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TIIVISTELMA

Leppanen, Riikka. Mentoroinnin mahdollisuudet diakoniatytssa. Diak eteld,
syksy 2015, 19 s., 1 liite. Diakonia-ammattikorkeakoulu, Sosiaalialan

koulutusohjelma, sosionomi (AMK) + diakonian viran kelpoisuus.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata mentoroinnin mahdollisuuksia
diakoniatydssa. Tydssa huomioitin  diakoniatydn erityispiirteita  kuten
hengellisyys, ihmissuhdetyon tunnekuormitus, myo6tatuntouupuminen seka

individualistinen tyokulttuuri. Opinnaytetyd koostui lehtiartikkelista ja raportista.

Mentorointi on monipuolinen menetelmé tukea uuden diakoniatyontekijan
ammatillisen patevyyden kehittymista, mutta sen avulla voidaan myos luoda
uutta, kehittdd tyota sekad tukea tyossé jaksamista. Mentorointi on myds yksi

keino osaamisen ja ns. hiljaisen tiedon jakamiseen.

Tassa tydssd mentoroinnilla tarkoitettiin tasapuolista kumppanuussuhdetta,
jossa korostuvat jaettu oppiminen ja yhteinen asioiden tarkastelu.
Diakoniatytssa tahan matkakumppanuuteen kuuluu olennaisena osana myo6s

hengellinen ohjaus.

Onnistuneesta kumppanuussuhteesta hydtyvat molemmat osapuolet seka koko
tydyhteis6. Avoimuus ja luottamus lisaantyvat, syntyy uusia yhteisia oivalluksia,
molempien hiljainen tieto ja osaaminen tulevat jaetuksi. Parhaimmillaan
kumppanuussuhde synnyttda tyontekijoissa jotakin uutta, joka voi ndkya heidan

suhteessaan laheisiin ja asiakkaisiin.

Asiasanat: diakoniaty6, mentorointi, hengellinen ohjaus



ABSTRACT

Leppéanen, Riikka.

Mentoring opportunities for diaconal work. 19 p., 1 appendix. Language:
Finnish. Autumn 2015. Diaconia University of Applied Sciences. Degree
Programme in Social Services, Option in Diaconal Social Work. Degree:

Bachelor of Social Services.

The purpose of this thesis was to describe mentoring opportunities for diaconal
work. In this study has been taken into account the specific features diaconal
work like spirituality, a personal relationship, the emotional work load,
compassion, exhaustion and individualistic work culture. The thesis consists of

a newspaper article and a report.

Mentoring is a versatile method in supporting new deacon employees
continuing professional development but it also allows to create new, develop
the work and support coping at work. Mentoring is also one way to know-how

and so called quiet information sharing.

In this study mentoring relationship refers to the equal partnership, emphasizing
shared learning and shared examination for issues. For diaconal work this

journey partnership contains also integral part of spiritual guidance.

As a successful partnership, a mentoring relationship will benefit both parties
and also the whole community. Openness and trust will grow, form new
common realizations, both quiet knowledge and know-how will become shared.
At its best, partnership creates something new in employees what can be

reflected in their relationship with the nearby and customers.

Keywords: diaconal work, mentoring, spiritual guiding



SISALLYS

THVISTELMA ...ttt bbbttt 2
L JOHDANTO ..o 5
2. MENTOROINTI JA SEN LAHIKASITTEET ...cooeviiiviiiericcee e 6
3. AIEMPI OPINNAYTETYO ..ottt 9
4. OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TOTEUTUS......cccooiiircereescs e, 10
5. MENTOROINTI DIAKONIATYOSSA.......cooiiiieiiceee e 10
B. POHDINTA ettt b e n e 15

LITE L2 AFTIKKEI. ... 20



1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheen, mentorointi diakoniatydssa, valitsin jatkaakseni vuonna
2008 Hameen ammattikorkeakoulussa tekemaani opinnaytetyotd Mentorointi
psykiatrisessa  hoitotydssa, jossa selvitin  sairaanhoitajaopiskelijoiden
nakemyksid mentoroinnista psykiatrisessa hoitotydssa. Tavoitteena oli tehda
mentorointia tunnetuksi ja nékyvaksi opiskelijoiden keskuudessa kannustaen

heitd mentorointisuhteisiin tydelamassa.

Tassa opinnaytetytssa tein lehtiartikkelin, jossa kasittelen mentorointia kirkon
diakoniatydon nakokulmasta. Mentorointi on monipuolinen menetelméa tukea
uuden diakoniatyontekijan ammatillisen péatevyyden kehittymistd, mutta sen

avulla voidaan myds luoda uutta, kehittaa ty6ta seka tukea tydssa jaksamista.

Mentoroinnista on useita erilaisia maaritelmid. Tassa tydssa mentoroinnilla
tarkoitetaan tasapuolista kumppanuussuhdetta, jossa korostuvat jaettu
oppiminen ja yhteinen asioiden tarkastelu (ks. Karjalainen 2010, 46).
Diakoniatytssa tahan matkakumppanuuteen kuuluu olennaisena osana myos
hengellinen ohjaus. Opinnaytetydssani olen tarkastellut mentoroinnin
mahdollisuuksia diakoniatydssd huomioiden tyon erityispiirteitd ja —haasteita,
kuten hengellisyys, tunnekuormitus, myo6tatuntouupuminen seka

individualistinen tyokulttuuri.



2. MENTOROINTI JA SEN LAHIKASITTEET

Pitkaan tydelamassa olleilla on valtava maara tyburan aikana hankittua
kokemusta ja osaamista (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000, 13). Jotta
tama arvokas osaaminen sdilyisi tydyhteisdissa, on sita alettava tietoisesti jakaa
uusille tyontekijoille. Mentorointi on yksi keino osaamisen ja ns. hiljaisen tiedon
jakamiseen. Mentoroinnilla voidaan vanhaa tietoa ja osaamista sailyttaa, mutta
my0Os luoda uutta tietoa ja osaamista (Karjalainen 2010, 45). TAmé&n paivan
tydelamassa kaikenikaiset, erilaisissa tyttehtavissa tydskentelevat ja eri
uravaiheissa olevat tyontekijat huomaavat olevansa noviiseja, mika synnyttaa

tarpeen elinikaiselle oppimiselle (Karjalainen 2010, 13).

Perinteisesti mentoroinnilla tarkoitetaan ohjausta ja tukea, jota osaava, kokenut
ja tyoyhteiséssaan arvostettu senioriasemassa toimiva tydntekija antaa
tyburansa alussa olevalle tyotoverille (Kayhko ym. 2003, 11). Edellytyksen& on,
ettd mentoroitava on motivoitunut oppimaan ja hanella on valmius kokemusten
ja ndkemysten vaihtamiseen hanta kokeneemman kollegan kanssa (Sairanen
2004, 8.) Mentoroitavalle on arvokasta, ettd hanella on osaava, luotettava,
kokenut kollega, jonka kanssa voi keskustella, vaitelld, vertailla, pohtia ja
ideoida tyohon, oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen kehittymiseen liittyvid asioita.
Parhaimmillaan mentorointi onkin monivaiheinen, syvallinen prosessi, jossa
myO6s mentori saa virikkeitd omaan uudistumiseensa ja kehittymiseensa.
(Juusela 2006, 3.)

