Yhteisbpedagogi (AMK) -tutkintooni sisaltyvaa Helluntaiseurakuntien tyéntekijat HELP
ry:n tilaamaa opinnaytety6ta tehdessani olen kulkenut mielenkiintoisen matkan itseni ja
opinnaytetyoni tilaajan kanssa. Voi olla, etta tdméa opinnaytetyd haastaa lukijaansa kysy-
maan oppaan nimessa mainittua kysymysta ainakin itseltaan. Toivon tuon kysymyksen téar-
keyden tiedostamisen lisdéntyvan erityisesti seurakuntatydntekijoiden parissa taman toimin-

nallisen opinnaytetyon Kirjoittamisen ja jalkauttamisen kautta.

Opinnaytetyoni raporttiosa sisaltda kuvausta opinndytetyon taustasta, tavoitteista, toimi-
alayhteydesta, aiheeseen liittyvasta tietoperustasta, kaytettavista kehittamistybn menetel-
mista, tyon konkreettisesta tuotoksesta, arvioinnista ja tyon tulosten jalkauttamissuunnitel-
masta seké produktin kokonaisuudessaan. Tavoitteenani on kuvailla opinnéytetyén proses-
sia siten, ettd opinndytetyon idean, tavoitteiden ja toteutusprosessin tietoinen harkinta ja
perustelut tulevat nakyviksi. (Vilkka & Airaksinen 2003, 26).

Olen toiminut aktiivisessa yhteistydssa opinnaytetyoni tilaajan Helluntaiseurakuntien tyén-
tekijat HELP ry:n kanssa. HELP ry on yhdistys, jonka tavoitteena on helluntaiseurakuntien
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukeminen. HELP ry on myds Kirkon Alat ry:n (ammattijar-
jestd) jasenyhdistys, joka tukee tyontekijoiden ammatillista jarjestaytymista. HELP ry:n ja-
senista suurin osa toimii talla hetkella Suomessa, mutta osa kansainvalisissa tehtavissa eri
maanosissa. HELP ry:n kanssa kaydyn keskingisen yhteydenpidon pohjalta opinnaytetyon
aiheeksi valikoitui mentorointi. Alkuvuodesta 2015 opinnadytetyon aiheenrajaus tarkentui ja

laadimme kirjallisen yhteisty6sopimuksen suuntaa-antavine aikataulusuunnitelmineen.

Henkilokohtainen motivaationi tehda taman kaltainen tilattu opinnaytety® on ollut erittain

suuri, koska olen halunnut syventdd aiheeseen liittyvaa, kokemuksen kautta hankittua



asiantuntijuuttani. Aikaisempi asiantuntijuuteni perustuu siihen, etté olen toiminut mukana
HELP ry:n hallituksen jasenend yhdistyksen tyohyvinvoinnin kehittamishankkeissa seka
seurakuntaty6hon valmentautuvien opiskelijoiden ohjaajana, opettajana, rinnalla kulkijana
seka tukijana tydskennellessani toistakymmenté vuotta kristillisen kansanopiston opiskelija-

huollosta vastaavana oppilaitospastorina.

Taman lisaksi minulla on ollut saanndllisesti epavirallisia ohjaussuhteita jo tutkintoon val-
mistuneisiin opiskelijoihin néaiden pohtiessa seurakuntatydhon sijoittumistaan tai erityisesti
seurakuntatyduran alkuvaiheisiin liittyvia kysymyksid. Taman kaltaiset ohjaustilanteet ovat
syntyneet luontevasti seka sosiaalisen median ettd HELP ry:n hallituksen jdsenyyden mah-
dollistamina. Yhtena esimerkkina tallaisesta roolista toimimisesta mainittakoon kansanopis-
ton yliopisto-ohjelman alemman korkeakoulututkinnon tehneen opiskelijan minulle lahet-

tama viesti: "Oot edelleen mun muistossa paras sielunhoitaja mentori tyyppi!”

Opinnaytetydmatkani aikana olen kohdannut toisaalta monenlaisia kysymyksia ja ahaa-ela-
myksia ja toisaalta mielenkiintoisia henkil6ita ja rakenteita. Olen erittain kiitollinen jokaiselle
henkil6lle ja organisaatiolle, joka on tavalla tai toisella tietoisesti tai tietamattaan edesautta-
nut tdmé&n matkan onnistumista. Erityinen kiitos kuuluu puolisolleni, lapsilleni, esimiehelleni,
opinnaytetydn ohjaajalleni, tydelamaohjaajalleni sekéa omille hengellisille mentoreilleni tyo-
elamani eri vaiheissa. Opinnaytetyoni lukijana paaset jakamaan taman opinnaytetydmatkani
pahkindnkuoressa. Seuraavassa luvussa tutustut opinnaytetyoni tavoitteeseen, aiheen ra-
jausprosessiin ja merkitykseen. Haluan toivottaa sinulle mielenkiintoisia lukuhetkid opinnay-
tetyoni parissa!l

2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET, AIHEEN RAJAUS JA MERKITYS

2.1 Opinnaytetyon tilaaja

Helluntaiheratykseen kuuluu noin 50000 jasentd. Se on Suomen suurin vapaakristillinen yh-
teiso, johon kuuluu noin 250 seurakuntaa. Helluntaiheratys "koostuu Suomen Helluntaikirk-
koon kuuluvista rekisteroityneista helluntaikirkkoseurakunnista sekéa kirkkokuntaan kuulu-



mattomista yhdistyspohjaisista helluntaiseurakunnista”. (HYRY 2015.) Helluntaiseurakun-
tien tyontekijat HELP ry on yksi helluntaiheratyksen yhteisista rekisteroidyista yhdistyksista
eli HYRYn jasenistd. HYRY on siihen kuuluvien jasenyhteisdjen epavirallinen keskustelu-
foorumi, joka "auttaa yhdistysten valisten toimintojen koordinoinnissa”. Muita HYRYn yhdis-
tyksid ovat muun muassa Suomen Helluntaikirkko, lahetys- ja kehitysyhteisty6jarjestd Fida
International ry seka Iso Kirja -kansanopiston tukiyhdistys Iso Kirja ry. HYRYn toimintaperi-
aatteisiin kuuluu keskinaisen kilpailun valttdminen, kumppanuuden vaaliminen ja tiedottami-
sen vahvistaminen. (Kivikangas 2015, 8.) HELP ry vastaa helluntaiheratyksen tyéhyvinvoin-

nin tukirakenteiden koordinoinnista (Ks. Liite 1).

HELP ry:n saanndissa yhdistyksen toiminnan tarkoitus maaritelldadn seuraavasti: "Toimia
yhdyselimena niille, jotka toimivat helluntaiseurakuntien ja helluntaiseurakuntia tukevien or-
ganisaatioiden palveluksessa, alan palveluja tuottavien yhteistjen palveluksessa tai opiske-
levat yhdistyksen edustaman alan tutkintoa seka edistad alan ammatillista jarjestaytymista.
Lisaksi HELP:n tarkoituksena on: 1. Tukea ja edistaa tyokyvyn yllapitoa seka vaikuttaa ja-
sentensd aseman ja oikeuksien kehitykseen, 2. Tukea jasenidnsa heidan kutsumustyos-
saan seka pyrkia lisadmaan heidan yhteenkuuluvaisuuttaan. 3. Tukea jaseniaan elakkeel-

lesiirtymisprosessissa.” (Helluntaiseurakunnan tyontekijat HELP ry 2014.)

2.2 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja aiheen rajaus

Toiminnallisen opinndytetydn suunnitelmavaiheessa kartoitin opinnaytetyon tarpeellisuuden
ja tavoitteet (ks. Vilkka & Airaksinen 2003, 27). Taman opinnaytetydn tavoitteeksi muodostui
kehittaa helluntaiseurakuntien tyontekijdéiden mentorointitoimintaa. Erityisesti opinnaytetydn
osana kirjoitettavan produktiosan laatimisen tavoitteena on kehittda helluntaiseurakuntien
tyontekijoiden mentorointitoimintaa lisaéamalla mentoroinnin merkityksen tiedostamista ja si-
sallon tuntemusta seka kehittamalla toimintaa rakenteellisesti selkean toimintaohjeiston laa-
timisella, esimerkiksi pdf-muodossa julkaistava "Seurakuntatydn mentoroinnin opas” tai net-
tisivuosio mentoroinnista HELP ry:n sivustolle, sekad edell& mainitusta produktista tiedotta-
misen avulla. HELP ry:n hallituksen puheenjohtajan ja muiden hallituksen jasenten kanssa
kaytyjen keskustelujen perusteella paadyttiin pdf-muotoiseen julkaisuun, jolle todennakai-
sesti hankitaan myos virallinen ISBN-tunnus Kansalliskirjastolta.



Opinnaytetyon ideapaperivaiheessa sisallon rajaus oli aluillaan. Siin& vaiheessa seka oh-
jaavan opettajan etté tilaajan edustajan mielesta idea oli selked ja valmis jatkotydstettavaksi.
Opinnaytetyon ideapaperin laatimisen jalkeen sisaltd tarkentui ja rajautui seka tilaajan etta
tekijan prosessien sekd opinnéaytetyén opinnollisen laajuuden ohjaamana. Opinnaytetyon
suunnitelmaa laadittaessa opinnaytetyon tilaajan (Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP
ry) nakokulmasta ilmeni tarve selvittd& opinnaytetydn painopistealueita hiukan tarkemmin
johtuen tilaajan yhteistydkumppaneiden tarpeista. Taméa vaihe opinnaytetydn prosessiani
0Soitti siis sen, etta tarveanalyysia ja opinnaytety6ta suunniteltaessa voi nousta esiin kysy-
mys siita, "mita tahoja ja keita henkiloita kehittaminen koskee”, mista kirja "Tutkimuksellinen
kehittamistoiminta” kertoo (Toikko & Rantanen 2009, 73). Tiedonkeruuvaiheessa opinnay-
tetyon ulkopuolelle rajautui muun muassa mentorikoulutuksen suunnittelun sekéa vapaaeh-

toistydn nakoékulmat.

2.3 Aiheen merkitys tilaajalle ja kohderyhmalle

Opinnaytetyon aihe on merkittéava sen tilaajalle Helluntaisekuntien tyontekijat HELP ry:lle,
koska kyseisen yhdistyksen tavoitteena on lisata seurakuntien tyontekijoiden tyéhyvinvointia
seka sita tukevia rakenteita. Jo opinnaytetyon ideapaperissa kuvailin opinnaytetyén perus-
teluja seuraavalla lailla: "HELP ry:lla on toimiva tydnohjaajarengas sekd muutama nimetty
mentori. Tydnohjaajien toiminta on jo saanut hyvin jalansijaa helluntaiseurakuntien tyénte-
kijoiden piirissa, mutta mentoroinnin saralla tehtava on aikalailla alkutaipaleella. Taman
vuoksi mentoroinnin merkityksen tiedostaminen seka toiminnan sisalléllinen ja rakenteelli-

nen kehittdminen on ajankohtaista.”

Produktin eli mentoroinnin oppaan ensisijainen kohderyhmé on helluntaiseurakuntien seu-
rakuntatyontekijat. Oppaan tarkoitus on siis palvella helluntaiseurakuntien tydntekijoita,
jotka toimivat pastoreina, nuorisopastoreina, evankelistoina, lahetystydntekijoina, kehitys-
yhteistyOntekijoind tai vastaavissa seurakuntatyontekijan tehtavissa. Tassd opinnayte-
tyossa seurakuntatyontekijalla siis tarkoitetaan edelld mainittuja tyontekijoitd. Oppaan ta-
voitteena on palvella seka vahvalla tiedollisella ja pohdinnallisella tasolla. Opas tulee toden-
nakoisesti kayttoon myads koulutuksellisessa mielessa seurakuntatydntekijéiden valmennus-

vaiheessa seka mentorien koulutuksessa.



"Riippuen mentoroinnin painotuksesta ja tavoitteista mentorointi voi olla perehdytysmento-
rointia, ongelmanratkaisumentorointia, ammatillisen kasvun mentorointia, tydhyvinvointi-
mentorointia, uramentorointia tai hiljaisen tiedon mentorointia”. Mentoroinnista voi olla tu-
kena esimiehille, viimeisiin tydvuosiin tai "’koulutuksen maastouttamiseen”. (Kupias & Salo
2014, 22-34, 66—67.) Muun muassa kaikista edella mainituista ndkokulmista produktin koh-
deryhma tulee parhaimmillaan hydtymaan mentorointitoiminnan jalkauduttua seurakunta-

kenttaan.

Mentorisysteemin kehittamisen tarve nousi esille myos, kun valmisteilla olevan helluntaiseu-
rakuntien kokoaikaisesta palkkatydsta poisjaaneiden tyontekijoiden poisjddmisen syista ker-
tovan pro gradu -tutkimuksen kyselyn alustavan analyysiosa valmistui. Sen esittelyvai-
heessa seurakuntatydntekijat nakivat mentoroinnin ja sen rakenteiden kehittdmisen merkit-
tavana helluntaiseurakuntien tyontekijoiden keskuudessa. (Latokangas 2015a.) Edella mai-
nitussa kyselyn analyysissa esiin nousseita poisjaamisen syita olivat muun muassa burn
out, masennus, uupumus tai vastaavat syyt seka tyén ongelmallisuus ja haasteet (Lehmus-
koski 2014, 7-8). Edella mainittuihin syihin mentoroinnista voisi olla apua erityisesti uuden
tai nuoren tyontekijan kohdalla. Tassa korostuu mentoroinnin merkitys hiljaisen tiedon valit-
tajana (Kupias & Salo 2014, 45).

Helluntaiseurakuntien tyontekijoiden keskuudessa on tapahtumassa merkittdva sukupol-
venvaihdos elakoitymisen takia. Tassa tilanteessa mentoroinnin mahdollisuuden tiedosta-
minen seka toimivat mentoroinnin rakenteet auttaisivat siing, ettd osaaminen ei karkaa elak-
keelle, kuten kirjassa "Mentorointi 4.0” taman kaltaista tilannetta kuvaillaan (Kupias & Salo
2014, 65). Samanaikaisesti HELP ry:n ja Iso Kirja -opiston tarjoama mentorikoulutus tarvit-
see pohdintaa ja kehittdmista, koska viimeisimpiin koulutuksiin ei ole ollut riittavasti hakijoita.
Tamakin mielestani kuvaa sita, ettd mentoroinnin merkitysta ei tiedosteta tai mentorien li-
saantyvaa tarvetta ei ole huomioitu. Tilattu opinnaytetyd néhtiin niin tarkeaksi, etté sen val-

mistuminen on yksi HELP ry:n vuoden 2015 toimintasuunnitelman tavoitteista.

Helluntaiheratyksen yhteisiin yhdistyksiin kuuluvan Fida International ry:n tyéhyvinvoinnin
edistamistydryhmaé on asettanut télle vuodelle tavoitteita mentoroinnin kehittamiseksi. Nailta
tiimoilta tydryhman vetaja otti yhteyttd HELP ry:n hallituksen puheenjohtajaan. Mentoroinnin
merkitys lahetys- ja kehitysyhteistyontekijoille nousee esille myds Makisen (2012, 87) pro

gradu -tutkielmassa, jossa Makinen tutki Fida Internationalin aluepaallikdiden johtamista
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alaisten nakokulmasta. Paivi Asikainen (2011) toteaa mentoroinnin olevan yksi "[kriittisista
pisteista] Fidan lahettien tydyhteisotllisen tuen kehittamisessa ja [jota] lisaamalla voidaan

vahvistaa Fidan lahettien tydssa jaksamista”.

Lahetit odottavat mentoroinnin kaltaista tukea seka lahettiyhteisolta etta lahetys- ja kehitys-
yhteisty6jarjeston edustajalta — erityisesti niin kutsutulta aluepaallikdlta. Mentorina (tai siihen
rinnastettavassa roolissa) laheteille ovat toimineet toiset lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat
tai kansalliset tyontekijat. Asikaisen pro gradu -tutkielmaan osallistuneiden lahetys- ja kehi-
tysyhteistyontekijoiden mentorointi (tai siihen rinnastettava tuki) oli sisaltanyt tydalueen tyo-
hon "perehtymisen lisaksi muita tydhon, tydalueeseen ja tydyhteisdon liittyvia asioita sisal-
tden ns. hiljaista tietoa, jonka merkitys koettiin erittain tarkeaksi erityisesti ensimmaisen tyo-
kauden alussa”. Kokeneemman lahetys- tai kehitysyhteistydntekijan mentoroiva tuki koettiin
rittimattomaksi. Tutkimuksessa viitattiin myos lahetys- tai kehitysyhteistyotyontekijan tuen
tarpeeseen eri vaiheissa tyduraa. Mentorointi koettiin merkittdvaksi tuen muodoksi nimen-
omaan tyossa lahetyskentalla. Silla ei nahty niinkaan merkitysta tyéhon valmistautumisvai-
heessa, kentéltd paluuvaiheissa, paluun jalkeisissa vaiheissa tai erityistilanteissa. (Asikai-
nen 2011, 71, 83, 85.)

Lahetys- ja kehitysyhteistydntekijat odottavat vertaistukea ensisijaisesti lahettiyhteisolta.
Asikainen kirjoittaa, etta tutkimuksessa "lahettien vertaistuki oli iimennyt monipuolisena so-
siaalisena tukena mm. pohdintana, prosessointia, reflektointia, palautetta, rohkaisua, kan-
nustusta, tasavertaisuutta seka kaytdnnon apua tydasioissa, tulkkauksessa ja arkiasioiden
hoidossa”. Vertaistuen merkitys koettiin tarkeana, mutta erityisen tarkeana ensimmaisella
ulkomaan tyokaudella. Asikainen mainitsee myds, etta vuonna 2009 tehdyssa kyselyssa
l&hes puolet lahetys- ja kehitysyhteistyontekijoista "toivoi tydtovereilta enemman yhteyden-
pitoa, keskustelua, yhdessaoloa ja rukousta”. Vertaistukea pidettiin neljanneksi merkittavim-

pana tekijana tyossa jaksamisessa. (Asikainen 2011, 71, 79, 80.)

2.4 Aiheen toimialayhteys

Mentorointi on yksi tyohyvinvoinnin yllapitdmisen ja lisaamisen tyokaluista (Toivanen & Ee-
rola & Hyvbnen & Jaaskeldinen & Piirainen & Valopaasi 2014, 47-48). Humanistisen am-

mattikorkeakoulun eMessi-hankkeen esiselvityksessa Rajalin toteaa, etta "tydhyvinvoinnin
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edistdminen ja tukeminen ovat ajankohtaisia teemoja suomalaisessa tyoelaméssa, kun hal-
litus vaatii tydurien pidentamista ja yhteiskunnan kilpailukyvyn yllapitamista.” ESR-rahoituk-
sen saaneen hankkeen keskidssa on vertaismentorointi verkossa. Esiselvityksessa tode-
taan myods mentoroinnin kasitteen ja menetelméan ajankohtaisuus. (Rajalin & Kaunismaa
2013, 5, 8))

Mentorointia kdytetddn muun muassa kasvatusalalla. Mentoroinnin teemaan tutustuessani
en ole voinut valttya huomaamasta, ettd se on nakyvaosa kasvatusalan tutkimuskenttaa.
Taman osoittavat lukuisat mentoroinnin nakdkulmista kirjoitetut pro gradu -tutkielmat ja vai-
toskirjat. Humanistisen korkeakoulun maarittamien ammattitaidon keskeisten sisaltéjen na-
kokulmasta mentorointi on yksi yhteisépedagogin ammattitaitoalueista. Mentorointi on myos
osallisuutta tukeva tydelaman menetelmd, joka on myés yksi yhteisdpedagogiopintojen
opinto-oppaassa lueteltuja ammattitaidon keskeisia sisaltgja. Toisaalta mentoroinnin kehit-
taminen kolmannen sektorin toimialueella (seurakunnallinen toiminta) toimivan ammattiyh-
distyksen (joka itsessddn on kolmannen sektorin toimintaa) tydkaluna, osoittaa selkeaa yh-
teytta ammattialoihin, joille yhteisdpedagogeja koulutetaan. Myds yhteistépedagogin koulu-
tusohjelman tavoitteet tukevat opinnaytetydon teeman toimialayhteyttd. Tavoitteissa maini-
taan muun muassa, etta "opiskelija osaa ohjata yksildita ja yhteisoita tunnistamaan, hyodyn-
tamaan ja edistamaan omia kasvamisen ja kehittymisen mahdollisuuksiaan” seka "arvioida
ja tiedostaa pedagogista osaamistaan osana kehittyvaa ammatillisuutta”. (Humanistinen
ammattikorkeakoulu 2014b ja 2015.)

Ammattiyhdistyksen toimintaa varten laadittu produkti puolestaan on omiaan vastaamaan
osaltaan seuraaviin tavoitteisiin: "Opiskelija tuntee yhteiskunnan rakenteet, toimintameka-
nismit ja vaikuttamismahdollisuudet.” seka "Opiskelija ymmartaa ammatillisen toiminnan pe-
riaatteet paikallisella, kansallisella ja kansainvélisella tasolla.” Toiminnallinen opinnaytetyoni
linkittyy myds useiden yhteisdpedagogin koulutusohjelman oppiaineeseen. (Humanistinen
ammattikorkeakoulu 2014b, 32, 40-42.)
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA TIETOPERUSTA

Opinnaytetyon tassa luvussa esittelen tietoperustaa ja kasitteitd, mentoroinnin rajapintoja
seka erilaisia mentorointimalleja. Tietoperustaan ja kasitteiden méaarittelyyn olen sisallytta-
nyt seuraavia erityisteemoja suhteessa mentorointiin: hengellinen ja teologinen néakdkulma,
virtuaalimentorointi, perehdyttaminen tyopaikalla, ammatillinen kasvu, sukupolvenvaihdos.
Taman opinnaytetydon kannalta keskeisia maariteltavia kasitteitd ovat muun muassa men-
tori, aktori ja mentorointiprosessi. Keskeisimpid mentoroinnin rajapintoja puolestaan ovat
coaching, tyénohjaus ja sparraus. Kasittelen hiukan rajapintaa tyénohjauksen kanssa,

koska se on opinnaytetyon tilaajan nakokulmasta merkittava rajapinta.

N&en tdman toiminnallisen opinnaytetytn tekemisen tutkimuksellisena kehittamisena. Ta-
man takia huolellinen tietoperustan muodostaminen on ollut tarked osa prosessia. Kirjassa
"Kehittamistydon menetelmat” (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 34) tietoperustan muo-
dostamiseksi kuvaillaan "olemassa olevaa tietoa, johon kehittamistydn suunnittelu ja toteut-
taminen perustuu. Samassa yhteydessa todetaan: 'Olemassa olevasta teoriasta kaytetaan
tutkimuksissa usein kasitteita kirjallisuuskatsaus, teoreettinen viitekehys tai teoriatausta.”
Toiminnallisen viitekehyksen kuvaus ja kartoittaminen on puolestaan merkittavaa asiantun-
tevaan tietoperustan kartoittamiseen perustuvan produktin laatimisen nakékulmasta tilaajan

tarpeet ja konteksti huomioiden. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 34.)

3.1 Mentorointi k&sitteena

Keskinen maarittelee mentoroinnin olevan "kokeneemman ammattilaisen johdolla tapahtu-
vaa, keskustelun avulla etenevaa yhteistydsuhdetta, jossa tavoitteena on noviisiesimiehen
tyon kehittaminen, tukeminen, priorisointi ja jasentaminen.” Han mainitsee, etta yleensa
mentoroinnissa "olennaisena elementtina on ekspertiisin tasoero ja tata kautta samalla suh-
teen mahdollinen hierarkkinen luonne”. Toisaalta mentoroinnin alueeseen kuuluu myds ver-
taismentorointi, “jossa enemman tasavertaisessa suhteessa keskenaan olevat henkiltt

avustavat toinen toisiaan ja luovat yhdesséa rikkaan oppimisympariston, jossa kumpikin voi
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kokea oivaltavansa uusia asioita tyoskentelystaan”. "Luottamuksen lisaksi mentoroinnissa
onnistuminen edellyttaa aktorin mentoriin suuntaamaa kunnioitusta tai ihailua.” (Keskinen
2015.)

Useimmiten mentorointi kuvataan toimintana, jossa "kokenut mentori ohjaa nuorempaa tai
kokemattomampaa aktoria.” Mentorointi on luottamuksellinen vuorovaikutussuhde. Toi-
saalta tama yksinkertainen maaritelma ei kuitenkaan ole kaiken kattava eivéatka roolitukset
mentoroinnista aina ole kovinkaan yksinkertaisia tai yksiselitteisia. Mentoroinnin kehitty-
mista kuvaillaan alkaen osaamisen valittamisesta sukupolvelta toiselle esimerkiksi kisalli-
oppipoikasuhteessa. Ammatillisen koulutuksen kehittymisen mydtd mentoroinnista on kui-
tenkin tullut entistd enemman oppilaitosten tietopuoleisen koulutuksen jalkeisen tyéelaméan
hyodyllinen kaytanto erityisesti niin kutsutun hiljaisen tiedon siirtdjana. (Kupias & Salo 2014,
11-14.)

Artikkelissa "Mentorointi ja ammatillinen kasvu” Jori Leskela (2010) kuvailee mentorointia
erityisesti kehittdvaksi kahdenkeskiseksi vuorovaikutussuhteeksi. Yleensa mentori toimii
alansa ammattilaisena, mutta harrastusluonteisesti ja maksuttomasti, eikd mentorilla valtta-
matta ole ohjauskoulutusta. "Mentoroinnin vuorovaikutussuhteen ytimessa ovat osapuolten

valinen luottamus, arvostus, avoimuus ja tasa-arvo.” (Leskela 2010,165.)

Kirjassa "Mentorointi 4.0” esitelladn myds mentoroinnin nelja sukupolvea. Mentoroinnin en-
simmaisen sukupolven aikana mentoroinnista puhuttiin erityisesti "Josaamisen siirtamisena
(aktorille)”. Toisen sukupolven aikana ymmarrettiin, ettd mentorointi ei toimi ainoastaan tie-
toa siirtamalld, vaan alettiin korostaa my6s aktorin prosessia tydstaa asioita, jotta aktori oppii
ja ymmartaa asioita. Kolmannella sukupolvella puolestaan "valmentava ote rantautui men-
torointiin”. Neljannen polven mentoroinnissa pohditaan edellisten sukupolvien ajatusten li-
séksi sitd, kuinka mentorointia voidaan toteuttaa siten, ettd valtetaan lukkiutuminen koke-
neemman osaamiseen ja ndkemyksiin. On siis siirrytty painottamaan esimerkiksi vertais-

mentorointia ja dialogista mentorointia. (Kupias & Salo 2014, 15-19.)

Mentoroinnin kasite on kuitenkin jonkin verran vakiintumaton, koska esimerkiksi tydnohjaa-
jat, valmentajat ja itse mentorointia harjoittavat kuvaavat kasitetta eri tavoin (Mattila 2008,
5). Marja Pesonen Kirkkohallituksesta kuvaa my0s ké&sitteiden jasentymattomyytta:
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"Mentorointi, tutorointi, tydnohjaus ja konsultointi ovat kaikki ohjausmenetelmia”, ja "etta oh-
jaustermi kasitteena on jasentymaton ja etta sitd kaytetaan ja tulkitaan kokemuspohjaisesti

ja tilannekohtaisesti.” (Pesonen 2010.)

Juuselan, Lillian ja Rinteen ndkemyksen mukaan mentorointi ei ole 1) "sponsorointia, joka
kasitetaan ensisijaisesti taloudellisen tuen antamiseksi suojatille”, 2) "tutorointia, joka on op-
pimisen ohjaamista tutkinnon suorittamiseksi jossakin oppilaitoksessa”, 3) "esimerkkina toi-
mimista, jolloin toinen kritiikittdmasti matkii toista henkiléa sellaisenaan”, 4) "opettamista,
jossa mestari siirtaa tietoa ja taitoa sellaisenaan oppipojalleen”, 5) "tydnopastusta, jonka
avulla tulokkaat perehdytetaan tyohon ja taloon” ja 6) "tydonohjausta, jonka avulla puolestaan
autetaan yksilda tai tydyhteis6a ratkomaan ristiriitoja ja ongelmia”. Kirjoittajien nakemyksen
mukaan "mentorointi voi kuitenkin sisaltda kaikkea tata eli joku voi olla yhdelle henkildlle
samanaikaisesti monipuolinen vaikuttaja.” (Juusela ym. 2000, 19-20.) TAman vuoksi men-
torointia kasittelevan opinnaytetyoni kannalta on tarkeda pohtia hiukan mentoroinnin raja-

pintoja osana teoreettisen viitekehyksen tarkastelemista.

3.2 Mentori ja aktori

Hyvan mentorin ominaisuuksia ovat: valmius jakaa omastaan, kiinnostuneisuus oppimi-
sesta, hyvat vuorovaikutustaidot, arvostusta nauttiva, taito astua sivuun ja aito ihmisyys
(Juusela & Lillia & Rinne 2000, 30—-31). Fred Smith sisallyttda pastorin johtamisen teemaan
pastorin toimimisen roolimallina, elaméantapamentoroinnin seka taitojen valittAmisen. Vii-
meksi mainitussa han korostaa mentorin ja aktorin yhteen sovitettavia filosofisia lahtokohtia,
mentorin tietotaitoa, kriittisyyden objektiivisuutta, uskoa aktorin potentiaaliin seka ihmiske-
mioiden yhteensopivuutta. Taman lisksi hén korostaa sité, ettd mentorin tulee tukea aktoria
nayn, paamaaran ja suunnitelman maarittelemisessa. Smith mainitsee myads, etta mentorin
tulee keskittya ratkaisuvaihtoehtojen tarjoamiseen paatosten sijaan ja hanen tulee kyeté si-
toutumaan aktorin persoonaan ja tilanteeseen. Mentorin tulee my6s huolehtia mentoroita-
van sitoutumisesta vastuullisuuteen ja tilivelvollisuuteen mentorille. (Smith 1999, 134-145.)
Seuraavassa Clutterbuck Associatesin kaaviota mukailevassa Kuviossa 1 haluan havain-
nollistaa mentorin erilaisia vaikuttamiskeinoja ja rooleja suhteessa mentorin toiminnan aktii-

visuustasoon.
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Paamaarana organisaation tavoitteet

Aktiivinen Valmentaja Suojelija Aktiivinen

Kriittinen ystava Opas

Ohjaaminen Kyseenalaistaja Roolimalli annustaminen
(jarki) Sillanrakentaja Kuuntelija (tunne)
Kaynnistaja Sparraaja
Passiivinen Yhdyshenkil® Tukihenkild Passiivinen

Paamaarana yksilon tavoitteet

Kuvio 1. Mentorin vaikuttamiskeinoja ja rooleja (Ks. Juusela ym. 2014, 27.)

