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Elinikainen oppiminen, osaamisen jakaminen seka tiimityoskentelytaidot ovat valttamattomia
kiivastahtisessa tyoelamassa. Hyvien vuorovaikutustaitojen lisaksi vaaditaan uusien toiminta-
tapojen nopeaa sisaistamista ja ajantasaista digiosaamista. Jatkuvasti muuttuva tyoelama ai-
heuttaa haasteita myos tyontekijoiden jaksamiselle. Tyoelamassa ja koulumaailmassa tarvi-
taan aiempaa enemman hyvinvointia ja yhteistoimintaa edistavia toimintamalleja seka jokai-
sen osaamisen hyodyntamista tavoitteiden saavuttamiseksi.

Taman tyon tarkoitus oli muodostaa kokonaiskuva Korkeakoulu Verme-koulutuksesta seka
tuoda esiin prosessin erityiset kiitos- ja kehityskohteet. Hanke toteutettiin 3AMK-yhteistyossa.
Haaga-Helian ammatillinen opettajakorkeakoulu vastasi koulutuksen jarjestamisesta ja oli
opinnaytteen toimeksiantaja. Prosessissa osallistuttiin koulutukseen seka valmennukseen osal-
listuvien pienryhmaistuntoihin. Lisaksi toimittiin koulutuksessa ja pienryhmatilanteissa ha-
vainnoijan ja haastattelijan roolissa. Tiedonkeruussa kaytettiin havainnoinnin ja haastattelun
lisaksi myos kyselylomakkeita koulutuksen alku- ja loppuvaiheessa.

Tietoperusta muodostui vertaisryhmamentoroinnin ja mentoroinnin ymparille seka kasitteiden
muutokseen. Tyossa kasiteltiin ryhmatoimintaa, vuorovaikutusta seka tyohyvinvoinnin tee-
moja, etenkin yksilon sisaisen motivaation ja resilienssin seka minapystyvyyden nakokul-
masta.

Pienryhmista luotiin kuvailevat ja tavoitekeskeiset ryhmapersoonat ja lisaksi aineisto teemoi-
teltiin tyohyvinvoinnin osalta. Vertaisryhmamentoroinnin ja tyohyvinvoinnin mahdolliset yh-
teydet olivat erityisen tarkastelun kohteena. Keskeisten tulosten perusteella voitiin vermen
ja tyohyvinvoinnin valilla nahda suoria ja epasuoria yhteyksia. Vaikuttavuuteen liittyi myos
epavarmuustekijoita.

Tyossa pohdittiin myos vertaisryhmamentoroinnin ja vastaavien toimintamallien siirrettavyy-
den mahdollisuuksia toiselle asteelle, ammatilliseen koulutukseen. Tyossa esitetaan vertais-
ryhmatoimintaan ja yhteisollisyytta edistaviin menetelmiin perustuva malli, jota voitaisiin
hyodyntaa opiskelijoiden ohjaamista ja ryhmaytymista tukevana tyokaluna. Malli on esitelty
Stadin ammatti- ja aikuisopistolle. Pienryhma voisi mahdollisesti edistaa opiskelijoiden sitou-
tumista kouluyhteisoon ja opintojen lapaisyyn.

Tuloksia voitiin pitaa odotettavina aiempaan vertaisryhmamentorointiin liittyvan tutkimuksen
valossa. Johtopaatoksena voitiin todeta, etta vertaisuutta ja yhteisollisyytta edistava vertais-
ryhmamentorointi on potentiaalinen osaamisen kehittamisen keino ja silla voi olla positiivista
vaikutusta tiimityoskentelyyn, tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Vertaisryhmamento-
roinnin hyodyntamista asiantuntijayhteisoissa voitiin tulosten perusteella suositella. Mene-
telma on hyvin joustava ja monissa tilanteissa yhteistyota edistava tyonkehityksen mene-
telma.

Asiasanat: vertaisryhmamentorointi, ryhma, yhteistyo, tyohyvinvointi, kouluviihtyvyys.
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Lifelong learning, sharing the knowledge and team work skills are essential in the fast paced
working life. In addition to good interaction skills, internalizing new procedures quickly and
up to date digital knowledge are also required. The ever changing work life also causes chal-
lenges to the coping of the employees. Work and school environments need tools for improv-
ing wellbeing and cooperation more than ever, as well as being able to identify individual
skills sets to reach goals.

The purpose of this research was to form an overall picture of peer group mentoring training
as well as identify the specific areas of positive feedback and areas of development in the
process. The project was carried out by 3 different Universities of Applied Sciences. Haaga-
Helia School of Vocational Teacher Education was in charge of organizing the education and
was the client of this thesis. The process covered attending training, as well as attending the
sessions of the small groups. The role of an observer and an interviewer was also taken in the
training and the small group situations. The material for the study was gathered by observing
and interviews, as well as with questionnaires at the beginning and end of the training.

Theoretical framework of the study was formed around the peer group mentoring and men-
toring, as well as the change of concepts. The research examined group activity, interaction
and different themes of wellbeing at work, especially from the individual’s viewpoint regard-
ing their inner motivation and resilience as well as self-efficacy.

Goal based group personalities were formed of the small groups, and the data about work
wellbeing was themed based. The possible connections between peer group mentoring and
work wellbeing were a specific focus of the study. Based on the key findings direct and indi-
rect connections can be seen between peer group mentoring and work wellbeing. There were
also uncertainties related to the effectiveness.

The research also discussed the possibilities of transferring the peer group mentoring and
similar tools to the vocational education. The research demonstrates a model based on peer
group activity and community promoting methods, which could be made use of as a tool sup-
porting student guiding and group forming. The model has been presented to the Helsinki Vo-
cational College. Small group could potentially improve the commitment of the students into
the school environment and passing their courses.

The results could be regarded as expected in the light of previous research on peer group
mentoring. As a conclusion the peer group mentoring that promotes equality and community
is a potential tool for improving know-how and it can have a positive effect on team work,
work wellbeing and coping at work. Using peer group mentoring in specialist communities can
be recommended in the light of the results. The method is very versatile and a tool promot-
ing co-operation in work development in many ways.

Keywords: peer group mentoring, group, collaboration, well-being at work, well-being at
school.
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1 Johdanto

Tein opinnaytetyoni Haaga-Helia ammattikorkeakoululle vertaisryhmamentorointia koskevaan
Verme2-hankkeeseen. Kyseessa on ensimmainen korkeakoulukontekstissa toteutettava vertais-
mentorointikoulutus. Hanke on opetus- ja kulttuuriministerion rahoittama. Tassa opinnayte-

tyossa vertaisryhmamentoroinnista kaytetaan vakiintunutta verme kasitetta perusmuotoisena

ja hankkeen kasittelyn yhteydessa Verme muodossa.

Taman tyon tarkoitus oli tehda nakyvaksi ja luoda prosessikuvaus Korkeakoulu Verme-koulu-
tuksesta. Vertaisryhmamentorointikoulutuksen toteutti Haaga-Helian ammatillinen opettaja-
korkeakoulu. Kouluttajina toimivat Heikki Pasanen (yliopettaja emeritus, FT) ja Ilkka Uronen
(lehtori-projektipaallikko, VTT). Tavoitteeni oli tuoda esiin erityiset kiitos- ja kehityskohteet.
Pienryhmahavainnointi ja -haastattelutilanteissa keskeisina tavoitteina oli loytaa ilmioita,
joita vermen avulla nousi esiin ja voitiin kasitella seka selvittaa oliko silla vaikutusta tyohyvin-
vointiin tassa kontekstissa. Pyrin koulutuksen kuvauksen lisaksi loytamaan yhdistavia tekijoita,
joiden avulla yhteisollisyytta tukevista menetelmista voisi muotoilla hyodynnettavan tyokalun
toisen asteen opettajien kayttoon. Tavoitteena oli luoda ohjauksen tukena toimiva malli,
jossa hyodynnetaan vermea ja vastaavia yhteistoimintaa edistavia toimintatapoja. Mallin tu-

lisi soveltua erilaisiin toisen asteen opetuksen ja ohjauksen tilanteisiin.