Mentori-kasite on lahtdisin Kreikan mytologiasta, jossa se kuvaa kreikkalaisten
uskoa siihen, ettd ihminen oppii tapoja, taitoja ja arvoja suoraan arvostamaltaan
henkilolta (Juusela ym. 2000, 14). Japanissa mentorointi henkildston
kehittdmisessa kaynnistyi jo 1950-luvulla (Juusela 2006, 4). Amerikkalaiset
yritykset ottivat mentoroinnin  kayttbonsa 1970-luvulla sen jalkeen, kun
tutkimuksissa todettiin, ettd nuorille kehityskelpoisille johtajille ja asiantuntijoille

on hyotya heitd kokeneempien kollegoiden toimintatapojen seuraamisesta.



Myds Suomessa mentorointia muistuttavia menetelmid on kaytetty lahes
vastaavan ajan. (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000, 4.)

Merja Karjalainen kuvaa vaitdskirjassaan (2010) vaihtoehtoista mentorointia
jossa korostuvat jaettu oppiminen, yhteinen asioiden tarkastelu seka tasa-arvo.
Tama nakemys mentoroinnista onkin perusteltua, koska sek& kokeneet etta
vasta-alkajat tuntevat samaa epavarmuutta ty6paikkojen jatkuvuudesta ja ovat
riippuvaisia muista ihmisista taitojen ja osaamisen hankkimisessa.
Vaihtoehtoisen mentoroinnin ajatukset nakyvat muun muassa
vertaismentoroinnissa ja  elinikdisen  oppimisen  ajatuksissa. Tama
vaihtoehtoinen nakemys rikkoo seniorilta juniorile —asetelmaa ja kuvaa
mentoroinnin  enemmankin  molemminpuolisena ja tasavertaisena seka
kollegiaalisena suhteena. Mentorointisuhde on oppimiskumppanuutta ja
perustuu molemminpuoliseen tiedon jakamiseen ja tiedon rakentamiseen.
(Karjalainen 2010, 46.)

Perehdyttaminen on yksi mentoroinnin rinnakkaiskasitteista, joihin se helposti
sekoitetaan (Kayhkoé ym. 2003, 11). Perehdyttamisella tarkoitetaan tyopaikalla
tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta, jonka keskeisin tavoite on saada
ihminen tuntemaan kuuluvansa tarkednd osana uuteen tydyhteis6on (Juuti &
Vuorela 2002). Yleensa kyseessa on melko lyhyt ajanjakso, jolloin opetellaan
kaytannon taitoja ja perehdyttédjan rooli on kliinisesti tydhdon paneutuva. Kyse on
siis opettamisesta ja oppimisesta. Mentorointiin voidaan siirtyd vasta
kunnollisen perehdytyksen jalkeen. (Kayhkd ym. 2003,11.) Mentorointi on
pitkakestoisempaa kuin perehdytys ja parhaiten se sijoittuu perehdytyksen
jalkeen, kun tyontekijalla on jo tietoa tekemastdaan tyosta ja han on ehtinyt
muodostaa kasityksensa omista oppimistarpeistaan (Miettinen ym. 2006, 165).

Usein mentorointia verrataan tydnohjaukseen (Kayhkdé ym. 2003, 11).
Tybnohjauksessa, kuten mentoroinnissa, on kyse toimivasta
vuorovaikutusprosessista, avoimesta  dialogista sekda  nékymaéattoman
tekemisesta nakyvaksi ja tiedostamattoman tekemisesta tietoiseksi (Koivukoski
& Niemeld 2001, 30). Tyonohjauksen tavoitteena on myds ohjattavan

ammattitaidon lisaéaminen, henkinen ja persoonallinen kasvu seka ty6n



ongelmatilanteiden hallinta. Sek& mentorointi etté tybnohjaus ovat tavoitteellista
tyoskentelya, joskin mentorointi on aina kahdenkeskista ja henkilokohtaista
(Kayhkod ym. 2003, 11). Ty6nohjaus toteutuu usein ryhméassa, jolloin keskeisin
elementti on dialogi ja ryhman vuorovaikutusprosessi (Koivukoski & Niemela
2001, 29). Tyonohjaaja on koulutettu tehtavdansa ja saa tasta palkan, kun taas
mentorin tehtavdan ei vaadita erillistd koulutusta eika siitd saa erillista

korvausta.

Mentoroinnin avulla voidaan jakaa ns. hiljaista tietoa tyOyhteisdissa. Hiljaista
tietoa on vaikea kuvata kasitteena lyhyesti ja yksiselitteisesti. Asiantuntijuus ja
osaaminen ovat hiljaista tietoa, joka sisaltdéa kokemuksia ja tietoa. (Moilanen
ym. 2005, 26.) Se voi olla joko teknistd, kaytannon tietotaitoa ja rutiinien
hallintaa, tai tiedollista, johon kuuluu my6s asenteita ja uskomuksia. Hiljainen
tieto tukee asioiden syvallisempdd ymmartamista (Kupias & Salo 2014, 232.)
Hiljaisen tiedon tunnistaminen tydssa on hankalaa, koska se koetaan kasitteena
hieman epamaaraiseksi. Sen tunnistaminen vaatiikin pysahtymista ja
miettimista: mita min& osaan, mita tiedan, mista tiedan, mita teen ja kenelta
kysyn. Oma ty0 rutiineineen tulee niin tutuksi, ettd olennaiset asiat ja tiedot

saattavat hamartya. (Moilanen ym. 2005, 31.)

Ihmissuhdealoilla hiljaisella tiedolla on merkittavd asema. Hiljaisen tiedon
padoma kertyy vahitellen tydskentelyssad yhteisossa. Se on tydyhteiséjen
keskeinen henkinen paaoma, joka muodostuu koko yhteisdn yhteisesta ja sen
jasenten vyksilollisestda osaamisesta, tiedoista ja taidoista. Hiljainen tieto
sosiaalistuu, tulee yhteiseksi omaisuudeksi ja padomaksi ilman etta sita valilla

muutetaan koodattuun muotoon. (Nurminen 2000, 11.)

Ihmissuhdetydssa hiljaista tietoa ovat myds kyky havaita ja tulkita
monivivahteisia ei-sanallisia merkkeja, ihmisten kayttaytymista sek& oman
yhteison sosiaalisia kaytantoja. Tyontekijan tulee olla kaiken aikaa valppaana
erilaisille signaaleille. Tieto tavoittaa kaikki aistit, vaikkei olekaan koodatussa
muodossa. Tieto siitdkin, ettei tyoymparistossa ole merkkeja tai arsykkeita,
joihin pitaisi reagoida, on tietoa. (Nurminen 2000, 12.) Ihmisia kohdatessa tulee

tydelamassa usein tilanteita, joita kuvaavat epévarmuus, ainutlaatuisuus,



ennalta arvaamattomuus seka ristiriitaisuus. Talléin tekninen osaaminen ei riita,
vaan tyontekijdlta edellytetd&n tietoa, jonka merkitys syntyy intuitiosta ja
hiljaisuudesta tietoisuuteen tulleiden kysymysten seka tarkoitusten ja keinojen
valisista yhteyksista. (Nurminen 2000, 12.) Kokemustieto osana hiljaista tietoa
kehittyy —ammatilisena  osaamisena sekd elaméankokemuksena. Se
muokkaantuu ajallisen, sosiaalisen ja kulttuurisen vuorovaikutuksen kautta.
Hiljaisen tiedon jakamiseen tydyhteisbissa tarvitaan vuorovaikutustilanteita ja

yhteisty6ta ihmisten vélille. (Moilanen ym. 2005, 39.)