Pirjo Tuurin pro gradu -tutkielmassa "Mentorointitoiminnan merkitys mentorille ja integritee-
tin kehittymiselle” todettiin, ettda "mentorit kokivat mentoroinnin hyddylliseksi ja mielekkaaksi
menetelmaksi jakaa omaa kokemustaan ja auttaa”. Keskeisimpia heidan kokemiaan hyotyja
olivat ilo auttaa seka "mahdollisuus omaan kehittymiseen”. Ne mentorit, jotka olivat itse viela
toissa, kokivat saaneensa myods esimerkiksi "tydtehtavia hyddyttavia kontakteja”. Elakkeella
olevilla korostui henkisen vireyden yllapitdminen, elaméan sisallon ja toiminnan rikastuminen
ja onnistumiskokemusten saaminen. (Tuuri 2003.) My6s Kupias ja Salo mainitsevat asioita,
joilla mentorit kuvaavat mentoroinnin antia ja hyotya itselleen. Nama asiat pitavat sisallaan
sekd omien ajatusmallien haastamisesta etta aktorin oppimisesta ja kehittymisesta iloitse-
mista. Mentorointi n&htiin myds mentoria kantavana voimavarana. Toisaalta huomattiin ai-
don ja rehellisen keskustelun tarkeys. Yksi anti, joka koettiin tdrkeéna, oli uusien nakokul-
mien saaminen omaa tyota seka eri sukupolvien ndkemysten kohtaamista varten. (Kupias
& Salo 2014, 130.)

Fred Smith kuvailee mentoroitavan eli aktorin piirteité ja ominaisuuksia. Naihin ominaisuuk-
siin han sisallyttdé seuraavat asiat, jotka mahdollistavat tehokkaan mentoroinnin: ”Aktorin
tulee olla rehellinen itselleen” seka hanen "tulee olla hyva oppija”. "Aktorin tulee osoittaa
edistymistd” ja hanen tarvitsee kehittda kurinalaisuutta sailyttddkseen edistymisen”. Taman
lisdksi "aktorin tulee olla nakynsa ja sitoutumisensa valtaama”. (Smith 1999, 145-149.) Ak-
tiivisuuden ja innostuneisuuden lisdksi aktorin on hyva selkeésti ilmaista halunsa kehittya.
Hanen kannattaa olla oma itsensa ajatuksineen ja néakemyksineen ollen kuitenkin avoin
myds muiden ndkemyksille ja ajatuksille. Mentoroinnista on tarkeaa antaa myos palautetta

mentorille unohtamatta omien tunteiden kasittelyd. Aktorin tulee myds osoittaa arvostusta
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toista ihmista kohtaan. Taman lisaksi aktorin on hyva koota itselleen muistilista mentorointi-

prosessia ajatellen. (Juusela ym. 2014, 24-25.)

Kupias ja Salo mainitsevat aktorien kokevan nakdkulmansa laajenevan mentoroinnin kautta.

Aktorit kokevat myds saavansa apua, tukea ja tehokkuutta konkreettisiin tilanteisiin. Aktorit

myo0s iloitsevat saadessaan ajan kanssa pohtia tydhon ja sen kokonaisuuteen liittyvid asioita

toisen, itseaan kokeneemman kanssa. Aktori voi kokea myds varmuuden saamista omaan

uraan ja kehittamiseen. (Kupias & Salo 2014, 146.) Kuviossa 2 kuvataan asioita, jotka on

hyva ottaa huomioon mentorin valinnassa, mentorointisuhteen rakentamisessa seka men-

torointiprosessin tavoitteita asetettaessa.

Mentorin rooli

Aktorin rooli

Organisaation toive

Mentorointitapa

Tiedonsiirto-
mentorointi
1. sukupolven

Tiedon ja osaami-
sen siirtgja.
Neuvonantaja.
Auktoriteetti.

Tiedon ja osaami-
sen vastaanottami-
nen.

Ohjeiden muistaja
ja neuvojen noudat-
taja.

Tieto ja osaaminen
siirtyy mahdollisim-
man tehokkaasti ja
vaivattomasti men-
torilta aktorille.

Mentori kertoo, mi-
ten asiat ovat ja
aktori kuuntelee ja
painaa mahdolli-
simman tarkasti
mieleen kuule-
mansa.

Opastava mento-
rointi
2. sukupolven

Tietojen ja taitojen
opastaja.
Kokonaisuuksien
hahmottaja ja asioi-
den perustelija.

Asioihin perehtyja.
Taitojen harjoitte-
lija, kokonaisuuk-
sien hahmottaja
seké& asioiden ym-
martaja.

Aktori saa koko-
naiskuvan omasta
tyostaan.
Ymmartaa, miksi
asioita tehdaan niin
kuin tehdaan ja
osaa soveltaa oival-
tamiaan asioita
tybssaan.

Mentori kertoo, ky-
syy, keskustelee ja
perustelee.

Aktori kysyy, kes-
kustelee, kyseen-
alaistaa ja harjoit-
telee.

Valmentava men-
torointi
3. sukupolven

Aktorin oivalluttaja,
rohkaisija, voi-

maannuttaja ja tar-
vittaessa haastaja.

Reflektoiva, oman
toiminnan ja ajatte-
lun tarkastelija seka
kehittavien ratkai-
sujen tuottaja.

Aktori saa uusia na-
kokulmia ja voima-
varoja tyéhonsa
seka kehittyy koko-
naisvaltaisesti tyos-
saan.

Mentorin tehtavana
on ensi sijassa aut-
taa aktoria loyta-
maan voimavaroja
ja ratkaisuja itses-
tédan eika antaa
valmiita vastauk-
sia.

Dialoginen men-
torointi
4. sukupolven

Mentori on kanssa-
keskustelija ja -ide-
oija.

Yhteisissa keskus-
teluissa tuotetaan
parhaimmillaan jo-
tain uutta.

Aktori on kanssa-
keskustelija ja -ide-
oija.

Yhteisissa keskus-
teluissa tuotetaan
parhaimmillaan jo-
tain uutta.

Molemmat tai kaikki
osapuolet oppivat.
Mentorointiparit tai -
ryhmaét tuottavat
uudenlaista ndke-
mysta tai uusia ide-
oita, joita voidaan
hyddyntaa myos
muualla organisaa-
tiossa.

Tasavertainen kes-
kustelu, jossa kaik-
kien osapuolten

osaaminen on kay-
tossa. Kaikki voivat
myds reilusti tuoda
osaamistaan esille.

Kuvio 2. Mentoroinnin eri sukupolvien tunnuspiirteita (Kupias & Salo 2014, 146.)
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Kysymyksestad mentorin ja aktorin sukupuolesta ja sen merkityksesta kiistellaan. Tama joh-
tuu siita, ettad tutkimusten mukaan mentorin sukupuolella saattaa joissain tilanteissa olla
merkitystd. Mutanen viittaa myos taulukkoon, jossa kuvaillaan ristikkdissuhteen vaikutusta
mentorointiin. Liian l&heinen, esimerkiksi intiimi rakkaussuhde, voi saada aikaan vajavaista
kasvua. Samoin tarpeeton etéaisyys voi vahentad oppimista ja kasvua. Liian l&heinen suhde
voi aiheuttaa myds suosimisepailyja ja sita kautta luottamuksen ja kunnioituksen menetta-
mista. Toisaalta tarpeeton etdisyys puolestaan voi jopa vahvistaa vastakkaista sukupuolta
koskevien ennakkoluulojen vahvistumista. Jos suhde on laheisyydeltdédn optimaalinen, se
saa aikaan tavoiteltua tuottavuutta, kasvua ja kehittymista seka lisaa parhaimmillaan osa-
puolten ja sukupuolten valista kunnioitusta. (Mutanen 2005, 32—36.)

3.3 Mentoroinnin hengellinen ja teologinen ulottuvuus

Seurakunta on seka maallinen (sosiologinen) etta hengellinen yhteis6. TA&méan vuoksi seu-
rakunnassa "patevat maalliset hallinnon ja johtamisen lainalaisuudet ja toisaalta silla on oma
hengellinen tehtavansa”. Taman vuoksi "maallisen ja hengellisen tulisikin seurakunnan joh-
tamisessa kulkea kasi kadessa”, joten spiritualiteetti ja maalliset johtamisen menetelmat tu-
kevat toinen toistaan. (Turunen & Poutiainen 2003, 24—26.) "Suomen evankelisluterilaisessa
kirkossa mentorointi on liitetty osaksi tydssa oppimista ja sen tukemista.” Evankelisluterilai-
sen kirkon "mentoreiden tehtavan maarittelyssa ja mentorivalmennuksessa keskeista todet-
tiin olevan antaa valmiuksia kasvusuuntautuneen ja auttavan vuorovaikutussuhteen luomi-
seen seka mentorin erilaisiin rooleihin”. Mentorointiin sisaltyy myos sielunhoidon ja hengel-
lisen ohjauksen elementteja. (Totro 2003, 238, 239.)

Evangelical Dictionary of Christian Education maarittelee mentorointia. Se mainitsee monen
pitavan mentorointia miltei samana asiana kuin opetuslapseuttamista. Niissa onkin paljon
yhteistq, mutta myos merkittavia eroja. Opetuslapseuttaminen keskittyy erityisesti henkilén
kasvuun ja kehittymisen suhteessa Jumalaan eli hengelliseen kasvuun. Mentorointi puoles-
taan on luonteeltaan globaalimpi ja laajempi ké&site. Mentorointi keskittyy henkilékohtaisen
kasvun lisdksi esimerkiksi ammatilliseen kasvuun, vuorovaikutussuhteissa kehittymiseen,

elaméantaitovalmennukseen seka arvojen muodostumiseen. (Anthony 2001, 460.)
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Edella mainitussa sanakirjassa kuvaillaan my6s mentoroinnin teologiaa eli raamatullisia pe-
rusteita, joita I0ytyy sekd Uudesta etta Vanhasta testamentista. Vanhan testamentin esimer-
keiksi kirjoittaja nostaa seuraavat suhteet ja/tai tilanteet: 1) Jetro ja Mooses (2. Moos. 18),
2) Mooses ja Joosua (5. Moos. 31:18-29), Mooses ja Kaaleb (4. Moos. 13; 14:6-9; 34:16—
19; Joos. 14:6-15), Samuel ja Saul (1. Sam. 9-15), Samuel ja Daavid (1. Sam. 16; 19:18—
24), Joonatan ja Daavid (1. Sam. 18:11-14), Elia ja Elisa (1. Kun. 19:16-21; 2. Kun. 2:1-
16) sekad Joojada ja Jooas (2. Aik. 24:1-25) . Uuden testamentin puolelta h&n puolestaan
viittaa seuraaviin henkildihin: Barnabas ja Paavali (Ap. t. 4:36—-37; 9:26—30; 11:22-30), Bar-
nabas ja Johannes Markus (Ap.t. 15:36-39; 2. Tim. 4:11), Priskilla ja Akyila ja Apollos (Ap.
t. 18:13, 24-28), Paavali ja Timoteus (Ap. t. 16:13; Fil. 2:19-23; 1. ja 2.Tim.) sek& Paavali
ja Titus (2. Kor. 7:6, 13—-15; 8:17; Tit.). Kirjoittaja toteaa, etta jokaisen vastuullisen kristityn
tulisi jossain vaiheessa elaméaansa olla jollain tavalla kosketuksissa mentoroinnin kanssa.

Tama varmistaisi seurakunnan menestymisen. (Anthony 2001, 460.)

Jeesus on yksi Raamatun esimerkeistd mentoroinnin alueella. Kirjassa "Mentorin for Mis-
sion” luetellaan tekijat, joihin Jeesuksen 12 opetuslapsen mentorointi perustuu. Nama tekijat
olivat totaalinen kuuliaisuus Jumalalle, vihkiytyminen, syva rakkaus seuraajiaan kohtaan,
esirukous opetuslasten puolesta, Jumalan opetuslapsissa tekem&an hengelliseen tyéhon
luottaminen, lapinakyva kanssakayminen ja ensisijaisen huolehtiminen luonteen kehittymi-
sestad. Jeesuksen mentorointitekniikka oli suhteeseen perustuva, informaalinen, suullinen ja
likkeell& oleva toimintatapa. Han naytti mallia, opetti, mahdollisti kdytannén sovelluksen,
rohkaisi, ojensi ja nuhteli sekd painotti hengellisen voimaantumisen valttdmattomyytta.
(Krallmann 1992, 122-126.)

Paul Stanley ja Robert Clinton (2007) kasittelevat mentorointia myds hengellisesta nakdkul-
masta. He kuvaavat mentoriryhmien ja tehtavien jatkumoa sek& mentorin roolia suhteessa
aktoriin. He kuvailevat kolmea intensiivisen mentorin roolia eli opetuslapseuttaja, hengelli-
nen ohjaaja ja valmentaja. Opetuslapseuttaja toimii opastajana "Kristuksen seuraamisen
perusasioissa”. Hengellinen ohjaaja keskittyy erityisesti "hengellisyyteen ja kypsyyteen vai-
kuttavissa kysymyksissa, sitoumuksissa ja paatoksissa”. Valmentajan keskipisteend ovat
"motivaatio, taidot ja sovellukset, joita tarvitaan jostakin tehtavastéd/haasteesta selviytymi-
seen”. Ajoittaisessa mentoroinnissa mentori puolestaan toimii neuvonantajan, opettajan tai
sponsorin roolissa. Sponsori painottaa erityisesti uran ja organisaatiossa etenemisen né-

kokulmaa. Passiivisena mentorina puolestaan voi toimia joko nykyesikuva tai historiallinen
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esikuva. Kirjassa kasitelladn myo6s vertaismentorointia, jonka yhteydessa raamatullisena
esimerkkind kaytetadn Daavidia ja Joonatania (1. Sam. 14-23). (Stanley & Clinton 2007,
36—40, 143-164.)

3.4 Mentorointimallit ja virtuaalimentorointi

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna aktorille eli
mentoroitavalle. Mentorointi pitaa sisélladn ainakin seuraavat osa-alueet: parimentorointi
(eli mentori ja aktori ovat mentorointisuhteessa keskenaan), rynmamentorointi (eli useampi
aktori muodostaa ryhman, joka on ryhmana mentorointisuhteessa mentoriin tai "kaksi ryh-
maa mentoroi toinen toistaan”), seniori-juniorimalli (eli mentorointisuhde, jossa mentori on
selvasti aktoria kokeneempi), vertaismentorointi (eli mentorin ja aktorin "rooli voi vaihdella
eri tapaamisissa tai saman tapaamisen aikana”) ja kaanteismentorointi (eli "tavoitteena on,
ettd kokenut konkari oppii”). (Kupias & Salo 2014, 26—33.) Kaikkia edella mainittuja mento-
roinnin malleja voidaan toteuttaa joko face-to-face-mentoroinnin tai virtuaalimentoroinnin

keinoin.

Seniori-juniorimalli on perinteisin mentorointimalli, jossa mentori on kokenut ammattilainen
ja aktori kokematon noviisi tai hiukan kokemusta omistava aloittelija. TAméan tyyppinen men-
torointi soveltuu esimerkiksi perehdyttdmisvaiheeseen seka tilanteisiin, joissa kokemus ja
viisaus antavat lisdarvoa. Tassa mentorointimallissa on tarkedaa huomioida, etté junioriaktori
on vastuussa omasta tyostaan eikéa seniorimentorin tule olla lilan ohjeistava tai vanhentu-

neiden tai aikansa eldneiden kaytanteiden siirtdmista. (Kupias & Salo 2014, 29-30.)

Vertaismentorointi, jossa kumpikaan ei ole pysyvasti mentorin tai aktorin rooleissa, on yleis-
tynyt. Vertaismentorointi antaa tervettd peilauspintaa omille ajatuksille ja toimintamalleille.
Vertaismentorointi edellyttaa kummankin tai jokaisen tulee vastavuoroista toisen osaamisen
ja ammattitaidon kunnioittamista ja arvostamista. Vertaismentoroinnissa mukana olevien
tarvitsee tuntea toinen toistensa osaamisalueet. Vertaisryhmamentoroinnissa fasilitaattorin
rooli voi olla kiertdva. Taman tyyppinen mentorointi vastaa usein paremmin mentoroinnin
tarpeeseen kuin seniori-juniorimalli. (Kupias & Salo 2014, 30-32.) Vertaisuuden tasoja on
kolme. Eksistentiaalinen vertaisuus viittaa vertaisuuteen ihmisena olemisessa. Episteemi-

nen vertaisuus puolestaan viittaa vertaisuuteen jollakin tiedollisella, taidollisella tai muulla
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asiantuntijuusalueella. Juridis-eettinen vertaisuudella viitataan vertaisuuteen suhteessa ju-

ridisen tai moraalisen vastuun kantamiseen. (Heikkinen & Huttunen 2008, 212-216.)

Kaanteismentoroinnissa tavoitteena on, etté paljon kokemusta omistava henkil® toimii akto-
rina ja kokemattomampi mentorina. Kaanteismentoroinnista voi olla hyotyéa erityisesti silloin,
kun uusi tyontekijd mentoroi jo kauemmin organisaatiossa tyoskennellyttd. Taméa voi olla
perusteltua, koska uusi tyontekija huomaa yhteisdssa asioita, joita organisaatiossa pidem-
paan ollut ei enda huomaa. Siksi on tarkeaa, ettd "mentorina toimivan tulokkaan mielipiteita
ja nakemyksia arvostetaan ja kuunnellaan.” Onnistuminen edellyttdd, etta uudella tai koke-
mattomalla tyontekijalla on kehittavia ajatuksia ja uskallusta jakaa niita ja etta kokenut tyon-
tekijan suostuu aktorin rooliin. (Kupias & Salo 2014, 32-33, 49).

Parimentorointi on kahdenvalinen mentori-aktorisuhde. Sen etuja ovat joustavuus ja hel-
pommin saavutettava suhteen luottamuksellisuus. Se on myds helpompi aikatauluttaa kuin
ryhmamentorointi. Toisaalta parimentoroinnissa mentorointisuhteeseen saattaa kohdistua
helpommin eparealistisia odotuksia ja paineita joko osaamisessa tai vuorovaikutussuh-
teessa. Taman vuoksi realististen tavoitteiden asettaminen on tarke&a. Parimentorointia voi
laajentaa ja rikastuttaa siten, etta esimerkiksi kaksi paria jarjestaa yhteisia mentorointitapaa-
misia. Tama voi rikastuttaa sek& mentorointisuhteen osaamista ettéa vuorovaikutussuhteita.
(Kupias & Salo 2014, 26-27.)

Ryhméamentorointi on hyva mentoroinnin muoto erityisesti silloin, kun mentoreita ei ole kay-
tettavissa riittdvasti. Etuna onkin, ettd useampi aktori paasee samanaikaisesti osalliseksi
mentorin osaamisesta ja kokemuksesta, harjoituksista ja keskusteluista seka vertaistuesta.
Ryhmamentoroinnissa on erityisen tarkead onnistunut luottamuksen synnyttamisprosessi,
koska ryhmassa voi olla haastavaa nostaa esille hyvin henkilokohtaisia asioita. Ryhmamen-
torointi on myds aikataulullisesti haastavampaa kuin parimentorointi. Ryhméamentorointia
voidaan toteuttaa siten, etta ryhma koostuu useammasta mentorista ja useammasta akto-
rista tai yhdestd mentorista ja useammasta aktorista, kahdesta ryhmasta, jotka mentoroivat

toinen toistaan tai ettd mentoriryhma mentoroi aktorirynmaa. (Kupias & Salo 2014, 27-29.)

eMentoroinnilla tarkoitetaan mentorointitilannetta, "jossa kaytetaan sahkoisia kommunikaa-
tiovalineita aktorin kehittymiseen ja tietojen ja taitojen kasvuun tadhtaavassa vuorovaikutuk-

sessa’. eMentoroinnin mahdollisuuksia ovat joustavuus suhteessa mentorin saatavuuteen,
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aikaan, paikkaan ja tyduran vaiheeseen. Tarvitaan vain mentori, aktori, tietokone ja internet-
yhteys. eMentorointi mahdollistaa uudella tasolla myds kansainvélisen verkottumisen.
eMentoroinnin dokumentoimiseen kannattaa panostaa, "jotta suurten ikaluokkien hiljaista
tietoa jaisi organisaatioon heidan ty6elamasta poistuessaan”. Muita virtuaalimentoroinnin
etuja ovat muun muassa edullisuus, saatavuus, prosessimaisuuden tukeminen ja verkko-
tybelamataitojen lisddminen. Haasteita virtuaalimentoroinnille puolestaan voivat tuoda en-
nakkoasenteet, kayttdjaystavallisen teknologian Iéytdminen, tietosuoja, perehdyttdminen
seka medialukutaito. (Leppisaari & Tenhunen 2007, 211-222.)

Humanistisen ammattikorkeakoulun (Humak) hankkeen eMentorointi-esiselvityksessa tode-
taan, ettd eMentorointiin soveltuu periaatteessa "mika tahansa riittdvan luotettava ja help-
pokayttdinen” verkkokokousjarjestelma. Ominaisuuksina kuitenkin riittdvan tietoturvan li-
saksi mahdollisuus seka aanen, kuvan etta kirjoittamisen hyédyntadmiseen ovat tarkeita. Hu-
makin projektissa kaytettiin kahta verkkokokouksiin sopivaa "ohjelmistoa: Adobe Connect
(AC) ja Scopia”. Muita mahdollisia pikaviestinohjelmia on esimerkiksi Lync ja Skype. Tuo-
reimmista avoimista oppimisymparistoista loytyy tietoa osoitteesta: http://wiki.eoppimiskes-
kus.fi/. (Rajalin & Kaunismaa 2013, 5, 31-33.)

3.5 Mentorointiprosessi

Kirjassa "Mentorointisuhteet: yhteyden kautta hengelliseen kasvuun” Paul Stanley ja Robert
Clinton maarittelevat mentoroinnin seuraavasti: "Mentorointi on suhteeseen perustuva pro-
sessi, jossa mentori, joka tietda tai on kokenut jotakin, siirtdd tuon jonkin (voimavaroja kuten
viisautta, tietoa, kokemusta, itseluottamusta, ndkemysta, statusta jne.) mentoroitavalle oi-
keaan aikaan ja oikealla tavalla, niin ettd se edistaa kehittymista tai voimaantumista (Stanley
& Clinton 2007, 35).

Mentoroinnin muodot jaetaan spontaaneihin tilanteisiin, tavoitteelliseen vuorovaikutussuh-
teeseen ja strukturoituun ohjelmaan. Spontaanit tilanteet ovat "spontaaneja kohtaamisia/ta-
paamisia mentorin ja mentoroitavan valilla”. Tavoitteellisella vuorovaikutussuhteella puoles-
taan tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta, "jossa mentori auttaa mentoroitavaa tietyilla kehit-
tymisen alueilla. Strukturoitu ohjelma taas on "pitkakestoinen ohjelma, joka pohjautuu orga-

nisaation tavoitteisiin ja sisaltaa tuloksen arvioinnin”. (Juusela ym. 2000, 16-17.)


http://wiki.eoppimiskeskus.fi/
http://wiki.eoppimiskeskus.fi/
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Mentorointiohjelman rakentaminen organisaatiossa lahtee liikkeelle huolellisesta suunnitte-
lusta ja valmistelemisesta. Tahan vaiheeseen kuuluvat seuraavat sisaltéalueet: 1. "Mento-
rointimallin valinta”; 2. "Ohjelmasta tiedottaminen” eli miksi, mitad ja kenelle mentorointi on
tarkoitettu; 3. Reunaehtojen maarittaminen esimerkiksi ajankaytén, muiden resurssien ja
jarjestelyjen lapinakyvyyden nékdkulmasta; 4. "Mentorointiohjelman suunnittelu” seka 5.

"Mentoreiden ja aktoreiden valinta”. (Kupias & Salo 2014, 74.)

Seurakunnan johtamisen kasikirjassa todetaan, ettd "mentorointiin voi hakeutua oma-aloit-
teisesti etenkin tyouran alkuvaiheessa tai sita voi sisallyttaa mydhempiin lisakoulutuksiin”.
Evankelisluterilaisessa kirkossa mentorit eivat paasaéantoisesti ota palkkiota, vaan mentori-
suhde perustuu luottamukseen ja yhteiseen selkedén, maaraaikaiseen tydskentelysopimuk-
seen, jossa mentoroinnille maaritetaan yhteiset tavoitteet, arviointitapa, kaytannon jarjeste-
lyt, tapaamistiheys sek& muut yhteiset pelisddnnét. Sopimuksessa kannattaa myos sopia
esimerkiksi luottamuksellisuudesta sek& mentorin rooleista. Mentoritapaamisen etukateis-
valmistautuminen seka jalkipohdinta ovat tarkeita. (Totro 2003, 239.) My6s Kupias ja Salo
painottavat yhteisten pelisaantdjen merkitysta. Keskeisimpina pelisdantéina he mainitsevat
luottamuksellisuuden, vapaaehtoisuuden, sitoutuneisuuden ja tavoitteellisuuden. (Kupias &
Salo 2014, 147.)

Ennen mentorointiprosessin aloittamista mentorin ja aktorin kannattaa hiukan tutustua joko
puhelimessa tai kasvotusten keskustellen. Heti mentorointiprosessin alussa tulee sopia ta-
voitteista, pelisddnnoista (esim. luottamuksellisuus ja avoimuus) seka aikataulusta kirjalli-
sella sopimuksella. Mentorointisopimuksessa on hyva mainita myds sopimuksen osapuolet

yhteystietoineen, mahdolliset "organisaation tavoitteet mentoroinnille”, "aktorin tarkeimmat
odotukset mentoroinnin alussa”, "mentorin tarkeimmat odotukset mentoroinnin alussa” seka
"yhteiset tavoitteet mentoroinnin alussa”. Taman lisadksi on hyva sopia alustavasti aikatau-
lusta seké prosessin aikana esiin nostettavista teemoista. (Kupias & Salo 2014, 154, 265—

268.)

Mentorointiprosessin aikana mentori ja aktori tapaavat, aktori tekee mahdollisesti valitehta-
vid, tehdaan ehka joitain vierailuja, tarkistetaan prosessin alussa asetettuja tavoitteita seka
harjoitetaan jatkuvaa palautteen antamista ja arviointia. Prosessin paatosvaiheessa on tar-
keaa tehda prosessista yhteenveto, arvioida prosessia ja oppimista seka juhlistaa prosessin
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l&pikaymista. Yksittdisen mentorointitapaamisen voi suunnitella esimerkiksi siten, ettéa aloi-
tetaan lyhyilla kuulumisilla, mahdollisen valitehtavan lapikaymisella seka alkaneen tapaami-
sen tavoitteiden lapikaymisellda. Taman jalkeen voidaan keskustella esimerkiksi jostain alku-
keskustelun aikana nousseesta ajankohtaisesta asiasta, minka jalkeen siirrytddn kasittele-
maan kyseisen kerran aikaisemmin valittua erityisteemaa. Tapaamisen lopuksi on hyva
tehda pieni arvioiva yhteenveto tapaamisesta oppimiskokemuksineen. Samalla sovitaan,
mitd aktori tekee mentoroinnin tai mentorointikeskustelussa esille nousseiden asioiden

eteen ennen seuraavaa tapaamista. (Kupias & Salo 2014, 154, 156.)

3.6 Mentoroinnin tavoitteista

Tassa osassa kasittelen lyhyesti mentoroinnin tavoitteita. Kuten jo aikaisemmin tassa tytssa
viittasin, mentoroinnin tavoitteena voi olla perehdyttdminen, ongelmien ratkaiseminen, am-
matillisen kasvu, tydhyvinvoinnin tietoinen lisddminen, uraan liittyvat tavoitteet tai hiljaisen

tiedon siirtyminen mentorilta aktorille. (Kupias & Salo 2014, 33-34).

Perehdytysmentorointi on tarkoitettu erityisesti "uudelle tai uutta tyota aloittavalle tyonteki-
jalle”. Perehdytysmentoroinnista on hyotya erityisesti siina vaiheessa, kun tyontekija on jo
omaksunut perustiedot tyOpaikastaan ja tyttehtavistddn. Taman jalkeen mentoroinnin
kautta pyritddn syventdmaan aktorin perehtymista tyéhonsa henkildkohtaisemmalla ja luot-
tamuksellisella tasolla. Perehdytysmentoroinnissa on tarkeéa, etta mentori on aktoria koke-
neempi. Mentorin tai aktorin hierarkkisella asemalla ei ole merkitysté perehdytysmentoroin-
nissa. Mentorin tulee valttaa omien varittyneiden asenteiden siirtamisté aktorille. Perehdy-
tysmentoroinnissa seka pari- ettd ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja. Perehdytys-
mentorointi voi olla joko organisoitua tai spontaania. Puhtaan perehdytyksen ja mentoroin-
nin ero on erityisesti siing, ettd mentoroinnissa "on kyse yleensa aktorin henkildkohtaisesta
opastuksesta luottamuksellisessa vuorovaikutussuhteessa” seka "mentoroinnissa kasitel-
laan perehdytystd enemman aktorin ndkdkulmia, tarpeita ja tavoitteita”. Usein perehdytys-
mentorointi kannattaa aloittaa vasta varsinaisen tehtaviin ja organisaatioon perehdyttamisen
jalkeen tai rinnalla. (Kupias & Salo 2014, 34-36, 62.)
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Ongelmanratkaisumentoroinnissa keskitytaan aktorin tyon ongelmakohtien ratkaisemiseen.
Tassa mentoroinnissa mentori voi olla my6s vertaismentori. Myds ongelmanratkaisumento-
roinnissa seka pari- etta ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja. Mentorin on hyva miettia
harkitusti, toimiiko neuvovana, valmentavana vai ratkaisukeskeisena mentorina. Mentorin ei
tule tehd& ratkaisuja aktorin puolesta, koska aktori on aina itse vastuussa ratkaisuistaan.
Kasiteltaessa akuutteja ongelmia aktorin omien toimintamallien kehittamisen voi jatta& huo-
miotta tai sivuosaan. (Kupias & Salo 2014, 36—38.) Taman tyyppisissa mentorointitilanteissa
mentorin ja aktorin kannattaa tutustua Suomen Helluntaikirkon julkaisuun "Helmet — hellun-
taiseurakuntien menettelytapaohjeisto hengellisen johtajan kriisissa” (Hirviniemi & Katto &
Kyyhkynen & Marjeta & Vehniéinen 2013).