Vertaisryhmamentorointia on tutkittu erityisesti Suomessa. Tutkimusotokseni poikkeaa aiem-
mista. Aiemmat tutkimukset ovat keskittyneet vertaisryhmamentoroinnin tutkimukseen la-
hinna opettajien ammatillisen kehittymisen tukena peruskoulussa ja ammatillisessa koulutuk-
sessa. (Heikkinen, Jokinen & Tynjala 2010.) Perinteisesta mentoroinnista on tehty pidempiai-
kaisempaa, tarkempaa ja laajempaa tutkimustyota. Kansainvalinen tutkimus on keskittynyt
erityisesti aktorien kokemukseen ja mentoroinnista saamaan hyotyyn. On tunnistettu, etta
mentorin asemassa olevien tutkimusta tulisi vahvistaa. (Karjalainen 2010, 50-51.) Vertaisryh-
mamentorointi on muotoutunut perinteisesta mentoroinnista. Sita suositaan erityisesti kustan-
nussyista, mutta myos tyon muuttumisen myota ryhmamuotoinen toiminta on luontevaa ja so-

pii nykyaikaisiin organisaatioihin. (Heikkinen ym. 2010.)

Tutkimukseni on case-tutkimus, jossa on toimintatutkimuksellisia piirteita. Opinnaytteeni ra-
joittui pilottina toteutettavaan mentorointivalmennukseen, ja sen yhteydessa toteutettuihin
pienryhmissa tapahtuviin vertaisryhmaistuntoihin. Paasin pienryhmiin tekemaan havainnointia

ja vedin keskusteluja yhteen teemahaastattelukysymyksilla.

Keskeinen esiin noussut asia oli, etta verme-istunnoissa kasiteltavat asiat liittyivat tyohon,
erityisesti tyon kehittamiseen. Myos tiimin muodostamisen tukena vermea voitiin hyodyntaa.

Muita potentiaalisia kohteita vertaisryhmamentoroinnille korkeakouluymparistossa on muun



muassa erilaiset projektityon kokonaisuudet, osaamisen seka asiantuntijuuden jakaminen, hil-

jaisen tiedon siirtaminen seka perehdyttaminen.

Vertaisryhmamentorointi koettiin erittain joustavaksi ja monipuoliseksi tyonkehityksen mene-
telmaksi, jossa ryhman tavoite oli toiminnan keskiossa. Mahdollisia haasteita verme-ryhman
toimintaan voisi joissakin tilanteissa aiheuttaa liian suuri ryhma, ryhman liika hetero- tai ho-
mogeenisyys tai henkilokemioiden toimimattomuus. Talloin olisi mahdollista, etta luottamusta
olisi haastavaa synnyttaa tai yhteista tavoitetta olisi hankalaa loytaa, jolloin ryhmatoiminta
voisi jaada liian pinnalliseksi. Kaikissa ryhmissa, joissa vierailin, ryhmassa toimiminen koettiin
erittain positiiviseksi ja asioiden jakaminen koettiin tarkeimmaksi tuen muodoksi. Arjen hyvin
tiukka aikataulutus sai osallistujien mukaan hyvaa vastapainoa vermessa, jossa paasi keskus-
telemaan vertaisten kanssa ja huomasi muiden kamppailevan vastaavien haasteiden kanssa.
Verme koettiin myos hyvaksi verkostoitumisen kanavaksi seka osaamisen jakamisen areenaksi,

jonka avulla myos organisaatioiden valista yhteistyota olisi mahdollista edistaa.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta keskeisina huomioina voitiin todeta, etta seka positiivisten,
etta negatiivisten asioiden jakaminen antoi yksilolle hyvanolon tunnetta. Osallistujat viihtyi-
vat verme-ryhmissaan seka saivat, etta antoivat positiivista palautetta ja kavivat arvokasta
dialogia tyohon liittyen. Vaikka tyohyvinvointiin vaikuttamista pidettiin osittain kyseenalai-
sena, tuotiin esiin, ettei verme ainakaan heikenna tyohyvinvoinnin tunnetta. Yhdessa ryh-
massa nostettiin esiin myos epasuorat vaikutukset tyohyvinvointiin ryhman tavoitteen taytty-
essa. Valtaosa koki vertaisryhmamentoroinnin tyohyvinvointia edistavaksi, energisoivaksi ja

helpottavaksi. Osa tunnisti vermen tuovan uudenlaista, positiivista sisaltoa tyohon.

Havainnoinnissa tuli esiin myos paljon ryhman toimintaan ja hyvaan ryhmaytymiseen liittyvia
havaintoja. Keskeinen havainto oli, etta vertaisryhmamentoroinnin onnistumiseksi ryhman toi-
minnassa nousivat ryhmaytymisen alkuvaiheen merkitys, osallistujien valinen vuorovaikutus ja
sen laatu, ilmapiiri, jonka osallistujat loivat ja yhteiseen tavoitteeseen sitoutumisen aste.
Kaiken toiminnan keskiossa oli ryhman toiminta. Mentorin rooli ryhmassa oli hyvin merkittava,
mutta parhaimmillaan han oli vertainen, ryhman toiminnan mahdollistaja, fasilitoija ja kool-

lekutsuja. Mentorilla oli tarkea rooli myos luottamuksen ja arvostuksen varjelijana.

Nakemykseni mukaan kouluviihtyvyydessa ja tyohyvinvoinnissa on paljon yhtenevaisyyksia. En
nae, etta tuloksia voidaan asiantuntijayhteisosta suoraan johtaa erilaisiin ymparistoihin,
mutta ihmisen perustarpeisiin kuuluvat sosiaaliset tarpeet ovat samantyyppisia ihmisista riip-
pumatta. lhmiset viihtyvat yleensa hyvin ryhmissa. Ryhmassa on myos hyvat edellytykset oppi-

miselle ja oman osaamisen kehittymiselle.

Huomion arvoista on, etta toisella asteella ammatilliset opinnot tapahtuvat yha lisaantyvissa

maarin tyoelamassa erilaisissa oppimisymparistoissa. Kouluviihtyvyyden ja tyohyvinvoinnin



maaritelmat tulevat uskoakseni tulevaisuudessa muotoutumaan uudelleen oppimisymparisto-

jen moninaistumisen ja muuttumisen myota.

2  Toimintaymparisto

Korkeakouluymparistoon sijoittuva koulutus oli osa valtakunnallista Osaava Verme-hankkeiden
sarjaa, jossa vertaisryhmamentoroinnin koulutuksia suunnitellaan ja toteutetaan muillekin
kohderyhmille kuin opettajille. Kyseessa oli pilottihanke, joka oli kohdistettu korkeakoulu-
opettajille. (Osaava Verme.) Opettajien lisaksi koulutukseen osallistui myos erilaisissa asian-
tuntijatehtavissa toimivaa henkilostoa kolmen metropolialueen ammattikorkeakoulujen orga-

nisaatioista, Haaga-Heliasta, Laureasta ja Metropoliasta.

Opinnaytetyota tehdessani paasin tutustumaan syvallisesti vertaisryhmamentoroinnin ilmioon.
Verme-koulutukseen osallistumisen lisaksi paasin tutustumaan kolmen mentorointikoulutuk-
seen osallistuvan omaan pienryhmatoimintaan kohdeorganisaatioissa. Vertaisryhmamentoroin-
nin kayton laajentaminen oli yksi pilottihankkeen tavoitteista. 3AMK yhteistyossa toteutetta-

van hankkeen yksi tavoite oli edistaa korkeakoulujen yhteistyota.

Opettajille mentoroinnin eri muotoja on kaytetty tyon kehittamisen ja tuen tyokaluna jo pit-
kaan, niin Suomessa kuin maailmallakin. Verme on kehittynyt Suomessa 2000-luvun aikana ny-
kyiseen muotoonsa ja siihen on liittynyt paljon keskustelua seka tutkimustyota niin Suomessa
kuin kansainvalisestikin. Vermen kantavia teemoja on jasenten valinen vertaisuus, yhteinen
tavoite seka luottamus. Vertaisryhmamentoroinnissa tapahtuva ammatillisen identiteetin ra-
kentamien on kerronnan kautta tapahtuvaa eli narratiivista. (Osaava Verme & Heikkinen ym.
2010, 39.)