3. AIEMPI OPINNAYTETYO

Hameen ammattikorkeakoulussa vuonna 2008 tehdysséd opinnaytetydssa
selvitin sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksid mentoroinnista psykiatrisessa
hoitotydssa. Tavoitteena oli tehda mentorointia tunnetuksi ja nakyvaksi
opiskelijoiden keskuudessa  kannustaen heitd ~ mentorointisuhteisiin
tyoelamassa. Kohderyhméana tutkimuksessa oli valmistuvat
sairaanhoitajaopiskelijat, jotka olivat valinneet vaihtoehtoisiksi opinnoiksi tai
sivuaineeksi/valinnaisaineeksi mielenterveystyén opinnot. Laadin opinnayteyoni
teoreettisten lahtokohtien pohjalta kyselylomakkeen, jolla pyrin selvittdmaan
opiskelijoiden ndkemyksia sek& odotuksia ja toiveita mentoroinnista
psykiatrisessa  hoitotydssd. Aineiston keruussa kaytin  Webropol -
internetsovellusta, jonka avulla lahetin vastaajille ohjeistuskirjeen ja
kysymykset. Sovellus antaa vastaajille mahdollisuuden vaivattomasti ja
anonyymisti vastata kyselyyn. Saamani aineiston analysoin kvalitatiivisin el
laadullisin menetelmin. (Silvola 2008, 12-13.)

Mentorointi kasitteend oli melko vieras osalle kyselyyn osallistujista ja se
yhdistettin  sen l|ahik&sitteisiin  perehdyttamiseen ja tydnohjaukseen.
Vastauksissa tuli esille paljon erilaisia tuen ja ohjauksen tarpeita. Tukea ja
ohjausta toivottiin hoitotydn kaytdnndén menetelmiin mutta myds tunteiden ja
vaikeiden asioiden kasittelyyn. Mentorin toivottiin jakavan omia kokemuksiaan
ja tietoa. Kyselyyn vastanneiden mielestd mentoroitavalla tulee olla halu oman

osaamisensa kehittamiseen, valmius ja halu ottaa vastaan ohjausta seka
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palautetta. Mentorin ominaisuuksista tarkeimméaksi nousi halu jakaa omaa
osaamistaan sekd halu auttaa noviisia. Kiinnostus mentorointiin  tuli

vastauksissa esiin. Asiaa pidettiin tarkeana ja siita toivottiin lisda tietoa.

4. OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TOTEUTUS

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd mentoroinnin  mahdollisuuksia ja
haasteita diakoniatyossa seka tehda menetelmdd tunnetuksi. Lehtiartikkeli
julkaistaan lyhennettyna Diakonia-lehdessa 21.12.2015. Artikkelin
ammattilehdessa toivon tavoittavan seka diakoniatyon ammattilaisia, ettd alan
opiskelijoita. Perinteisen mentoroinnin rinnalle olen halunnut nostaa M.
Karjalaisen vaitdskirjassaan (2010) kuvaileman vaihtoehtoisen mentoroinnin,
joka soveltuu hyvin diakoniatybhon. Siina korostuvat tasa-arvo ja yhteinen
asioiden tarkastelu. Tamé& malli sopii hyvin  myds hengelliseen
matkakumppanuuteen, joka on olennainen osa diakoniatyon

mentorointisuhteessa.

5. MENTOROINTI DIAKONIATYOSSA

Kirkkojarjestys maarittelee, mista diakoniassa on kyse, "Seurakunnan ja sen
jasenten tulee harjoittaa diakoniaa, jonka tarkoituksena on kristilliseen
rakkauteen perustuva avun antaminen erityisesti niille, joiden hata on suurin ja
joita ei muulla tavoin auteta” (Kuusimaki 2012, 12.) Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon piirissa vallitsevana tulkintana on nakemys diakoniatydsta
vaikeuksissa olevan ihmisen kokonaisvaltaisena auttamisena. Siin& on mm.
seuraavia ulottuvuuksia: hengellinen, henkinen, aineellinen, sosiaalinen ja
terveydellinen tukeminen, yhteiskunnallinen vaikuttaminen, diakoniakasvatus

seka ihmisen toimintakyvyn tukeminen. (Kuusiméaki 2012, 12.)

Diakonia on kristilliseen ihmiskasitykseen ja uskoon perustuvaa toimintaa.
Jumalan kuvana ihmisarvo on ehdotonta, jakamatonta ja kaikille yhtélaista, sita

ei voi menettda eika sitd voi ansaita. Kristillisen ihmiskasityksen liséksi
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diakoniatyon arvoja ovat valittaminen, luottamus, yhteisoéllisyys ja sosiaalinen
oikeudenmukaisuus. (Sakasti i.a.)

Diakoniaty® on laaja-alaista toimintaa ja se jakautuu erilaisiin toiminnallisiin
tyGaloihin kuten paihde-, mielenterveys-, vammais- ja yhteiskunnallinen tyo,
kansainvalinen diakonia ja monikulttuurisuusty®. Diakoniatyd on asiakastyota,
vapaaehtoistoiminnan ohjaamista seké verkostotyota ja vaikuttamistoimintaa.

Asiakastyossa kohdataan erilaisissa elamantilanteissa olevia ihmisia yksil6ina,
perheind seka ryhmina. Diakoniatyontekija tukee ja vahvistaa ihmisia elaméan
hallinnan saavuttamisessa. Tydssa tarvitaan aitoa kiinnostusta ihmiselaméan
kysymyksiin sek& niiden kuulemista ja nakemista. Asiakastyd perustuu
luottamukseen ja siihen kuuluu vaitiolovelvollisuus. Diakoniatydntekija huolehtii
toiminnan hartauselamésta ja  toimii seurakunnan diakonisissa

jumalanpalvelustehtavissa. (Sakasti i.a.)

Henkisen ja hengellisen tuen antaminen on keskeinen osa diakonista
yksilotyota. Diakoniaty6hon sisaltyvaa henkista tukemista on kuvattu rinnalla tai
vierella kulkemisena, yhdessa tai mukana elamisend, arkipaivan askelissa
saattamisena sekd arkun kantamisena elaman aikana. (Rattya 2012, 89.)
Diakonityontekijalla tulee olla herkkyytta ja halua huomata asiakkaan hengellisia
tarpeita. Hengellinen tukeminen voi sisalléltdan olla asiakkaan jumalasuhteen
vahvistamista, Jumalan armon valittamista tai seurakuntayhteyteen kutsumista
ja ohjaamista. (Rattya 2012, 89.) Hengellisyys on mukana tydntekijan

asenteessa ja otetaan puheeksi asiakkaan niin halutessa (Jokela 2011, 91).

Diakoniaty® eroaa sosiaali- ja terveydenhuollon auttamistydsta siihen
olennaisesti sisaltyvan hengellisen tukemisen ja sielunhoidon kautta (Rattya
2012, 87). Diakoniatyontekija joutuu tasapainoilemaan hengellisen, henkisen ja
taloudellisen tuen antajana. Tyontekijat joutuvat laheisiin, voimakkailla tunteilla
latautuneisiin kohtaamistilanteisiin elaman peruskysymysten kanssa. lhmisten
kanssa eletaan ilon, surun, kivun ja karsimyksen seka kuoleman kysymysten
parissa. Oma persoona on keskeinen tyovaline. Ihmisten moninaisten
kysymysten ja pulmien kanssa tydskentelevien mieli kuormittuu vahitellen naista

asioista. Ahdistavat ja vaikeat ongelmat saattavat heréttda tyontekijassa
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vastaavia omia kokemuksia ja tunteita, jolloin ammatillinen tydote voi karsia.
Tyontekijan mieli on kuin astia, joka vahitellen tayttyessaan voi alkaa valua vyli.
Han ei ehka enaa pysty kasittelemaan kuulemaansa ja tukemaan asiakastaan
taman psyykkisessa prosessointitydssa. (Totro 2003, 236.) Talléin mentorointi

voi tukea tyokykya ja toimia jopa tydsuojelullisena keinona.