"Ammatillisen kehittymisen ja kasvun mentorointi” keskittyy aktorin oman toiminnan reflek-
toimiseen eli "mentori toimii aktorin ammatillisena peilind”. Tilanteesta riippuen ammatillisen
kasvun mentorointi voi toimia luottamuksellista suhdetta korostavana seniori-juniorimalli-
sena, vertaismentorointina tai kdanteismentorointina. Kuten kahteen edelliseen mentoroin-
nin muotoon, tadhankin soveltuvat seka pari- etta ryhmamentorointi. Ammatillisen kasvun
mentoroinnissa mentorin kannattaa toimia tydnohjaajatyyppisené valmentajana. (Kupias &
Salo 2014, 39-41.)

Ty6hyvinvointi on aina jossain maarin mukana mentoroinnissa muiden tavoitteiden rinnalla,
mutta toisinaan mentoroinnin paatavoite voi olla tydhyvinvoinnin vahvistaminen. Tyohyvin-
vointimentoroinnille otollisia tilanteita ovat esimerkiksi muutostilanteet tai aktorin haastavat
elamantilanteet. Tallaisissa mentorointitilanteissa "mentorin tehtavana on toimia aktorin tu-
kijana ja kuuntelijana”. Toisaalta mentorin rooli voi olla myds "antaa suoria ajankayttoon ja
toiden priorisointiin liittyvia neuvoja ja vinkkeja”. Tyohyvinvointimentoroinnissa seka pari-
ettd ryhnmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja, mutta turvallinen ja luottamuksellinen vuoro-
vaikutussuhde on onnistumisen edellytys. (Kupias & Salo 2014, 31-42.) Hyo6dyllisina tyoka-
luina helluntaiseurakunnan tyontekijoiden erityisesti tyéhyvinvointia vahvistavassa mento-
rointiprosessissa toimivat seuraavat kaksi helluntaiseurakuntia varten kirjoitettua julkaisua:
"Hyvin tehty — avaimia tyohyvinvointiin” (Toivanen 2014) ja "Polku — Keinoja tydsuhteen ja
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen” (Latokangas 2015b).



25

Urataitomentoroinnissa keskitytddn enemman muun muassa aktorin uusien kompetenssien
kehittdmiseen ja jatkuvan uuden oppimisen tarpeeseen, organisaation ulkopuolisiin reali-
teetteihin, aktorin markkina-arvoon myos organisaation ulkopuolella seka vaihtoehtoisiin
uramahdollisuuksiin (Mattila 2008, 13). Mentoroinnilla voi olla vaikutusta uran tietoisessa
kehittdmisessa. Toisaalta mentorointi voidaan kokea tarkeana "yhteisen tarinan jakamisena”
roolimallin kautta, urapolun edetessa seka "tyon ja henkilokohtaisen elaman yhdistamiseen”
littyvassa pohdinnassa. (Mutanen 2005, 45-59.) Uramentoroinnissa parimentorointi on

usein paras toteuttamisvaihtoehto (Kupias & Salo 2014, 42-43).

Hiljaisen tiedon mentoroinnissa "lahtokohtana on useimmiten tilanne, jossa jonkun koke-
neen osaajan vaikeasti tavoitettavaa tietoa ja kokemusta halutaan saada esille”. Taman
tyyppinen mentorointi vaatii paljon aikaa ja pysahtymista. Jotta mentorointi ei jaa liian pin-
nalliseksi, on kaytettava erilaisia valineita, esimerkiksi "aktorin kokemuksen ja tyohistorian
tavallista kattavampi tarkastelu, merkittavien yhteistyokumppaneiden lapikaynti sekéa tar-
keimpien osaamisalueiden mallintaminen.” (Kupias & Salo 2014, 44—45.) Hiljaisen tiedon
maaritelman voi kiteyttaa olevan “implisiittista tietoa, joka kattaa taustalla vaikuttavat usko-
mukset, asenteet ja arvot”. Yksilot ja yhteisot tietavat vain osan hiljaisesta tiedosta. Hiljai-
sella tietdmiselld puolestaan tarkoitetaan prosessia, jossa hiljaisen tiedon "todetaan nayt-
taytyvan taitavassa ja kompetentissa toiminnassa”. Hiljaisessa tietamisessa hiljainen tieto
siis tulee helpommin artikuloitavaan eli toisille selitettavampaan muotoon. (Toom 2008, 33—
53).

Heikkinen ja Huttunen (2008) mainitsevat mentoroinnin k&sitteellisen muutoksen, jossa on
siirrytty yhd useammin kahdenkeskisestda mentoroinnista ryhman mentorointiin. Molempia
kaytetaan myos hiljaisen tiedon mentoroinnissa. Mentoroinnista hiljaisen tiedon valittajana
he kuvailevat sit&, kuinka hiljainen tieto ei vality ainoastaan sanallisen kommunikaation va-
litykselld, vaan myds yhdessa tekemisen kautta. Taman kaltainen hiljaisen tiedon mento-
rointi toteutuu parhaimmillaan siten, ettd mentori ja aktori tekevét asioita elden yhdessa.
Toisena tapana siirtda hiljaista tietoa on muuttamalla sitd sanoiksi kdyden dialogia. (Heikki-
nen & Huttunen 2008, 205-211.)

Mentorointi toimii tehokkaana ammatillisen kehittamisen vélineen& sen nopean reagoivuu-

tensa ja reaaliaikaisuutensa vuoksi (Leppisaari & Tenhunen 2007, 213). Tyontekija kehittyy
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noviisista asiantuntijaksi. Noviisi on aloittelija, joka tarvitsee selkeitd saantdja ja toimintaoh-
jeita. "Kehittynyt aloittelija pystyy huomioimaan tilannetekijoita”. Pateva ongelmanratkaisija
on tuloskeskeinen ja asettaa tavoitteita. "Taitava suorittaja” puolestaan ymmartaa jo koko-
naisuuksia ja tilanteita seka osaa hytdyntaa kokonaisuuksia. Kun osaaminen on kehittynyt
asiantuntija-/eksperttitasolle, henkild "toimii kokemusten varassa”, kykenee intuitiiviseen
paatoksen tekoon ja syvalliseen sitoutumiseen. Noviisi ei hyddy mentoroinnista yhta paljon

kuin henkil®, jolla on jo jonkin verran kokemusta. (Kupias & Salo 2013, 49.)

Mentoroinnista on tehty tutkimusta myos sukupolvenvaihdoksen nékdkulmasta. Hirvonen
on tutkinut aihetta pro gradu -tutkielmassaan "Mentorointi perheyritysten sukupolvenvaih-
doksessa osaamisen siirtdmiskeinona”. Tutkimuksen tavoitteena oli "selvittaa, mihin tekijoi-
hin mentoroinnissa kannattaa kiinnittdd enemman huomiota, jotta osaaminen saataisiin te-
hokkaasti siirrettya luopujalta jatkajalle sukupolvenvaihdostilanteessa” seka "missa vai-
heessa mentorointi tulisi aloittaa tapauksissa, joissa sukupolvenvaihdos voidaan toteuttaa
asteittain”. Tutkimuksensa tuloksia ensimmaisen tavoitteen nakdkulmasta arvioidessaan
Hirvonen korostaa muun muassa yhteisten, kirjallisesti sovittujen tavoitteiden merkitysta,
mentorin riittdvaa ammattitaitoa tavoitteissa mainittuihin asioihin, mentorointiparin yhteen-
sopivuuden varmistamista ajoissa seka mentoroivan ehdolla etenemista koko prosessin
ajan. Toisen tavoitteen nakdkulmasta esiin nousevat jatkajan ammattitaidon ja yrittajyysko-
kemuksen merkitys, noin vuoden mittainen mentoroinnin ihanneaika, mentoroinnin jatkumi-
nen koko sukupolvenvaihdosprosessin ajan seka mahdollisuus jatkaa mentorointia vuo-

desta kahteen vuotta sukupolvenvaihdoksen jalkeen. (Hirvonen 2004, 2, 66—68.)

3.7 Mentorointi ja ohjauksellinen vuorovaikutus

Mentorointi on yksi ohjauksen muodoista. Tavoitteiltaan eri ohjausmenetelmat voivat olla
hyvinkin samanlaisia. My6s ohjauksen menetelmien intensiteettida, syvallisyytta ja vaikutta-
vuutta kuvaillaan hyvin samankaltaisesti. (Keskinen 2015.) Jokaisen ammatillisen vuorovai-
kutustilanteen tulisi perustua arvostavaan kohtaamiseen arjessa, auttamistyfssa ja tyoyh-
teisbissa. Mattila (2007) kirjoittaa asiakkaan arvostamisen olevan teoriassa helppoa, mutta
kaytannossa usein vaikeaa. Arvostamisen tulee kohdistua seka yksilon elamé&an etta per-

sonaan. Kohtaamisessa on tarkeaa muistaa se, etta oman elaman kipupisteet voivat vaikut-
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taa kohtaamiseen. Vanhatkin kivut voivat nousta pintaan asiakastilanteessa. On muistet-
tava, etta tyontekija on vastuussa omista tunteistaan ja niiden kasittelysta asiakassuhteen
ulkopuolella. Taman vuoksi ennen toisen aitoa kohtaamista on kohdattava itsensa, elaman-
tarinansa, haavoittuvuutensa ja oman elamansa kipupisteet. Myds oman kutsumuksen ja
motiivien tunnistaminen seka realistinen voimavarojen arviointi ja voimaannuttaminen ovat
tarkeitd. Mattila korostaa myos luottamuksen merkitysta hyvassa vuorovaikutuksessa. Kay-
tanndssa tama nakyy vaitiolovelvollisuuden kunnioittamisena, asiakkaan parhaaksi toimimi-
sena seka luottamuksen syntymisen ja sailyttamisen haasteiden hyvaksyvana tunnistami-
sena. (Mattila 2007, 11-18, 23-26, 40-44.) Ohjauksen eri menetelmilla on selkeita paino-
piste-eroja. Kuvio 3 havainnollistaa mentoroinnin suhdetta muiden ohjausmuotojen paino-

pisteisiin.

Asian- Tyon-
tunti- IEEIE!
JELCIE
luttaja
eopastaa eohjaaja eluotet- eluotet- eauttaa eauttaa etukee
ryhmaa opastaa tava ja tava ohjatta- ohjatta- ryhman
omalla uutta lempead neuvon- vaa via tutki- tyosken-
asiantun- tyota peradn- antaja, tunnista maan telya
temusalu omak- katsoja uskottu- maan ja omaa kohti
eellaan suvaa saavutta tyotaan, tavoi-
saavut- henkiloa maan tyoroo- tetta
tamaan paase- omia lejaan ja ottamat-
koulu- maan al- tavoitteit kehitty- ta itse
tuksen kuun uu- aan. mishaas- kantaa
tavoit- dessa teitaan. sisaltoon.
teet. ymparis-
tossa ja/
tai tehta-
L L vassaan. )

Kuvio 3. Mentorointi suhteessa muihin ohjausmuotoihin (Kupias ja Salo 2014,19.)

Suomen Coaching-yhdistys maarittelee coachingin ”prosessiksi, jossa valmentaja auttaa
ihmista ottamaan kayttéoénsa omia voimavarojaan niin, ettd han voi saavuttaa tavoitteensa.”
Coaching eli valmentaminen on tavoitteellista toimintaa, jolla pyritdan saamaan aikaan ko-
konaisvaltaista valmennettavan kehittymista. Valmennettava voi olla joko yksilo tai organi-
saatio. Tavoitteena on valmennettavan yksilon potentiaalin tehokas hyédyntaminen. Tama

puolestaan vaikuttaa seka yksilotason etté yritystason parantumiseen. (Suomen Coaching-
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yhdistys 2015.) Toisinaan mentori voi kuitenkin auttaa aktoria kehittymaan kayttamalla val-
mentavampaa otetta (Kupias & Salo 2014, 63).

Tybnohjaus on ohjauksen muoto, jossa ty6ta tutkitaan oppimisen vuoksi. Keskinen toteaa,
etta "olennaista tydnohjauksessa on, etta tydnohjaaja on kouluttautunut tunnistamaan aikui-
sen oppimisen lainalaisuuksia, tyotoimintaa saatelevia tekijoita, ryhmadynaamisia ilmioita,
organisaatiokulttuurin vaikutuksia ja ihmisen ja tyon valisen vuorovaikutuksen elementteja.”
Tama on tarkeaa, jotta "tydnohjaaja voi auttaa ohjattavaansa selkiyttamaan tyotavoitteitaan,
tyoolosuhteidensa piirteita, tydssé kuormittavia seikkoja ja oman persoonansa tydminan piir-
teitd.” Tyonohjaajalta edellytetddn ohjauksen ammattilaisuutta. Siin& missa tyénohjaaja on
“yleisella tasolla tydkayttaytymisen lainalaisuuksien tuntija”, mentori tarvitsee seké "nake-
mysta ja kokemusta” etta "aktorin tydkentan tuntemusta”. Tydnohjaaja on vastuussa ohjaus-
tyostaan erityisesti ohjattavalleen. Mentoroinnissa mentori voi olla vastuussa joko organi-

saatiolle tai aktorille rippuen tavoitteesta. (Keskinen 2015.)

Tybnohjaus on osa seka oppimista ettd ammatillisen identiteetin vahvistumisprosessia.
Tybnohjaus voi olla joko yksiléohjausta, ryhmaohjausta tai tydyhteisén tukemista. Totro to-
teaa myo0s, etta "tydnohjaus sopii tyon tukimuodoksi tyduran eri vaiheissa”. Mentoroinnin
han mainitsee puolestaan usein sopivan erityisesti tyduran alkuvaiheille. (Totro 2003, 231—
254.) Mentoroinnin vuorovaikutus on syvimmillaan mentorin ja aktorin tasavertaista dialogia.
Tybnohjauksessa tydnohjaajan vuorovaikutus riippuu koko ajan ohjattavan tarpeesta. (Ku-
pias & Salo 2014, 63.) Erityisesti parimentorointina toteutetun seniori-juniorimentoroinnin ja
tyonohjauksen suhdetta voidaan kuvata seuraavalla tavalla (Rovio & Tunkkari-Eskelinen
2010,131):

Mentorointi perustuu myds vastikkeettomuudelle. Tydnohjaus on ammatti, johon kou-
lutetaan ja toiminnasta peritaan palkkaa. Koska tyonohjaajalle maksetaan, kokee han
roolissaan velvoitteena saada aikaan muutosta. Sen sijan mentoroinnissa mentoroi-
tava on aina itse vastuussa oppimisestaan. Mentorilla ei ole vastuuta asioiden etene-
misestd, toisin kuin tydnohjaajalla. Mentoroinnissa kokemattomalla on vastuu oppi-
mastaan. (Rovio & Tunkkarinen 2010, 131.)

Mentori voi valita erilaisia ohjaustyyleja mentorointitilanteessa tilannekohtaisesti. Ohjaustyyli
voi olla vaikka neuvova, rohkaiseva, hyvaksyva, kysyva, haastava tai tarinoiva. Kehittava
vuorovaikutus sisaltaa dialogisuutta. Dialogin mahdollistajina voivat toimia mm. muistojen
"luomat kuvat ’oikeasta’ etenemistavasta, erilaiset paahanpinttymat, liiallinen puolus-

tautuminen tai omia mielipiteiden tyrkyttdminen. Toisaalta toimivaa dialogia mahdollistavat
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aktiivinen kuunteleminen, keskinéinen kunnioittaminen, aito ajatusten jakaminen seka toi-
sen pohdinnalle ja mielipiteelle tilan antaminen ennen omien mielipiteidensa kertomista.
Nelja keskeista dialogitaitoa ovat kuuntelu, kunnioitus, suora puhe ja odottaminen. Esimer-
kiksi vuorovaikutussuhteen syveneminen tunnetasolle tekee mentoroinnista entista vaikut-
tavampaa. (Kupias & Salo 2014, 166-169, 180.) Ammattimainen ohjausty® eroaa tavalli-
sesta arkipaivan keskustelutilanteesta. Taman vuoksi ohjaus- ja neuvontataidot ja niissa ke-
hittyminen korostuvat ammattimaisessa ohjaustydssa. Ohjausprosessin kannalta mielekkai-

den kysymysten tiedostaminen on myds tarkeaa. (Onnismaa 2007, 21, 28, 36-37.)

Mentoroinnissa voi toisinaan tulla tilanteita, joissa vuorovaikutussuhde ei toimi. Suhteen toi-
mimattomuus voi nékya esimerkiksi henkilokemioiden toimimattomuutena, muodollisena vii-
leytena tai muuttumisena ihastumiseksi. (Totro 2003, 239.) Toisaalta virtuaalimentorointi tuo
vuorovaikutukseen omat ominaispiirteensa, joita Roponen kasittelee kirjan "Sosiaalinen
vuorovaikutus” artikkelissa "Digitaalisen vuorovaikutuksen evoluutio” (Roponen 288-306).
Mentorin on hyva tutustua myés edellda mainittuihin alueisiin, vaikka niita ei tdssa opinnay-

tetydn teoreettisessa viitekehyksessa kasitella taman viittauksen ulkopuolella.

4 TUTKIMUKSELLISET MENETELMAT JA TULOSTEN ANALYYSI

Artikkelissaan, "Haastattelu laadullisen tutkimuksen menetelmana” Anu Puusa (2011) ku-
vailee sita, kuinka haastattelu on nimenomaan hyva metodi jonkun abstraktin asian kasitte-
lemisessa. Tama johtuu siita, etta tutkija "esiymmarryksensa ja aiemman teorian valossa
kykenee rakentamaan tutkimuksen edellyttdman abstraktiot sarjaksi konkreettisia kysymyk-
sia, joihin haastateltava osaa vastata ilman, etta hanella taytyy olla tutkijaa vastaava koko-
naisvaltainen ymmarrys tutkimuksen teoreettisesta taustasta.” Artikkelissa kuvaillaan myos
haastattelun rajoitteita, jotka on tarkeaa tunnistaa seka haastattelua tehdessa etta haastat-
telun hyddyntamis-/analysoimisvaiheessa. (Puusa 2011, 74-87.) Valideja haastattelumene-
telmid on monia. Metsdmuuronen luettelee kirjassaan Fontanan ja Freyn (2005, 698) mai-
nitsemat haastattelutavat: "yksilohaastattelu kasvoista kasvoihin, ryhmahaastattelu kas-
voista kasvoihin, postitettu tai paikan paalla keratty lomakehaastattelu” - - "tai puhelimitse
tehty haastattelu”. (Metsamuuronen 2008, 38.)
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Hyddynsin opinnaytetydssani puolistrukturoituja tiedonhankintahaastatteluja, Webropol-ky-
selya seka séhkopostikyselyja. Naiden metodien kautta halusin keraté erityisesti kokemuk-
sellista tietoa mentoroinnista ja sen tarpeesta, tietoa odotuksista sekd kaytannon ratkai-
suehdotuksia tuotteen sisaltéén kohderyhman nékdkulmasta. Asiantuntijahaastatteluihin/-
kyselyihin valitsin henkiloita, jotka eivat tieda asioista ainoastaan teorian tasolla, vaan ovat
asiantuntijoita ja ammattilaisia myds kokemuksen ja tekemisen tasolla. Tata halusin painot-
taa, koska "lukuisat tiedon syntyd ja kayttda tutkineet Kirjoittajat ovat paatyneet ajattele-
maan, ettéd kokemuksen ja toiminnan mukana syntynyt tietdminen on meille erityisen tar-
kedd” (Varto 2003, 7). Sama teksti jatkuu nain: "Tallainen tieto kumpuaa koettelemisesta,
jolla kohtaamme maailman niin arjessa, tydssa kuin vapaa-ajassakin” (Varto 2003, 7). Haas-
tatteluilla kerdaamaani materiaalia olen hyddyntanyt opinnaytetyoni raporttiosuudessa luot-

tamuksellisesti ja anonyymisti.

Kirjassa "Kehittamistydon menetelmat” (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014) esitell&a&n tut-
kimuksellisen kehittamistydn prosessia. Kuudennessa vaiheessa kaydaan erityisesti lapi ke-
hittamisty6ta tukevien menetelmien kayttamista. Kirjassa todetaan, ettd "menetelmia valit-
taessa keskeisinta on ensin pohtia, millaista tietoa tarvitaan ja mihin tarkoitukseen sita aio-
taan kayttaa”. Kirjassa mainitaan teemahaastattelun piirteena sen potentiaalinen progressii-
visuus eli myéhempia haastatteluja voidaan muokata aikaisempien haastattelujen pohjalta
nousevien tarpeiden pohjalta. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 40—46.) Toiminnallisten
opinnaytetdiden yksilohaastattelun voi toteuttaa joko lomake- tai teemahaastatteluna.
Naista kahdesta teemahaastattelu on yleisemmin kaytetty haastattelun muoto. (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 63.) Hyddynsin opinnaytetydssani tiedonhankintahaastatteluja sekéa lomake-
ettd teemahaastatteluiden muodossa. Naissa haastatteluissa yhdistyvat seka tutkimushaas-
tattelun luonne, joka tahtaa systemaattiseen tiedonhankintaan, etta kaytannén haastattelu,
jossa tahdataan kaytannon ongelman ratkaisemiseen. Puolistrukturoidun teemahaastatte-
lun valitsin metodiksi, koska se mahdollistaa haastatteluteeman liikkuvuuden kuitenkin raja-
tummin kuin avoin haastattelu. Teemahaastattelut toteutin kasvoista kasvoihin tehtavana
yksil6haastatteluna, jotta pystyin tulkitsemaan ja tasmentaméaan kysymyksia. Sahkopostitse
lahettamani kyselyt seka Webropol-kysely olivat strukturoituja kyselyita, joissa oli paaasi-
assa avoimia kysymyksia. Kumpikin edellda mainituista metodeista oli helppo dokumentoida
eli tallentaa. Tama puolestaan mahdollistaa haastattelun reliabiliteetin ja validiteetin tarkis-
tamisen. Metsdmuuronen (2008, 39) toteaa, ettd kahdessa edeltdvassa lauseessa mainit-

semani asiat puolsivat metodien valintaa.
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Seka haastattelujen ettd Webropol-kyselyn johdanto-osassa nain tarpeelliseksi kuvailla ly-
hyesti mentoroinnin kasitetta opinnaytetyoni ndkdkulmasta. Tuossa méaarittelytekstissa kir-
joitin viitaten Kupiaksen ja Salon kirjaan "Mentorointi 4.0” seuraavasti:

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna akto-
rille eli "mentoroitavalle”. Mentorointi pitdd sisallaan ainakin seuraavat osa-alueet: 1)
Parimentorointi (eli mentori ja aktori ovat mentorointisuhteessa keskenaan), 2) Ryh-
mamentorointi (eli useampi aktori muodostaa ryhman, joka on ryhmé&n& mentorointi-
suhteessa mentoriin tai "kaksi ryhnmaa mentoroi toinen toistaan”), 3) Seniori-juniorimalli
(eli mentorointisuhde, jossa mentori on selvasti aktoria kokeneempi), 4) Vertaismento-
rointi (eli mentorin ja aktorin "rooli voi vaihdella eri tapaamisissa tai saman tapaamisen
aikana”) ja 5) Kaanteismentorointi (eli "tavoitteena on, ettd kokenut konkari oppii”).”
(Ks. Liitteet 1-3.)
Samalla lupasin kasitella vastausmateriaalin ehdottoman luottamuksellisesti ja kayttaa sita
vain tata opinnaytetyotta varten. Totesin myos, etta "kyselyyn vastanneiden henkildllisyys ei
paljastu tassa opinnaytetydssani”. (Ks. Liitteet 1-3.) Sek& kyselyiden etta haastattelujen
kautta sain todella laajan aineiston. Haastattelujen koonnissa kéaytin muistiinpanotekniikkaa
tarkan litteroinnin sijasta, koska se oli haastattelujen tavoitteiden kannalta mielekkainta ja
kustannustehokkainta, koska kaytossani ollut tekniikka ja suomenkieli eivat mahdollistaneet
litterointiohjelmien hyddyntamista. Kavin aineiston Iapi opinnaytetyoni ja erityisesti sen pro-
duktin ndkdkulmasta. Seuraavissa kappaleissa kuvailen haastateltavia, kyselyihin vastan-
neita sekd haastatteluissa ja kyselyissa esiin nousseita teemoja. Olen koonnut vastaukset
paaasioissa helposti hahmotettaviksi taulukkokuvioiksi tai lyhyiksi analyysiteksteiksi. Ana-
lyysitavakseni valitsin ymmartamaan pyrkivan analysoinnin, jossa tehd&én laadullinen ana-

lyysi paatelmineen (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2012, 224).

4.1 Mentoroinnin asiantuntijoiden haastattelu ja sdhkdpostikyselyt

Tein tata opinnaytetyotani varten sédhkopostikyselyn HELP ry:n koulutetuille mentoreille (ks.
Liite 2) seka face-to-face-haastattelun mentorikouluttajalle. Lahetin sahkdpostikyselyn yhta
lukuun ottamatta kaikille HELP ry:n 13 koulutetusta mentorista eli niille, joiden sahkdposti-
osoite minulla oli kaytettavissa. Heista 8 vastasi sahkodpostiin. 3 kirjoitti, ettei ole varsinaisesti
toiminut mentorina eika sen tdhden vastannut varsinaisiin kysymyksiin. Sahkopostikyselyn
kysymyksiin sain vastauksen siis 5:1td HELP ry:n mentorikoulutuksen kéayneeltd mentorilta.
Kyselyn ja haastattelun teemoina olivat seuraavat asiat: 1. mentori-aktorisuhteet ja mento-
rointiprosessit, 2. kokemukset ryhmé&mentoroinnista, 3. keskeiset asiat seurakuntien tyonte-

kijoiden mentoroinnissa, 4. seurakunnan tyontekijdéiden mentoroinnin aikana esille nousseet
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tyotilanteet, teemat ja aiheet, 5. mentorointiprosessin aikana merkittavat lapikaytavat tyoti-
lanteet seka esille nousevat teemat, 6. toimivalle mentorointisuhteelle tarkeat asiat, 7. aja-
tukset sisélloksi seurakuntatydntekijoita varten tehtdvassa mentoroinnin oppaassa seka 8.
mentorin omat oppimiskokemukset mentorointitilanteiden aikana ja kautta. (Ks. Liite 2.) Ta-
han sahkopostikyselyyn vastanneista kolmella oli kokemusta ainoastaan spontaaneista pa-
rimentorointitilanteista, yhdella ainoastaan spontaaneista ryhmamentorointitilanteista. Kah-
della oli kokemusta organisoidusta mentoroinnista seka pari- ettd ryhmamentorointiproses-

seina.

Edella mainittujen nakodkulmien lisdksi haastatellessani mentorikouluttajaa halusin saada
nakokulmaa oppaan laatimiseen sen sisallon ja rakenteen suhteen. Sisallysluetteloon ja
opinnaytetydn produktin aihioon pyysin palautetta myés tilaajan hallituksen jasenilta. Nama
keskustelut yhdessa tietoperustan kirjoittamisen kanssa auttoivat minua hienosaatamaan
alustavasta siséllysluettelosta liitteené& olevan produktin kaltaisen.

Kysyttdessa mentorien oppimiskokemuksista esiin nousivat seuraavat asiat: kuuntelemisen
taito, keskustelutekniikka, haastavien kokemusten muuttuminen voimavaroiksi, koulutuksen
ja kokemuksen merkitys jaksamiselle, toisen ihmisen ymmartaminen, toisen rinnalla kulke-
mista rukoillen seka ymmarryksen lisaantymiseen taman paivan kysymyksiin ja nuoremman
polven ajatus- ja suhtautumistyyliin. Yksi vastaajista (vastaaja 1.4) kuvaa oppimistaan seu-
raavasti: "Tilanteet antavat paljon myos itselle ja tosiaankin saa oppia jatkuvasti jotain uutta.
Eli saa peilata 10yt6ja myds omiin kasityksiin ja tarvittaessa oikoa tai muuttaa niitd. Aina
I6ytyy jotakin uutta.” Toisaalta sama vastaaja koki saavansa lisatietoa myds oman organi-

saationsa toiminnasta — sen haasteista ja kokonaistilanteesta.

Kysyttaessa ideoita tekeill& olevan mentorointioppaan sisaltdon esiin nousi seuraavia tee-
moja: mentoroinnin termien selkea maarittely, mentoroinnin merkitys yksilélle ja yhteisolle,
mentorointi aikuisen oppimisen keinona, mentoroinnin lajit ja niiden kaytto, tyéntekijan jak-
saminen seka kokemusten jakamisen merkitys oppimisessa. Muita huomioita mentorointiin

liittyen oli kysymys siita, miten mentoroinnin saisi markkinoitua ja jalkautettua tarvitseville.
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Kuviossa 4 on kooste mentorikouluttajan haastattelusta ja mentoreille tehdysta kyselysta.
Koosteessa on nostettu teemoittain haastattelussa ja kyselyissa mainitut asiat seurakunta-

tyontekijan mentoroinnissa, mentorointisuhteen toimivuuteen liittyvat tekijat seka henkildi-

den mainitsemat asiat, teemat ja tilanteet liittyen seurakuntatydntekijan mentorointiin.

Keskeista seurakuntatyonteki-
jan mentoroinnissa

Keskeistd mentorisuhteen toi-
mivuudessa

Seurakuntatydntekijan mento-
roinnin tilanteita ja sisalldllisia
teemoja

*Riippuu mentorista ja hanen
osaamispaaomastaan
*Mentoroinnin tarve pitaa oival-
taa, sita pitaa olla saatavilla ja
sitd pitda uskaltaa kayttaa.
*Aloittava tarvitsee ohjaavam-
paa mentorointia, kun taas koke-
neempi hydtyy enemman tyon-
ohjaustyyppisestd mentoroin-

*Riittavan luottamus (4)

*Mentori kuuntelee

*Aktori itse oivaltaa asioita, kun
mentori puolestaan ohjaa tarvitta-
essa keskustelua

*Toinen arvostaa erityisesti men-
torin kykya menna lahelle

*Toinen puolestaan mainitsee riit-
tava henkinen etaisyyden merkityk-

*lhmissuhteisiin (3), jaksamiseen
ja hyvinvointiin liittyvét teemat
*Miten haasteista/kriiseista eteen-
péin (3)

*Tybnkuvaan, tydsuhteeseen ja
ihmisten johtamiseen liittyvat tilan-
teet.