Vertaisryhmamentorointi eli verme, on ryhmassa toteutettava mentoroinnin muoto, jota on
kaytetty hyvin tuloksin erityisesti opettajien tyonkehityksen menetelmana. Myos muille am-
mattikunnille sita on kaytetty, mutta vakiintuneeksi menetelmaksi se on kehittynyt erityisesti
opetusmaailmassa, uusien opettajien tyonkehityksen ja perehdytyksen tukena. Perinteista pa-
rimentorointia kustannustehokkaampana se on jo hieman vakiinnuttanut paikkaansa suomalai-

sessa koulutusjarjestelmassa. (Heikkinen, Jokinen & Tynjala 2012, 41-43.)
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3 Mentoroinnista vertaisryhmamentorointiin

Perinteinen mentorointi on koulutuksen vanhin muoto. Alkujaan oppiminen on tapahtunut
mestari-kisallimallilla, jossa kokeneempi ohjasi kokematonta uran alkuun (Heikkinen ym.
2010, 20-23). Mentoroinnin kasite ei ole yksiselitteinen ja Heikkinen ym. (2012, 46) kehotta-
vatkin selkiyttamaan mentoroinnin merkityksen sidottuna kontekstiin. Klassisesti on ajateltu,
etta kyseessa on ammatillinen kokeneen ja kokemattoman valinen tyon kehittamisen muoto,
jossa mentori (kokeneempi ja sosiaalisesti arvostettu osapuoli) jakaa hiljaista tietoaan ja toi-
mintatapojaan aktorilleen (kokemattomampi osapuoli) seka vahvistaa taman ammatillista ke-

hittymista. Mentoroinnin alkuperaisen asetelman ydin on kiteytetty kuvioon 1.

Mentorin ei nahty saavan mentorointisuhteesta, vaan hanet nahtiin kaytannossa antavana osa-
puolena, useammissa lahteissa mentori nahdaan jopa portinvartijan roolissa (Sundli 2007;
Heikkinen ym. 2012, 47.) Mentorointisuhteeseen sisaltyi selkea valta-asetelma. Mestarin yli-
vertaisuus osaamisen ja sosiaalisten taitojen valossa oli aktoriin nahden ilmeinen. Mentoroin-
tiin on kohdistunut aiheellisesti myos runsaasti kritiikkia ja nyky-ymmarryksen mukaan muo-
toutunut mentoroinnin kasite ymmartaa osapuolien dialogin ja molemminpuolisen oppimisen
mahdollisuuden. (Heikkinen ym. 2010, 21-23) Aiemmin mentorointisuhteessa hallitsevaa puhe-

viestinnan keinoa voidaan pitaa lahinna mentorin johtamana keskusteluna.

Mentori — Aktori
Kokenut — noviisi

Tieto annettua
M E NTO ROI NTl Oppiminen yksisuuntaista

Valta-asetelma — Mentori portinvartijana

Kuvio 1: Mentoroinnin alkuperainen asetelma
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Nakemys mentoroinnista on selkeasti muuttunut viime vuosikymmenten aikana, jolloin sen
kaytto on myos lisaantynyt merkittavasti. Opetusmaailmassa mentoroinnilla on aivan oma,
merkittava roolinsa, mutta sita kaytetaan muillakin ammattialoilla, kuten sairaalamaailmassa.
Kokeneemman roolissa oleva mentori voi myos oppia aktoriltaan, eika ilman toimivaa dialogia
synny toimivaa mentorisuhdetta. Yha useammin puhutaan vertaismentoroinnista (peer-to-
peer-mentoring) ja vertaisryhmamentoroinnista (peer group mentoring). Vertaisuuden valli-
tessa tasa-arvoinen dialogi on mahdollinen ja mentorointi kaikkia osapuolia hyodyttavaa. Uusi
nakemys on vahvasti ristiriidassa alkuperaisen mestari-kisallimallin kanssa, jossa valta-asema

ja status olivat hyvin erilaiset. (Heikkinen ym. 2012, 47, 78-79.)

Mentorointi on perinteisesti ollut tapa, jolla on siirretty niin sanottua hiljaista tietoa (tacit
knowledge) (Luecke 2004, 82.) Puusan ja Eerikaisen (2010, 307-318) mukaan tieto ja osaami-
nen on korostuneessa asemassa nykyaikaisessa tietoyhteiskunnassamme ja osaava henkilosto
yritysten paras resurssi. Osaamisen ydin syntyy kokemuksen ja tietotaidon kautta. Erityisesti
hiljainen tieto on hankalaa jaljittaa ja erotella seka sen jakaminen on hankalaa, ilman henki-
[okohtaista kasvokkain tapahtuvaa tyoskentelya. Hiljaisen tiedon tunnustetaan olevan asian-
tuntijaorganisaatioiden merkittava kilpailukeino, mutta myos hyvin haavoittuva, koska se on
asiantuntijoiden omassa kaytossa ja osaaminen lahtee yksilon lahdettya organisaatiosta. Hil-
jaisen tiedon keksijana pidetaan Michael Polanyita, joka on kuvaillut hiljaista tietoa siten,
etta "tiedamme enemman kuin osaamme kertoakaan”. Hanen mukaansa hiljainen tieto on
tiedon erityinen osa, joka kertyy vain kokemusten kautta. Polanyin mukaan tieto voidaan ja-
kaa hiljaiseen ja sanallisesti ilmaistavaan tietoon. Hiljaiseen tietoon liitetaan paljon myos
tunteita ja sita pidetaan persoonallisena osaamisen ilmentymana, joka on syntynyt pitkan ko-
kemuksen kautta. (Puusa & Eerikainen 2010, 307-318.)

Hiljainen tieto tulee esiin yksilon toimintatapoina ja rutiineina. Hiljainen tieto ei ole doku-
mentoitua, vaan se on ihmisten paiden sisalla olevaa. Hiljaisen tiedon kirjalliseen muotoon
saaminen on mahdotonta, samoin kun sen syntya on hyvin vaikea selvittaa. Jokaisessa yhtei-
sossa on kuitenkin hiljaisen tiedon omistajia. Heilla on tietotaitoa ja kokemusta, joka on vali-
dia kyseisen yhteison lisaksi muuallakin. Hiljaisen tiedon olemassaolo tunnustetaan ja sen ar-
von merkitys yrityksille ynmarretaan. Toimenpiteita hiljaisen tiedon siirtamiseksi on kaytetty
jo pitkaan. (Luecke 2004, 82.)

Puusa ja Eerikainen (2010, 307-318) korostavat, etta hiljaisessa tiedossa on paljon organisaa-
tion toimintakulttuuriin liittyvia tekijoita. Jos asiantuntijan tyOura on hyvin pirstaleinen ja
han ei paase syvalle yritysten toimintakulttuureihin ennen organisaation vaihtamista osa hil-

jaisesta tiedosta ei valttamatta koskaan tavoita hanta.

Vertaismentorointi eroaa tassakin suhteessa perinteisesta mentoroinnin mallista, tarkoitus ei

ole niinkaan siirtaa tietoa toisille, vaan tiedon yhdessa rakentamisesta ja nakyviin tuomisesta
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reflektoinnin ja dialogin kautta. Verme on moninainen termi, niinpa sita kaytetaan monissa
yhteyksissa ja se on helposti sekoitettavissa muihin vastaaviin yhteistoiminnan muotoihin.
Vertaismentoroinnin lahikasitteita ja -menetelmia ovat muun muassa tuutorointi, tyonohjaus

ja valmennus. (Heikkinen ym. 2012, 77-85.)