Diakoniatytssa kehittyminen edellyttda jatkuvaa reflektiivisyyttd. Tyontekija
kohtaa ongelmia, joihin ei ole valmiita ratkaisuja. Reflektio on ihmisen
ajattelussa tapahtuvaa toimintaa, joka kohdistuu kokemukseen, omaan
ajatteluun ja sen perusteisiin. Tavoitteena on uudenlainen ymmarrys kasilla
olevasta asiasta ja se voi johtaa muutokseen sekad vaihtoehtoisiin tapoihin
toimia. (Karjalainen 2014, 142-143.) Myo6s ammatti-identiteetin kehittyminen
edellyttéda mahdollisuutta peilata omia kokemuksia toisten saman
ammattikunnan  edustajien  kokemuksiin  (Gothoni 2012, 196-197).
Mentorointisuhde voi antaa hyvan mahdollisuuden reflektoida omaa ty6taan

kokeneen ja osaavan henkilon kanssa.

Diakoniatyontekijan tuen tarpeita voi olla hengellisessd osaamisessa ja
sielunhoidossa, Raamatun ja rukouksen kaytdssa tydvalineena, erityisryhmien
ohjaamisessa, ryhmatilanteiden toteuttamisessa, kuoleman, surun ja surevan
kohtaamisessa, taloudellisen avustamisen kaytannoissa,
seurakuntaorganisaatioon liittyvassa osaamisessa, omasta jaksamisesta ja
tydhyvinvoinnista huolehtimisessa seka tydajan saatelyssa. Etenkin
vastavalmistuneelle  tai  tyoyhteisonsa  ainoalle  diakoniatyontekijalle
mentoroinnista voi olla merkittdva apu ja tuki tyossa jaksamisessa seka tyosta
selviytymisessa. Myods omaa hengellisyyttddn vaalimalla voi edistaa

tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Diakoniatybn hengellisen elementin vuoksi mentoroinnissa on oltava mukana
hengellisen matkakumppanuuden ulottuvuus. Tyontekijoiden ty6hyvinvointia
voidaan edistdd  rohkaisemalla  tyOntekijoitda  etsimaan itsellensa
sielunhoitoyhteyttd, yhteistyésuhdetta jossa lasnd olevan lahimmaisen, oman
hengellisen elaman tukihenkilén kanssa voi tarkastella oman elamansa suhteita

ja niiden kipukohtia: suhdetta itseensd, suhdetta toisiin ihmisiin ja suhdetta
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Jumalaan (Marttila 2002, 76). Mentorointi voi antaa mahdollisuuden
hengelliseen matkakumppanuuteen, vaikka kyseessa ei olekaan varsinainen
sieluhoitosuhde. Hengellisessa ohjauksessa on lupa kysya vaikeita asioita,

olennaista ei niinkdan vastausten saaminen.

Hengelliseen ohjaukseen hakeutuminen ei valttamatta tarkoita sita, etta
ihminen haluaa elamaansa ohjaajavanhuksen, hengellisen isan tai aidin.
Pikemminkin hengellisen ohjauksen kaipaaminen voi olla toive siitd, etta
hengellisen elaman kysymykset voisivat olla luontevasti lasna kirkossa,
seurakunnassa ja tyoyhteisossd. Seurakunnan tyontekijat osaavat keskustella
messun tai hartauden toteutuksesta tai tyOyhteison ongelmista. Sisaisen
hengellisen elaman tuntoja kuten ajatuksia kutsumuksesta, kiusauksista,
vaikenevasta Jumalasta, rukouselaman vaikeuksista ei lahdeté kovin helposti
jakamaan. (Kotila 2006, 13.)

Hengellinen ohjaaja ottaa vakavasti ohjattavan jumalakaipuun ja asettaa taman
kayttoon tietonsa, taitonsa ja kokemuksensa. Ohjaaja on kuitenkin itse samassa
tilanteessa ohjattavansa kanssa: Jumalan salaisuus kiehtoo, mutta se on
kasittamaton. Tassa eivat ihmisen omat voimat auta. Ohjaaja kulkee ohjattavan
rinnalla ja heita ajaa yhteinen kaipaus lahemmas Jumalaa. (Ghiselli 2006, 78.)
Tassakin tulee esiin ohjattavan ja ohjaajan suhde tasa-arvoisena

matkakumppanuutena.

Ohjaajan ei tarvitse olla erityisen oppinut eikd ohjattavaansa vanhempi,
alykkaampi tai lahjakkaampi tai millaan lailla parempi ihminen, mutta hénen
tulee uskoa Jumalaan. Hanen tulee ymmartaa, ettei han omasta voimastaan voi
ohjata ketddn Jumalan luo. Hanen on luotettava Jumalan lupaukseen: "Siella
missd kaksi tai kolme ovat koolla minun nimesséani, siella mina olen heidan
keskelldan.” Henki ohjaa, ihminen voi vain rukoilla Hengen lasnaoloa. (Ghiselli
2006, 79.)

Kirkon tyontekijat ovat tottuneet kayttamaan kristillistd kieltd, puhumaan
Jumalasta, mutta monelle on melkoinen haaste puhua samoista asioista omaa

itseaan tarkoittaen. Pitkdjanteinen ja saanndllinen oman uskonelaman
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hoitaminen on monien tyontekijdiden kohdalla joko viela tavoitteena tai se on

syysta tai toisesta jaanyt taka-alalle. (Peura 2006, 105.)

Diakoniabarometrissa (2013) on selvitetty tyontekijoiden kokemusta tydn
kuormittavuudesta. Diakoniatyontekijoitd kuormittivat mm. tunnekuormitusta
lisdavat asiakastapaukset, liiallinen tyomaara ja vaikeat asiakastapaukset. Tyon
suuri  tunnekuormitus on yhteydessa mydtatuntouupumukseen, jossa
tyontekija kokee surua asiakkaansa puolesta ja pyrkii toiminnallaan
vahentdm&an tai poistamaan autettavansa pahaa oloa. Myo6tatuntouupumusta
esiintyy runsaasti aloilla, joissa ollaan tekemisissa ihmisen pahan olon kanssa.
(Diakoniabarometri 2013, 59.)

Tybyhteison sosiaalinen tuki voi auttaa liialliseen tunnekuormitukseen. Jo
pelkastdan vaikeista asioista puhuminen saattaa tuoda helpotusta
ahdistukseen. Kollegoilta voi saada myds tietoja ja vihjeita siitd, mika voisi
tuoda kuormittavaan tyotilanteeseen helpotusta. Keskustelu voi myods tukea
tyontekijan itsetuntoa, jolloin han luottaa entistd paremmin omaan

selviytymiseensa haastavasta tilanteesta. (Diakoniabarometri 2013, 62.)

Tasaveroinen ja luottamuksellinen kumppanuussuhde saattaa olla merkittava
selviytymiskeino stressia sisaltavissad tapahtumissa. Nain ollen mentoroinnilla
voidaan ennalta ehkaistd tyOuupumusta sekd tukea tyontekijan
tydssajaksamista ja tyohyvinvointia. Henkilokohtainen tydnohjaus voi olla my6s

valttamaton apu tyontekijan myotatuntouupumuksessa.