*Tyon mielekkyys, omien lahjojen
hyédyntaminen

nista

*Mentorin kuunteleva rooli seka
suhteen rehellisyys ja luottamuk-
sellisuus

*Mentori, joka on kulkenut sa-
moja polkuja, jakaa kokemuksi-

sen
*Keskindinen kunnioitus, rehelli-
syys, avoimuus ja kysy jakaa ai-
dosti

*Mentorin kypsyys, kokemus ja

palveluasenne

*|dentiteetti, kutsumustietoisuus,
kasvu ja kehittyminen.

*Pastori vs. vanhimmisto/hallitus
*Erilaiset hengelliset virtaukset

Erityisesti lahetys- ja kehitysyh-

aan *Ihmiskemian yhteensopivuus teistydssa:
*Ihmisen ja tilanteen ainutlaatui- *Tydnsuunnittelu ja tyon pysahty-
Erityisesti lahetys- ja kehitysyh- | suuden kunnioittaminen neisyys

teistydssa:

*Kulttuurin tuntemus ja kansain-
valisen toiminnan kokemus seka
Fidan periaatteiden tuntemus
*Ihmissuhdeasiat ja rukoustuki

*Terveysongelmat, talous tai kan-
natusasiat ja perhesuhteet
*Lahetys-/kehitysyhteistyon vali-
set jannitteet seka jannitteet pai-
kallisten ja/tai l1&hettien kanssa

Kuvio 4. Kooste mentoroinnin asiantuntijoiden ja "ammattilaisten” vastauksista

(Sulkeissa mainintojen maara, jos useampi kuin kaksi mainintaa.)

4.2 Seurakuntatyontekijoiden haastattelut

Haastattelin tata opinnaytety6téni varten 7:4a seurakuntatyontekijaa, jotka kaikki olivat teh-
neet palkallista seurakuntaty6ta pastorin tai vastaavan roolissa. Suoritin nama haastattelut
face-to-face-haastatteluina. Heista 4:l1a oli kokemusta nuoriso- ja/tai lapsityopainotteisesta
tybnkuvasta. Haastateltavista kolme oli naisia. 5:1l& haastateltavista oli kokemusta palkatto-
masta seurakuntatyontekijan tyosta. ja kaikilla palkatusta seurakuntatydsta 2—7 vuotta.
Haastatteluissa esiin nostamani teemat liittyivat seuraaviin teemoihin: 1. seurakuntatyonte-
kijan mentoroinnin kannalta keskeisiin asioihin, 2. mentoroinnin tarjolla olemisen hyddynta-

miseen, 3. mentorin valintaperusteisiin, 4. tilanteisiin, joissa mentoroinnista olisi hy6tya,
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5. toimivaan mentorointisuhteeseen seka 6. odotuksiin mentoroinnin oppaan suhteen.
Haastateltavista ainoastaan kahdella oli ollut mahdollisuus formaaliin mentorointiin. Lahes
kaikki puolestaan kokivat, etta oli saanut osakseen epéavirallista mentorointia lahinna pereh-
dytysvaiheessa. Kaikki haastateltavat hyédyntaisivat mahdollisuuden mentorointiin toden-

nakoisesti tai ehdottomasti, jos sellaista tulevaisuudessa olisi tarjolla.

Kysyttdessa ideoita tekeilla olevan mentorointioppaan sisaltéon esiin nousi seuraavia aja-
tuksia ja teemoja: kaiken kattava seurakuntakontekstia ajatellen, riittavasti lahdeviittauksia
tai asiantuntijavinkkej&, mentoroinnin ja sen tarkeyden markkinointi, peruskasitteiden avaa-
minen, ammattisisaltoja, kutsumustyon haasteet, ajankayton haasteet, mentoroinnin suun-
nitteluprosessi ja pelisdantéja, mentoroinnin rakennemalleja, rohkaisu toisten pastorien koh-
taamiseen, mentorin kasvukokemuksia, mentorin valintaan liittyvia teemoja, mentoroinnin
ennaltaehkéaiseva merkitys, ryhmamentorointi esille, hyvan mentorin ominaisuudet, rohkai-
sua my6s mentorin tyburan aikaisten epaonnistumisten jakamiseen, eldkditymisvaiheen
mentoroinnista (elakkeelle jadvan mahdollisuus vertaismentorointiin esim. elaman tyhjenty-
misestd, suunnitelmallisesta siirtymisesta ja vastuunsiirrosta, kutsumuksen toteuttamisesta

elékkeelle siirtymisen jalkeen).

Muita huomioita, joita haastateltavat mainitsivat mentorointiin liittyen olivat muun muassa
seuraavat asiat: 1. HELP ry:lta toivottiin selkead mentoroinnin esilla pitamista (vrt. tyénoh-
jauksen nakyva esilla pitaminen), 2. My6s vanhemmat seurakuntalaiset voivat arvostaa sita,
ettd nuori pastori on valmis mentorointisuhteeseen kokeneen, vanhemman pastorin kanssa

ja 3. Mentoroinnin linkittyminen opetuslapseuttamiseen on mielekésta.

Kuviossa 5 on kooste seurakuntatyontekijoitten haastatteluista. Koosteessa on nostettu tee-
moittain esille keskeiset asiat seurakuntatyontekijan mentoroinnissa, mentorointisuhteen
toimivuuteen liittyvat tekijat ja mentorin valintakriteerit seka henkiléiden mainitsemat asiat,

teemat ja tilanteet liittyen seurakuntatyontekijan mentorointiin.
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Keskeista seurakuntatyodnte-
kijan mentoroinnissa

Mentorin valintakriteereista ja
mentorisuhteen toimivuudesta

Seurakuntatyéntekijan mento-
roinnin tilanteita ja sisalldllisia
teemoja

*Erilaisten ihmisten kohtaamis-
tilanteisin, sielunhoitotilantei-
siin ja ongelmiin tuen ja ratkai-
sumallien pohdintaan tilaa
seké tuen saaminen mielenter-
veysongelmaisten kohtaami-
seen toissa

*Tarjolla helposti ja matalalla
kynnyksella

*Mahdollisimman pian tyduran
alussa (voisi olla automaatio-
kaytanto tai velvollisuus aina-
kin kokeilla), jonka mahdolli-
suuden tarjoamisesta srk ot-
taisi vastuun
*Verkostoituminen ja mahdolli-
suus puhua

*Tydnkuvan maarittelemiseen
liittyvat asiat

*Vanhemman ja/tai kokeneem-
man mentorin tulee olla ai-
kaansa seuraava tyontekija
*On tarkedd muistaa oman
persoonan ja tavallinen hen-
gellinen elama

*Haastavissa tilanteissa toimi-
misen peilausta
*Aktorilahtdisyys mahdollistaa
aktorin kipukohtien kasittelemi-
sen

Erityisesti nuorisotydssa:
*Nuorisotyon erityistarpeiden
huomioiminen

*Tyontekijan odotusten realisti-
suus seurakuntatyota ajatellen
*Hengellisen tydn luonteen
ymmartaminen

*Persoonan ymmartaminen
tarkeimpéna tydkaluna seka
oman persoonan vahvistami-
nen ja tyéstaminen
*Kouluttamattomien nuoriso-
pastorien olemassa olon tie-
dostamien-> ruohonjuurita-
solta liikkeelle [ahteminen

*Riippuu mentoroinnin tavoit-
teesta

*Useimmin mainitut teemat: men-
torin kypsyys ja kokemus (5), riit-
tava luottamuksellisuus (4), avoi-
muus (my6s epaonnistumisista)
(4), toimiva vuorovaikutus (3),
mentori tarked& ymmartaa aktoria
(3) seka kyky haastavien asioiden
pohdintaan (3)

*Keskindinen kunnioitus, mentorin
helppo lahestyttavyys, yhteisen
kielen I6ytyminen, samanhenki-
syys eli kemiat kohtaa

*Mentorin ennakoiva nakokyky
*lalla ja/tai sukupuolella on jollekin
merkitystd, kun taas jollekin ei
*Aito ihmiskohtaaminen, jossa ei
tekohengellisyytta

*Huolellisuus valinnassa ja mielui-
ten saa itse valita, mentorin esiku-
vana toimiminen ja hyva maine
*Kyky asettua aktorin asemaan ja
ei ylapuolelta ohjaaminen

*Saa opastusta myos urakehityk-
sen nakokulmasta ja hyvin ajan
hermolla

*Mentori ei anna valmiita vastauk-
sia, vaan provosoi aktoria mietti-
maan ja toimii peilind
*Yksil6llisten lahtékohtien hyvak-
syminen

*Kollegiaalinen suhde, vertais-
mentorointi

*Seka pohdiskelua ettd ohjeiden
ja valmiiden mallien antamista
*Selkea sopimus ja saannollisyys
tarkeda

*Lahetystyokuvioissa kulttuurin-
tunteminen tarkeaa
*Samankaltainen teologia, toimin-
tatapa tai kutsumus
*Maantieteellinen laheisyys

*Useimmin mainitut teemat: pasto-
rin tydhon liittyvia asiat yleisesti (5),
ajankayttd (5) ja tyon haastavat ti-
lanteet (3)

*Tukea ja apua tilanteisiin, joissa
mentoroi seurakuntanuoria, jotka
tekevat vapaaehtoisty6ta (esim. so-
lun johtajia, nuorisotyon kehittdmis-
tiimin jasenid, nuorteniltojen kaytan-
ndn toteutus, musiikkitoiminta, var-
haisnuorten apuohjaajia)
*Sielunhoidollisten tilanteiden kasit-
tely (esim. teologisissa keskuste-
luissa, elaméankriiseissa)
*Ihmissuhdetilanteet
*Sielunhoidolliset ja muut haastavat
tilanteet (mielenterveysongelmat,
syrjaytyminen, koulukiusaaminen,
nuorten haasteet yleensa)

*Omaan kasvuun, kehittymiseen ja
jaksamiseen liittyvat asiat
*Johtamiseen liittyvat teemat: Srk-
kulttuurin muutosjohtaminen, oma
johtajuus, vision etsiminen, talousti-
lanne, tyon laadun parantaminen ja
hallinta

*Ammatti-identiteetti, kutsumus
*Kulttuuriasiat
*VVertaismentoroinnista toisten seu-
rakuntien toimintamalleja

*Omien ideoiden ja ajatusten pei-
laus ja kierratys

*Vanhemman sukupolven ymmarta-
minen nuoremmalle tyéntekijalle
tarkeaa

*Caseja ja heratysliikkeen akuutteja
asioita

*Asioita, joita on tarve ymmartaa,
osata tai joissa aktori kipuilee

Kuvio 5. Kooste seurakuntatydntekijoiden vastauksista

(Sulkeissa mainintojen maara, jos useampi kuin kaksi mainintaa.)
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4.3 Lahetys- ja kehitystyontekijoiden asiantuntijoiden sahkodpostikysely

Keskeista mentoroinnissa
lahetys- ja kehitysyhteistyon
nakokulmasta

Léhetys- ja kehitysyhteistydnte-
kijan mentoroinnin tilanteita ja
sisélldllisid teemoja

Ajatuksia seurakuntatyonteki-
joille suunnatun mentoroinnin
oppaan sisalléllisista teemoista

"Koska mentoroinnin tarkoituk-
sena on siirtda hiljaista tietoa
kokeneelta kokemattomam-
malle, mentorilla pitdé olla
henkilokohtaista kokemusta la-
hetys- tai kehitysyhteistyoteh-
tavissa olemisesta.”

"Mentoroinnin yksi tarkea kul-
makivi on luottamuksellisuus ja
siihen luottaminen on — seka
perusteetta ettd kokemuksiin
perustuen — helluntaiheréatyk-
sen pienissa piireissa haas-
teellista. Siksi helluntaiseura-
kuntien tyontekijoitéa voi ohjata
etsimaan mentoria myds mui-
den kirkkokuntien ammattilais-
ten parista.”

"Yhden ’yleismentorin’ lisdksi
voi lisana olla erityisalueen
mentori — esimerkiksi teltante-
kijatehtavissa olevalla yritta-
jalla mentori, jolla on yrittaja-
osaamista.”

"Mentoroinnin kautta saa omia
ajatuksia tuuletettua, opittua
uutta seka peilattua omia ko-
kemuksia ja ndkemyksia. Var-
sinkin uutena tyontekijana
mentorointi antaa mahdollisuu-
den ihmetella aaneen omia
hammastyksia turvallisessa ti-
lanteessa, ilman tuomitse-
miseksi tulemista (toivotta-
vasti!).”

"Lisaksi mentorointi on mainio
keino saada hiljaista tietoa siir-
rettya.”

"Nakisin myds, ettd mentori
oppii itse — ja tata kautta koko
organisaatio voi oppia ja muut-
tua.”

’Ihmissuhdeasiat: Sinkkuus, pari-
suhde, perhe, suomalainen tyéyh-
teis®, kansainvalinen tydyhteiso,
lahetysjarjestd, suhteet kansalli-
siin, jne.”

"Kulttuurikysymykset: Kulttuu-
ristressin vaiheiden lapi kaymi-
nen, erilaiseen ajatteluun ja toi-
mintaan liittyvat kysymykset.”

"Kulttuurin kohtaaminen ja oma
reakointi siihen. Tahan on tosi va-
han mahdollisuuksia pohtia tata

"Eettiset kysymykset: Naiden ky-
symysten pohdinta liittyy olennai-
sesti kulttuurikysymyksiin, mutta
on myds laajempi asia.”

"Henkildkohtaiset haasteet: Itse-
tuntokysymykset, ammatillinen
kehittyminen, iso eldmanratkaisut”

"Elamanhallintaan liittyvat asiat:
Ajankéyton hallinta, ty6, ihmissuh-
teet, talous, tietokone ja internet

yms.

"Tydn motivaatioon ja mielekkyy-
teen liittyvat kysymykset”

*Jumalasuhteeseen ja kutsumuk-
seen liittyvat asiat: Raamatun lu-
keminen, rukous, seurakuntayh-
teys, evankeliointiin ja lahetysty6-
hon liittyvat kysymykset, naisen
rooliin liittyvat kysymykset (paa-
osin naisten kanssa)”

"Kutsu, naky ja toimintatavat”
"Tybssa jaksamisen teemat”

"Tybn kuva, tydn rajaamisen tee-
mat. Ndma ovat asioita, jotka ovat
monesti tietylla tavalla kirjattuja
tydnkuvaan, mutta jokainen joutuu
ne kaymaan lapi kantapaan
kautta.”

"Mentorointikasitteeseen liittyvat
maéritelmat: Mentoroinnissa, tyon-
ohjauksessa ja sielunhoidossa yms.
on samansuuntaisia elementteja,
joten olisi hyva selkiyttdé niiden ra-
joja.”

"Mentoroinnin raamit (miten eroaa
esim tydonohjauksesta, perehdytyk-
sestd ym)”

"Mentoroinnin hyddyt, mahdollisuu-
det ym,”

"Mentorin ja aktiorin roolien ku-
vausta: On tarkeaa, ettd mentori
oppii tunnistamaan oman toimin-
tansa rajat ja osaa ohjata mentoroi-
tavaa tarvittaessa eri alojen am-
matti-ihmisten luo.”

"Ohjeistusta mentorisuhteen 16yty-
miseen: lhmisilla tuntuu olevan ha-
lua toimimaan mentorina ja on niita,
jotka haluaisivat [6yta& mentorin.
Kaytannodssa kohtaamisia ei kuiten-
kaan tapahdu, joten ohjeistuksia ja
rakenteita mentorointisuhteen syn-
tymiseen tarvittaisiin.”

"Varo naita -tyyppinen teksti tai
mentorointisuhteen sudenkuoppien
kasittelyd: Auttaa selkiyttaméaan
mentorin roolia ja tehtavén rajoja.”

"Kokemuksia mentorina ja aktiorina
olemisesta: Henkilokohtaisten ko-
kemusten lukeminen motivoi seka
toimimaan mentorina etta etsimaan
itselle mentoria.”

"Kaytannon sovellus; miten mento-
rointia saa”

”Jotain perusteoriaa mentoroin-
nista, mita, miksi, kenelle, kuka”

Kuvio 6. Kooste lahetys- ja kehitysyhteistydntekijoiden asiantuntijoiden vastauksista
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Lahetin sahkopostikyselykirjeen 4:lle lahetystybn ohjaamisen asiantuntijalle. Heista 2 vas-
tasi kysymyksiin. 1 vastasi sahkopostiviestiin, mutta ei ndhnyt itsellaan olevan riittavaa asi-
antuntijuutta kyselyyn vastaamiseen. 1 ei vastannut lahettamaani sdhkdpostiin. Kyselyn tee-
moina olivat seuraavat asiat: 1. keskeiset asiat mentoroinnissa lahetys- tai kehitysyhteis-
tyossa ulkomailla, 2. mentoroinnin aikana esiin nousevat potentiaaliset tyotilanteet, teemat
tai aiheet lahetys- ja/tai kehitysyhteistydssa ulkomailla ja 3. ajatukset sisélloksi seurakunnan
tyontekijoita (mukaan luettuna lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat) varten tehtavddn mento-
roinnin oppaaseen. (Ks. Liite 3.) Kuviossa 6 on koosteet naiden asiantuntijoiden vastauk-

sista.

4.4 Potentiaalisten tulevien seurakuntatyontekijoéiden Webropol-kysely

Kavin tapaamassa Iso Kirja -opiston (eli helluntaiseurakuntien tydntekijoita valmentavan
kansanopiston) seurakuntatyon tutkinnon viimeisen eli erikoistumisvuoden opiskelijoita.
Pyysin heita osallistumaan opinnaytetyoni tekemiseen heita varten laatimaani Webropol-
kyselyyn vastaamalla (ks. Liite 4). Opiskelijoita erikoistumisvuodella oli yhteensa 22. Heista
15 suuntautui lahetys- ja/tai kehitysyhteistydhon ja 7 kotimaan seurakuntatyéhon. Kyselyyn
vastasi 17 opiskelijaa, joista 6:lla oli kokemusta palkallisesta seurakuntatyontekijan tydsta,
4:11& palkallisesta lahetys- tai kehitysyhteistyontekijan tyostéd, 11:11a palkattomasta seurakun-
tatyontekijan tyosta ja 7:11& palkattomasta lahetys- tai kehitysyhteistyontekijan tyosta.

Kyselyn perusteella selvisi, ettéa valmistumisen jalkeen opiskelijat ajattelivat mentoroinnista
olevan hyotya seuraavilla alueilla: ajanhallintaan liittyvat kysymykset, vaikeat asiat ja ongel-
mat, kulttuuriset kysymykset, uuden tydtehtavan tai tybmuodon aloittaminen, tyon ideoimi-
nen, henkinen ja hengellinen tuki, tydhon perehdyttaminen, ihmissuhdetaidot, talouden-
hoito, ammatillinen kasvu, ihmisenad kasvu, palautteen saaminen ja kasittely, jaksaminen,
tyon arkiset asiat ja omilla lahjoilla palveleminen. Jos opiskelijoille heidan tulevan tyduransa
aikana olisi saatavilla mentorointia, he hyddyntaisivat sita (11 ehdottomasta kylla, 5 toden-
nakdisesti kylla ja 1 ehkd). Perusteiksi mentoroinnin hyddyntamiselle nousi seuraavia asi-
oita: ei tarvitse oppia kantapaan kautta, kaikenlainen apu tarpeen haastavassa tyossa, ku-
kaan ei parjaa tyossa yksin, seurakuntatyd on henkisesti kuormittavaa ja kokeneemmalta

VoI oppia paljon.
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5 PRODUKTIN VALMISTAMISPROSESSI

5.1 Produktin valmistamisen prosessista

Opinnaytetyon tekeminen oli puolen vuoden prosessi — yhteinen matkani opinnaytetyon ti-
laajan ja ohjaajan kanssa. Prosessiin oli alun perin varattu aikaa tammikuun alusta kesa-
kuun loppuun 2015. Opinnollisista syista prosessi kuitenkin lyheni kuukaudella eli tammi-
kuusta toukokuuhun. Toiminnallisessa opinnaytetydssa tietoperustan kerédamisen lisaksi
tyoprosessien kielellistdminen on yksi keskeisista opinndytetydon metodeista, toteavat Vilkka
ja Airaksinen (2003, 65). Taman vuoksi toteutin tekemisen ja kirjoittamisen vuorovaikutusta
koko opinnaytetydprosessissa mahdollisimman mielekkaalla tavalla. Opinnéytety6n raport-
tiosan ja produktiosan tekeminen eteni kési kadessa siten, etté produktin Kirjoittaminen pe-
rustui kunkin raporttiosan kirjoittamisen aikana kartoittamaani aihealueeseen ja siité keraa-
maani tietoon. Tassa minua helpotti opinnaytetydprosessini aikana kirjoittamani opinnayte-
tyopaivakirja, jonka opinnaytetydprosessin kannalta keskeisimmat vaiheet kuvailen muuta-

malla kappaleella.

Prosessiin kuului olennaisena osana opinnaytetydn suunnitelman ja teoreettisen viitekehyk-
sen laatiminen. Opinnaytetydsuunnitelma sisélsi kuvausta opinnaytetyon keskeisimmista
tutkimuksellisista kehittamistybn menetelmista, opinnaytetydn tavoitteesta ja tuotoksesta,
etenemisprosessista sek& produktin alustavista siséltdalueista. Opinnéytetydsuunnitelma
sisélsi myds kevyen version teoreettisesta viitekehyksesta, joka tarkentui ja syveni itse opin-
naytetyota tehtdessa. Mentoroinnin yleisen teoreettisen viitekehyksen lisdksi nain tarpeel-
liseksi kartoittaa, mité erityisteemoja tai painotuksia produktiin oli tarpeellista siséllyttaa kris-
tillisen ja seurakunnallisen viitekehyksen vuoksi. Kaytannéssa opinnaytetyon produkti on
suurelta osin teoreettisen viitekehyksen rekonstruktiota oppaan kannalta mielekkéaéassa ete-
nemisjarjestyksessa. Matkan varrella testasin myos valitsemiani kehittamistydn menetelmia.
Yksi merkittdva osa prosessia oli ohjaavan opettajan, vertaisopiskelijoiden ja ty6elamaoh-
jaajan kanssa kaymani viestinta. Kiintea yhteistyo tilaajan kanssa mahdollisti produktin mie-
lekk&an suunnittelemisen. Opinnaytetyoni esittelyn eli opinnéytetyéseminaarin merkitysta

opinnaytetydn viimeistelyyn ei voi vahatella.
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Prosessin aikana perehdyin myds ISBN-tunnuksen hakuprosessiin, koska mentoroinnin op-
paasta paadyttiin tekem&an HELP ry:n virallinen, julkinen verkkojulkaisu. TA&man perehtymi-
sen tuloksena HELP ry liittyi kustantajana ISBN-jarjestelmaan. Sovittiin myos télle julkaisulle
hankittavasta ISBN-tunnuksesta (ks. http://isbn.kansalliskirjasto.fi). Opinnaytety6n palautta-
misen ja arvioinnin jalkeen opinnaytetyo tallennetaan Theseus-verkkokirjastoon seké pro-
dukti HELP ry:n nettisivuille ISBN-tunnuksella varustettuna.

Tata opinnaytetyota tehdessani hyddynsin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetel-
mi&, vaikka opinnaytetyoni ei ole tutkimus vaan toiminnallinen opinnaytetyd. Taman vuoksi
opinnaytetyoni sisaltaa seka raportti- ettd produktiosan. Produktiosasta tein seké itsenaisen
version etta opinnaytetybn raporttiosan liitteen, jotta opinnaytety6n lukijan ei tarvitse
erikseen alkaa etsia produktia paastékseen sisélle opinnaytetyoni kokonaisuuteen. Tilaajan
nakokulmasta tama oli myds mahdollista, koska produkti tulee olemaan joka tapauksessa
vapaasti Internetissa saatavissa. Laadullisen tutkimuksen aineiston hakumenetelmia ovat
muun muassa haastattelu (lomakehaastattelu, teemahaastattelu tai avoin haastattelu), ha-
vainnointi (ilman osallistumista tai osallistuen) ja kirjalliseen materiaaliin perehtyminen. Tut-
kimushaastattelu on tiedonhankintahaastattelun alakategoria. Toinen alakategorioista on
kaytannon haastattelu. (Metsamuuronen 2008, 37-44.) Keskeisind tutkimuksellisina
menetelmind opinnaytetydssani kaytin Kkirjalliseen materiaaliin perehtymista seka eri
viiteryhmien haastatteluita ja kyselyita. Haastattelut ja kyselyt antoivat merkittavaa tietoa,

ajatuksia seka ideoita produktin rajauksen ja painopistealueiden méaarittamiseksi.

5.2 Teoreettisen viitekehyksen ja muiden menetelmien hyddyntdminen

Tassa opinnaytetyoraportin osassa kayn lapi opinnéytetyon teoreettisen viitekehyksen laa-
timisprosessia nimenomaan opinnaytetyon produktiosan kirjoittamisen nakdkulmasta. Teen
taman siten, etta kuvailen tietoperustan otsikkorakenteen mukaisesti lyhyesti tiedon merki-
tystd mentoroinnin oppaan laatimisvaiheessa seka sen hyoddyntamistd itse produktissa.
Koska mentoroinnin tavoitteena on opastaa lukijaa myods laajaan kokonaiskasitykseen men-
toroinnin teoreettisesta taustasta, teoriaosuudet ovat melko kattavia. Oppaasta haluttiin
tehdd myo6s sen kaltainen, etta sita pystyy hyddyntdamaan myos opiskelumielessa tai opis-
kelun tukena esimerkiksi mentorikoulutuksessa tai seurakuntatyontekijdiden opiskelu- ja

valmentautumisvaiheessa. Teoriataustan laajentamiseksi, esimerkiksi mentoriopiskelijan on
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helppo menna tiedon "alkulahteille”, koska jokaisen teemaluvun lopussa on kyseisen luvun
lahdeviitteet luettelonomaisesti. P&adyin tdhan ratkaisuun, koska toisaalta halusin lukijan
pystyvan helposti jaljittamaan lahteet ja toisaalta mahdollistaa oppaan jouhevan lukemisen
ilman tekstissa olevia lahdeviittauksia. Kohtuullisen laajan teoriatiedon tarve ilmeni selkeasti
myoOs haastatteluissa ja kyselyissad. Yksi peruste teoreettisen viitekehyksen laajalle hyodyn-
tamistavan valinnalle oli se, ettd oppaan kohderyhman tuntien, harvat lukijoista etsivat inter-
netista kasiinsa taman opinnaytetyoni raporttiosan. Eli priorisoin tallaiset henkilét opinnay-
tetyokokonaisuuden koostamisessa niiden henkildiden edelle, jotka ovat niin teoriaorientoi-
tuneita tiedonhakijoita, etta paatyvat lukemaan opinnaytetyoni kokonaisuudessaan. Toi-
saalta kannustan produktin johdanto-osassa lukijoita lukemaan opasta kasi kddesséa seka
taman opinnaytetydn raporttiosan ettd "Mentorointi 4.0” -kirjan kanssa. Jokaisen teemaluvun
yhteydessa on myos kaksi tai kolme henkilékohtaiseen pohdintaan johdattelevaa kysymysta

seka tilaa omille muistiinpanoille.

Tiedonhakua suorittaessani tutustuin useiden eri kirjastojen tietokantoihin seka kirjastoissa
kayden etta internetin valityksella. Kaydessani tietokannoissa tein asiasanahaut seuraavilla

» " N

hakutermeilla: "mentorointi”, "mentori”, "mentoring” ja "mentor”. Nain tarpeelliseksi tehda ha-
kuja myods asiasanalla "tydnohjaus” maaritellessani tydnohjauksen ja mentoroinnin rajapin-
toja. Toisaalta tein sanahakuja myo6s termeilla "seurakunta ja mentorointi” seka "church and
mentor”. Nailla hauilla sain kartoitettua, minkalaista erityistietoa/-tarpeita seurakuntakon-

tekstin ja hengellisyyden huomioiminen toi mentoroinnin yleisteemaan.

Suorittaessani asiasanahaut tallensin hakutulokset omiin dokumentteihini saatavuustietoi-
neen, jotta I6ysin valikoidut |&hteet helposti tutustuttuani tarkemmin kirja-/artikkeli-/e-mate-
riaalilistoihin. Nain otin huomioon taloudellisen ja ajankaytéllisen tehokkuuden. L&hteiden
kaytdssa priorisoin gradu- ja vaitoskirjatasoiset tutkimukset etusijalle. Taman liséksi etsin
ammatillisesti sovellettavaa tietoa erityisesti ammattikorkeakoulujen opinnaytetoista. Suo-
menkielisen kirjallisuuden lisaksi hyddynsin myds englanninkielista materiaalia. Kaytin seka
alkuperaislahteita etta myos luotettavuustasoltaan riittavia toissijaisia lahteita. Teoreettista
viitekehysta valmistellessani tein laajan kartoituksen myés opiskelu- ja valmentautumisvai-
heen mentorointiin liittyen. Kuten opinnaytetydn rajausta kuvatessani jo totesin, rajasin tuon
aihealueen opinnaytety6n ulkopuolelle mahdollista uutta tutkimuksellista kehittamistyota

ajatellen. Parhaimmillaan opas saa joitakin seurakuntatydntekijoita kiinnostumaan mento-
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roinnista niin paljon, etté tyontekija hakeutuu seuraavaan jarjestettavadan mentorikoulutuk-
seen tai innostuu hankkimaan itselleen mentorin tai mentorointirynman, jossa saa olla oppi-

massa yhdessa mentorin ja/tai toisten aktorien kanssa.

Tavoitteenani ei ollut tehda haastatteluista ja kyselysta kattavaa analyysia, koska tavoitteeni
oli saada talla tutkimuksellisella kehittamistyon menetelmalléa syvan tutkimuksellisen analyy-
sin sijasta mielekasta tietoa ja kirjoittamisideoita HELP ry:n tilaamaa produktia varten. Ta-
man vuoksi halusin toimia ajankaytéllisesti tehokkaasti ja tein analyysin sen tasoisesti kuin
koin haastattelujen ja kyselyn tavoitteen mukaan mielekkaaksi. Haastatteluista ja Webropol-
kyselysta tekemaani analyysia hyddynnan opinnaytetydssani siten, etta se nakyy tilatun pro-
duktin sisallossa seka sisallon painotuksina ja viittauksina analyysiin etta sopivina suorina
lainauksina. Toisaalta kannustan opinnaytetydn produktiosan lukijoita tutustumaan myds

tarkemmin tdman opinnaytetyon raporttiosan haastattelujen ja kyselyn analyysiosaan.