Tuutorointi on Heikkisen ym. (2012, 79-80) mukaan erityisesti koulumaailmaan vakiintunut
kasite, jossa kokeneempi opiskelija ohjaa opintojen alkutaipaleella olevaa. Monilla oppilaitok-
silla seka perusopetuksessa, toisen asteen koulutuksessa ja korkea-asteilla on hyvin toimivia
jarjestelmia. Tuutorit saavat toimintaansa ohjausta ja koulutusta seka opintoja edistavia suo-
ritepisteita, joka toimii ulkoisen motivaation luojana. Tuutoritoiminta on osa opintoja. Men-
toroinnin keskeisin ero on Heikkisen ja kumppaneiden mukaan toiminnan konteksti. Tuuto-
rointi on kehitetty juuri muodolliseen koulutukseen, opintojen sisaiseksi rakenteeksi, kun taas
mentorointi tukee nonformaalia, eli vapaamuotoisempaa, tyoelamassa tapahtuvaa oppimista.
Tulkinnat limittyvat kuten kasitteetkin oppimisen monimuotoistuessa. (Heikkinen ym. 2012,
79-80.)

Tyonohjauksella ja vertaisryhmamentoroinnilla voidaan katsoa olevan paljon yhtalaisyyksia,
mutta myos useita eroja. Leila Keski-Luovan (2018, 23-28) mukaan tyonohjaus on nayttayty-
nyt sisallottomana termina, jolla on kuitenkin yhteiskunnassamme suuri tarve. Sita kaytetaan
erityisesti aloilla, joissa tyoskennellaan omien henkisten voimavarojen aarirajoissa. Naita
aloja, ovat muun muassa terveys-, sosiaalihuolto- seka kasvatuksen kentta. Keski-Luopa maa-
rittaa tyonohjauksen tukimuodoksi, jossa vuorovaikutuksessa ohjaajan kanssa pyritaan amma-
tilliseen kehitykseen erityisesti aloilla, joissa persoona ja henkiset voimavarat ovat koetuk-
sella. Hanen mukaansa tyonohjauksen tarpeellisuudesta kertoo se, etta Suomessa silla on vah-
vat juuret ja sen suosio on jatkuvasti kasvava. Tyonohjauksella on selkea paikka tyoelamas-

samme, vaikka siihen kohdistuu myos paljon kritiikkia.

Haasteita tyonohjaukselle aiheuttaa myos se, etta vaikka menetelma koetaan hyodylliseksi ja
sita tarvitaan, resurssien ohjaamista tamantyyppiseen toimintaan pidetaan tyonantajien na-
kokulmasta haastavana, silla vaikuttavuutta on haastavaa mitata. Kaantopuolena julkisessa
keskustelussa tyonohjausta on kuvattu lahes ihmeita tekevaksi tyon tuen rakenteeksi. On
syyta pohtia, mitka ovat sen realistiset mahdollisuudet vaikuttaa. Tutkija korostaa myos, etta
vanhentuneet, behavioristiset oppimiskasitykset voivat tuottaa autoritaarisen tyonohjaajan,
josta ei ole nykyisen tyoelaman haasteiden selvittajaksi, eika oikeaan suuntaan ohjaajaksi.
(Keski-Luopa 2018, 23-28 & 195-197.)

Teorioiden ja kasitteiden monimuotoisuuden ja epamaaraisyyden lisaksi tyonohjaukselle haas-
teita nyt ja tulevaisuudessa aiheuttaa Keski-Luovan (2018, 385-389.) mukaan jatkuvasti muut-
tuva yhteiskuntamme. Yksiloiden taytyy tehda nopeita ja hyvia, itsensa lisaksi, myos muita

koskevia paatoksia. Tyonohjaajilta vaaditaan muuttuvassa yhteiskunnassamme monenlaista,
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koko ajan kehittyvaa osaamista. Aluksi tyonohjaaja valikoitui kokeneemmista tyontekijoista
kokemattomille, kuten mentorointisuhteessakin. Nykyisin ulkopuolisuutta pidetaan muutamia
poikkeusaloja lukuun ottamatta etuna ohjaussuhteessa. Ulkopuolisuus vahvistaa ohjaajan ob-
jektiivisuutta. (Keski-Luopa 2018, 28.)

Suomen Tyonohjaajat ry (2018) maarittavat tyonohjauksen tyon tutkimiseksi, arvioinniksi ja
kehittamiseksi. Menetelma on koulutetun ohjaajan avulla tapahtuvaa tyohon, -yhteisoon ja
omaan tyorooliin liittyvaa. Ohjauksessa korostuu kokemusten ja tunteiden yhdessa tulkitsemi-

nen.

Heikkinen ym. (2012, 80-83) korostavat, etta vertaisryhmamentoroinnin ja tyonohjauksen kes-
keinen tavoite, tyon kehittaminen ja tyohyvinvointi on sama. Ryhmamuotoinen tyoskentely on
molemmissa keskeinen menetelma ja menetelmat perustuvat dialogiin ja yhdessa reflektoin-
tiin. Tyonohjausta on tosin saatava myos henkilokohtaisena ohjaussuhteena ja vermeen ver-

rattuna ohjaussuhteen on tarkoitus olla tiiviimpi ja yleensa kestoltaan pidempi.

Heikkisen ym. (2012, 80-83) nakemyksen mukaan tyonohjaus on psykologiasta ja organisaatio-
teoriasta johdettua, kun taas vermen teoriapohja on kasvatustieteessa ja sosiokonstruktivis-
missa. Sosiokonstruktivismissa korostuvat oppimisen sosiaaliset, vuorovaikutteiset ja yhteis-
toiminnalliset prosessit. Nakemyksen mukaan tieto on yksilon tai yhteison itsensa rakenta-
maa. (Tynjala 1999).

Tyonohjaus on Heikkisen ja kumppaneiden mukaan suomalainen, mentorointi puolestaan glo-
baalisti ymmarretty termi. Tasta Keski-Luopa (2018) on eri mielta. Han nakee tyonohjauksen
juuret toisaalta 1920-luvulla, sosiaalityon piirissa, toisaalta 1900-luvun alkupuolella keski-Eu-
roopassa, jossa tyonohjaus oli isossa roolissa psykoanalyytikkojen koulutusprosessissa. Suo-
messa Keski-Luovan mukaan tyonohjausta on tehty 1950-luvulta lahtien ja sen suosio kasvaa
edelleen. (Keski-Luopa 2018, 148-151.)

Suomessa tyonohjaajat ovat hyvin jarjestaytyneita, ja tyonohjausta on pidetty hyvin ammatti-
maisena tyon tukemisen ja kehittamisen keinona. Ohjaajalla ei tarvitse olla tuettavien kanssa
saman alan kokemusta tai koulutusta, vaikka joissakin ohjaustilanteissa substanssin ymmarta-
misesta voikin olla hyotya. Tyonohjaus on yleisesti ulkopuolista apua, jota organisaatioihin
hankitaan. Tyonohjaajat ovat koulutettuja ja vaikka mentorointikoulutuksia jarjestetaan ja
yleensa edellytetaan ryhman vetamisen edellytykseksi, voidaan tyonohjaajien koulutusta pi-
taa ammattimaisempana. Mentorointisuhde voi hyvin usein olla myos spontaani, jolloin tyon
sisallon tunteminen ja kollegiaalinen halu tukea toista on ohjaavassa asemassa, ei muodolli-

nen koulutus. (Heikkinen ym. 46-56.)

Verme-ryhmissa, joissa ryhman hyvinvointi on selkeasti muotoiltu yhdeksi toiminnan paata-

voitteeksi ja ryhmassa vallitsee luottamus, voi olla hyvin lahella tyonohjausta. Nakemykseni
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mukaan henkilolla, jolla on omakohtaista kokemusta ja substanssiosaamista on syvallisempaa

annettavaa ohjaustilanteissa ja hanen ohjaukseensa suhtaudutaan vastaanottavaisemmin.