Uskonnollisen  viitekehyksen lisaksi seurakuntien organisaatiokulttuurin
erityispiirteend on individualistinen tyokulttuuri, joka koskee erityisesti
hengellisen tyon tekijoita. (Marttila 2002, 82-83.) Vuona 2013 julkaistun
diakoniabarometrin mukaan diakonian viranhaltijat arvioivat voivansa itse
vaikuttaa kaikkein eniten tyonsd sisaltoon. Seuraavaksi suurimpana

vaikuttajana tyontekijat pitivat tyotiimin seké ohje- tai johtosdannon.

Individualistinen tyokulttuuri mahdollistaa sen, ettd tyontekijd voi toteuttaa

tyossa itseddn ja omia ideoitaan. Tama lisda tydomotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta
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seka tukee tyodssa jaksamisessa. Jokainen on oman tyonsa asiantuntija ja
haluaa itsendisesti vastata omasta tyostaan. Tyontekijat panostavat tybhénsa,

kehittavat omaa osaamistaan ja haluavat nahda oman tyénsa tulokset.

Individualistisen tyOkulttuurin ongelmana voi olla se, miten saadaan yhteen
sovitettua yhtaaltd organisaation tyotlle asettamat tavoitteet ja tyontekijan omat
ideat. Seurakunnan tulee kuitenkin pyrkid huolehtimaan hyvin oman
perustehtavansa toteuttamisesta. (Diakoniabarometri 2013, 84.)
Individualistinen kulttuuri voi olla esteena mentoroinnille ja oman osaamisen
jakamiselle, mutta se voi olla myds mahdollisuus tehdd omaa tydta nakyvaksi
muillekin antaen tilaisuuden omien arvojen ja ndkemysten esiin tuomiseen. Nain

voidaan luoda yhteista tyokulttuuria ja yhteisia tavoitteita.

Mentorointi voi ep&onnistuessaan olla kehityksen este. Individualistisessa
tyokulttuurissa saattaa tyontekijoille kehittyd vahva ja yksipuolinen nakemys
siitd, kuinka tyota tulee tehda. Perinteisessd mentoroinnissa mentori voi siirtda
uudelle tyontekijalle omia vanhoja toimintatapoja ja hiljaista tietoa ilman
perusteluja. Riskind on, ettd uusi tyontekija ei kykene kriittiseen arvioon ja
kyseenalaistamiseen, vaan omaksuu mentorinsa aikansa eléneet toimintatavat,

jolloin mikaan ei tydyhteistssa ja toimintatavoissa muutu.

6. POHDINTA

Edellytyksina hyvalle mentorointisuhteelle ovat vapaaehtoisuus, molempien
osapuolten motivaatio seka valmius reflektoiviin ja tavoitteellisiin keskusteluihin,
osapuolten yhteensopivuus seka tyonantajan ja tyoyhteisén tuki. llman naita
mentorointi ei onnistu. Esteeksi voi muodostua se, ettei haluta sitoutua
mentorointisuhteeseen, mentorointisuhde ei my6skaan toimi, jos se muuttuu

terapiasuhteeksi.

Diakoniaty6éssa mentorointia voidaan jarjestdaad ns. vertaismentorointina, jossa
kummankaan osaaminen ei ole ylivertaista vaan osapuolet kuuntelevat toisiaan

ja keskustelevat tasavertaisesti yhdessd. Vertaismentoroinnilla voidaankin
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luoda jotain uutta ndkemysta ja osaamista, joka ei ollut kenenk&an omaa ennen
keskustelua. (Kupias & Salo 2014, 18.)

Onnistuneesta kumppanuussuhteesta, jossa olennaisena osana on hengellisen
ohjauksen ulottuvuus, hyotyvat molemmat osapuolet seka koko tydyhteiso.
Avoimuus ja luottamus lisdantyvat, syntyy uusia yhteisia oivalluksia, molempien
hiljainen tieto ja osaaminen tulevat jaetuksi. Keskusteluista nousee uusia
kehittamiskohteita ja nakdkulmia, myds tyomotivaatio ja tydssajaksaminen
paranevat ja ammatti-identiteetti kehittyy. Ohjaaja ja ohjattava saavat
mahdollisuuden yhdessa syventya hengellisen elamén kysymyksiin ja tehda
matkaa lahemmaéksi Jumalaa. Parhaimmillaan hengellinen ohjaussuhde
synnyttaa tyontekijoissa jotakin uutta, joka voi ndkyd heiddn omassa

suhteessaan Jumalaan, laheisiin ja asiakkaisiin.
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LITE 1: Artikkeli

Mentoroinnin mahdollisuudet diakoniatydssa

Pitkaan tyoelamassa olleilla on paljon tyduran aikana hankittua kokemusta ja
osaamista (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000, 13). Jotta tdma arvokas
osaaminen sdilyisi tyoyhteisdissd, on sitd tietoisesti jaettava uusille
tyontekijoille. Mentorointi on yksi keino osaamisen ja ns. hiljaisen tiedon
jakamiseen. Mentoroinnilla voidaan sailyttaa vanhaa tietoa ja osaamista, mutta
my0s luoda uutta tietoa ja osaamista (Karjalainen M. 2010, 45). Taman paivan
tydelamassa kaikenikaiset, erilaisissa tyOtehtavissa tyoskentelevat ja eri
uravaiheissa olevat tyontekijat huomaavat olevansa noviiseja, mika synnyttaa

tarpeen elinikaiselle oppimiselle (Karjalainen M. 2010, 13).

Hameen ammattikorkeakoulussa vuonna 2008 tehdyssa opinnaytetydssa
selvitin sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksida mentoroinnista psykiatrisessa
hoitotyossa. Tavoitteena oli tehda mentorointia tunnetuksi ja nakyvaksi
opiskelijoiden keskuudessa  kannustaen heitd = mentorointisuhteisiin
tydelamassa. Tuolloin mentorointi kasitteena oli melko vieras osalle kyselyyn
osallistujista ja se vyhdistettin sen lahikasitteisiin perehdyttamiseen ja
tyonohjaukseen. Vastauksissa tuli esille paljon erialisia tuen ja ohjauksen
tarpeita. Tukea ja ohjausta toivottiin hoitotyon kaytannon menetelmiin mutta
my0Os tunteiden ja vaikeiden asioiden kasittelyyn. Mentorin toivottiin jakavan
omia kokemuksiaan ja tietoa. Kyselyyn vastanneiden mielesta mentoroitavalla
tulee olla halu oman osaamisensa kehittamiseen, valmius ja halu ottaa vastaan

ohjausta seka palautetta.

Tasséa artikkelissa kéasittelen mentorointia kirkon diakoniatyén nakdkulmasta.
Mentorointi on monipuolinen menetelméa tukea uuden diakoniatydntekijan
ammatillisen patevyyden kehittymistd, mutta sen avulla voidaan myos luoda

uutta, kehittda tyota seka tukea tyossa jaksamista.
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Ohjauksen eri muotoja

Perinteisesti mentoroinnilla tarkoitetaan ohjausta ja tukea, jota osaava, kokenut
ja tyoyhteiséssaan arvostettu senioriasemassa toimiva tyontekija antaa
tyduransa alussa olevalle tyotoverille (Kayhkoé ym. 2003, 11). Edellytyksena on,
ettd mentoroitava on motivoitunut oppimaan ja hanella on valmius kokemusten
ja ndkemysten vaihtamiseen hanta kokeneemman kollegan kanssa (Sairanen
2004, 8). Mentoroitavalle on arvokasta, ettd hanella on osaava, luotettava,
kokenut kollega, jonka kanssa voi keskustella, vaitelld, vertailla, pohtia ja
ideoida tydhon, oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen kehittymiseen liittyvia asioita.
Parhaimmillaan mentorointi onkin monivaiheinen, syvallinen prosessi, jossa
myO6s mentori saa virikkeitd omaan uudistumiseensa ja kehittymiseensa.
(Juusela 2006, 3.)