Oman ennakkoajatukseni mukaisesti mentoroinnin peruskasitteiden ja -tiedon kirjoittaminen
muodostui keskeiseksi osaksi produktin laatimista, koska my6s tekemani haastattelut tuki-
vat vahvasti ennakkoajatustani. Perusteellisella kasitteiden méaarittelylla lukijalle muodostuu
kuva mentoroinnista merkittavana seurakuntatyontekijan tyokaluna. Erityisesti produktin
kolme ensimmaista teemalukua keskittyvatkin mentoroinnin kasitteen ja merkityksen avaa-
miseen. Toisaalta ndma luvut voivat auttaa lukijaa myds hahmottamaan omaa paikkaansa

mentoroinnin kentalla.

Oppaan ensimmainen teemaluku "Mika ihmeen mentorointi?” sisaltaa lyhyen yleiskuvauk-
sen mentoroinnista. Avaan siind mentoroinnin peruskasitteen. Yksi kohderyhman erityis-
luonteista on kristillinen hengellisyys ja sen vaikutus seka tyon tekemiseen ettd mentoroin-
titilanteisiin. Taman vuoksi halusin kartoittaa hiukan kristillisessa kirjallisuudessa ja tutki-
muksessa esiin nousevia mentoroinnin nakokulmia. Seurakuntatyéntekijan tyéta ohjaavat
myo0s teologiset periaatteet. Taman vuoksi perehdyin myds hiukan siihen, miten mentorointi
nousee esille teologisessa kirjallisuudessa ja mitkd Raamatun periaatteet ja mallit tukevat
mentoroinnin ajatusta. Toisaalta halusin huomioida kohderyhmén hengellisen ulottuvuuden
oppaan laatimisessa my0s siten, ettd jokaisen teemaluvun yhteydessa on jokin kyseiseen

teemaan kohdistuva tai sen kasittelemiseen rohkaiseva raamatunkohta.
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Oppaan toinen teemaluku "Missa mentorointi avuksi?” kasittelee mentoroinnin tavoitteita.
Jaottelin tavoitteet kahteen paaluokkaan eli ammatilliseen kasvuun tai ty6uralla etenemi-
seen keskittyviin tavoitteisiin ja tyéhyvinvointiin, ongelmanratkaisuun ja hiljaisen tiedon ja-
kamiseen keskittyviin tavoitteisiin. Luvun lopussa haastan lukijaa tekemani kuvion "Mento-
roinnin keskeisimpia tavoitealueita” avulla pohtimaan omia tavoitteitaan mentoroinnin suh-

teen.

Oppaan kolmannessa teemaluvussa "Kuka mentoroi ja keta?” teen mentorin ja aktorin ka-
sitteen méaarittelya roolien, rooliodotusten ja oppimisen nakékulmista. Mentorin roolia kasit-
telen suhteessa organisaatioon, aktiivisuus-passiivisuusakseliin seka ohjaavuus-kannusta-
vuus akseliin. Tassa luvussa nostan esille myods haastattelussa esiin nousseet ajatukset
toimivasta mentorointisuhteesta sekd mentorin valintakriteereistd. Nama tuovat konkreet-

tista kontaktipintaa helluntaiheratyksen seurakuntakenttaan.

Teemaluku 4 kasittelee kysymysta "Millainen mentorointi toimii?” Tassa luvussa keskityn
erilaisten nykyaikaisten mentorointimallien esittelyyn, jonka téarkeys tuli esille seka tietope-
rustan laatimisen yhteydessa etté tekemisséni haastatteluissa ja kyselyissa. Erilaisten men-
torointimallien esittely oli produktin kannalta tarkeda, koska talla hetkella vallalla oleva pe-
rusajatus mentoroinnista seurakuntakentédssa korostaa keskeisesti padasiassa kahdenkes-
keista seniori-juniorimallin mentorointia. Haastatellessani huomasin, etta juuri erityyppiset
mentoroinnin mallit kiinnostivat haastateltavia. Erityisesti ajatuksen vertaismentoroinnista ja
ryhméamentoroinnista koen merkittaviksi virtuaalimentoroinnin esittelemisesta puhumatta-
kaan. Virtuaalimentorointi voikin nousta merkittavaksi tyokaluksi seurakuntatyontekijoiden
keskuudessa, koska seurakuntatyontekijat asuvat hajaantuneina ympari Suomea. Virtuaali-
mentoroinnin nostin oppaassa lyhyesti esille, mutta kannustin asiasta kiinnostuneita luke-
maan myos aiheeseen liittyvaa lisdmateriaalia. Liitin tdhan lukuun kaksi kuviota, joita lukijan
tulee pohtia. Toinen kasittelee mentoroinnin eri sukupolvien tunnuspiirteiden vaikutusta
mentorointitavan valintaan ja toinen mentorointimallien "plussia ja miinuksia”. Jalkimmaisen

pohdintatehtavakuvion laadin itse.

Oppaan teemaluku 5 kasittelee mentorointiprosessia vastaten kysymykseen "Miten mento-
rointiprosessi luodaan?” Selke& mentorointiprosessin kasittely yhdessa mentoroinnin tavoit-
teiden ja mallien kanssa auttaa oppaan lukijaa miettimd&n mentorointia konkreettisella ta-

solla joko mentorin, aktorin tai molempien néakdkulmasta. Tutustuttuani opinnaytet6ihin,
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jotka l0ytyivat asiasanalla "mentor” tai "mentorointi”, huomasin mentoroinnin selkeén linkit-
tymisen perehdyttdmisprosessiin. Taméan vuoksi pohdin myo6s tatd mentoroinnin toisaalta
osa-aluetta ja toisaalta rajapintaa lyhyesti teoreettista viitekehysté kirjoittaessani. Tutustuin
mentorointiin  sukupolvenvaihdostilanteissa, koska seurakuntatilanne "hengellisena per-
heena” voi joissain tilanteissa muistuttaa perheyrityksen sukupolvenvaihdostilanteita vah-
vuuksineen ja heikkouksineen. Mentoroinnin oppaassa painotin perehdytysmentorointia,
ongelmanratkaisumentorointia, ammatillisen kasvun mentorointia, tyéhyvinvointimentoroin-
tia, uramentorointia seka hiljaisen tiedon mentorointia. Tata aihealuetta kasitellessani halu-
sin kannustaa produktin lukijaa perehtymaan mentoroinnin oppaan lisaksi helluntaiseura-
kuntien tyohyvinvointiin ja kriisitilanteissa toimimiseen liittyviin virallisiin julkaisuihin. Laadin
tata lukua varten oppaaseen teoriatiedon valossa liitteen, jossa on konkreettisia lomakepoh-

jila mentorointiprosessia varten.

Vuorovaikutus- ja ohjausteeman nostin oppaan teemaluvuksi 6. Halusin nostaa mentoroin-
nin suhteen muihin ohjauksen muotoihin, koska mentoroinnin kasite ei ole alan kirjallisuu-
denkaan mielestéa kovin yksiselitteinen hahmotettavaksi. Toisaalta halusin nostaa teeman
esille, koska opinnaytetyon tilaajalla on myds nimettyja tydnohjaajia, joiden kayttamista se
suosittelee. Ajattelenkin, ettda HELP ry:n hallituksen ja tydnohjaajien kannalta on mielekasta
olla tietoinen juuri naista rajapinnoista, koska niilla on merkitysta esimerkiksi mentoroinnin
ja tydbnohjauksen markkinoinnissa. Tama jaottelu ei tule oppaassa vahvasti esille, mutta hiu-
kan nostan teeman kuitenkin, jotta oppaan lukija voi miettid, sopiiko hanen tilanteeseensa
ennemmin mentorointi- vai tydnohjausprosessi tai kenties joku muu ohjauksen muoto. Toi-
saalta erilaisten ohjaustapojen esiin nostaminen tukee myds ajatusta mentoroinnin tilanne-
kohtaisesta ohjaustyylin valitsemisesta aktorin parhaaksi. Tassd oppaan luvussa nostin
esille myés Onnismaan antamia ohjaustytn kaytannon vinkkeja. Naiden vinkkien avulla ha-

lusin kannustaa lukijaa kaytanndssa harjoittelemaan vuorovaikutustilanteita jonkun kanssa.

Oppaan viimeinen teemaluku ké&sittelee lyhyesti "Kansainvélisyyden erityiskysymyksia”.
Tassé luvussa annoin erityisen painoarvon tekemalleni asiantuntijakyselylle, koska sain sii-
hen todella ammattimaisesti laadittuja vastauksia. Tallaista tietysti voi asiantuntijoilta odot-
taakin. Taman luvun pohdintatehtavassé otin huomioon sen, ettd osa lukijoista tydskentelee
l&hetys- tai kehitysyhteistydssa ja osa puolestaan toimii tybnantajan/lahettajan roolissa suh-

teessa edella mainittuihin.
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Oppaan lopussa haluan haastaa lukijat uudelleen miettim&&an oppaan peruskysymysta
"Mentori, aktori vai molempia?” Uskonkin, ettd tuohon kysymykseen on oppaan lukemisen
jalkeen helpompi vastata kuin ennen oppaan lapi kdymista. Samalla kannustan lukijaa jat-
kamaan maaratietoisesti askel askeleelta kohti mentorointiprosessia tai siihen kannusta-

mista.

Seka teoreettisessa viitekehyksessa etté kyselyiden ja haastattelujen koosteissa nousi esiin
sellaisia asioita ja teemoja, joita en pystynyt hyddyntamaan opasta laatiessani. Rajausta ol
siis pakko tehdd, jotta oppaasta tulee toimiva ja riittdvan hyvin hahmotettava kokonaisuus.
Toisaalta rajausta oli mielekasta tehda myos sellaisten teemojen tai ideoiden suhteen, joita
tulisi saannollisesti pystya paivittamaan. Taman vuoksi osa teemoista tulee saamaan viela
julkisuutta tAman opinnaytetyon tiimoilta jarjestettavissa koulutuksissa. Toisaalta HELP ry:n

nettisivuille kannattaa jatkaa mentoroinnin kokonaisuuden kehittamista.

5.3 Produktin jalkauttamissuunnitelma

Opinnaytetydn prosessin aikana laadin opinnaytetyon ja erityisesti sen produktiosan el
mentorointiin liittyvan oppaan jalkauttamisprosessin. Olen kaynyt jalkauttamisprossin lapi
yhdessa tilaajan kanssa. Se on myos hyvaksytty HELP ry:n hallituksessa. Seuraavissa kap-
paleissa on lyhyt kuvaus jalkauttamisprosessista, jonka olen kuvannut myds tilaajan halli-
tuksen kokouksen poytékirjassa 3/2015.

Opinnaytetyon liitteen& olevaan produktiin voidaan viela tehda pienié tarkennuksia opinnay-
tetyOprosessin jalkeen, jos tilaaja n&kee sen tarpeelliseksi. Produkti tallennetaan internetiin
heti, kun ISBN-tunnus on saatu. Produkti esitelladn artikkelin tai uutisen muodossa HELP
ry:n jasentiedotteessa, helluntaiseurakunnan johdon ja tydntekijéiden sisdisessad Paimen
Plus -lehdessa, Kirkon Alat ry:n lehdessa seka helluntaiseurakuntien Ristin Voitto -lehdessa
mahdollisimman pian julkaisemisen jalkeen. (Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry
2015))

Taman lisdksi opinnaytetyod produkteineen toimitetaan helluntaiheratyksen tyontekijoita kou-
luttavan oppilaitoksen kirjastoon seké tarpeen mukaan myds opetuksessa hyddynnettavaksi

materiaaliksi. Produktin linkkia markkinoidaan mielekkaasti myos sosiaalisessa mediassa.
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Mentoroinnista tehdaan mahdollisesti esite heratysliikkeen juhannusjuhlille tyontekijoille ja-
ettavaksi esimerkiksi tyontekijoiden tapaamisen yhteydessa. Opinnaytety0 esitellaan lyhy-
esti helluntaiheratyksen tyontekijoiden vuosittaisessa kokoontumisessa puheenvuoron ja
tyontekijoille jaettavan kirjallisen tiivistelman muodossa seka valkokankaalle tehtavassa po-

werpoint-esityksessa. (HELP ry 2015.)

Seurakuntien tyontekijdiden maakunnallisille koulutuspaiville tarjotaan mahdollisuutta
saada aiheen esittelija/kouluttaja paikan paalle jakamaan tietoa mentoroinnista ja sen mah-
dollisuuksista. Julkaisu toimitetaan seurakuntien vanhimmistoille ja hallituksille, tydnteki-
joille, HELP ry:n jasenille, HYRY-yhdistyksille, Kirkon Alat ry:lle sek& Ison Kirjan opettaja-
kunnalle pdf-muodossa. (HELP ry 2015.)

6 POHDINTAA JA ARVIOINTIA

Taman opinnaytetydnraportin kahdessa viimeisessa luvussa pohdin ja arvioin sekad opin-
naytetyon prosessia, raportti- ja produktiosaa sisaltbineen seka seurakuntatydntekijan men-
toroinnin tulevaisuuden suuntaviivoja. "Mentori, aktori vai molempia?” -opinnaytetyéproduk-
tin esipuhe alkaa nain: "Voi olla, ettd tama opinnaytetyd haastaa lukijaansa kysymaan
alussa mainittua kysymysté ainakin itseltddn. Toivon tuon kysymyksen tarkeyden tiedosta-
misen lisaantyvan erityisesti seurakuntatyontekijoiden parissa taman oppaan kautta. Ta&man
oppaan tarkoitus on auttaa sinua my6s vastaamaan tuohon kysymykseen, pohditpa sita
omasta tai jonkun toisen nakékulmasta.” Toivon siis, etta opinnaytetyoni produkteineen saa
aikaan mentoroinnin pohdintaa lukijassa, hanen seurakuntakontekstissaan seka koko hel-

luntaiheratyksessa.

Opinnaytetyboppaassa kerrotaan opinnaytetyon arvioitavat osa-alueet. Ensimmaiseksi ar-
vioidaan tyon tarkeytta ammattialalle eli aiheen ajankohtaisuutta ja kiinnostavuutta, oman
aihepiirin kehittamistarpeiden tunnistamista, tyon sovellusarvoa tilaajalle, tyén merkitysta
ammattialalle seka tydn kriittisté arviointia. Toiseksi arvioidaan tiedon ja taidon tuottamista
eli tietolahteiden monipuolista hy6dyntamista, tehtavanasettelun selkeytta ja rajaamisessa

onnistumista sekd menetelmén osaamista. Kolmas arvioitava osa-alue on tyén ulkoasu ja
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luettavuus, jolloin tarkastellaan tyon ulkoasun ja rakenteen selkeyttd, muotoilun huolelli-
suutta seka kykya kirjoittaa hyvaa ja selkedé asiantuntijatekstia. (Humanistinen ammattikor-
keakoulu 2014. Opinnaytetydopas, 17-19.)

Koko opinnayteprosessin ajan olen pyrkinyt kriittiseen itsearviointiin seka tutkivaan asen-
teeseen. Opinnaytetydni ajankohtaisuus ja kiinnostavuus tulevat ilmi erityisesti taman rapor-
tin luvussa 2 seka tilaajan antamassa arvioinnissa. Opinnaytetyon raporttiosan ja produkti-
osan tekeminen kulkivat kasi kddessa. Tama linkittymisen jatkumo nakyi hyvin opinnayte-
tyon paivakirjassani. Prosessin aikana suorittamani haastattelutilanteet olivat luontevia ja
onnistuivat niille asettamieni tavoitteiden ndkokulmasta. Haastateltavat ja kyselyihin vastan-
neet vaikuttivat motivoituneilta ja nakivat aiheen erittéain merkittavaksi. Haastattelut toimivat

myos itselleni mielenkiintoisina ja opettavaisina vuorovaikutustilanteina.

Opinnaytetyon prosessin aikana oli mielenkiintoista lukea asiantuntevaa lahdemateriaalia
mentorointiin liittyen. Toisaalta mentorointi aiheena on vallannut alaa tieteellisesséa tutkimuk-
sessa pro gradu -tasolla niin paljon, etta mielenkiintoisia lahteita jai viela lukematta. Toi-
saalta myods keraamani haastattelu- ja kyselyaineistot olisivat antaneet tilaa monenlaisille
mielenkiintoisille analyyseille ja tutkimukselle. Aineiston kaytt6lupa on kuitenkin kysytty ai-
noastaan tata tutkimuksellisia metodeja hyddyntavaa toiminnallista opinnaytetyta varten
eika aineistoa saa kayttdd muuhun tarkoitukseen ilman kyselyyn osallistuneiden ja haasta-
teltavien erillislupaa. Haastattelut ja kyselyt tukivat hyvin opinnaytetyon kirjallisuuden kautta
saatua laajaa teoriapohjaa nimenomaan produktin sisalléon painopisteiden valinnassa ja toi-

saalta kohdennettujen esimerkkien saamiseksi.

Prosessin aikana pohdin paljon merkittavien teemojen jalkauttamisen merkitysta. Jos jal-
kauttaminen tapahtuu hyvin, taman tyyppiset opinnaytetyot voivat parhaimmillaan olla vai-
kuttajia yksiléiden ja yhteistjen oppimisessa ja kasvamisessa. Mikali opinnaytetyd kuitenkin
j&a vain netissa olevaksi verkkojulkaisuksi, jota kukaan ei I16yd&, vaikuttavuus jaa todella
pieneksi. Opinnadytetydni tekemisen aikana olen huomannut selkeda kiinnostusta aihetta
kohtaan seurakuntatyontekijoiden puolelta. Olen saanut tavalla tai toisella opinnéaytetyohon
linkittyneet tahot ja henkil6t innostumaan asiasta ja julkaisun laatimiseen panostamisesta.
Uskonkin, ettd HELP ry:n kanssa laatimamme jalkauttamissuunnitelman ansiosta tdma jul-
kaisu ei jaa vain nettiin "polyttymaan”. Opinnaytetyon tekemisen prosessi onnistui seka

prosessin kulun ja tilaajayhteistyén nakdkulmista huolimatta siita, etta alun perin kuudeksi
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kuukaudeksi ajateltu projektin pituus lyheni viideksi kuukaudeksi valmistumisaikatauluni
muuttumisesta johtuen Jos jalkauttamisprosessi onnistuu seka sisalléllisesti, metodillisesti
ettd aikataulullisesti yhta hyvin kuin tama opinnaytetydprosessi, luvassa on monta mielen-

kiintoista oppimis- ja kasvutarinaa helluntaiseurakuntien tydntekijoiden keskuudessa.

Kehittamishaasteena prosessin nakokulmasta naen sen, ettd opinnaytetyon raporttiosan ja
produktin vélinen keskustelu olisi voinut olla viela konkreettisemmin huomioituna oppaan
rakenteissa. Linkittyneisyys kylla nakyy selkeasti, mutta mielestani juuri sen vuoksi raportin
ja produktin paallekkaisyys olisi voinut olla vahaisempdaa. Aikataulun vuoksi kahden taysin
eri metodeilla kirjoitetun teoriasisallon kirjoittaminen ei kuitenkaan ollut mahdollista. Ja toi-
saalta jo aikaisemmin perustelen tekemaani valintaa kohderyhmén nakokulmasta. Niinpa
pidan nykyista ratkaisua riittavan toimivana, vaikka oppaan lukija olisi aiheesta niin kiinnos-
tunut, etta tutustuisi huolella myds raporttiosaan. Uskon kuitenkin, etté ei ole realistista aja-
tella, ettd kovin monet seurakuntatydntekijat lukevat tata opinnéytetyon raporttiosaa. Taman
vuoksi halusimme tilaajan kanssa sovitusti tehda oppaasta omaa pohdintaa ja mentorointi-
prosessin suunnittelemista tukevan oppikirjamaisen (eli teorialtaan vahvan) julkaisun. Myo6s

haastattelu- ja kyselymateriaalit tukivat tata ratkaisua.

Uskon taman opinnaytetydprosessin olevan ikaan kuin lahtélaukaus suuremmalle kokonai-
suudelle. Toivon, ettéa keskustelu mentoroinnista lisdantyy ja saa uusia suuntia. Toisaalta
tulen erityisesti tulevan vuoden aikana pitamaan mentoroinnin teemaa esilla yhdessa HELP
ry:n hallituksen kanssa helluntaiseurakuntien tyontekijoiden parissa. Mielesténi olisi myos
hyvéa jatkaa mentorointiin keskittyvien hankkeiden, projektin ja tutkimuksellisen kehittamista
helluntaiseurakunnissa edelleen. Potentiaalisia aihepiireja olisivat esimerkiksi tAmé&n opin-
naytetyon ulkopuolelle tietoisesti rajatut teemat vapaaehtoistydntekijdiden mentorointi ja
seurakuntatydn valmentautumisvaiheen mentorointi. Naissd molemmissa olisi mielestani
hyvét ainekset vaikka erillisten opinnaytetdiden tekemiselle. Uskon niille olevan kysyntaa
luontevasti esimerkiksi HELP ry:n sek& sen yhteistydoppilaitoksen ja seurakuntien puolelta.
Toisaalta yksi yleisempi yhteiskunnallisesti merkittdva tutkimusteema ammattikasvatuksen

nakodkulmasta olisi my6s vuorovaikutus virtuaalimentoroinnissa.

Ennen kuin esittelin opinnaytetyoni opinnaytetydseminaarissa, pyysin tybelaméaohjaajaa an-
tamaan kehittdAmisajatuksensa opinnaytetyon suhteen. Pienten tarkennustoiveiden ja opin-
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naytetydseminaarissa saamieni palautteiden pohjalta viimeistelin opinnaytetyoni loppuarvi-
ointia varten. Lopullinen tilaajan arviointi on tdman opinnaytetyo raportin lopussa. Tavoit-
teenani on ollut huomioida tilaajan ajatukset produktiosassa ennen opinnaytetydn loppuar-
viointia niin hyvin, ettd opinnaytetyon liitteena oleva produkti ei enaa sisaltaisi varsinaisia
muutostarpeita tilaajan puolelta. Tilaajan edustaja arvioi produktia tilaajan hyotynakokul-
masta. Toisaalta tilaajan edustajalla on myds kokemusta mentorina ja tydnohjaajana toimi-
misesta seka hanella on myds Johtamisen erikoisammattitutkinto. Taman vuoksi hanen ar-
viointinsa toimii osaltaan myos asiantuntija-arviointi. Olen erittéin tyytyvainen opinnaytetyoni

viralliseen tilaaja-arviointiin, joka kertoo opinnéytetydmatkani onnistumisesta!

Tilaajatahon kirjallinen arvio

Katri Latokangas on tydstanyt hyvan ja laadukkaan oppaan mentoroinnista osana opinnay-
tetyotaan.

Olen ollut alusta l&htien mukana keskustelemassa Katri Latokankaan opinnaytetydn tavoit-
teista ja osallistunut tydn seurantaan prosessin aikana. Katri Latokangas on osoittanut opin-
naytetyota tehdessaan erityista kykya fokusoida kokonaisuuden kannalta olennaisiin asioi-
hin ja kiteyttdad mentoroinnin ydin ymmarrettaviksi toimintaprosesseiksi. Valmistunut "Men-
tori, aktori vai molempia? Opas seurakuntatyontekijoille” on ajankohtainen ja Suomen hel-
luntaiseurakuntien tyontekijoiden tyohyvinvointia edistava julkaisu, kuten myds opinnaytetyo
kokonaisuudessaan. Uskon julkaisusta olevan hyotyd myos muille kirkkokunnille seka Suo-
men rajojen ulkopuolella lahetys- ja kehitysyhteistydtehtavissa tydskenteleville. Opinnayte-
tyota valmistellessaan Katri Latokangas teki tydlleen aikataulun ja pitaytyi siind osoittaen
siten kykya itsendiseen suunnitelmalliseen tydskentelyyn ja hyvaan ajankayton hallintaan.
Tybn edetessa Katri Latokangas tiedotti tilaajatahon eli Helluntaiseurakuntien tyontekijat
HELP ry:n hallitukselle sdanndllisesti prosessin etenemisesté ja haki sopivalla tavalla oh-
jausta ja tukea tyon eteenpéin viemiselle. Samoin han esitteli ansiokkaasti tyon yhteenve-
don ja alisti sen asianmukaisella tavalla tilaajatahon hyvaksyttavaksi.

Kaiken kaikkiaan Katri Latokangas on valmistellut seurakunnan tyéntekijéiden kannalta kes-
keisen tyokalun tydhyvinvoinnin edistamiseksi ja on myos sitoutunut edistamaan valmistu-
neen oppaan implementointia helluntaiheratyksessa.

Suosittelen lampimasti Katri Latokankaan tekeman opinnaytetydn hyvaksymistéa kiitettavin
arvosanoin.

Tampereella 27.5.2015
Petteri Arasalo
HELP ry puheenjohtaja
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LIITE 2: SAHKOPOSTIKYSELY 1

Rauhantervehdys mentori!

Olet kaynyt Isossa Kirjassa jarjestetyn HELP ry:n mentorikoulutuksen joitakin vuosia sitten.
Taman vuoksi lahetan Sinulle taman sahkopostikyselyn. HELP ry on edelleen kehitta-
massa mentoritoimintaa heratysliikkeessamme. Osana tata kehittamistyota olen teke-
massa Mentoroinnin opasta seurakuntatyontekijoiden (mukaan luettuna l&hetys- ja kehi-
tysyhteistyontekijat) tueksi Yhteisépedagogi (AMK) -tutkinnon opinnaytetydnani. Toivon
saavani koulutetuilta mentoreilta ajatuksia mentoroinnista heratysliikkeessamme tuota
opasta laatiessani.

Mentoroinnin kasite lyhyesti opinnaytetyoni nakdkulmasta:

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna aktorille
eli 'mentoroitavalle’. Mentorointi pitaa sisallaan ainakin seuraavat osa-alueet: 1) Parimen-
torointi (eli mentori ja aktori ovat mentorointisuhteessa keskendan), 2) Ryhmamentorointi
(eli useampi aktori muodostaa ryhman, joka on ryhméané mentorointisuhteessa mentoriin
tai "kaksi ryhnmaa mentoroi toinen toistaan”), 3) Seniori-juniorimalli (eli mentorointisuhde,
jossa mentori on selvasti aktoria kokeneempi), 4) Vertaismentorointi (eli mentorin ja aktorin
“rooli voi vaihdella eri tapaamisissa tai saman tapaamisen aikana”) ja 5) Kaanteismento-
rointi (eli "tavoitteena on, etta kokenut konkari oppii”). (Kupias & Salo: Mentorointi 4.0.)

Kasittelen vastausmateriaalin ehdottoman luottamuksellisesti ja kaytan sita vain tata opin-
naytetyota varten. Kyselyyn vastanneiden henkil6llisyys ei tule paljastumaan opinnayte-
tydssani.

Vastaathan alla oleviin kysymyksiin mahdollisimman pian, viimeistaan 5.5.2015, kiitos! Ky-
selyyn vastanneiden kesken arvotaan pieni palkinto.

Siunattua kevataikaa toivottaen,

Katri Latokangas, 040 5170343
YhteisOpedagogiopiskelija (Humanistinen ammattikorkeakoulu)
HELP ry:n hallituksen jasen (sihteeri)
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1) Nimi ja yhteystiedot
(ainoastaan opinnaytetyon tekijan tietoon mahdollisia
opinnaytetyon tarkentavia kysymyksia ja arvontaa varten)

2) Montako mentori-aktori suhdetta sinulla on ollut mentorikoulutuksen jalkeen?
Kuvaile mentorointitilanteita / -prosesseja.

3) Onko sinulla kokemusta ryhmamentoroinnista? Jos on, kuvaile ryhmamentorointitilan-
teita/-prosesseja.

4) Mika on mielestasi keskeisinta seurakuntien tydntekijoiden mentoroinnissa
a) seurakuntatytssd Suomessa?
b) Il&hetys- tai kehitysyhteistydssa ulkomailla?

5) Mita ja millaisia tyétilanteita / teemoja / aiheita seurakunnan tyéntekijdiden mentoroin-
nin aikana on noussut esille

a) seurakuntatytssd Suomessa?

b) Il&hetys- tai kehitysyhteistydssa ulkomailla?

6) Mitka tyotilanteet / teemat / aiheet nakisit merkittaviksi kayda lapi mentorointiproses-
sin aikana? Perustelethan vastauksesi.

7) Mitka asiat koet tarkeiksi toimivalle mentorointisuhteelle?

8) Mita nakisit valttamattomaksi tai erittdin hyodylliseksi sisdlloksi seurakunnan tyonteki-
joita (mukaan luettuna lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat) varten tehtavassa mentoroinnin
kirjallisessa PDF-muotoisessa oppaassa?

9) Mité olet itse oppinut mentorina mentorointitilanteidesi aikana / kautta?

10) Mita muuta haluaisit sanoa mentorointiin liittyen?

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LIITE 3: SAHKOPOSTIKYSELY 2

Hei!

Lahetan sinulle tAmén sahkopostin, koska olet juuri sopiva lahetys- ja kehitysyhteistyoteki-
jéiden ohjaamisen asiantuntija. Haluan konsultoida sinua Yhteisopedagogi (AMK) -tutkin-
non opinnaytetyota tehdessani, koska haluan kuulla ajatuksiasi liittyen tulevien ja/tai ny-
kyisten lahetys- ja/tai kehitysyhteistydntekijéiden mentorointiin. HELP ry on edelleen kehit-
tamassa mentoritoimintaa heratyslikkeessamme. Osana tatéa kehittamistyota olen teke-
massa Mentoroinnin opasta seurakuntatyontekijdiden (mukaan luettuna lahetys- ja kehi-
tysyhteistyontekijat) tueksi. Siiné siis syy tahan sinulle l[ahettamaani kyselyyn.

Mentoroinnin kasite lyhyesti opinnéytetyoni nakokulmasta:

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna aktorille.
Mentorointi pitda sisallaan ainakin seuraavat osa-alueet: 1) Parimentorointi (eli mentori ja
aktori ovat mentorointisuhteessa keskenaan), 2) Ryhmamentorointi (eli useampi aktori on
ryhmana mentorointisuhteessa mentoriin tai ’kaksi ryhmaa mentoroi toinen toistaan”), 3)
Seniori-juniorimalli (eli mentorointisuhde, jossa mentori on selvasti aktoria kokeneempi), 4)
Vertaismentorointi (eli mentorin ja aktorin "rooli voi vaihdella eri tapaamisissa tai saman ta-
paamisen aikana”) ja 5) Kaanteismentorointi (eli "tavoitteena on, ettd kokenut konkari op-
pii”). (Kupias & Salo: Mentorointi 4.0.)