Valmennusta (coaching) on Heikkisen ym. (2012, 84-85; 2010, 56-57) mukaan kaytetty men-
toroinnin ja tyonohjauksen termien kanssa paallekkain. Epamaarainen termien kaytto ja kieli-
peli voi aiheuttaa heidan mukaansa vaarinkasityksia. Coachausta voidaan kayttaa monilla eri
tasoilla yrityksessa. Cummings (2013) on tutkinut erityisesti johdon valmennusta. Hanen mu-
kaansa coachingin kasvava ala on taynna monen tasoisia ammattilaisia. Menetelmat, joita val-
mentajat asiakkaidensa kanssa kayttavat ovat vaihtelevia. Hanen tutkimuksessaan ilmeni,
etta johdon coachingilla halutaan vaikuttaa valmennettavan kyvykkyyteen positiivisesti muun
muassa arvioimalla, lisaamalla tietoisuutta ja vahvistamalla erityisesti niin sanottuja soft skil-
leja eli sosiaalisia- ja yhteistyotaitoja. Tutkimuksen tuloksissa korostui valmentajan roolin
merkitys. Valmentaja ei anna valmiita vastauksia tai pyri ratkaisuun, vaan pyrkii toiminnal-
laan antamaan edellytyksia asiakkaan oivalluksille ja keinoja ratkaisun tekoon. (Cummings
2013, 1-2, 49-50 & 82-88.)

Valmennuksella halutaan myos vaikuttaa positiivisesti asiakkaan motivaatioon jatkuvalla ra-
kentavalla palautteella. Hanen mukaansa toiminnan uskottavuutta lisaisi lisenssi tai muu stan-
dardoitu nimike. Ammattikunnan kirjavuuden lisaksi uskottavuutta toiminnalta vie koulutuk-

sen moninaisuus ja vastaavien toimintojen laaja kirjo. (Cummings 2013, 1-2, 49-50 & 82-88.)

Heikkisen ym. (2010, 56-57) mukaan tieteellinen tausta valmennuksen taustalla on kevyt. Sa-
lomaa (2017) myontaa myos vaitoskirjassaan johdon coachingin karsivan uskottavuuspulasta
tieteen silmissa. Hanen vaitoskirjansa yksi paatavoite onkin lisata kansainvalisen coachingin
ymmarrettavyytta. Salomaan (2017) tutkimustulosten mukaan johdon coaching on kettera ja
toimiva tyonkehityksen muoto kansainvalisissa yrityksissa. Valmennuksen avulla johtamistai-

toja on saatu kehitettya ja johtamistyylia on viety entista valmentavampaan suuntaan.

Coachingin onnistuminen riippuu monista tekijoista, jotka vaikuttavat toisiinsa. Salomaan
(2017, 14-17) mukaan valmennuksessa keskitytaan ratkaisun rakentamiseen ja prosessiin,
jonka avulla tavoitteet saavutetaan, ei ainoastaan ongelmien analysointiin. Valmennus on siis
ratkaisukeskeinen tyonkehityksen muoto, jossa valmentaja toimii yhteistyossa valmennetta-
vansa kanssa. Tavoitteet asetetaan yhdessa ja niihin on sitouduttava. Ainoastaan sitoutumisen
myota valmennus voi olla vaikuttavaa. Valmennussuhteen keskeinen tavoite on valmennetta-
van kehittymisprosessi, jonka paatavoite tuoda esiin yksilon suorituskyky, auttaa valmennet-
tavaa oppimaan itsestaan ja lisata yksilon tietoisuutta kyvyistaan, joilla tavoitteet on mahdol-

lista saavuttaa.

Salomaan (2017) nakemyksen mukaan tieteellista tutkimusta coachingista on tehty suhteelli-
sen lyhyen aikaa, mutta menetelma on vakiinnuttanut asemaansa. Maailmanlaajuisesti toimii

jopa 40 000-50 000 coachia. (Salomaa 2017, 14-17) Valmennuksen perimmainen tarkoitus on
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saada yksilosta paras potentiaali esiin. Tyoelamassa tapahtuva valmennus on saanut vaikut-
teita myos urheiluvalmennuksesta. Martelan ja Jarengon (2015) mukaan esimiestyo muistut-
taa, tai sen pitaisi alkaa muistuttaa yha enemman urheiluvalmentajan tyota. Esimiehen kuu-
luu olla heidan mukaansa alaisensa rinnalla kulkija, tyon onnistumisen mahdollistaja, flow n
seka kyvykkyyden johtaja. Hanen taytyy tietaa alaisensa heikkoudet, vahvuudet, osata antaa
rakentavaa palautetta ja innostaa. Se on valmentavaa esimiestyota, johon nykyaikaisessa or-

ganisaatiossa tulisi pyrkia. (Martela & Jarenko 2015, 115-116.)

Valmennuksen taustalla on selkea, neliportainen malli, jossa havainnointia ja keskustelua seu-
raa valmennuksen aktiivinen osuus seka kehityksen seuranta. Keskeista on tunnistaa ja rat-
kaista tyosta suoriutumisen haasteet ja auttaa yksilon kehittymista ja kyvykkyytta. Coaching
vaatii valmistautumista ja on syyta ymmartaa, etta silla ei voida ratkaista kaikkea. Osa ihmis-
ten toimintatavoista ja malleista voi olla niin syvalle juurtunutta, etta niihin ei voida vaikut-
taa. Ennen valmennukseen ryhtymista on tarkeaa, etta myos valmennettava ymmartaa tavoit-
teet ja on sitoutunut valmennussuhteeseen. Myos valmennuksen aikana on korostettava jatku-

van palautteen ja vuoropuhelun merkitysta. (Luecke 2004.)

Valmennusta voidaan tehda myos tiimeille, mutta siina on omat ryhman toimintaan liittyvat
haasteensa. Richard Hackman on tuonut esiin, etta hyva valmennus vie tiimia eteenpain kol-
mella tavalla. Han vaittaa, etta valmennuksen kautta tiimissa toimivat yksilot lisaavat omaa
panostaan, jota tiimin tekemaan tyohon kayttavat, toiseksi se takaa, etta tyo on tehty kun-
nolla ja kolmanneksi saa jasenet auttamaan toisiaan, etta jokainen paasee hyodyntamaan
osaamistaan. (Luecke 2004, 59-62.)

Hyva tiiminvetaja toimii valmentavalla tyootteella jatkuvasti. Tiiminvetaja ei kuitenkaan ole
esimiesasemassa, joten hanen toimintansa tulee olla ennemmin motivoivaa ja projektiin si-
touttavaa. Han voi myos auttaa tiimin jasenia tyon ja ajankayton hallinnassa. Hyva tiiminve-
taja, jolla on valmentava tyoote lisaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota. On muistettava, etta
tiimin taytyy olla kehittymishaluinen, muuten valmennus ei tuota haluttua tulosta. Valmenta-
jan roolissa tarkeinta on kuunnella aktiivisesti seka pitaytya omassa roolissaan. (Luecke 2004,
59-62.)

Mentoroinnissa ja valmennuksessa on paljon yhteista, mutta myos selkeita eroavaisuuksia.
Kramin mukaan valmennuksen voidaan katsoa olevan osa mentorointisuhdetta, mutta mento-
rointi vaikuttaa yksilon uran vaistamatta myos yksilon psykososiaaliseen puoleen. Uran kan-
nalta on merkityksellista, etta mentorointi voi avata tiettyja mahdollisuuksia, joita verkostoi-
tuminen mahdollistaa, lisaksi mentori opettaa ja antaa palautetta, jonka avulla yksilon kehit-
tyminen on tehokkaampaa. Toisaalta mentori voi suojella mentoroitavaansa, mutta antaa ha-
nelle myos uusia haasteita, joiden kautta ammatillinen kehittyminen tehostuu. Mentoroinnin

voidaan katsoa vaikuttavan psykososiaalisesti, muun muassa mentori toimii roolimallina, joka
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osaa toimia organisaatiossa siten, etta menestyminen on mahdollista. Han tietaa hyvaksytyn
toimintakulttuurin, arvot ja asenteet. Mentorin konsultoivaa roolia ei voi myoskaan vaheksya,
han voi ratkoa mentoroitavansa kanssa luottamuksellisesti ammatillisia ongelmia. Parhaimmil-
laan mentorointisuhteessa on todellista ystavyytta, joka ilmenee henkilokohtaisena huolehti-

misena ja molemminpuolisena arvostuksen osoittamisena. (Luecke 2004, 75-86.)