Mentori-kasite on lahtdisin Kreikan mytologiasta, jossa se kuvaa kreikkalaisten
uskoa siihen, etta ihminen oppii tapoja, taitoja ja arvoja suoraan arvostamaltaan
henkilolta (Juusela ym. 2000, 14). Japanissa mentorointi henkildston
kehittamisessa kaynnistyi jo 1950-luvulla (Juusela 2006, 4). Amerikkalaiset
yritykset ottivat mentoroinnin  kayttoonsd 1970-luvulla sen jalkeen, kun
tutkimuksissa todettiin, etté nuorille kehityskelpoisille johtajille ja asiantuntijoille
on hyodtya heita kokeneempien Kkollegoiden toimintatapojen seuraamisesta.
Myds Suomessa mentorointia muistuttavia menetelmid on kaytetty lahes

vastaavan ajan. (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000, 4.)

Merja Karjalainen kuvaa vaitdskirjassaan (2010) vaihtoehtoista mentorointia
jossa korostuvat jaettu oppiminen, yhteinen asioiden tarkastelu seka tasa-arvo.
Tama nakemys mentoroinnista onkin perusteltua, koska sek& kokeneet etta
vasta-alkajat tuntevat samaa epévarmuutta tyopaikkojen jatkuvuudesta seka
ovat riippuvaisia muista ihmisistd taitojen ja o0saamisen hankkimisessa.
Vaihtoehtoisen mentoroinnin ajatukset nakyvat muun muassa
vertaismentoroinnissa ja  elinikdisen  oppimisen  ajatuksissa. Tama
vaihtoehtoinen né&kemys rikkoo seniorilta juniorille —asetelmaa ja kuvaa
mentoroinnin  enemmankin - molemminpuolisena ja tasavertaisena seka

kollegiaalisena suhteena. Mentorointisuhde on oppimiskumppanuutta ja
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perustuu molemminpuoliseen tiedon jakamiseen ja tiedon rakentamiseen.
(Karjalainen, M 2010, 46.)

Perehdyttaminen on yksi mentoroinnin rinnakkaiskasitteista, joihin se helposti
sekoitetaan (Kayhkoé ym. 2003, 11). Perehdyttamisella tarkoitetaan tyopaikalla
tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta, jonka keskeisin tavoite on saada
ihminen tuntemaan kuuluvansa tarkednd osana uuteen tydyhteis6on (Juuti &
Vuorela 2002). Yleensa kyseessa on melko lyhyt ajanjakso, jolloin opetellaan
kaytannon taitoja ja perehdyttajan rooli on kliinisesti tybhon paneutuva. Kyse on
siis opettamisesta ja oppimisesta. Mentorointiin voidaan siirtya vasta
kunnollisen perehdytyksen jalkeen. (Kayhkdé ym. 2003,11.) Mentorointi on
pitkakestoisempaa kuin perehdytys ja parhaiten se sijoittuu perehdytyksen
jalkeen, kun tyontekijalla on jo tietoa tekemdastaan tyosta ja han on ehtinyt
muodostaa kasityksensa omista oppimistarpeistaan (Miettinen ym. 2006, 165).

Usein mentorointia verrataan tyonohjaukseen (Kayhké ym. 2003, 11).
Tydnohjauksessa, kuten mentoroinnissa, on kyse toimivasta
vuorovaikutusprosessista, avoimesta  dialogista seka  nakymattoman
tekemisesta nakyvaksi ja tiedostamattoman tekemisesta tietoiseksi (Koivukoski
& Niemeld 2001, 30). Tyonohjauksen tavoitteena on myds ohjattavan
ammattitaidon lisaédminen, henkinen ja persoonallinen kasvu seka tyon
ongelmatilanteiden hallinta. Sek&a mentorointi ettéa tyénohjaus ovat tavoitteellista
tyoskentelya, joskin mentorointi on aina kahdenkeskista ja henkilokohtaista
(Kayhkod ym. 2003, 11). Tyoénohjaus toteutuu usein ryhmassa, jolloin keskeisin
elementti on dialogi ja ryhman vuorovaikutusprosessi (Koivukoski & Niemela
2001, 29). Tyonohjaaja on koulutettu tehtavdénsa ja saa tasta palkan, kun taas
mentorin tehtdvaan ei vaadita erillistd koulutusta eika siitd saa ylimaaraista

korvausta.

Mentoroinnista on useita erilaisia mé&aritelmia. Tassa tydssd mentoroinnilla
tarkoitetaan tasapuolista kumppanuussuhdetta jossa korostuvat jaettu
oppiminen ja Yyhteinen asioiden tarkastelu (Karjalainen 2010, 46).
Diakoniaty6ssa tdhan matkakumppanuuteen kuuluu olennaisena osana myo6s

hengellinen ohjaus johon palaan myéhemmin.
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Hiljaisen tiedon jakaminen tyoyhteistssa

Mentoroinnin avulla voidaan jakaa hiljaista tietoa tydyhteisoissa. Asiantuntijuus
ja osaaminen ovat hiljaista tietoa, joka sisaltda kokemuksia ja tietoa. (Moilanen
ym. 2005, 26.) Se voi olla joko teknistd, kaytannon tietotaitoa ja rutiinien
hallintaa, tai tiedollista, johon kuuluu my6s asenteita ja uskomuksia. Hiljainen
tieto tukee asioiden syvallisempdd ymmartamista (Kupias & Salo 2014, 232.)
Hiljaisen tiedon tunnistaminen tydssa on hankalaa, koska se koetaan kasitteena
hieman epamaaraiseksi. Sen tunnistaminen vaatiikin pysahtymista ja
miettimista: mita min& osaan, mita tiedan, mista tiedan, mita teen ja kenelta
kysyn. Oma ty0 rutiineineen tulee niin tutuksi, ettd olennaiset asiat ja tiedot

saattavat hamartya. (Moilanen ym. 2005, 31.)

Ihmissuhdealoilla hiljaisella tiedolla on merkittavd asema. Hiljaisen tiedon
padoma kertyy vahitellen tydskentelyssd yhteiséssa. Se on tydyhteisdjen
keskeinen henkinen paaoma, joka muodostuu koko yhteisdn yhteisesta ja sen
jasenten vyksilollisestda osaamisesta, tiedoista ja taidoista. Hiljainen tieto
sosiaalistuu, tulee yhteiseksi omaisuudeksi ja pddomaksi ilman etta sita valilla

muutetaan koodattuun muotoon. (Nurminen 2000, 11.)

Ihmissuhdetydssa hiljaista tietoa ovat myos kyky havaita ja tulkita
monivivahteisia ei-sanallisia merkkeja, ihmisten kayttaytymistd sekd oman
yhteison sosiaalisia kaytantoja. Tyontekijan tulee olla kaiken aikaa valppaana
erilaisille signaaleille. Tieto tavoittaa kaikki aistit, vaikkei olekaan koodatussa
muodossa. Tieto siitékin, ettei tydymparistossa ole merkkeja tai arsykkeita,

joihin pitaisi reagoida, on tietoa. (Nurminen 2000, 12.)