Kasittelen vastausmateriaalin ehdottoman luottamuksellisesti ja kaytan sita vain tata opin-
naytetyota varten. Kyselyyn vastanneiden henkil6llisyys ei tule paljastumaan opinnayte-
tyossani. Vastaathan alla oleviin kysymyksiin mahdollisimman pian, viimeistaan 5.5.2015,
kiitos! Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan pieni palkinto.

Siunattua kevataikaa toivottaen,

Katri Latokangas, 040 5170343

Yhteisbpedagogiopiskelija (Humanistinen ammattikorkeakoulu)
HELP ry:n hallituksen jasen (sihteeri)

1) Nimi ja yhteystiedot
(ainoastaan opinnaytetyon tekijan tietoon mahdollisia
opinnaytetyon tarkentavia kysymyksia ja arvontaa varten)

2) Mika on mielestasi keskeisintda mentoroinnissa lahetys- tai kehitysyhteistydossa
ulkomailla? Vastaathan perustellen.

3) Mita ja millaisia tydtilanteita / teemoja / aiheita arvelisit nousevan esille mento-
roinnin aikana lahetys- ja/tai kehitysyhteistydssa ulkomailla? Vastaathan perus-
tellen.

4) Mita nékisit valttamattomaksi tai erittain hyodylliseksi sisélloksi seurakuntien
tyontekijoita - mukaan luettuna lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat - varten tehta-
vassa mentoroinnin kirjallisessa PDF-oppaassa? Vastaathan perustellen.

5) Mita muuta haluaisit aiheen tiimoilta mainita?

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LIITE 4: WEBROPOL-KYSELY

Kevainen tervehdys!

Olet pian valmistumassa seurakuntatyohon ja/tai lahetys-/kehitysyhteistydtehtaviin val-
mentavasta koulutuksesta. Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry on kehittdmassa he-
ratysliikkeemme mentoritoimintaa. Osana tata kehittdmistyota olen tekeméssa Yhteisope-
dagogi (AMK) -tutkinnon opinnéaytetytnani mentoroinnin opasta seurakuntatyéntekijoiden
(mukaan luettuna lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat) tueksi. Toivonkin saavani ajatuksia
mentoroinnista tuota opasta laatiessani myos potentiaalisilta tulevilta seurakunnan tyonte-

Kijoilta.

Mentoroinnista kasitteena:

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna aktorille
eli 'mentoroitavalle’. Mentorointi pitaa sisalladn ainakin seuraavat osa-alueet: 1) Parimen-
torointi (eli mentori ja aktori ovat mentorointisuhteessa keskenaan), 2) Ryhmamentorointi
(eli useampi aktori muodostaa ryhman, joka on ryhmé&né mentorointisuhteessa mentoriin
tai "kaksi ryhnmaa mentoroi toinen toistaan”), 3) Seniori-juniorimalli (eli mentorointisuhde,
jossa mentori on selvasti aktoria kokeneempi), 4) Vertaismentorointi (eli mentorin ja aktorin
“rooli voi vaihdella eri tapaamisissa tai saman tapaamisen aikana”) ja 5) Kaanteismento-

rointi (eli "tavoitteena on, etta kokenut konkari oppii”). (Kupias & Salo: Mentorointi 4.0.)

Kasittelen vastausmateriaalin ehdottoman luottamuksellisesti ja kaytan sita vain tata opin-
naytetyota varten. Kyselyyn vastanneiden henkildllisyys ei tule paljastumaan opinnayte-

tydssani.

Vastaathan oheisessa linkissa olevaan kyselyyn mahdollisimman pian, viimeistaan

4.5.2015. Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan pieni palkinto.

Opiskeluintoa sinullekin toivottaen,
Katri Latokangas
Yhteisbpedagogiopiskelija (Humanistinen ammattikorkeakoulu)

HELP ry:n hallituksen jasen (sihteeri)
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1. Nimi ja yhteystiedot

(ainoastaan opinnaytetyon tekijan tietoon mahdollisia opinnéytetyon tarkentavia kysy-
myksia ja arvontaa varten)

Etunimi

Sukunimi

Matkapuhelin

Sahkoposti

2. Erikoistun opinnoissani *

] Seurakuntaty6hon tai nuoriso-
tyéhon

Lahetys- tai kehitysyhteistyo-
u hon

3. Onko sinulla kokemusta palkallisesta seurakuntatydntekijan tai nuorisotyontekijan
tyosta? *

[ ] Kyll, yli 2v
[ ] Kyllg, 1v - 2v
[ ] Kylla, alle 1v
=

4. Onko sinulla kokemusta palkallisesta lahetys- tai kehitysyhteistyontekijan
tyosta? *

[ ] Kylla, yli 2v

[ ] Kyllg, 1v - 2v

[ ] Kyll4, alle 1v

L]Ei
5. Onko sinulla kokemusta palkattomasta seurakuntatydntekijan tai nuorisotyontekijan
tyosta? *

O Kylla, yli 2v

O Kyllg, 1v - 2v

O Kyllg, alle 1v

OEi



6. Onko sinulla kokemusta palkattomasta lahetys- tai kehitysyhteistyontekijan tyosta *
Kylla, yli 2v

Kylla, 1v - 2v

Kylla, alle 1v

Ei

O O O O

7. Jos/kun valmistuttuasi menet seurakunta-/lahetys-kehitysyhteistydhon, missa
tilanteissa/asioissa/teemoissa ajattelisit mentoroinnista olevan sinulle hyotya?
Perustelethan vastauksesi. *

8. Milla perusteella/kriteereilla valitsisit itsellesi mentorin? *

9. Jos sinulla olisi mahdollista saada tydurasi aikana mentoroin-
tia, hyodyntaisitkd tAmén mahdollisuuden? *

O Ehdottomasti kylla

O Todennékoisesti kylla
O Ehka

O Todennakaisesti en

O En misséan tapauksessa

10. Perustele edellinen vastauksesi. *
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LIITE 5: OPINNAYTETYON PRODUKTIOSA

Mentori, aktori vai molempia?

Opas seurakuntatyontekijoille

HELP ry:n julkaisuja 2/2015

OPINNAYTETYON LIITEVERSIO 28.5.2015

Katri Latokangas

Kaikki mika kannattaa tehda,

kannattaa tehda myds hyvin.

(ADOLPHE MONOD)

Keuruu: Helluntaiseurakuntien tyontekijit HELP ry
2015
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ESIPUHE

Mentori, aktori vai molempia?

Voi olla, etta tamé opinnaytetyd haastaa lukijaansa ky- Olkaa veljellisessa rakkaudessa

symaan alussa mainittua kysymysta ainakin itseltaan. ~ hellasydamisia toisianne kohtaan.
_ ) _ _ _ Toinen toisenne kunnioittamisessa

Toivon tuon kysymyksen tarkeyden tiedostamisen li- kilpailkaa keskendnne.

saantyvan erityisesti seurakuntatyontekijoiden parissa (Room. 12:10)

taman oppaan kautta. Taman oppaan tarkoitus on aut-

taa sinua myos vastaamaan tuohon kysymykseen,

pohditpa sitd omasta tai jonkun toisen ndkdkulmasta.

Henkilokohtainen motivaationi tehda tama opas on ollut erittéin suuri aiheen merkittavyyden
vuoksi. Taméan oppaan laatimisen kautta olen saanut myds syventaa aiheeseen liittyvaa,
kokemuksen kautta hankittua asiantuntijuuttani, joka perustuu siihen, etta olen toiminut mu-
kana Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry:n hallituksen jdsenen& yhdistyksen tyohy-
vinvoinnin kehittamishankkeissa seka seurakuntaty6hon valmentautuvien opiskelijoiden oh-
jaajana, opettajana, rinnalla kulkijana seka tukijana tyoskennellessani toista kymmentéa
vuotta kristillisen kansanopiston opiskelijahuollosta vastaavana oppilaitospastorina. Taman
lisdksi minulla on ollut séanndllisesti epavirallisia ohjaussuhteita jo tutkintoon valmistuneisiin
opiskelijoihin heidan pohtiessaan seurakuntatyohon sijoittumistaan tai erityisesti seurakun-

tatyduran alkuvaiheisiin liittyvid kysymyksia.

Olen erittain kiitollinen jokaiselle henkildlle ja organisaatiolle, jotka ovat tavalla tai toisella
tietoisesti tai tietdAmattdan edesauttaneet taman matkan onnistumista nykyisessa muodos-
saan mahdollistaen aikataulullisesti mielekasta etenemista seka sisallollisesti rakentavan
materiaalin 16ytymista ja tydstamista. Erityinen kiitos kuuluu puolisolleni, lapsilleni, esimie-
helleni, opinnéytetytn ohjaajalleni, tydelamaohjaajalleni seka omille hengellisille mentoreil-
leni tydelamani eri vaiheissa. Tata Yhteisopedagogi (AMK) -tutkintooni siséltyvaa Helluntai-
seurakuntien tyontekijat HELP ry:n tilaamaa mentoroinnin opasta tehdessani olen kulkenut
mielenkiintoisen matkan itseni ja opinnaytetyoni eli taman oppaan tilaajan kanssa. Nyt sina

paaset talle matkalle mukaan.

Haluankin toivottaa sinulle mielenkiintoisia luku- ja pohdintahetkid tdman oppaan parissa!
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JOHDANTO

Mentorointi on mielenkiintoinen matka sek& mentorille

ettd mentoroitavalle. Se on oppimismatka elinikaisen

oppimisen tiella. Mentoroinnin avulla voit oppia ja kas- Paavali:

vaa, opettaa ja kasvattaa seka voimaantua ja voimaan- "Olkaa minun seuraajiani,
o , L o niin kuin min& olen

nuttaa. Mentoroinnin kautta vaikutat seka itseesi etta Kristuksen seuraaja.”

ympardivaan yhteisdosi. Taman vuoksi rohkaisen si-
nua tutustumaan mentoroinnin teemaan ja loytamaan (1. Kor. 11:1)
itsellesi, jollekin toiselle tai vaikkapa seurakunnallesi
oman mentoroinnin tien kohti mielenkiintoisia oppimis-

kokemuksia!

Taman oppaan jokainen teemaluku rakentuu oppitunnin omaisesti:
1) Pohdi hetki luvun alussa olevaa johdantokappaleen ja raamatunjakeen ajatusta.
2) Tutustu huolellisesti luvun opinnaytetyéhoni perustuvaan teoriaosaan.
3) Tee lopuksi teematehtava, joka auttaa sinua pohtimaan ja syventamaan ja sovelta-

maan tietoa huomioiden oman ja seurakuntasi tilanteen.

Voit lukea tata opasta itsenaisena kokonaisuutena, mutta tutustumalla seuraaviin materiaa-

leihin teemalukujen yhteydessa hyddyt entistd enemman tasta mentoroinnin oppaasta:

1) Latokangas, Katri 2015. Mentorointi seurakuntatyontekijan tukena. Opinnaytetyo.
Humanistinen ammattikorkeakoulu, Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusoh-
jelma. Jyvaskyla: Humak. TAma opinnaytetyd 16ytyy ammattikorkeakoulujen opinnay-

tetyotietokannasta osoitteesta www.theseus.fi.

2) Kupias, Paivi & Salo, Matti 2014. Mentorointi 4.0. Helsinki: Talentum.

LISATIETOA
tasta julkaisusta, mentorikoulutuksesta tai koulutetuista mentoreista,
helluntaiseurakuntien tyontekijoiden mentoroinnista
saat Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry:n nettisivuilta,

HELP ry:n hallituksen jasenilta tai oppaan tekijalta.
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TEEMA 1:
MIKA IHMEEN MENTOROINTI?

Taman teemaluvun aikana tutustut erityisesti mento- Barnabas tahtoi ottaa mukaan

rointiin kasitteen&, mentoroinnin neljdén eri sukupol- my0ds Johanneksen,

veen seka mentorointiin hengellisesté ja teologisesta Jota kutsuttiin Markukseksi - -
nakokulmasta. Kuten huomaat, Raamatussa on monia
mentorointiin rinnastettavia suhteita seka Vanhan etta (Ap. 1. 15:37)
Uuden testamentin puolella. Niihin tutustuminen on to-

della mielenkiintoista!

1.1 Mentoroinnin kasitteesta

Yksi tapa maaritella mentorointia on ndhda se etenevéné vuorovaikutussuhteena, jota ko-
keneempi ammattilainen ohjaa keskustelun avulla. Tall6in mentoroinnin tavoitteena on, etta
aloittelijan tyota kehitetaan, tuetaan, priorisoidaan ja jasennetaan. Naissa tilanteissa olen-
naista on, ettd mentori on riittavasti kokeneempi kuin mentoroitava. Usein mentori on myos
hierarkkisesti mentoroitavaa ylemmalla tasolla. Toisaalta mentoroinnin alueeseen kuuluu
my0s vertaismentorointi, jossa mentori ja mentoroitava ovat tasavertaisessa suhteessa kes-
kenaan avustaen toinen toisiaan ja yhdessa oppien. Talléin molemmat saavat vastavuoroi-

sesti oivalluksia tyohonsa.

Mentorointisuhteen onnistuminen edellyttdd luottamuksellista ja toinen toistaan kunnioitta-
vaa suhdetta. Aktorille voi olla jopa hydtya mentorin ihailemisesta. Suhteelle keskeistéd on
my6s luottamus, arvostus, tasa-arvo, avoimuus ja tasa-arvoisuus. Mentorointia voi kuvailla
myos erityisesti kehittdvaksi kahdenkeskiseksi vuorovaikutussuhteeksi. Yleenséa mentori toi-
mii alansa ammattilaisena, mutta harrastusluonteisesti ja maksuttomasti, eikd mentorilla

valttamatta ole ohjauskoulutusta.

Useimmiten mentorointi kuvataan toimintana, jossa kokenut konkari ohjaa nuorta tai koke-
mattomampaa mentoroitavaa eli aktoria. Mentorointi on luottamuksellinen vuorovaikutus-
suhde. Toisaalta tallaiset yksinkertaiset maaritelmét eivat kuitenkaan ole kaiken kattava ei-

vatka roolitukset mentoroinnista aina ole kovinkaan yksinkertaisia tai yksiselitteisid. Amma-
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tillisen koulutuksen kehittymisen mydta mentoroinnista on tullut entistdé enemman oppilai-
tosten tietopuoleisen koulutuksen jalkeisen tydelaman hyodyllinen kaytantd erityisesti niin

kutsutun hiljaisen tiedon siirtdjana.

Kirjassa "Mentorointi 4.0” esitelladn myds mentoroinnin nelja sukupolvea. Mentoroinnin en-
simmaisen sukupolven aikana mentoroinnista puhuttiin erityisesti "7osaamisen siirtamisena
(aktorille)”. Toisen sukupolven aikana ymmarrettiin, ettd mentorointi ei toimi ainoastaan tie-
toa siirtamalla, vaan alettiin korostaa myds aktorin prosessia tyostaa asioita, jotta aktori oppii
ja ymmartada asioita. Kolmannella sukupolvella puolestaan "valmentava ote rantautui men-
torointiin”. Neljannen polven mentoroinnissa pohditaan edellisten sukupolvien ajatusten li-
séksi sitd, kuinka mentorointia voidaan toteuttaa siten, ettd valtetaan lukkiutuminen koke-
neemman osaamiseen ja nakemyksiin. On siis siirrytty painottamaan esimerkiksi vertais-

mentorointia ja dialogista mentorointia.

1.2 Mentoroinnin hengellisyys ja teologia

Seurakunta on seka maallinen (sosiologinen) etta hengellinen yhteis6. Taman vuoksi seu-
rakunnan toiminnassa on tarkeatd huomioida seka tavalliset hallinnon ja johtamisen lain-
alaisuudet etta toisaalta hengelliset lainalaisuudet. Taman vuoksi molempien ndkodkulmien
tulisikin kulkea k&si kadessad keskusteltaessa seurakunnan johtamisesta. Parhaimmillaan
spiritualiteetti ja maalliset johtamisen menetelmét tukevat toinen toistaan. Suomen evanke-
lisluterilaisessa kirkossa mentorointi on toimiva osa tydssa oppimista ja harjoittelun tuke-
mista. Evankelisluterilaisen kirkon mentoreiden tehtavassa ja mentorivalmennuksessa val-
miudet auttavan ja kasvusuuntautuneen vuorovaikutussuhteen luominen ovat keskeisia alu-
eita samoin kuin mentorin eri roolien ymmartaminen. Kristillisessa yhteiséssa mentorointiin

sisaltyy myos sielunhoidon ja hengellisen ohjauksen elementteja.

Evangelical Dictionary of Christian Education maarittelee mentorointia. Se mainitsee monen
pitavdn mentorointia miltei samana asiana kuin opetuslapseuttamista. Niissa onkin paljon
yhteista, mutta myos merkittavia eroja. Opetuslapseuttaminen keskittyy erityisesti henkilén
kasvuun ja kehittymisen suhteessa Jumalaan eli hengelliseen kasvuun. Mentorointi puoles-
taan on luonteeltaan globaalimpi ja laajempi kéasite. Mentorointi keskittyy henkilékohtaisen
kasvun lisdksi esimerkiksi ammatilliseen kasvuun, vuorovaikutussuhteissa kehittymiseen,

elamantaitovalmennukseen seka arvojen muodostumiseen.
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Edella mainitussa sanakirjassa kuvaillaan my6s mentoroinnin teologiaa eli raamatullisia pe-
rusteita, joita |0ytyy sekd Uudesta etta Vanhasta testamentista. Vanhan testamentin esimer-
keiksi kirjoittaja nostaa seuraavat suhteet ja/tai tilanteet: 1) Jetro ja Mooses (2. Moos. 18),
2) Mooses ja Joosua (5. Moos. 31:18-29), Mooses ja Kaaleb (4. Moos. 13; 14:6-9; 34:16—
19; Joos. 14:6-15), Samuel ja Saul (1. Sam. 9-15), Samuel ja Daavid (1. Sam. 16; 19:18—
24), Joonatan ja Daavid (1. Sam. 18:11-14), Elia ja Elisa (1. Kun. 19:16-21; 2. Kun. 2:1-
16) sekad Joojada ja Jooas (2. Aik. 24:1-25) . Uuden testamentin puolelta h&n puolestaan
viittaa seuraaviin henkildihin: Barnabas ja Paavali (Ap. t. 4:36—-37; 9:26—30; 11:22-30), Bar-
nabas ja Johannes Markus (Ap.t. 15:36-39; 2. Tim. 4:11), Priskilla ja Akyila ja Apollos (Ap.
t. 18:13, 24-28), Paavali ja Timoteus (Ap. t. 16:13; Fil. 2:19-23; 1. ja 2.Tim.) sek& Paavali
ja Titus (2. Kor. 7:6, 13-15; 8:17; Tit.). Jokaisen vastuullisen kristityn tulisi jossain vaiheessa
elamaansa olla jollain tavalla kosketuksissa mentoroinnin kanssa. Tama varmistaisi seura-

kunnan menestymisen.

Jeesus on yksi Raamatun esimerkeistd mentoroinnin alueella. Kirjassa "Mentorin for Mis-
sion” luetellaan tekijat, joihin Jeesuksen 12 opetuslapsen mentorointi perustuu. Nama tekijat
olivat totaalinen kuuliaisuus Jumalalle, vihkiytyminen, syva rakkaus seuraajiaan kohtaan,
esirukous opetuslasten puolesta, Jumalan opetuslapsissa tekem&an hengelliseen tyéhon
luottaminen, lapinakyva kanssakayminen ja ensisijaisen huolehtiminen luonteen kehittymi-
sestad. Jeesuksen mentorointitekniikka oli suhteeseen perustuva, informaalinen, suullinen ja
likkeell& oleva toimintatapa. Han naytti mallia, opetti, mahdollisti kdytannén sovelluksen,
rohkaisi, ojensi ja nuhteli seka painotti hengellisen voimaantumisen valttamattomyytta.

Paul Stanley ja Robert Clinton kasittelevat mentorointia myos hengellisesta nakdkulmasta.
He kuvaavat mentoriryhmien ja tehtévien jatkumoa sek& mentorin roolia suhteessa aktoriin.
He kuvailevat kolmea intensiivisen mentorin roolia eli opetuslapseuttaja, hengellinen ohjaaja
ja valmentaja. Opetuslapseuttaja toimii opastajana "Kristuksen seuraamisen perusasioissa”.
Hengellinen ohjaaja keskittyy erityisesti "hengellisyyteen ja kypsyyteen vaikuttavissa kysy-
myksissa, sitoumuksissa ja paatoksissa”. Valmentajan keskipisteena ovat "motivaatio, taidot
ja sovellukset, joita tarvitaan jostakin tehtavasta/haasteesta selviytymiseen”. Ajoittaisessa
mentoroinnissa mentori puolestaan toimii neuvonantajan, opettajan tai sponsorin roolissa.

Sponsori painottaa erityisesti uran ja organisaatiossa etenemisen nakdkulmaa. Passiivisena
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mentorina puolestaan voi toimia joko nykyesikuva tai historiallinen esikuva. Kirjassa kasitel-
la&dn myos vertaismentorointia, jonka yhteydessa raamatullisena esimerkkind kaytetaan

Daavidia ja Joonatania (1. Sam. 14-23).

Teematehtava 1
a) Tutustu tdman oppaan kokonaisuuteen luettuasi taman teemaluvun. Mieti ja kirjaa
yl6s, mité haluat oppia ja pohtia tdaman oppaan lapikaymisen aikana.
b) Tutustu teemaluvussa mainittuihin Vanhan ja Uuden testamentin henkil6ihin mento-

roinnin ndkokulmasta.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):

Anthony 2001, 460; Keskinen 2015; Krallmann 1992, 122-126; Kupias & Salo 2014, 11-19;
Latokangas 2015a; Leskeld 2010,165; Stanley & Clinton 2007, 36—40, 143-164; Totro 2003, 238-239;
Turunen & Poutiainen 2003, 24—-26




OPINNAYTETYON LIITEVERSIO 28.5.2015

TEEMA 2:
MISSA MENTOROINTI AVUKSI?

Taman teemaluvun aikana tutustut erilaisiin paamaa-  Kun asiasta syntyi riita ja Paavali

fiin, joita mentoroinnilla voi olla. Mentorointi voi olla  Ja Barnabas vaittelivat kiivaasti
_ _ _ o _ heita vastaan, paatettiin, etta
avuksi uuden tyon aloittamisessa, erilaisten ongelmien  paavali ja Barnabas ja muutamat

ratkaisemisessa, tyéhyvinvoinnin tietoisessa lisaami- muut menevat taman riitakysy-
o S ' myksen vuoksi apostolien ja van-
sessd, kutsumustyduran miettimisessa tai hiljaisen tie- hinten luo Jerusalemiin.

don valittdmisessa uudelle tydntekijélle tai vaikkapa
seurakunnan tyontekijan elakkeellesiirtymisvaiheessa (Ap. t. 15:2)
eli seurakunnannallisessa ’sukupolvenvaihdostilan-

teessa”.

2.1 Ammatillinen kasvu ja ty6uralla eteneminen

Perehdytysmentorointi on tarkoitettu erityisesti uutta tyota aloittavalle tai uudelle tyonteki-
jalle. Perehdytysmentoroinnista on hyotya erityisesti siina vaiheessa, kun tyontekija on jo
omaksunut perustiedot tyOpaikastaan ja tyttehtavistddn. Taman jalkeen mentoroinnin
kautta pyritddn syventdmaan aktorin perehtymista tyohonséa henkilokohtaisemmalla ja luot-
tamuksellisella tasolla. Perehdytysmentoroinnissa on tarkeaa, ettd mentori on aktoria koke-
neempi. Mentorin tai aktorin hierarkkisella asemalla ei ole merkitysté perehdytysmentoroin-
nissa. Mentorin tulee valttdd omien varittyneiden asenteiden siirtamista aktorille. Perehdy-
tysmentoroinnissa seka pari- ettd ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja. Perehdytys-

mentorointi voi olla joko organisoitua tai spontaania.

Puhtaan perehdytyksen ja mentoroinnin ero on erityisesti siind, ettd mentoroinnissa kyse on
nimenomaan luottamuksellisessa vuorovaikutussuhteessa tapahtuvasta ohjauksesta ja
opastuksesta. Toinen perusero on, etta mentorointi tapahtuu enemman aktorin n&dkokulmia,
tarpeita ja tavoitteita huomioiden. Usein perehdytysmentorointi kannattaa aloittaa vasta var-
sinaisen tehtaviin ja organisaatioon perehdyttamisen jalkeen tai rinnalla. Yksi kokenut hel-
luntaiseurakunnan tyontekijoita kuvailee tyouran alun mentorointia nain: "Jos pastorilla on
ensimmainen varsinainen seurakuntapalvelu alkamassa, olisi hyvé kertoilla mahd. alkuvai-
keuksista. Usein alkuvaiheissa on liian suuret odotukset seka itselta etta srk:lta. Teoria ja

kaytanto eivat aina korreloi positiivisesti. Jos pastorilla on takanaan monen vuoden opiskelu
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ilman varsinaista seurakuntaty6ta, tulisi maanlaheisesti kayda lapi mentorin omat alkuodo-

tukset seka pettymykset kuin myos niista selviaminen.”

Mentorointi toimii tehokkaana ammatillisen kehittdmisen valineena sen nopean reagoivuu-
tensa ja reaaliaikaisuutensa vuoksi. Tyontekija kehittyy noviisista asiantuntijaksi. Noviisi on
aloittelija, joka tarvitsee selkeita sdantoja ja toimintaohjeita. "Kehittynyt aloittelija pystyy huo-
mioimaan tilannetekijoitd”. Pateva ongelmanratkaisija on tuloskeskeinen ja asettaa tavoit-
teita. "Taitava suorittaja” puolestaan ymmartaa jo kokonaisuuksia ja tilanteita seka osaa
hyodyntad kokonaisuuksia. Kun osaaminen on kehittynyt asiantuntija-/eksperttitasolle, hen-
kilo "toimii kokemusten varassa”, kykenee intuitiiviseen paatoksen tekoon ja syvélliseen si-
toutumiseen. Noviisi ei hyddy mentoroinnista yhta paljon kuin henkil®, jolla on jo jonkin ver-
ran kokemusta. Erityisesti ammatillista kasvua ja kehittymista painottava mentorointi keskit-
tyy aktorin oman toiminnan reflektoimiseen, jossa mentorin tehtdvana on toimia aktorin am-
matillisena peiliné. Tilanteesta riippuen ammatillisen kasvun mentorointi voi toimia luotta-
muksellista suhdetta korostavana seniori-juniorimallisena, vertaismentorointina tai kaanteis-
mentorointina. Kuten kahteen edelliseen mentoroinnin muotoon, tahankin soveltuvat seka
pari- etta rynmamentorointi. Ammatillisen kasvun mentoroinnissa mentorin kannattaa toimia

tyonohjaajatyyppisena valmentajana.

Urataitomentoroinnissa keskitytddn enemman muun muassa aktorin uusien kompetenssien
kehittdmiseen ja jatkuvan uuden oppimisen tarpeeseen, organisaation ulkopuolisiin reali-
teetteihin, aktorin markkina-arvoon myos organisaation ulkopuolella seka vaihtoehtoisiin
uramahdollisuuksiin. Mentoroinnilla voi olla vaikutusta uran tietoisessa kehittamisessa. Toi-
saalta mentorointi voidaan kokea tarkeana "yhteisen tarinan jakamisena” roolimallin kautta
erityisesti urapolun edetessa seka tilanteissa, jotka vaativat tyon ja henkilokohtaisen elaman
yhdistamiseen liittyvda pohdintaa. Uramentoroinnissa parimentorointi on usein paras toteut-

tamisvaihtoehto.

2.2 Ty6hyvinvointi, ongelmanratkaisu ja hiljaisen tiedon valittdminen

Tybhyvinvointi on aina jossain maarin mukana mentoroinnissa muiden tavoitteiden rinnalla,
mutta toisinaan mentoroinnin paatavoite voi olla tydhyvinvoinnin vahvistaminen. Ty6hyvin-
vointimentoroinnille otollisia tilanteita ovat esimerkiksi muutostilanteet tai aktorin haastavat

elaméantilanteet. Tallaisissa mentorointitilanteissa mentori on erityisesti aktorin tukija ja
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kuuntelija. Toisaalta mentori voi tilannetajuisesti ohjata konkreettisesti aktorin ajankayttta ja
toiden priorisointia antaen selkeitd neuvoja ja vinkkeja. Tyéhyvinvointimentoroinnissa seka
pari- ettd ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja, mutta turvallinen ja luottamuksellinen
vuorovaikutussuhde on onnistumisen edellytys. Hyodyllisin& tydkaluina helluntaiseurakun-
nan tyontekijoiden erityisesti tydhyvinvointia vahvistavassa mentorointiprosessissa toimivat
seuraavat kaksi helluntaiseurakuntia varten kirjoitettua julkaisua: "Hyvin tehty — avaimia tyo-

hyvinvointiin” ja "Polku — Keinoja tydsuhteen ja tydhyvinvoinnin kehittamiseen”.

Ongelmanratkaisumentoroinnissa keskitytdan aktorin tydon ongelmakohtien ratkaisemiseen.
Tassa mentoroinnissa mentori voi olla my6s vertaismentori. Myds ongelmanratkaisumento-
roinnissa seka pari- etta ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja. Mentorin on hyva miettia
harkitusti, toimiiko neuvovana, valmentavana vai ratkaisukeskeisena mentorina. Mentorin ei
tule tehda ratkaisuja aktorin puolesta, koska aktori on aina itse vastuussa ratkaisuistaan.
Kasiteltaessa akuutteja ongelmia aktorin omien toimintamallien kehittdmisen voi jattaa huo-
miotta tai sivuosaan. Taman tyyppisissa mentorointitilanteissa mentorin ja aktorin kannattaa
tutustua Suomen Helluntaikirkon julkaisuun "Helmet — helluntaiseurakuntien menettelytapa-
ohjeisto hengellisen johtajan kriisissa”. Kyseinen julkaisu antaa konkreettisia ohjeita ja mal-

leja kriisitilanteissa toimimista varten.