Lyhykaisyydessaan voidaan todeta, etta mentorointi vahvistaa ammatillista kasvua ja uraa,
valmennus puolestaan tyosta selviytymista. Voidaan ajatella, etta valmentaminen on enem-
man tarveharkintaista ja valiaikaista. Siina ei ole tarkoitus rakentaa pitkaan kestavaa, luotta-
muksellista suhdetta kuten mentoroinnissa. Mentoroinnissa korostuu myos toiminnan vapaaeh-
toisuus ja henkinen kasvu, valmennuksessa puolestaan ratkaisukeskeisyys ja toiminnan tehos-
taminen. (Luecke 2004, 75-86.)

Johtajiin kohdistuvassa Gerard Rochen tutkimuksessa huomattiin, etta mentorisuhteessa ol-
leet olivat verrokkiryhmaansa korkeammin koulutettuja, tienasivat paremmin jo nuorella ialla
ja etenivat maaratietoisemmin urallaan. He olivat myos tyytyvaisempia urakehitykseensa seka

nauttivat enemman tyostaan kuin johtajat, joilla ei ollut mentoria. (Luecke 2004, 75-86.)

Mentoroinnin kustannuksia on hankala laskea. On kuitenkin selvaa, etta ilman panostusta
mentorointisuhdetta ei voi luoda tai yllapitaa. Olennaisinta on, etta mentori ja mentoroitava
haluavat yllapitaa ja kehittaa ammatillista suhdettaan, sen taytyy ikaan kuin sulaa tyohon,
olla luonnollinen osa sita. Mentoroivan on ennen kaikkea oltava halukas kehittamaan uraansa,
olla tietoinen itsestaan ja osaamisestaan seka olla halukas oppimaan uutta ja osoittaa kunni-
anhimoa. (Luecke 2004, 75-86.) Kaikista naista tyonkehityksen toimintamalleista on olemassa
monia erilaisia sovellusmuotoja, on mahdotonta tietaa tai ennakoida, mika toimii kussakin ti-

lanteessa parhaiten.

Vertaisryhmamentorointikaan ei voi tarjota kaikkea henkilokohtaiseen mentorointiin verrat-
tuna. Vaistamatta kahdenkeskinen suhde on laheisempi, siina voidaan ratkoa ongelmia hyvin
syvallisesti. Perinteisen mentorin tarjoama kokemus ja turva voi olla paras mentoroinnin
muoto etenkin tilanteissa, joissa mentoroitava on kokonaan uudessa organisaatiossa, jossa
kaikki on uutta. Vertaisryhmamentorointi on kuitenkin tila, jossa jokainen voi oppia toisiltaan
(Luecke 2004, 129.) Vertaisryhmamentoroinnin mallissa voidaan ajatella, etta kaikki osallistu-
jat ovat mentoreita ja aktoreita, vertaisia, jotka ovat oppimassa toisiltaan. Ohjaaja toimii
ikaan kuin fasilitoijana, mahdollistaa ryhman tapaamisen ja edesauttaa ryhman toimintaa ak-

tiivisesti. (Karjalainen 2010, 44.)

Koulutusmaailmassa mentoroinnista on tullut jo lahes mantra, niin kaytetty menetelma se on.
Samaan aikaan kun sen kaytto on lisaantynyt opettajien koulutuksessa, on sen hyodyntaminen

muillakin elinkeinoelaman alueilla yleistynyt valtavasti. Tyon muuttuminen ja tiimiosaamisen
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merkityksen korostuminen on kasvattanut mentoroinnin hyodyntamista tyonkehittamisen kei-
nona lansimaissa. Vaikka mentoroinnilla on saatu hyvia tuloksia aikaiseksi, ei sen kaytto ole

ongelmatonta ja siihenkin liittyy omat haasteensa. Lahinna mentorin kontrolloinnin keinot ja

suora mentorin toimintatapojen toistaminen ovat olleet keskeisempia kritiikin kohteita
(Sundli 2007.)

* Vertaisuus — ihmisarvo — yksilon
autonomia

* Luottamus
* Arvostus
VERTAISRYHMAMENTOROINTI * Dialogi

* Oppiminen - molemminpuolinen
prosessi

* Sitoutuminen ryhman tavoitteisiin
* Yhteiskehittdminen

Kuvio 2: Vertaisryhmamentorointi

Vertaisryhmamentorointi eroaa perinteisesta mentoroinnista monin tavoin. Vertaisryhmamen-
toroinnin keskeisimmat periaatteet on esitetty kuviossa 2. Suurimpana erona perinteiseen pa-
rimentorointiin verrattuna voidaan pitaa asetelmaa, jossa mentorointi toteutetaan. Vertais-
ryhmamentorointi (peer group mentoring) toteutetaan nimensa mukaisesti ryhmassa. Ryh-
massa on 4-10 osallistujaa, riippuen lahteesta ja toiminnan muodosta seka tavoitteesta. Li-
saksi keskeinen kantava voima on osallistujien vertaisuus. Mentoroinnissa tunnetaan selkea
ero osallistujien rooleissa. Vermessa ollaan vertaisia ja valta-asetelma ei kuulu tahan mento-

roinnin muotoon, vaikka ryhmaa ohjaakin mentori. (Heikkinen ym. 2012.)

Mentorin rooli on vertaisryhmassa ohjaava, keskustelua tukeva ja kaikkien osallistumisen mah-
dollistava. Han toimii myos luottamuksen varjelijana ja pyrkii toiminnallaan edistamaan ryh-
man toimintaa. Mentoroinnin kasite on niin muuttunut, etta sita ei voida enaa kasitella sa-
manlaisena menetelmana. Vertaisryhmamentoroinnin keskeiset periaatteet ovat osallistujien
vertaisuus, autonomisuus, osaamisen jakaminen ja tyo toiminnan keskiossa. Vertaisryhma-

mentoroinnissa keskeisia ovat myos erilaiset toiminnalliset menetelmat. Toiminnan muoto ei
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ole keskiossa, vertaisryhmamentoroinnissa voidaan hyodyntaa monia erilaisia tyoskentelyta-
poja. Paatavoite on, etta se tukee ryhman yhteista tavoitetta ja osallistujien hyvinvointia.
(Heikkinen ym. 2012.)

3.1 lkuisella oppimisen polulla

Tyo opettaa tekijaansa. Informaalin, eli arkielamassa tapahtuvan oppimisen nahdaan kietou-
tuvan vahvasti ja tehostavan formaalissa eli muodollisessa koulutuksessa saatua tietotaitoa.
Monet asiat opitaan kuitenkin vasta tyon tekemisen kautta. Elamanlaajuinen oppiminen (li-
fewide learning) kuvaa sita, etta oppiminen ei ole sidoksissa tiettyyn paikkaan tai tutkintoon,
vaan tiedostetaan, etta oppimista tapahtuu laajasti erilaisissa tilanteissa ja laaja-alaisuuden
lisaksi oppimisen tunnustetaan olevan myos elinikaista (lifelong learning.) (Heikkinen ym.
2012, 18-22.)

Ahon ja Rankin (2018) mukaan Suomessa tarvitaan elinikaisen oppimisen politiikkaa, jossa toi-
mintaa kehitetaan pitkajanteisesti. Toiminta on pitkan aikavalin investointi ja hyvinvoinnin
lahde. Sitran Osaamisen aika - avainaluetyo on alkanut 2018 ja sen tavoite on tehostaa elin-
ikaisen oppimisen politiikkaan siirtymista. Milla rahalla? selvitys kartoittaa koulutuksen raha-
virrat. Selvityksen mukaan rahavirrat suuntautuvat edelleen valtaosin lasten ja nuorten perus-
koulutukseen ja tutkintoon valmistavaan koulutukseen. Koulutusasiantuntijat nakevat elinikai-
sen oppimisen mallin tulleen kolmivaiheisen mallin (koulutus-tyoelama-elakoityminen) tilalle,
mutta edelleen elinikaisen oppimisen edistamiseksi on paljon tehtavaa. (Aho ja Ranki, 2018.)
Lahitulevaisuudessa rahoituksen rakenne muuttuu ratkaisevasti. Esimerkiksi ammatillisen kou-
lutuksen reformin myota, vaikuttavuuteen painottuvien rahoitusmuutosten vaikutukset naky-

vat viiveella.