Ihmisid kohdatessa tulee tybelamassa usein tilanteita, joita kuvaavat
epavarmuus, ainutlaatuisuus, ennalta arvaamattomuus seka ristiriitaisuus.
Talléin tekninen osaaminen ei riitd, vaan tyontekijalta edellytetaan tietoa, jonka
merkitys syntyy intuitiosta ja hiljaisuudesta tietoisuuteen tulleiden kysymysten
seka tarkoitusten ja keinojen valisistd yhteyksistd. (Nurminen 2000, 12.)
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Kokemustieto osana hiljaista tietoa kehittyy ammatillisena osaamisena seka
elamankokemuksena. Se muokkaantuu ajallisen, sosiaalisen ja kulttuurisen
vuorovaikutuksen kautta. Hiljaisen tiedon jakamiseen tydyhteisdissa tarvitaan

vuorovaikutustilanteita ja yhteistyota ihmisten valille. (Moilanen ym. 2005, 39.)

Mentorointi diakoniatydsséa

Diakoniaty® eroaa sosiaali- ja terveydenhuollon auttamistydsta siihen
olennaisesti sisdltyvan hengellisen tukemisen ja sielunhoidon kautta.
Diakoniatyontekija joutuu tasapainoilemaan hengellisen, henkisen ja
taloudellisen tuen antajana. Tyontekijat joutuvat l&heisiin, voimakkailla tunteilla
latautuneisiin kohtaamistilanteisiin elamén peruskysymysten kanssa. Ihmisten
kanssa eletaan ilon, surun, kivun ja karsimyksen seka kuoleman kysymysten
parissa. Oma persoona on keskeinen tydvaline. Ihmisten moninaisten
kysymysten ja pulmien kanssa tydskentelevien mieli kuormittuu vahitellen naista
asioista. Ahdistavat ja vaikeat ongelmat saattavat heréattda tyontekijassa
vastaavia omia kokemuksia ja tunteita, jolloin ammatillinen tydote voi karsia.
Tyontekijan mieli on kuin astia, joka vahitellen tayttyessaan voi alkaa valua vyli.
Han ei ehkd enaa pysty kasittelemaan kuulemaansa ja tukemaan asiakastaan
taman psyykkisessa prosessointitydssa. (Totro 2003, 236.) Talléin mentorointi

voi tukea tyokykya ja toimia jopa tydsuojelullisena keinona.

Diakoniatytssa kehittyminen edellyttdd jatkuvaa reflektiivisyytta. Tyontekija
kohtaa ongelmia, joihin ei ole valmiita ratkaisuja. Reflektio on ihmisen
ajattelussa tapahtuvaa toimintaa, joka kohdistuu kokemukseen, omaan
ajatteluun ja sen perusteisiin. Tavoitteena on uudenlainen ymmarrys kasilla
olevasta asiasta ja se voi johtaa muutokseen sekéd vaihtoehtoisiin tapoihin
toimia. (Karjalainen 2014, 142-143.) Myds ammatti-identiteetin kehittyminen
edellyttdd mahdollisuutta peilata omia kokemuksia toisten saman
ammattikunnan  edustajien  kokemuksiin  (Gothoni 2012, 196-197).
Mentorointisuhde voi antaa hyvan mahdollisuuden reflektoida omaa tyGtaan

kokeneen ja osaavan henkilon kanssa.



25

Diakoniatyontekijalla tuen tarpeita voi olla hengellisessd osaamisessa ja
sielunhoidossa, Raamatun ja rukouksen kaytdssa tyovalineend, erityisryhmien
ohjaamisessa, ryhmatilanteiden toteuttamisessa, kuoleman, surun ja surevan
kohtaamisessa, taloudellisen avustamisen kaytannoissa,
seurakuntaorganisaatioon liittyvassa osaamisessa, omasta jaksamisesta ja
tyohyvinvoinnista huolehtimisessa sek& tybajan saatelyssa. Etenkin
vastavalmistuneelle  tai  tydyhteisonsa  ainoalle  diakoniatyontekijalle
mentoroinnista voi olla merkittdva apu ja tuki tyossa jaksamisessa seka tyosta
selviytymisessa. Myo0s omaa hengellisyyttéan vaalimalla voi edistaa

tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Diakoniatyon erityishaasteita

Diakoniabarometrissa (2013) on selvitetty tyontekijoiden kokemusta tyon
kuormittavuudesta. Diakoniatyontekijoita kuormittivat mm. tunnekuormitusta
lisdavat asiakastapaukset, liiallinen tyomaara ja vaikeat asiakastapaukset. Tyon
suuri tunnekuormitus on yhteydessa myotatuntouupumukseen, jossa tyontekija
kokee surua asiakkaansa puolesta ja pyrkii toiminnallaan vahentamaan tai
poistamaan autettavansa pahaa oloa. Myo6tatuntouupumusta esiintyy runsaasti
aloilla, joissa ollaan tekemisissa ihmisen pahan olon kanssa.
(Diakoniabarometri 2013, 59.)

Tybyhteison sosiaalinen tuki voi auttaa liialliseen tunnekuormitukseen. Jo
pelkastdan vaikeista asioista puhuminen saattaa tuoda helpotusta
ahdistukseen. Kollegoilta voi saada my0s tietoja ja vihjeita siitd, mik& voisi
tuoda kuormittavaan tyotilanteeseen helpotusta. Keskustelu voi myds tukea
tyontekijdn itsetuntoa, jolloin han luottaa entistd paremmin omaan
selviytymiseensd haastavasta tilanteesta. (Diakoniabarometri 2013, 62.)
Tasaveroinen ja luottamuksellinen kumppanuussuhde saattaa olla merkittava
selviytymiskeino stressia sisaltavissad tapahtumissa. Nain ollen mentoroinnilla
voidaan ennalta ehkaistd tybuupumusta sekd tukea tyOntekijan
tydssdjaksamista ja tyohyvinvointia. Henkildkohtainen tyonohjaus voi myds

valttdmaton apu tyontekijan myotatuntouupumuksessa.
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Individualistinen tydkulttuuri ja oman osaamisen jakaminen

Uskonnollisen  viitekehyksen lisaksi seurakuntien organisaatiokulttuurin
erityispiirteend on individualistinen tyokulttuuri, joka koskee erityisesti
hengellisen tyon tekijoita. (Marttila 2002, 82-83.) Vuona 2013 julkaistun
diakoniabarometrin mukaan diakonian viranhaltijat arvioivat voivansa itse
vaikuttaa kaikkein eniten tyonsa sisaltoon. Seuraavaksi suurimpana
vaikuttajana tyontekijat pitivat tyotimin  seka ohje- tai johtosaannon.
Individualistinen tyokulttuuri mahdollistaa sen, ettd tyontekija voi toteuttaa
tydssaan itseddn ja omia ideoita. TAma lisaa tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta
seka tukee tydssa jaksamisessa.