Hiljaisen tiedon mentoroinnista puhutaan usein, kun jokin tilanne siséaltaa kokeneen osaajan
tietoa, jota on vaikea tavoittaa tai jonkun kokemusta halutaan saada paremmin nakyvaksi.
Taman tyyppinen mentorointi vaatii paljon aikaa ja pysahtymista. Jotta mentorointi ei jaa
lian pinnalliseksi, on kaytettava erilaisia tiedonkeruuvalineitd, esimerkiksi kokemuksen ja
tyohistorian kattava tarkastelu tai yhteistyo erilaisten yhteistybkumppaneiden kanssa. Toisi-
naan voi olla hyddyllistd mallintaa keskeisia osaamisalueita. Hiljaisen tiedon méaaritelman
voi kiteyttda olevan "implisiittista tietoa, joka kattaa taustalla vaikuttavat uskomukset, asen-
teet ja arvot”. Yksilot ja yhteisot tietavat vain osan hiljaisesta tiedosta. Hiljaisella tietamisella
puolestaan tarkoitetaan prosessia, jossa hiljaisen tiedon "todetaan nayttaytyvan taitavassa
ja kompetentissa toiminnassa”. Hiljaisessa tietamisessa hiljainen tieto siis tulee helpommin
artikuloitavaan eli toisille selitettdvampaan muotoon. Seurakuntakontekstissa hiljaisen tie-
don mentorointi toimii parhaiten tilanteessa, jossa kokenut konkari laitetaan kokemattoman
tyopariksi. Seka pari- etta ryhmamentorointi kaytetdan myds hiljaisen tiedon mentoroin-
nissa. Mentoroinnista hiljaisen tiedon valittdjana voidaan kuvailla sita, kuinka hiljainen tieto

ei vality ainoastaan sanallisen kommunikaation valitykselld, vaan myds yhdessa tekemisen
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kautta. Taman kaltainen hiljaisen tiedon mentorointi toteutuu parhaimmillaan siten, etta
mentori ja aktori tekevat asioita elaen yhdessa. Toisena tapana siirtda hiljaista tietoa on

muuttamalla hiljaista tietoa sanoiksi dialogin avulla.

Ammatilli-
sen kasvun
mento-
rointi

Perehdytys-
mento-
rointi

Ongelman-
ratkaisu-
mentorointi

Ty6hyvinvointi-
mentorointi

Hiljaisen Uramen-
tiedon torointi
mentorointi

Kuvio 1. Mentoroinnin keskeisimpié tavoitealueita

Teematehtava 2

a) Mieti Kuvion 1 avulla, mihin konkreettisiin seurakuntatydntekijan tilanteisiin mento-
rointi voisi olla avuksi.

b) Pohdi ja kirjoita itsellesi ylos mentorointiin liittyvia tavoitteitasi teemaluvun valossa.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):

Heikkinen & Huttunen 2008, 205-211; Hirviniemi & Katto & Kyyhkynen & Marjeta & Vehniainen 2013;
Kupias & Salo 2014, 31-45, 49, 62; Latokangas 2015a; Latokangas 2015b; Leppisaari & Tenhunen 2007,
213; Mattila 2008, 13; Mutanen 2005, 45-59; Toivanen 2014; Toom 2008, 33-53
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TEEMA 3:
KUKA MENTOROI JA KETA?

Mentorointiprosessissa on kaksi toimijaa. Heita kutsu- Alkbon kukaan véiheksykd sinua

taan mentoriksi ja aktoriksi. Tahan teemaan tutustumi- nuoruutesi tahden.

sen aikana voit miettia, kenelle sin& voisit toimia men- Ole sina uskovien esikuva
puheessa, vaelluksessa,
rakkaudessa, uskossa

Tai voisitko kenties suositella mentorointia jollekin tun- ja puhtaudessa.

torina tai olisiko sinun aikasi hankkia itsellesi mentori.

temallesi seurakuntatytntekijalle? Vai miltd kuulos-
taisi, etta olisitkin seka mentori etté aktori? (1. Tim. 4:12)

3.1 Mentorin roolista

Hyvan mentorin ominaisuuksia ovat: valmius jakaa omastaan, kiinnostuneisuus oppimi-
sesta, hyvat vuorovaikutustaidot, arvostusta nauttiva, taito astua sivuun ja aito ihmisyys.
Fred Smith sisallyttda pastorin johtamisen teemaan pastorin toimimisen roolimallina, ela-
mantapamentoroinnin seka taitojen valittamisen. Viimeksi mainitussa han korostaa mentorin
ja aktorin yhteen sovitettavia filosofisia lahtokohtia, mentorin tietotaitoa, kriittisyyden objek-
tiivisuutta, uskoa aktorin potentiaaliin seka ihmiskemioiden yhteensopivuutta. Taman lisaksi
han korostaa sita, ettd mentorin tulee tukea aktoria nayn, paamaaran ja suunnitelman maa-
rittelemisessa. Smith mainitsee myos, ettd mentorin tulee keskittya ratkaisuvaihtoehtojen
tarjoamiseen paatosten sijaan ja hanen tulee kyeta sitoutumaan aktorin persoonaan ja tilan-
teeseen. Mentorin tulee my6s huolehtia mentoroitavan sitoutumisesta vastuullisuuteen ja

tilivelvollisuuteen mentorille.

Paamaarana organisaation tavoitteet

Aktiivinen Valmentaja Suojelija Aktiivinen
Kriittinen ystava Opas
Ohjaaminen Kyseenalaistaja Roolimalli annustaminen

(jarki) Sillanrakentaja Kuuntelija (tunne)

Kaynnistsja Sparraaja
Passiivinen Yhdyshenkil Tukihenkil®d Passiivinen

Paamaarana yksilon tavoitteet

Kuvio 2. Mentorin vaikuttamiskeinoja ja rooleja (Juusela ym. 2000, 27)
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Edellisessa Clutterbuck Associatesin kaaviota mukailevassa Kuviossa 2 haluan havainnol-
listaa mentorin erilaisia vaikuttamiskeinoja ja rooleja suhteessa mentorin toiminnan aktiivi-

suustasoon.

Pirjo Tuurin pro gradu -tutkielmassa "Mentorointitoiminnan merkitys mentorille ja integritee-
tin kehittymiselle” todettiin, etta "mentorit kokivat mentoroinnin hyddylliseksi ja mielekkaaksi
menetelmaksi jakaa omaa kokemustaan ja auttaa”. Keskeisimpia heidan kokemiaan hyoétyja
olivat ilo auttaa seka "mahdollisuus omaan kehittymiseen”. Ne mentorit, jotka olivat itse viela
toissa, kokivat saaneensa myods esimerkiksi "tyotehtavia hyddyttavia kontakteja”. Elakkeella
olevilla korostui henkisen vireyden yllapitaminen, elaméan sisallon ja toiminnan rikastuminen
ja onnistumiskokemusten saaminen. Myos Kupias ja Salo mainitsevat asioita, joilla mentorit
kuvaavat mentoroinnin antia ja hyottya itselleen. Nama asiat pitavat sisallaan seka omien
ajatusmallien haastamisesta etta aktorin oppimisesta ja kehittymisesta iloitsemista. Mento-
rointi n&htiin myds mentoria kantavana voimavarana. Toisaalta huomattiin aidon ja rehelli-
sen keskustelun tarkeys. Yksi anti, joka koettiin tarkeana, oli uusien nakékulmien saaminen

omaa tyota seka eri sukupolvien ndkemysten kohtaamista varten.

Helluntaiseurakuntien tydntekijéiden mentorien ajatuksia mentorisuhteen toimivuudesta
*Riittava luottamus *Keskindinen kunnioitus, rehellisyys, avoimuus ja
*Mentori kuuntelee kysy jakaa aidosti
*Aktori itse oivaltaa asioita, kun mentori puoles- *Mentorin kypsyys, kokemus ja palveluasenne
taan ohjaa tarvittaessa keskustelua *Ihmiskemian yhteensopivuus
*Toinen arvostaa erityisesti mentorin kykya *lhmisen ja tilanteen ainutlaatuisuuden kunnioittami-
menna lahelle nen
*Toinen puolestaan mainitsee riittdva henkinen
etaisyyden merkityksen

Kuvio 3. Kooste mentoreille tehdyn kyselyn vastauksista mentorointisuhteen toimivuudesta

Haastatellessani helluntaiseurakuntien tyontekijoiden mentoreita mentorien oppimiskoke-
muksina esiin nousivat seuraavat asiat: kuuntelemisen taito, keskustelutekniikka, haasta-
vien kokemusten muuttuminen voimavaroiksi, koulutuksen ja kokemuksen merkitys jaksa-
miselle, toisen ihmisen ymmartaminen, toisen rinnalla kulkemista rukoillen sek& ymmarryk-
sen lisddntymiseen taman paivan kysymyksiin ja nuoremman polven ajatus- ja suhtautumis-
tyyliin. Yksi mentoreista kuvasi oppimistaan seuraavasti: "Tilanteet antavat paljon myos it-
selle ja tosiaankin saa oppia jatkuvasti jotain uutta. Eli saa peilata 16yt6ja myods omiin kasi-
tyksiin ja tarvittaessa oikoa tai muuttaa niita. Aina 16ytyy jotakin uutta.” Han koki saavansa

lisdtietoa myds oman organisaationsa toiminnasta — sen haasteista ja kokonaistilanteesta.
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3.2 Aktorin roolista

Fred Smith kuvailee mentoroitavan eli aktorin piirteita ja ominaisuuksia. Naihin ominaisuuk-
siin han sisallyttdd seuraavat asiat, jotka mahdollistavat tehokkaan mentoroinnin: ”Aktorin
tulee olla rehellinen itselleen” seka hanen "tulee olla hyva oppija”. "Aktorin tulee osoittaa
edistymistd” ja hanen tarvitsee kehittda kurinalaisuutta sailyttddkseen edistymisen”. Taman
lisaksi "aktorin tulee olla nakynsa ja sitoutumisensa valtaama”. Aktiivisuuden ja innostunei-
suuden lisaksi aktorin on hyva selkeésti ilmaista halunsa kehittya. Hanen kannattaa olla oma
itsensa ajatuksineen ja nakemyksineen ollen kuitenkin avoin myés muiden nakemyksille ja
ajatuksille. Mentoroinnista on tarkeda antaa myos palautetta mentorille unohtamatta omien
tunteiden kasittelyd. Aktorin tulee myds osoittaa arvostusta toista ihmistd kohtaan. Taman
lisdksi aktorin on hyvé koota itselleen muistilista mentorointiprosessia ajatellen.

Myds aktorit kokevat ndkdkulmansa laajenevan mentoroinnin kautta. He kokevat saavansa
apua, tukea ja tehokkuutta konkreettisiin tilanteisiin seka iloitsevat saadessaan ajan kanssa
pohtia tydbhon ja sen kokonaisuuteen liittyvia asioita toisen, itseddn kokeneemman kanssa.

Aktori voi kokea myds varmuuden saamista omaan uraan ja kehittamiseen.

Helluntaiseurakuntien tyontekijoiden ajatuksia
hyvan mentorin valintakriteereista ja toimivasta mentorisuhteesta
*Riippuu mentoroinnin tavoitteesta *Kyky asettua aktorin asemaan ja ei ylapuolelta oh-
*Useimmin mainitut teemat: mentorin kypsyys ja ko- | jaaminen
kemus, riittava luottamuksellisuus, avoimuus (my6s | *Saa opastusta myods urakehityksen nakokulmasta

epaonnistumisista), toimiva vuorovaikutus, mentori | ja hyvin ajan hermolla *Mentori ei anna valmiita
tarkedd ymmartaa aktoria seka kyky haastavien asi- | vastauksia, vaan provosoi aktoria miettimaén ja toi-
oiden pohdintaan mii peilin&

*Keskinainen kunnioitus, mentorin helppo lahestyt- | *Yksilollisten l&ahtokohtien hyvaksyminen
tavyys, yhteisen kielen |6ytyminen, samanhenkisyys | *Kollegiaalinen suhde, vertaismentorointi

eli kemiat kohtaa *Sekéa pohdiskelua ettd ohjeiden ja valmiiden mal-
*Mentorin ennakoiva ndkokyky lien antamista

*lalla ja/tai sukupuolella on jollekin merkitysta, kun *Selked sopimus ja sdanndllisyys tarkeaa

taas jollekin ei *Lahetystydkuvioissa kulttuurintunteminen tarkeda

*Aito ihmiskohtaaminen, jossa ei tekohengellisyyttd | *Samankaltainen teologia, toimintatapa tai kutsu-
*Huolellisuus valinnassa ja mieluiten saa itse valita, | mus
mentorin esikuvana toimiminen ja hyvd maine *Maantieteellinen I8heisyys

Kuvio 3. Kooste seurakuntatydntekijoiden haastattelujen vastauksista liittyen mentorin va-

lintakriteereihin ja mentorointisuhteen toimivuuteen
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Teematehtava 3
a) Mieti, voisitko sina kouluttautua mentoriksi. Tai tunnetko jonkun, joka mielestasi so-
pisi mentoriksi? Mita odotuksia sinulla on mentorisuhteelle? Kirjaa yloés vahvuuk-
siasi mentoriksi.
b) Loysitko itsesi haaveilemasta aktorin roolista? Mieti, kuka voisi toimia mentorinasi.
Jos toivoisit itsellesi mentoria, kirjaa itsellesi ylds, mitd odottaisit mentorisuhteelta ja

mentoriltasi.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Juusela & Lillia & Rinne 2000, 25-27, 30-31; Kupias & Salo 2014, 27, 130; Latokangas 2015a;
Smith 1999, 134-149; Tuuri 2003
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TEEMA 4:
MILLAINEN MENTOROINTI TOIMII?

Mentorointi on saanut uusia muotoja kahdenkeskisen Herra sanoi Moosekselle: "Hae
Joosua, Nuunin poika, mies, jossa
on Henki, ja pane katesi hanen

luvussa saat kasitysta nykyajan mentorointimalleista ja paalleen. Aseta hanet pappi
Eleasarin ja koko seurakunnan
eteen ja aseta hanet tehtavaansa
vaivattomasti mentorisuhteessa vaikkapa toisella puo- heidan nahtensa. Siirra hanelle
arvovaltaasi, etta koko israelilais-
ten seurakunta tottelisi hanta.

seniori-juniorimentoroinnin rinnalle. Tassa teema-

tyokaluista. On mielenkiintoinen ajatus, etta voit olla

lella Suomea asuvan samankaltaisessa tyotilanteessa
olevan seurakuntatydntekijan kanssa.

(4. Moos. 27:18-20)
4.1 Mentorointimalleja

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna aktorille eli
mentoroitavalle. Mentorointi pitaa sisallaan ainakin seuraavat osa-alueet: parimentorointi
(eli mentori ja aktori ovat mentorointisuhteessa keskenaan), ryhmamentorointi (eli useampi
aktori muodostaa ryhman, joka on ryhmana mentorointisuhteessa mentoriin tai "kaksi ryh-
maa mentoroi toinen toistaan”), seniori-juniorimalli (eli mentorointisuhde, jossa mentori on
selvasti aktoria kokeneempi), vertaismentorointi (eli mentorin ja aktorin "rooli voi vaihdella
eri tapaamisissa tai saman tapaamisen aikana”) ja kaanteismentorointi (eli "tavoitteena on,
etta kokenut konkari oppii”). Kaikkia edella mainittuja mentoroinnin malleja voidaan toteuttaa

joko face-to-face-mentoroinnin tai virtuaalimentoroinnin keinoin.

Seniori-juniorimalli on perinteisin mentorointimalli, jossa mentori on kokenut ammattilainen
ja aktori kokematon noviisi tai hiukan kokemusta omistava aloittelija. Taman tyyppinen men-
torointi soveltuu esimerkiksi perehdyttdmisvaiheeseen seka tilanteisiin, joissa kokemus ja
viisaus antavat lisaarvoa. Tasséd mentorointimallissa on tarkeaa huomioida, etté junioriaktori
on vastuussa omasta tyostaan eika seniorimentorin tule olla liian ohjeistava tai vanhentu-

neiden tai aikansa eléaneiden kaytanteiden siirtamista.

Vertaismentorointi, jossa kumpikaan ei ole pysyvasti mentorin tai aktorin rooleissa, on yleis-
tynyt. Vertaismentorointi antaa tervetta peilauspintaa omille ajatuksille ja toimintamalleille.
Vertaismentorointi edellyttdd kummankin tai jokaisen tulee vastavuoroista toisen osaamisen

ja ammattitaidon kunnioittamista ja arvostamista. Vertaismentoroinnissa mukana olevien
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tarvitsee tuntea toinen toistensa osaamisalueet. Vertaisryhnmamentoroinnissa fasilitaattorin
rooli voi olla kiertdava. Taman tyyppinen mentorointi vastaa usein paremmin mentoroinnin
tarpeeseen kuin seniori-juniorimalli. Vertaisuuden tasoja on kolme. Eksistentiaalinen vertai-
suus viittaa vertaisuuteen ihnmisena olemisessa. Episteeminen vertaisuus puolestaan viittaa
vertaisuuteen jollakin tiedollisella, taidollisella tai muulla asiantuntijuusalueella. Juridis-eet-
tinen vertaisuudella viitataan vertaisuuteen suhteessa juridisen tai moraalisen vastuun kan-

tamiseen.

Kaanteismentoroinnissa tavoitteena on, etta paljon kokemusta omistava henkil6 toimii akto-
rina ja kokemattomampi mentorina. Kadnteismentoroinnista voi olla hyotya erityisesti silloin,
kun uusi tyontekija mentoroi jo kauemmin organisaatiossa tytskennellyttd. Tama voi olla
perusteltua, koska uusi tyontekija huomaa yhteiséssa asioita, joita organisaatiossa pidem-
paan ollut ei enaa huomaa. Siksi on tarke&a, etta uuden tulokkaan toimiessa mentorina ha-
nen ndkemyksiaan ja mielipiteitddn halutaan kuulla arvostaen rippumatta hanen kokemat-
tomuudestaan. Toisaalta onnistuminen edellyttad, etta uudella tai kokemattomalla tydnteki-
jalla on kehittavia ajatuksia ja uskallusta jakaa niita ja ettéa kokenut tyontekijan suostuu ak-

torin rooliin.

Parimentorointi on kahdenvalinen mentori-aktorisuhde. Sen etuja ovat joustavuus ja hel-
pommin saavutettava suhteen luottamuksellisuus. Se on my6s helpompi aikatauluttaa kuin
ryhméamentorointi. Toisaalta parimentoroinnissa mentorointisuhteeseen saattaa kohdistua
helpommin eparealistisia odotuksia ja paineita joko osaamisessa tai vuorovaikutussuh-
teessa. TAman vuoksi realististen tavoitteiden asettaminen on tarkeda. Parimentorointia voi
laajentaa ja rikastuttaa siten, etta esimerkiksi kaksi paria jarjestaa yhteisia mentorointitapaa-
misia. Tama voi rikastuttaa sek& mentorointisuhteen osaamista etta vuorovaikutussuhteita.
Tasséa on yhden kokeneen helluntaiseurakunnan tydntekijdiden mentorin kuvausta pari-
mentorointiprosesseistaan: "Valtaosa suhteista on pitkia, jopa vuosia, kokoontumiset 1-2
krt/kk. Yleensa aikaa menee tapaamisessa noin 60-90 minuuttia. Kaikki mentoroivat palve-
luvuosiltaan minua nuorempia joko jo palvelevia tai potentiaalia johtajuuteen omaavia hen-
kiloita. Osa tapaamisista varsin muodollisia, osa lahes kaveritapaamisia, jossa kasitellaan

yhteisesti maariteltyja teemoja.”
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Ryhméamentorointi on hyva mentoroinnin muoto erityisesti silloin, kun mentoreita ei ole kay-
tettavissa riittdvasti. Etuna onkin, ettd useampi aktori paasee samanaikaisesti osalliseksi
mentorin osaamisesta ja kokemuksesta, harjoituksista ja keskusteluista seka vertaistuesta.
Ryhmamentoroinnissa on erityisen tarkedd onnistunut luottamuksen synnyttamisprosessi,
koska ryhméassa voi olla haastavaa nostaa esille hyvin henkilokohtaisia asioita. Ryhmamen-
torointi on myds aikataulullisesti haastavampaa kuin parimentorointi. Ryhmé&amentorointia
voidaan toteuttaa siten, ettd ryhma koostuu useammasta mentorista ja useammasta akto-
rista tai yhdesta mentorista ja useammasta aktorista, kahdesta ryhmasta, jotka mentoroivat

toinen toistaan tai ettd mentoriryhma mentoroi aktoriryhméaa.

Eras kokenut helluntaiseurakunnan tyoéntekijdiden mentori kuvailee ryhmamentorointikoke-
mustaan nain: "Yksi ryhmamentorointi lahes kaksi vuotta. Siina tilanteessa on se etu, etta
mentoroitavat voivat saada apua toisiltaan, jolloin mentoroija voi sivusta seuraten kuunnella
ja tarvittaessa osallistua keskusteluun. Tilanne on ehka rikkaampi kuin yksi+yksi-suhteessa.
Haittapuolena voisin mainita sen, etta keskustelun avoimmuus seké syvyys

saattaa rajoittua.”

4.2 Virtuaalimentoroinnista

eMentoroinnilla tarkoitetaan mentorointitilannetta, “jossa kaytetaan sahkoisia kommunikaa-
tiovalineita aktorin kehittymiseen ja tietojen ja taitojen kasvuun tahtaavassa vuorovaikutuk-
sessa’. eMentoroinnin mahdollisuuksia ovat joustavuus suhteessa mentorin saatavuuteen,
aikaan, paikkaan ja tyouran vaiheeseen. Tarvitaan vain mentori, aktori, tietokone ja internet-
yhteys. eMentorointi mahdollistaa uudella tasolla myds kansainvélisen verkottumisen.
eMentoroinnin dokumentoimiseen kannattaa panostaa, "jotta suurten ikaluokkien hiljaista
tietoa jaisi organisaatioon heidan tyoelamasta poistuessaan”. Muita virtuaalimentoroinnin
etuja ovat muun muassa edullisuus, saatavuus, prosessimaisuuden tukeminen ja verkko-
tyoelamataitojen lisdéaminen. Haasteita virtuaalimentoroinnille puolestaan voivat tuoda en-
nakkoasenteet, kayttajaystavallisen teknologian ldytaminen, tietosuoja, perehdyttaminen

sekd medialukutaito.

Humanistisen ammattikorkeakoulun (Humak) hankkeen eMentorointi-esiselvityksessa tode-

taan, ettd eMentorointiin soveltuu periaatteessa "mika tahansa riittavan luotettava ja help-
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pokayttdinen” verkkokokousjarjestelma. Ominaisuuksina kuitenkin riittavan tietoturvan li-

saksi mahdollisuus seka aanen, kuvan etta kirjoittamisen hyédyntadmiseen ovat tarkeita. Hu-

makin projektissa kaytettiin kahta verkkokokouksiin sopivaa "ohjelmistoa: Adobe Connect

(AC) ja Scopia”. Muita mahdollisia pikaviestinohjelmia on esimerkiksi Lync ja Skype. Tuo-

reimmista avoimista oppimisymparistoista loytyy tietoa osoitteesta: http://wiki.eoppimiskes-

kus.fi/.

Kuviossa 4 kuvataan asioita, jotka on hyva ottaa huomioon mentorin valinnassa, mentoroin-

tisuhteen rakentamisessa seka mentorointiprosessin tavoitteita asetettaessa.

Mentorin rooli

Aktorin rooli

Organisaation toive

Mentorointitapa

Tiedonsiirto-
mentorointi
1. sukupolven

Tiedon ja osaami-
sen siirtgja.
Neuvonantaja.
Auktoriteetti.

Tiedon ja osaami-
sen vastaanottami-
nen.

Ohjeiden muistaja
ja neuvojen noudat-
taja.

Tieto ja osaaminen
siirtyy mahdollisim-
man tehokkaasti ja
vaivattomasti men-
torilta aktorille.

Mentori kertoo, mi-
ten asiat ovat ja
aktori kuuntelee ja
painaa mahdolli-
simman tarkasti
mieleen kuule-
mansa.

Opastava mento-
rointi
2. sukupolven

Tietojen ja taitojen
opastaja.
Kokonaisuuksien
hahmottaja ja asioi-
den perustelija.

Asioihin perehtyja.
Taitojen harjoitte-
lija, kokonaisuuk-
sien hahmottaja
seké asioiden ym-
martaja.

Aktori saa koko-
naiskuvan omasta
tyostaan.
Ymmartaa, miksi
asioita tehdaan niin
kuin tehdaan ja
osaa soveltaa oival-
tamiaan asioita
tyossaan.

Mentori kertoo, ky-
syy, keskustelee ja
perustelee.

Aktori kysyy, kes-
kustelee, kyseen-
alaistaa ja harjoit-
telee.

Valmentava men-
torointi
3. sukupolven

Aktorin oivalluttaja,
rohkaisija, voi-

maannuttaja ja tar-
vittaessa haastaja.

Reflektoiva, oman
toiminnan ja ajatte-
lun tarkastelija seka
kehittavien ratkai-
sujen tuottaja.

Aktori saa uusia na-
kokulmia ja voima-
varoja tyéhoénsa
seka kehittyy koko-
naisvaltaisesti tyos-
saan.

Mentorin tehtéavana
on ensi sijassa aut-
taa aktoria loyta-
maan voimavaroja
ja ratkaisuja itses-
taan eika antaa
valmiita vastauk-
sia.

Dialoginen men-
torointi
4. sukupolven

Mentori on kanssa-
keskustelija ja -ide-
oija.

Yhteisissa keskus-
teluissa tuotetaan
parhaimmillaan jo-
tain uutta.

Aktori on kanssa-
keskustelija ja -ide-
oija.

Yhteisissa keskus-
teluissa tuotetaan
parhaimmillaan jo-
tain uutta.

Molemmat tai kaikki
osapuolet oppivat.
Mentorointiparit tai -
ryhmat tuottavat
uudenlaista nake-
mysté tai uusia ide-
oita, joita voidaan
hyddyntaa myos
muualla organisaa-
tiossa.

Tasavertainen kes-
kustelu, jossa kaik-
kien osapuolten

osaaminen on kay-
tossa. Kaikki voivat
myos reilusti tuoda
osaamistaan esille.

Kuvio 4. Mentoroinnin eri sukupolvien tunnuspiirteitd (Kupias & Salo 2014, 146.)



http://wiki.eoppimiskeskus.fi/
http://wiki.eoppimiskeskus.fi/

Mentori, aktori vai molempia?
© Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry ja Katri Latokangas
OPINNAYTETYON LIITEVERSIO 28.5.2015

Parimentorointi Ryhmamentorointi
Seniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteison ulkopuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Seniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisdn sisapuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Juniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisdn ulkopuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Juniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteison sisédpuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Vertaismentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteison ulkopuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Vertaismentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisdn sisapuolelta

Miinuksia: Miinuksia:

Kuvio 5. Pohdintatehtava mentoroinnin malleista

Teematehtava 4

a) Tarkastele Kuviota 4. Mieti, minka sukupolven mentorointitapa sopii sinun tilantee-
seesi ja miten se vaikuttaa mentorin valintaan. Kirjaa ajatuksiasi ylos.
b) Tutustu Kuvioon 5 ja kirjaa ylos kunkin mentorointimallin plussia ja miinuksia. Mieti

samalla, mikéd mentoroinnin malli tai mallien yhdistelma sopisi tilanteeseesi.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Heikkinen & Huttunen 2008, 212-216; Kupias & Salo 2014, 25-33, 49; Latokangas 2015a;
Leppisaari & Tenhunen 2007, 211-222; Rajalin & Kaunismaa 2013, 5, 31-33
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TEEMA 5:
MITEN MENTOROINTIPROSESSI LUODAAN?

Olet siind vaiheessa mentoroinnin teemojen kasittelya, Kaikesta vaivannadsta

ettd on aika siirtyd mentoroinnin kasitteen ja mallien on hydtya

mutta huulten hdpinasta
vain vahinkoa.

(Sananl. 14:23)

pohtimisesta itse mentorointiprosessiin — sen suunnit-
telemiseen ja toteuttamiseen. Tassd vaiheessa on
hyvé palauttaa mieleen tuttu sanonta: "Hyvin suunni-

teltu on puoliksi tehty”. Joku on sanonut, etté on toden-  3,.o1- i ole antanut meille pel-

nakodisempaa paasta perille, jos on paattanyt, minne kuruuden henkea,
on menossa ja milla kulkuvélineella sinne haluaa _ vaan voiman, rakkauden
ja terveen harkinnan hengen.

paasta. Taman vuoksi tavoitteena on kannustaa ni- ( )
o _ 2. Tim. 1:7
menomaan Kirjalliseen sopimukseen perustuvaan or-

ganisoituun ja tavoitteellisen mentorointiprosessiin

spontaanin mentoroinnin lisaksi.

Kirjassa "Mentorointisuhteet: yhteyden kautta hengelliseen kasvuun” Paul Stanley ja Robert
Clinton maarittelevat mentoroinnin seuraavasti: "Mentorointi on suhteeseen perustuva pro-
sessi, jossa mentori, joka tietaa tai on kokenut jotakin, siirtaa tuon jonkin (voimavaroja kuten
viisautta, tietoa, kokemusta, itseluottamusta, nakemysta, statusta jne.) mentoroitavalle oi-

keaan aikaan ja oikealla tavalla, niin etta se edistaa kehittymista tai voimaantumista.

Mentoroinnin muodot jaetaan spontaaneihin tilanteisiin, tavoitteelliseen vuorovaikutussuh-
teeseen ja strukturoituun ohjelmaan. Spontaanit tilanteet ovat "spontaaneja kohtaamisia/ta-
paamisia mentorin ja mentoroitavan valilla”. Tavoitteellisella vuorovaikutussuhteella puoles-
taan tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta, "jossa mentori auttaa mentoroitavaa tietyilla kehit-
tymisen alueilla. Strukturoitu ohjelma taas on "pitkakestoinen ohjelma, joka pohjautuu orga-

nisaation tavoitteisiin ja siséltaa tuloksen arvioinnin”.