Kiivastahtisessa tyoelamassa ihmisten taytyy ottaa nopeasti haltuun erilaisia taitoja ja jokai-
nen toteaa yha useammin olevansa noviisi ja tarvitsevansa uutta osaamista parjatakseen tyo-
elamassa. Mentorointi voidaan nahda tyopaikalla merkittavana osaamisen kehittamisen kei-
nona. Tyon epavarmuus, pirstaleisuus ja moninaistuminen lisaavat jatkuvia siirtymia uralta
toiselle. Uramuutosten myota myos ammatillinen identiteetti muotoutuu tyouran varrella jat-
kuvasti. Elinikaisen oppimisen ihanne on laajentunut nykyaikaisessa tietoyhteiskunnassa. lhan-

teesta se on muuttunut suorastaan valttamattomyydeksi. (Karjalainen 2010, 12-21.)

Tyon muutoksen vaiheissa tapahtuvaa identiteetin kerrontaa on tutkinut vaitoskirjassaan Paivi
Maki (2015). Han on onnistunut kuvaamaan tyon muutokseen liittyvaa epavarmuutta ja vertai-

suuden hyodyntamista muutoksen aikana. Karjalaisen (2010, 12-21) mukaan yhteiskuntamme
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on jatkuvassa muutoksessa, tyonkuvat muuttuvat jatkuvasti, eika tyoura valttamatta ole kos-
kaan ollut nain pirstaleinen ja toisaalta monitahoinen. On kiinnostavaa, kuinka tyon muutos
vaikuttaa yksiloiden identiteetin muodostumiseen. Maki (2015) korostaa vaitoksessaan luotta-
musta keskeiseksi tekijaksi identiteetin kerrontaan. Ilman tyoyhteisossa vallitsevaa luotta-

musta ei ole tilaa keskustella kriittisesti myos tyon ongelmakohdista ja haasteista.

Karjalainen (2010, 43-44) nostaa elinikaisen oppimisen tuen keinoksi elinikaisen mentoroinnin
mallin, jossa yksilo hakee aktiivisesti mentoria seka toimii itse mentorina. Elinikaisessa men-
toroinnissa olennaista on, etta mentoreita on useita ja toiminta on proaktiivista. Tallaista me-
netelmaa hyodyntavat yksilot oppivat luontaisesti toisilta ja luovat aktiivisesti ihmissuhteita,

jotka kehittavat hanta elaman eri osa-alueilla.

3.2 Ryhma

Vertaismentoroinnissa ryhma muodostaa toiminnan kontekstin. Ilman ryhmaa ei ole vertais-

ryhmamentorointia.

Joukko ihmisia muodostaa ryhman, kun heilla on yhteinen tavoite, ryhma on rajattu, silla on
tietyt saannot ja toimintatavat seka tyonjako. Olennaista on, etta ryhman olemassaololle on
jokin tarkoitus. Ryhma muotoutuu usein toiminnan ymparille, roolit ryhman sisalla ja johta-
juus muotoutuvat vuorovaikutuksessa. Ryhman jasenet merkitsevat toisilleen jotakin, he tun-
tevat jonkinlaista yhteytta tai heita ohjaa samaan ryhmaan yhteinen paamaara tai arvomaa-
ilma. (Kopakkala 2011, 33-38.)

Ryhmadynamiikasta, ryhmailmiosta tai -koheesiosta puhuttaessa tarkoitetaan hyvin merkitta-
via ryhman sisaisia voimia, jonka synnyttaa ryhman sisainen vuorovaikutus ja kommunikaatio.
Riippumatta ryhman koosta, muodosta tai tavoitteista, sen toimintaa ohjaa aina ryhman toi-
mintaa ohjaavat saannot. Ryhman keskuudessa tapahtuvat vuorovaikutustilanteet ovat itseasi-
assa kahden ihmisen valisia, joihin muut osallistuvat tai seuraavat niita. Ryhman turvallisuu-
den on todettu kasvavan sen mukaan, kun vuorovaikutustilanteita syntyy mahdollisimman mo-
nien parien valille. Turvallisuuden tunteen lisaantyessa keskustelu voi luontevammin edeta
myos syvemmille tasoille. Jokainen ryhman jasen haluaa naennaisesti tasa-arvoista kohtelua,
mutta todellisuudessa jokainen tavoittelee itselleen hyvaa asemaa ryhmassa. Vuorovaikutuk-
sen perimmainen tarkoitus on aina vaikuttaa toiseen haluamallaan tavalla. (Kopakkala 2011,
33-39.)

Tiimi on ryhmaa edistyneempi muoto, siina jasenet taydentavat toisiaan, ovat sitoutuneet yh-

teiseen tavoitteeseen ja katsovat olevansa lopputuloksesta aina vastuussa yhdessa. Yksilo on
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sitoutuneempi tiimiin kuin ryhmaan. Tiimissa on hyvin erilaisia rooleja ja tiettyyn pisteeseen
asti erilaisuus on rikkaus. Kopakkalan teoksessa tuodaan esiin Ruth Meredith Belbin luoma
unelmatiimi, josta loytyy keksija, tiedustelija, tekija, takoja, viimeistelija, arvioija, diplo-
maatti ja kokoaja. Yksilo voi yleensa toimia yhdessa tai kahdessa roolissa. Oma persoonamme
sitoo meita tiettyihin rooleihin toimiessamme ryhmassa, ryhmasta riippumatta. (Kopakkala
2011, 38-39, 109-111.)

Ryhman jasenet ovat joko enemman tai vahemman kuin osiensa summa. Lahtokohtaisesti yk-
silo ajattelee, ettei ryhman toimintaa arvioitaessa arvioida yksittaisen henkilon suoritusta,
jolloin hanen panostuksensa voi kaventua. Toisaalta, muun muassa Tripplet on osoittanut,
etta muiden ihmisten kanssa yksilon kapasiteetti voi kasvaa. Tama on riippuvainen tehtavan
vaikeus tasosta. Jos tehtava on toteutettavissa, mutta riittavan haastava, yksilo ei koe pai-
neita muiden lasnaolosta tai yhdessa tekemisesta. Mikali tehtava on hyvin haastava, voi pa-

himmillaan muiden aiheuttama paine heikentaa suoritusta. (Kopakkala 2011, 39-41.)

Tullaan perusasioiden aarelle. Yksilo toimii tehokkaasti vain, jos han saavuttaa silla jotain it-
selleen tarkeaa. Yhteiseen tavoitteeseen sitoutuminen on siis aarimmaisen tarkeaa. Jos joku
ryhman jasenista ei koe tavoitteita tarkeaksi, niihin tuskin paastaan. Se onko ryhma enemman
vai vahemman kuin osiensa summa, on taysin kiinni sen jasenten vapaasta tahdosta sitoutua
ryhmaan. Ryhma muotoutuu ja kehittyy ikaan kuin itsestaan, sen onnistumisesta ei voida
paattaa ylhaaltapain. (Kopakkala 2011, 39-41.)

Kopakkalan (2011, 43) mukaan ryhmassa toimimisesta on riskeista huolimatta hyotya. lhmiset
yleensa innostavat toisiaan, jakavat osaamistaan ja parhaimmillaan yltavat huomattavasti pa-
rempiin tuloksiin kuin yksinaan. Ryhmatoiminta ei ole yksinkertaista, mutta ihmiset oppivat

siita paljon.