Tyontekijalla saattaa olla kovin korkeat ihanteet diakoniatyosta seké
kohtuuttomia tavoitteita omalle tydlle. Jokainen on oman tydnsa asiantuntija,
oma ty6 halutaan hoitaa itsenaisesti ja omilla ehdoilla. Tydntekijat panostavat
tyohonsa, kehittdvat omaa osaamistaan ja haluavat ndhdd oman tydnsa
tulokset. Vaarana voi olla uupumus jota voitaisiin ehka ennalta ehkaista
vertaismentoroinnilla sek& suunnitelmallisella ja tavoitteellisella tiimityolla.
Individualistisen tyokulttuurin ongelmana voi olla my6ds se, miten saadaan
yhteen sovitettua yhtaalta organisaation tytlle asettamat tavoitteet ja tydntekijan
omat ideat. Seurakunnan tulee kuitenkin pyrkia huolehtimaan hyvin oman

perustehtavansa toteuttamisesta. (Diakoniabarometri 2013, 84.)

Individualistinen kulttuuri voi olla esteend mentoroinnille ja oman osaamisen
jakamiselle, mutta se voi olla myds mahdollisuus tehda omaa ty6ta nakyvaksi
muillekin antaen tilaisuuden omien arvojen ja ndkemysten esiin tuomiseen. Nain
voidaan luoda yhteista tyokulttuuria ja yhteisid tavoitteita. Mentorointia
muistuttavaa ohjausta ja oppimista tapahtuu tiedostamattakin tydyhteisoissa
esimerkiksi tyontekijoiden yhdessa toteuttamissa leiri- ja retkipaivissa, joita

ideoidaan ja toteutetaan yhdessa.
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Hengellinen ohjaus mentoroinnissa

Diakoniatydbn hengellinen elementin vuoksi my®ds mentoroinnissa on oltava
mukana hengellisen matkakumppanuuden ulottuvuus. Tyontekijoiden
tyohyvinvointia voidaan edistdd rohkaisemalla tyontekijoitd etsimaan itsellensa
sielunhoitoyhteytta, yhteistydsuhdetta, jossa lasn& olevan lahimmaisen, oman
hengellisen elaman tukihenkildon kanssa voi tarkastella oman elamansé suhteita
ja niiden kipukohtia: suhdetta itseensd, suhdetta toisiin ihmisiin ja suhdetta
Jumalaan (Marttila 2002, 76). Mentorointi voi antaa mahdollisuuden
hengelliseen matkakumppanuuteen, vaikka kyseessa ei olekaan varsinainen
sieluhoitosuhde. Hengellisessé ohjauksessa on lupa kysya vaikeita asioita,

olennaista ei niinkdan vastausten saaminen.

Hengelliseen ohjaukseen hakeutuminen ei valttamatta tarkoita sitéa ettd ihminen
haluaa elamaansa ohjaajavanhuksen, hengellisen isan tai aidin. Pikemminkin
hengellisen ohjauksen kaipaaminen voi olla toive siitd etta hengellisen elaman
kysymykset voisivat olla luontevasti lasna kirkossa, seurakunnassa ja
tyoyhteisbsséd. Seurakunnan tyontekijat osaavat keskustella messun tai
hartauden toteutuksesta tai tydyhteison ongelmista. Sisdisen hengellisen
elaman tuntoja kuten ajatuksia kutsumuksesta, kiusauksista, vaikenevasta
Jumalasta, rukouseldmén vaikeuksista ei lahdeta kovin helposti jakamaan.
(Kotila 2006, 13.)

Hengellinen ohjaaja ottaa vakavasti ohjattavan jumalakaipuun ja asettaa taman
kayttoon tietonsa, taitonsa ja kokemuksensa. Ohjaaja on kuitenkin itse samassa
tilanteessa ohjattavansa kanssa: Jumalan salaisuus kiehtoo, mutta se on
kasittamaton. Tassa eivat ihnmisen omat voimat auta. Ohjaaja kulkee ohjattavan
rinnalla ja heitéa ajaa yhteinen kaipaus lahemmas Jumalaa. (Ghiselli 2006, 78.)
Tassékin tulee esiin ohjattavan ja ohjaajan suhde tasa-arvoisena

matkakumppanuutena.

Ohjaajan ei tarvitse olla erityisen oppinut eikd ohjattavaansa vanhempi,

alykkdampi tai lahjakkaampi tai millaan lailla parempi ihminen, mutta hanen
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tulee uskoa Jumalaan. Hanen tulee ymmartaa, ettei hdn omasta voimastaan voi
ohjata ketdan Jumalan luo. Hanen on luotettava Jumalan lupaukseen: "Siella
missa kaksi tai kolme ovat koolla minun nimessani, siella min& olen heidén
keskellaan.” Henki ohjaa, ihminen voi vain rukoilla Hengen lasnaoloa. (Ghiselli
2006, 79.) Kirkon tyontekijat ovat tottuneet kayttdmaan kristillistd Kkielta,
puhumaan Jumalasta, mutta monelle on melkoinen haaste puhua samoista
asioista omaa itsedaan tarkoittaen. Pitkdjanteinen ja saanndllinen oman
uskonelaman hoitaminen on monien tyontekijoiden kohdalla joko viela

tavoitteena tai se on syysta tai toisesta jaanyt taka-alalle. (Peura 2006, 105.)

Mentoroinnin haasteita ja mahdollisuuksia

Mentorointia voidaan jarjestdd ns. vertaismentorointina, jossa kummankaan
osaaminen ei ole ylivertaista vaan osapuolet kuuntelevat toisiaan ja
keskustelevat tasavertaisesti yhdessa. Vertaismentoroinnilla voidaankin luoda
jotain uutta nakemystd ja osaamista, joka ei ollut kenenkdan omaa ennen
keskustelua. (Kupias & Salo 2014, 18.)

Edellytyksina hyvéalle mentorointisuhteelle ovat vapaaehtoisuus, molempien
halu tukea toisen tyotekijan ammatillista kasvua, molempien osapuolten
motivaatio seka valmius reflektoiviin ja tavoitteellisiin keskusteluihin, osapuolten
yhteensopivuus seka tydnantajan ja tyoyhteison tuki. llman naita mentorointi ei
onnistu. Esteeksi voi muodostua se, ettei haluta sitoutua mentorointisuhteeseen
tai tapaamisiin. Mentorointisuhde el myodskaan toimi, jos se muuttuu

terapiasuhteeksi.

Mentorointi voi epaonnistuessaan olla myds kehityksen este. Perinteisessa
mentoroinnissa mentori voi siirtda uudelle tyontekijalle omia vanhoja
toimintatapoja ja hiljaista tietoa ilman perusteluja. Riskina on, etta uusi
tyontekija ei kykene kriittiseen arvioon ja kyseenalaistamiseen, vaan omaksuu
mentorinsa aikansa elaneet toimintatavat, jolloin mikaan ei tyoyhteisossa ja
toimintatavoissa muutu. Individualistisessa tyokulttuurissa saattaa tyontekijoille

kehittya vahva ja yksipuolinen ndkemys siita, kuinka tyoté tulee tehda.
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Onnistuneesta mentoroinnista hyodtyvat molemmat osapuolet sekd koko
tyoyhteis6d. Avoimuus ja luottamus lisaantyvat, syntyy uusia yhteisia oivalluksia,
hiljainen tieto ja osaaminen tulevat jaetuksi. Keskusteluista nousee uusia
kehittamiskohteita ja n&kdkulmia, myds tydmotivaatio ja tydssdjaksaminen
paranevat ja ammatti-identiteetti kehittyy. Ohjaaja ja ohjattava saavat yhdessa
mahdollisuuden syventyd hengellisen elaman kysymyksiin. Parhaimmillaan
hengellinen ohjaussuhde synnyttaa tyontekijoissa jotakin uutta, joka voi nakya

heidan omassa suhteessaan Jumalaan, laheisiin ja asiakkaisiin.
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