Kuvio 6. Mentorointiprosessi alusta loppuun
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5.1 Mentorointiohjelman ja -prosessin suunnittelu

Mentorointiohjelman rakentaminen organisaatiossa lahtee liikkeelle huolellisesta suunnitte-
lusta ja valmistelemisesta. Tahan vaiheeseen kuuluvat seuraavat siséltdalueet:
1. Mentorointimallin valinta
2. Ohjelmasta tiedottaminen eli miksi, mité ja kenelle mentorointi on tarkoitettu
3. Reunaehtojen maarittaminen esimerkiksi ajankéayton, muiden resurssien ja
jarjestelyjen lapinakyvyyden ndkdkulmasta
4. Mentorointiohjelman suunnittelu

5. Mentoreiden ja aktoreiden valinta

Seurakunnan johtamisen kasikirjassa todetaan, ettd "mentorointiin voi hakeutua oma-aloit-
teisesti etenkin tyduran alkuvaiheessa tai sita voi sisallyttdda mydéhempiin lisdkoulutuksiin”.
Evankelisluterilaisessa kirkossa mentorit eivat paasaantoisesti ota palkkiota, vaan mentori-
suhde perustuu luottamukseen ja yhteiseen selkedaan, maaraaikaiseen tytskentelysopimuk-
seen, jossa mentoroinnille méaaritetaan yhteiset tavoitteet, arviointitapa, kaytannon jarjeste-
lyt, tapaamistiheys sek& muut yhteiset pelisadnnét. Sopimuksessa kannattaa myods sopia
esimerkiksi luottamuksellisuudesta sekd mentorin rooleista. Mentoritapaamisen etukateis-
valmistautuminen seka jalkipohdinta ovat tarkeita. Myds Kupias ja Salo painottavat yhteisten
pelisaantdjen merkitysta. Keskeisimpiné pelisaantdina he mainitsevat luottamuksellisuuden,

vapaaehtoisuuden, sitoutuneisuuden ja tavoitteellisuuden.

5.2 Mentorointiprosessin toteuttaminen

Ennen mentorointiprosessin aloittamista mentorin ja aktorin kannattaa hiukan tutustua joko
puhelimessa tai kasvotusten keskustellen. Heti mentorointiprosessin alussa tulee sopia ta-
voitteista, pelisdannoista (esim. luottamuksellisuus ja avoimuus) seké aikataulusta kirjalli-
sella sopimuksella. Mentorointisopimuksessa on hyva mainita myds sopimuksen osapuolet

” ”

yhteystietoineen, mahdolliset "organisaation tavoitteet mentoroinnille”, "aktorin tarkeimmat
odotukset mentoroinnin alussa”, "mentorin tarkeimmat odotukset mentoroinnin alussa” seka
"yhteiset tavoitteet mentoroinnin alussa”. Taman lisaksi on hyva sopia alustavasti aikatau-

lusta seka prosessin aikana esiin nostettavista teemoista.



Mentori, aktori vai molempia?
© Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry ja Katri Latokangas
OPINNAYTETYON LIITEVERSIO 28.5.2015

Mentorointiprosessin aikana mentori ja aktori tapaavat, aktori tekee mahdollisesti valitehta-
vid, tehdaan ehka joitain vierailuja, tarkistetaan prosessin alussa asetettuja tavoitteita seka
harjoitetaan jatkuvaa palautteen antamista ja arviointia. Prosessin paattsvaiheessa on tar-
keé&é tehda prosessista yhteenveto, arvioida prosessia ja oppimista seka juhlistaa prosessin
l&pikaymista. Yksittdisen mentorointitapaamisen voi suunnitella esimerkiksi siten, ettéa aloi-
tetaan lyhyilla kuulumisilla, mahdollisen valitehtavan lapikdymisella seka alkaneen tapaami-
sen tavoitteiden lapikaymisellda. Taman jalkeen voidaan keskustella esimerkiksi jostain alku-
keskustelun aikana nousseesta ajankohtaisesta asiasta, minka jalkeen siirrytdan kasittele-
maan kyseisen kerran aikaisemmin valittua erityisteemaa. Tapaamisen lopuksi on hyva
tehd& pieni arvioiva yhteenveto tapaamisesta oppimiskokemuksineen. Samalla sovitaan,
mitd aktori tekee mentoroinnin tai mentorointikeskustelussa esille nousseiden asioiden

eteen ennen seuraavaa tapaamista.

Mentorointiprosessin liséksi mentorin ja aktorin on hyva pohtia mentorointiprosessin aikana
lapikaytavia sisaltbalueita. Sisaltdalueiden pohdinnassa voi olla hydtya taméan oppaan Kir-
joittamisvaiheessa tekemistani kartoituksista seurakuntatydntekijan mentoroinnin keskei-
sista teemoista ja tilanteista. Sopimus- ja prosessipohjat [0ytavat Liitteestd 1. Koosteet 10y-
tyvat taman oppaan Liitteesta 2.

Tavoitteet,
aikataulu ja
pelisaannot

Yhteenveto,
arviointi ja
juhliminen

Tapaamiset
valitehta-
vineen

Kirjallinen
sopimus

Kuvio 7. Mentorointiprosessin vaiheiden keskeiset sisallot

Teematehtava s

a) Suunnittele Kuvion 7 mukainen mentorointiprosessi, johon haluaisit sitoutua.
b) Tutustu tdman dokumentin liitteisiin ja hyddynna niitd oman tilanteesi mukaisesti.

Tee muistiinpanosi liitteissa oleviin mallipohjiin.

Taman teemaluvun léhteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Juusela ym. 2000, 16-17; Kupias & Salo 2014, 74, 147, 154, 156; 265—-268; Latokangas 2015a;
Stanley & Clinton 2007, 35; Totro 2003, 239
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TEEMA 6:
MITA ON VUOROVAIKUTUS MENTOROINNISSA?

Mentorointiprosessin  yksi keskeisid onnistumisen Missa ohjausta ei ole,

edellytyksia on toimiva ohjauksellinen vuorovaikutus. kansa sortuu,

mutta neuvonantajien runsaus

Nyt sinulla onkin mahdollisuus hiukan tutustua t&dhén
tuo menestyksen.

teemaan. Voi olla, ettd haluat perehtya tahan teemaan
viela hiukan tarkemminkin. Onhan vuorovaikutus olen-

(Sananl. 11:14)
nainen osa koko seurakuntatyota.

6.1 Vuorovaikutus pelikenttana

Mentorointi on yksi ohjauksen muodoista. Tavoitteiltaan eri ohjausmenetelmat voivat olla
hyvinkin samanlaisia. Myds ohjauksen menetelmien intensiteettia, syvallisyytta ja vaikutta-
vuutta kuvaillaan hyvin samankaltaisesti. Jokaisen ammatillisen vuorovaikutustilanteen tulisi
perustua arvostavaan kohtaamiseen arjessa, auttamistydssa ja tydyhteisoissa. Mattila
(2007) kirjoittaa asiakkaan arvostamisen olevan teoriassa helppoa, mutta kaytdnndssa
usein vaikeaa. Arvostamisen tulee kohdistua seka yksilén elamaan etta personaan. Kohtaa-
misessa on tarkedd muistaa se, ettd oman elaman kipupisteet voivat vaikuttaa kohtaami-
seen. Vanhatkin kivut voivat nousta pintaan asiakastilanteessa. On muistettava, etta tyon-
tekija on vastuussa omista tunteistaan ja niiden kasittelystd asiakassuhteen ulkopuolella.
Taman vuoksi ennen toisen aitoa kohtaamista on kohdattava itsensa, elaméntarinansa,
haavoittuvuutensa ja oman elamansa kipupisteet. Myds oman kutsumuksen ja motiivien tun-
nistaminen seka realistinen voimavarojen arviointi ja voimaannuttaminen ovat tarkeita. Mat-
tila korostaa myds luottamuksen merkitystd hyvassa vuorovaikutuksessa. Kaytannossa
tama nakyy vaitiolovelvollisuuden kunnioittamisena, asiakkaan parhaaksi toimimisena seka

luottamuksen syntymisen ja sailyttamisen haasteiden hyvaksyvana tunnistamisena.

6.2 Ohjaus tyovalineena

Ohjauksen eri menetelmilla on selkeita painopiste-eroja. Kuvio 8 havainnollistaa mentoroin-

nin suhdetta muiden ohjausmuotojen painopisteisiin.
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Asian- Tyon- Fasili-
tunti- ohjaaja taat-
JELCIE tori
luttaja
eopastaa eohjaa ja eluotet- eluotet- *auttaa eauttaa etukee
ryhmaa opastaa tava ja tava ohjatta- ohjatta- ryhman
omalla uutta lempe3 neuvon- vaa via tutki- tyosken-
asiantun- tyota peraan- antaja, tunnista maan telya
temusalu omak- katsoja uskottu- maan ja omaa kohti
eellaan suvaa saavutta tyotaan, tavoi-
saavut- henkiloa maan tybroo- tetta
tamaan paase- omia lejaan ja ottamat-
koulu- maan al- tavoitteit kehitty- ta itse
tuksen kuun uu- aan. mishaas- kantaa
tavoit- dessa teitaan. sisaltoon.
teet. ymparis-
tossa ja/
tai tehta-
L L vassaan. JIN )

Kuvio 8. Mentorointi suhteessa muihin ohjausmuotoihin (Kupias ja Salo 2014,19.)

Mentori voi valita erilaisia ohjaustyyleja mentorointitilanteessa tilannekohtaisesti. Ohjaustyyli
voi olla vaikka neuvova, rohkaiseva, hyvaksyva, kysyva, haastava tai tarinoiva. Kehittava
vuorovaikutus siséltaa dialogisuutta. Dialogin mahdollistajina voivat toimia mm. muistojen
"luomat kuvat 'oikeasta’ etenemistavasta, erilaiset paahanpinttymat, liiallinen puolustautu-
minen tai omia mielipiteiden tyrkyttdminen. Toisaalta toimivaa dialogia mahdollistavat aktii-
vinen kuunteleminen, keskinainen kunnioittaminen, aito ajatusten jakaminen seka toisen
pohdinnalle ja mielipiteelle tilan antaminen ennen omien mielipiteidensa kertomista. Nelja
keskeista dialogitaitoa ovat kuuntelu, kunnioitus, suora puhe ja odottaminen. Esimerkiksi
vuorovaikutussuhteen syveneminen tunnetasolle tekee mentoroinnista entista vaikuttavam-
paa. Ammattimainen ohjausty® eroaa tavallisesta arkipaivan keskustelutilanteesta. Taman
vuoksi ohjaus- ja neuvontataidot ja niissa kehittyminen korostuvat ammattimaisessa ohjaus-
tyossa. Ohjausprosessin kannalta mielekkaiden kysymysten tiedostaminen on myos tar-
keda.

Mentoroinnissa voi toisinaan tulla tilanteita, joissa vuorovaikutussuhde ei toimi. Suhteen toi-
mimattomuus voi nékya esimerkiksi henkilokemioiden toimimattomuutena, muodollisena vii-
leytena tai muuttumisena ihastumiseksi. Toisaalta virtuaalimentorointi tuo vuorovaikutuk-

seen omat ominaispiirteensa, joita Roponen kasittelee kirjan "Sosiaalinen vuorovaikutus”
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artikkelissa ”"Digitaalisen vuorovaikutuksen evoluutio”. Mentorin on hyva tutustua myos

edelld mainittuihin alueisiin, vaikka niita ei tassa opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyk-

sessa kasitella taman viittauksen ulkopuolella.

Onnismaa painottaa ammattimainen ohjaustyt eroaa tavallisesta arkipaivan keskusteluti-

lanteesta. Taman vuoksi ohjaus- ja neuvontataidot ja niissa kehittyminen korostuvat ammat-

timaisessa ohjaustytssa. Han kuvailee ohjausta seuraavasti:

1)
2)

3)

4)

5)

Tehtava: Edistaa keskustelun keinoin ohjattavan kykya parantaa elamaansa hanen
haluamallaan tavalla.

Suhde tietoon: Korostetaan asioiden tulkinnanvaraisuutta ja monia toimintamahdolli-
suuksia.

Ohjattavan rooli: Ohjattava osallistuu aktiivisesti esittdmiensa pulmien ratkaisemiseen.
Héanen tavoitteensa ja tulkintansa ovat tydskentelemisen lahtokohtana. Ohjattava on
oman elamansa asiantuntija.

Ammattilaisen rooli: Tyontekija pyrkii keskustelussa vahvistamaan ohjattavan toimin-
takykya ja valttaa valmiiden ratkaisumallien tarjoamista.

Keskustelun kulku: Ohjauskeskustelu on yleensd monivaiheinen ja rakenteeltaan
loyha. Keskustelun kulkuun vaikuttavat ohjattavan tekemat aloitteet ja toisaalta tyon-
tekijan kayttdma lahestymistapa. Ohjaustehtavan lapikayminen voi edellyttaa useita
keskustelukertoja.

Onnismaa esittelee myds Peavyn ohjausprosessissa mielekkaita kysymystyyppeja:

1) Olettamuksia kyseenalaistavat eli dekonstruktiiviset kysymykset.

2) Kysymyksen, jotka liittavat ohjattavaa huolestuttavan kysymyksen yhteyksiinsa
3) Kysymykset, jotka tuovat esiin ajallisen ulottuvuuden.

4) Kysymykset, joilla pyritdén selventdméaan elaméankentan alueiden yhteyksia.
5) Kysymykset, joilla pyydetaan suoraa kuvausta jostain asiasta.

6) Kysymykset, joilla kartoitetaan tulevaisuuden vaihtoehtoja.

7) Kysymykset, jotka tuovat esiin vahvuuksia.

8) Kysymykset, jotka auttavat ihmista ottamaan toisen ihmisen rooliin.

9) Kysymykset, jotka auttavat nakemaan todellisuuden moninaisuuden.
10)Kysymykset, jotka auttavat henkilokohtaisten merkitysten muodostamista.
11)Kysymykset, jotka auttavat méaarittelemé&én itsensé uudella tavalla.

Teematehtava 6

a) Mieti omia vahvuuksiasi ja heikkouksiasi vuorovaikutus- ja ohjaustilanteissa taméan

luvun teoriaan peilaten. Tee itsellesi tarvittaessa ohjaus- ja vuorovaikutustaitojen

kehittymissuunnitelma.

b) Tutustu yll& oleviin Onnismaan luetteloihin. Kuvittele erilaisia ohjaustilanteita, joissa

hyodynnat Peaveyn mielekkaitd kysymystyyppeja. Pyri harjoittelemaan kuvitteellisia

ohjaus- ja keskustelutilanteita jonkun toisen kanssa.
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Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot |ahdeluettelosta):
Keskinen 2015; Kupias & Salo 2014, 19, 166-169, 180; Latokangas 2015a;
Mattila 2007, 11-18, 23-26, 40—44; Onnismaa 2007, 21, 28, 36—37; Roponen 288-306; Totro 2003, 239
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TEEMA 7:
KANSAINVALISYYDEN ERITYISKYSYMYKSIA

Kansainvalisyys tuo omat erityiskysymyksensa mento- Laheté leipasi vetten yli,
rointiin. Taman paivan tekniikka kuitenkin mahdollistaa silla ajan mittaan
sinulle mentoroinnin toteutumisen kaikkialla, missa on saat sen takaisin.
kaytettavissa internetyhteydella varustettu tietokone. (Saarn. 11:1)

Lahetys- ja kehitysyhteisty® koskettaa tavalla tai toi-
sella jokaista seurakuntatytntekijaa joko lahettajan tai
l&hetin roolissa. Tutustu siis myds tahan mentoroinnin

erityisteemaan.

Mentoroinnin merkitys lahetys- ja kehitysyhteistyontekijoille nousee esille myds Makisen pro
gradu -tutkielmassa, jossa han tutki Fida Internationalin aluepaallikbiden johtamista alaisten
nakokulmasta. Paivi Asikainen toteaa mentoroinnin olevan yksi "[kriittisista pisteista] Fidan
l&hettien tydyhteisollisen tuen kehittamisessa ja [jota] lisaéamalla voidaan vahvistaa Fidan
lahettien tydssa jaksamista”. Pro gradu -tutkielmassa “Lahetystyontekijoiden jaksaminen”
kay myos ilmi, etta lahetit odottavat mentoroinnin kaltaista tukea seké lahettiyhteisolta etta
lahetys- ja kehitysyhteistytjarjeston edustajalta — erityisesti nk. aluepaallikolta. Mentorina
(tai siihen rinnastettavassa roolissa) l&heteille ovat toimineet toiset lahetys- ja kehitysyhteis-
tyontekijat tai kansalliset tyontekijat. Lahetys- ja kehitysyhteistytntekijoiden mentorointi (tai
siihen rinnastettava tuki) oli sisaltanyt tydalueen tyéhon "perehtymisen lisaksi muita tyohon,
tybalueeseen ja tydyhteisdon liittyvia asioita sisaltden ns. hiljaista tietoa, jonka merkitys ko-
ettiin erittain tarkeaksi erityisesti ensimmaisen tydokauden alussa”. Kokeneemman lahetys-
tai kehitysyhteistyontekijan mentoroiva tuki koettiin kuitenkin riittdmattomaksi. Tutkimuk-
sessa viitattiin myds lahetys- tai kehitysyhteistyotyontekijdn tuen tarpeeseen eri vaiheissa
tyburaa. Mentorointi koettiin merkittavaksi tuen muodoksi nimenomaan tytssa lahetysken-
talla. Silla ei ndhty niinkdan merkitysta tyohon valmistautumisvaiheessa, kentélta paluuvai-

heissa, sen jalkeen tai erityistilanteissa.

Lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat odottavat vertaistukea ensisijaisesti lahettiyhteisolta.
Asikainen kirjoittaa, etta tutkimuksessa "lahettien vertaistuki oli ilmennyt monipuolisena so-
siaalisena tukena mm. pohdintana, prosessointia, reflektointia, palautetta, rohkaisua, kan-
nustusta, tasavertaisuutta seka kaytannon apua tybasioissa, tulkkauksessa ja arkiasioiden
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hoidossa”. Vertaistuen merkitys koettiin tarkeana, mutta erityisen tarkedna ensimmaisella
ulkomaan tyokaudella. Asikainen mainitsee myos, etta vuonna 2009 tehdyssa kyselyssa
lahes puolet lahetys- ja kehitysyhteistydntekijdista "toivoi tydtovereilta enemman yhteyden-
pitoa, keskustelua, yhdessaoloa ja rukousta”. Vertaistukea pidettiin neljanneksi merkittavim-
pana tekijana tyossa jaksamisessa. Alla olevassa Kuviossa 9 on kooste lahetys- ja kehitys-
yhteistyontekijoiden asiantuntijoiden ajatuksista liittyen mentorointiin [&hetys- tai kehitysyh-

teistydssa.

Keskeistd mentoroinnissa lahetys- ja kehitys- Lahetys- ja kehitysyhteistydntekijan mentoroin-

yhteistydn nakokulmasta nin tilanteita ja sisalléllisia teemoja
"Koska mentoroinnin tarkoituksena on siirtaa hil- "lhmissuhdeasiat: Sinkkuus, parisuhde, perhe, suo-
jaista tietoa kokeneelta kokemattomammalle, malainen tydyhteisd, kansainvélinen tydyhteisd, lahe-

mentorilla pitéaé olla henkilékohtaista kokemusta tysjarjesto, suhteet kansallisiin, jne.”
lahetys- tai kehitysyhteistyotehtavissa olemi-
sesta.” "Kulttuurikysymykset: Kulttuuristressin vaiheiden lapi
kayminen, erilaiseen ajatteluun ja toimintaan liittyvat
"Mentoroinnin yksi tarkea kulmakivi on luottamuk- | kysymykset.”

sellisuus ja siihen luottaminen on — seké perus-
teetta etta kokemuksiin perustuen — helluntaiherd- | "Kulttuurin kohtaaminen ja oma reakointi siihen. Ta-

tyksen pienissé piireissa haasteellista. Siksi hel- hé&n on tosi véhan mahdollisuuksia pohtia tata
luntaiseurakuntien tyontekijoita voi ohjata etsi-

maan mentoria myds muiden kirkkokuntien am- "Eettiset kysymykset: Naiden kysymysten pohdinta
mattilaisten parista.” liittyy olennaisesti kulttuurikysymyksiin, mutta on

myds laajempi asia.”
"Yhden ’yleismentorin’ lisaksi voi lisédna olla eri-

tyisalueen mentori — esimerkiksi teltantekijatehtéd- | "HenkilGkohtaiset haasteet: Itsetuntokysymykset, am-
vissa olevalla yrittgjalla mentori, jolla on yrittaja- matillinen kehittyminen, iso eldmanratkaisut”
osaamista.”

"Eldmanhallintaan liittyvat asiat: Ajankaytdn hallinta,
"Mentoroinnin kautta saa omia ajatuksia tuuletet- tyd, ihmissuhteet, talous, tietokone ja internet yms.”
tua, opittua uutta seké peilattua omia kokemuksia

ja nakemyksia. Varsinkin uutena tyontekijana "Tydn motivaatioon ja mielekkyyteen liittyvat kysy-

mentorointi antaa mahdollisuuden ihmetella aa- mykset”

neen omia hdmmastyksia turvallisessa tilan-

teessa, ilman tuomitsemiseksi tulemista (toivotta- | "Jumalasuhteeseen ja kutsumukseen liittyvat asiat:

vasti!).” Raamatun lukeminen, rukous, seurakuntayhteys,
evankeliointiin ja lahetysty6hon liittyvat kysymykset,

"Lisaksi mentorointi on mainio keino saada hil- naisen rooliin liittyvat kysymykset (pddosin naisten

jaista tietoa siirrettya.” kanssa)’

"Nakisin myos, ettd mentori oppii itse — ja tata "Kutsu, néky ja toimintatavat”

kautta koko organisaatio voi oppia ja muuttua.”
"Tybssa jaksamisen teemat”

"Tyon kuva, tydn rajaamisen teemat. Nama ovat asi-
oita, jotka ovat monesti tietylla tavalla kirjattuja tydn-
kuvaan, mutta jokainen joutuu ne kdymaan lapi kan-
tapaan kautta.”

Kuvio 9. Asiantuntijoiden ajatuksia mentoroinnista lahetys- ja kehistysyhteistydsséa
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Teematehtava 7
a) Mieti, miten mentorointi lahetys- ja kehitysyhteistyon ndkdkulmasta linkittyy sinuun
tai seurakuntaasi.
b) Jos olet kotimaan seurakuntatyontekija, keskustele seurakuntasi lahetys- ja/tai kehi-
tysyhteistyontekijan kanssa mentoroinnista ja sen mahdollisuuksista.
c) Jos olet lahetys- ja/tai kehitysyhteistyontekija, keskustele seurakuntasi tydntekijan,
kollegasi tai lahetysjarjeston edustajan kanssa mentoroinnista ja sen mahdollisuuk-

sista.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Asikainen 2011, 71, 79-80, 83, 85; Latokangas 2015a; Makinen 2012, 87
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LOPPUPOHDINTAA:
MENTORI, AKTORI VAl MOLEMPIA?

Olet tutustunut mentorointiin seurakuntatyontekijan
nakokulmasta. Nyt sinun on aika tehd& paatos siita, mi-
ten hyodynnat taman oppaan lapikaymisesi aikana
hankkimaasi padomaa. Huomasitko olevasi mentorin
tarpeessa? Herasikd sinulla kiinnostus mentorikoulu-
tukseen ilmoittautumisesta? Vai olisiko aikasi osallis-
tua vaikka vertaismentoroinnin periaatteella toimivaan

ryhmaan?

Mika tahansa onkaan tilanteesi tai johtopaatoksesi talla hetkelld, ala jaa pohdintojesi tai ky-
symystesi kanssa yksin. Keskustele ajatuksistasi toisten seurakuntatyontekijoiden kanssa
tai ota yhteyttéa taman HELP ry:n hallituksen jaseniin. Toivottavasti juuri nyt on sinun aikasi
ottaa seuraava askel mentoroinnin polulla. Voit viela vahvistaa etenemissuuntaasi tekemalla
suunnitelman siitd, milla aikataululla toivoisit saavasi mentorin, mentoroitavan tai mentoroin-
tirynmé&n. Mitd konkreettisemmin lahdet liikkeelle, sita konkreettisemmin olet kulkemassa
kohti paamaaraasi. Mentoroinnin kautta voit toteuttaa elamassési tamén oppaan kansileh-

Olkaa keskenanne yksimielisia.
Alkaa tavoitelko korkeita,

vaan sopeutukaa
vaatimattomiin oloihin.

Alkaa olko
omasta mielestanne viisaita.

(Room. 12:16)

den ajatusta: "Kaikki mika kannattaa tehda, kannattaa tehda myds hyvin”.

Omia muistiinpanoja:
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LITE 1:
LOMAKEMALLEJA MENTOREILLE JA AKTOREILLE

Mentorointisopimus (tehdaan niin monta kpl kuin on allekirjoittajia)

Mentorin nimi ja yhteystiedot Aktorin nimi ja yhteystiedot
Mentorin odotukset Aktorin odotukset

Yhteiset tavoitteet Organisaation tavoitteet
Mentoroinnin ajanjakso Mentorointitapaamisen kesto
Pelisdannot Mentorointitapaamisenrakenne
Esiin nostettavat keskeiset teemat Mentoroinnin tapaamiskerrat
Pvm ja mentorin allekirjoitus Pvm ja aktorin allekirjoitus

Mentorointiprosessi

Tavoitteet, 3 ATH Tapaamiset Yhteenveto,
aikataulu ja Iélgazll:qnfsn vdlitehta- arviointi ja
pelisdannot P vineen juhliminen
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LITE 2:

KOOSTEITA HAASTATTELUISTA JA KYSELYISTA

Kooste seurakuntatydntekijoiden vastauksista

Keskeisté seurakuntatydntekijan
mentoroinnissa

Seurakuntatydntekijan mentoroinnin
tilanteita ja sisallollisid teemoja

*Erilaisten ihmisten kohtaamistilanteisin, sielun-
hoitotilanteisiin ja ongelmiin tuen ja ratkaisumal-
lien pohdintaan tilaa sek& tuen saaminen mielen-
terveysongelmaisten kohtaamiseen tdissa
*Tarjolla helposti ja matalalla kynnyksella
*Mahdollisimman pian tyduran alussa (voisi olla
automaatiokaytanto tai velvollisuus ainakin ko-
keilla), jonka mahdollisuuden tarjoamisesta srk ot-
taisi vastuun

*Verkostoituminen ja mahdollisuus puhua
*Tydnkuvan maarittelemiseen liittyvat asiat
*Vanhemman ja/tai kokeneemman mentorin tulee
olla aikaansa seuraava tyontekija

*On tarkeda muistaa oman persoonan ja tavalli-
nen hengellinen elaméa

*Haastavissa tilanteissa toimimisen peilausta
*Aktorilahtdisyys mahdollistaa aktorin kipukohtien
kasittelemisen

Erityisesti nuorisotydssa:

*Nuorisoty6n erityistarpeiden huomioiminen
*Tydntekijan odotusten realistisuus seurakunta-
tyota ajatellen

*Hengellisen tyon luonteen ymmartaminen
*Persoonan ymmartaminen tarkeimpana tyoka-
luna sek& oman persoonan vahvistaminen ja tyos-
taminen

*Kouluttamattomien nuorisopastorien olemassa
olon tiedostamien-> ruohonjuuritasolta liikkeelle
I&hteminen

*Useimmin mainitut teemat: pastorin tyéhon liittyvia
asiat yleisesti, ajankaytto ja tydn haastavat tilanteet
*Tukea ja apua tilanteisiin, joissa mentoroi seurakun-
tanuoria, jotka tekevét vapaaehtoistyota (esim. solun
johtajia, nuorisoty6n kehittamistiimin jasenia, nuor-
teniltojen kaytdnnon toteutus, musiikkitoiminta, var-
haisnuorten apuohjaajia)

*Sielunhoidollisten tilanteiden késittely (esim. teologi-
sissa keskusteluissa, elamankriiseissa)
*Ihmissuhdetilanteet

*Sielunhoidolliset ja muut haastavat tilanteet (mielen-
terveysongelmat, syrjaytyminen, koulukiusaaminen,
nuorten haasteet yleensa)

*Omaan kasvuun, kehittymiseen ja jaksamiseen liitty-
vat asiat

*Johtamiseen liittyvat teemat: Srk-kulttuurin muutos-
johtaminen, oma johtajuus, vision etsiminen, talousti-
lanne, tyon laadun parantaminen ja hallinta
*Ammatti-identiteetti, kutsumus

*Kulttuuriasiat

*Vertaismentoroinnista toisten seurakuntien toiminta-
malleja

*Omien ideoiden ja ajatusten peilaus ja kierratys
*Vanhemman sukupolven ymmartaminen nuorem-
malle tyontekijalle tarkeda

*Caseja ja heratysliikkeen akuutteja asioita

*Asioita, joita on tarve ymmartad, osata tai joissa ak-
tori kipuilee

Kooste mentoroinnin asiantuntijoiden ja "ammattilaisten” vastauksista

Keskeista seurakuntatyontekijan mentoroin-
nissa

Seurakuntatydntekijan mentoroinnin tilanteita ja
sisalldllisid teemoja

*Riippuu mentorista ja h&dnen osaamispddomas-
taan

*Mentoroinnin tarve pitaa oivaltaa, sita pitaa olla
saatavilla ja sita pitda uskaltaa kayttaa.
*Aloittava tarvitsee ohjaavampaa mentorointia,
kun taas kokeneempi hyétyy enemman tyénoh-
jaustyyppisesta mentoroinnista

*Mentorin kuunteleva rooli seka suhteen rehelli-
syys ja luottamuksellisuus

*Mentori, joka on kulkenut samoja polkuja, jakaa
kokemuksiaan

Erityisesti lahetys- ja kehitysyhteistydssa:
*Kulttuurin tuntemus ja kansainvalisen toiminnan
kokemus seka Fidan periaatteiden tuntemus
*Ihmissuhdeasiat ja rukoustuki

*Ihmissuhteisiin, jaksamiseen ja hyvinvointiin liittyvat
teemat

*Miten haasteista/kriiseistéa eteenpain

*Tyonkuvaan, tydsuhteeseen ja ihmisten johtamiseen
littyvat tilanteet.

*Tydn mielekkyys, omien lahjojen hyddyntaminen
*|dentiteetti, kutsumustietoisuus, kasvu ja kehittymi-
nen.

*Pastori vs. vanhimmisto/hallitus

*Erilaiset hengelliset virtaukset

Erityisesti lahetys- ja kehitysyhteistydssa:
*Tydnsuunnittelu ja tydn pyséhtyneisyys
*Terveysongelmat, talous tai kannatusasiat ja perhe-
suhteet

*Lahetys-/kehitysyhteistyon véliset jannitteet seka
jannitteet paikallisten ja/tai l[&hettien kanssa