Kopakkalan teoksessa esitellaan Tuckannin ryhman elinkaariteoria, jossa ryhman toiminta al-
kaa muodostumisen (forming) kautta. Tassa vaiheessa jokainen hakee omaa rooliaan, mutta
toimintaan suhtaudutaan myonteisesti. Tyo pyritaan tekemaan yhdistamalla yksilosuoritukset.
Alkuvaiheessa ohjaajalla on suuri rooli ryhman toiminnassa ja hanelta odotetaan paljon. Tata
seuraa kuohuntavaihe (storming), jossa jokainen haluaa erottautua muista. Vaiheeseen liittyy
yleensa lisaantynyt rohkeus mielipiteiden esittamiseen ja tehtavan seka ohjaajan vastustami-
seen. Erityisesti opiskelijaryhmissa kuohuntavaihe voi lisata myos passiivisuutta ja vaihe on
otollinen alaryhmien syntymiselle tai ryhman tietyn osan eriytymiselle. Ohjaajaakin testataan

muiden osallistujien ohella. (Kopakkala 2011, 48-51.)

Kuohuntavaihetta seuraa sopimisvaihe (norming), joka nimensa mukaisesti tyynnyttaa tilan-
teen. Jokainen haluaa sitoutua ryhmaan tiiviimmin ja oma paikka ja rooli on loytynyt. Hyvin

toimiva ryhma (performing) seuraa tata vaiheetta, jolloin tyo yhdessa sujuu luovasti ja suju-
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vasti. Ristiriitatilanteita selvitetaan ja ryhman toiminnan eteen tehdaan paljon toita. Ulko-
puolisen on hankalaa tulla tallaiseen ryhmaan, muuten toiminta on kaikin puolin tehokasta ja
jasenet antavat toisilleen tukea seka hyodyntavat toiminnassaan toistensa vahvuuksia suju-
vasti. Ryhman toiminnan paattymiseen (adjourning) paadytaan syysta tai toisesta. Ryhman
muodollisen toiminnan paattyminen on usein tunteikas ja vaistamaton vaihe. Toiminnan paat-
tymisen jalkeen siita voi seurata epamuodollista toimintaa ryhman jasenten kesken, myos toi-

minnan muuttuminen on mahdollista. (Kopakkala 2011, 48-51.)

Vertaismentorointiryhmassa ryhman vetajalla on kiistatta merkittava rooli niin luottamuksen
vaalijana kuin toiminnan ohjaajanakin. Kuitenkin verme perustuu koko ryhman toimintaan,
sen vertaisuuteen, istuntojen luottamuksellisuuteen, vapaaehtoisuuteen ja sitoutumiseen.
Keskiossa on dialogisuus, sen kaikissa merkityksissa. Erityisesti kuulluksi tulemisen tarkeys on
vermen keskeinen perusajatus. Jokaisella on tarve ja oikeus tulla kuulluksi. Ryhmassa koros-
tuvat toiminnalliset menetelmat ja periaate, etta toiminnan keskiossa on tyo ja siihen liitty-

vat kysymykset. (Estola, Aho, Kaunisto, Moilanen ja Tervonen 2012, 111-113.)

Kopakkala (2011, 93-95) yhtyy ryhman vetajan roolin merkityksellisyyteen. Hanen mukaansa
ryhman muotoutuessa tiimiksi sen vetaja antaa puitteet ryhman muodostumiselle, toimii ar-
vostusta muille jakavana mallina ja optimistisena esimerkkina seka tarvittaessa suojelee tii-
miaan. Vetajan on tarkeaa nahda tavoite ja visio kirkkaasti, siten se on mahdollista viestia
myos muille tiimin jasenille. Parhaimmillaan tiimin jasenet kokevat vahvaa yhteenkuuluvuutta
ja ylpeydentunnetta tiimiin kuulumisesta. On syyta kuitenkin muistaa, etta vertaismentoroin-
tiryhmassa ryhman vetajan rooli on toki tarkea, mutta ryhman toiminta on kaiken toiminnan

keskiossa.

Tiimityoskentely on hyvin yleinen tyoskentelyn muoto nykyaikaisessa tietoyhteiskunnas-
samme. Muun muassa Google on selvittanyt, kuinka rakentaa mahdollisimman hyva ja tuot-
tava tiimi. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tiimin alykkyysosamaaralla ei ole tekemista siihen
millaiseen lopputulokseen se paasee, vaan parhaissa ja tuottoisimmissa tiimeissa taika oli ja-
senten valisessa vuorovaikutuksessa. Onnistujatiimeissa korostuivat seuraavat asiat, jasenet
kunnioittivat toisiaan ja toistensa tunnetiloja, he antoivat tilaa toisilleen ja osallistuivat kes-
kusteluun tasavertaisesti. Lyhykaisyydessaan, olivat toisilleen mukavia. (Mohdin 2016.) Hyvin
toimivassa tiimityoskentelyssa on olettamukseni mukaan paljon vertaisryhmamentoroinnin
kaltaisuutta. Menetelma on ikaan kuin osa onnistunutta ryhmatoimintaa, jossa vertaisuus, dia-
logisuus ja arvostus toteutuvat ja kaikkien on hyva olla. Tiimissa jaetaan kokemuksia ja osaa-

mista, panostetaan tiimin hyvinvointiin ja pidetaan yhteistoiminnan kehittamista tarkeana.
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3.2.1  Vertaisuus ja dialogisuus

Vertaismentoroinnissa tasa-arvoisuus tai vertaisuus ei tarkoita sita, etta osallistujat olisivat
kokemuksen tai osaamisen suhteen saman arvoisia. Painvastoin, voidaan ajatella, etta tiet-
tyyn pisteeseen heterogeenisyys on ryhman rikkaus. Valta-asetelmaa on toisaalta mahdotonta
taysin valttaa. On myos ryhman yksiloista kiinni, kuinka paljon vertaisuus joutuu koetukselle.
Toisilla on luontaisempi tapa toimia tiimissa, toisilta se vaatii enemman ponnisteluja. (Kopak-
kala 2011, 192-194.)

Ryhma- ja tiimityoskentelyn suurimmat haasteet ovat mahdollinen ryhman sisainen kilpailu,
valtataistelu ja kateus. My0s yksiloiden valiset erot, henkilokohtaiset elamantilanteet ja risti-
riitaiset pyrkimykset voivat pahimmillaan johtaa konflikteihin ryhmassa. Vaikka ristiriidat ovat
yleensa kahden ihmisen valisia, vaikuttavat ne vaistamatta koko ryhmaan. Konfliktitilanteissa
tyypillista on voimakas tunnereaktio ja tosiasioiden valiaikainen hamartyminen. Ideaalia on,
etta osallistujat ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin ja toimintaan ryhmassa. Ilman vahvaa
sitoutumista ryhman toimintaan tyoskentely voi riitautua tai vaihtoehtoisesti toiminta hiipuu.
(Kopakkala 2011, 192-194.)

Vertaisuudella on rajansa, muistuttaa Heikkinen ja kumppanit (2010 26-31.) He korostavat
vertaisuuden monia ulottuvuuksia. Eksitentiaalisella vertaisuudella viitataan ihmisyyteen ja
sen nahden yhdenvertaisuuteen. Jokainen yksilo on yhta arvokas, ihmisarvo on korostuneessa
asemassa, eika yksilon ominaisuudet maarita hanen arvoaan. Osallistujat ovat tassa suhteessa
samalla viivalla. Episteemisella tasolla puolestaan tarkoitetaan yksiloiden tietotaitoa ja niiden
eroja. Talla osa-alueella vertaisuus ei ole taysin mahdollista, jokaisen yksilon osaaminen on
toisiinsa nahden eri tasoista ja erilaista. Lahtokohtaisesti kokeneempi on ylivertaisessa ase-
massa kokemattomaan osapuoleen verrattuna, mutta kokemattomampi osapuoli voi olla taita-
vampi muissa tyohon liittyvissa asioissa, kuten tietoteknisissa valmiuksissa tai muissa ajankoh-
taisissa osa-alueissa. Niinpa mentorointisuhteessa on olennaista arvostaa jokaisen osaamista

ja nahda toisen osaaminen merkitykselliseksi ja omaa osaamista taydentavaksi.

Juridisesti ei ole yksiselitteista kuinka vertaisessa asemassa osallistujat ovat. Jos vertaisryhma
on esimerkiksi asiantuntijaryhma, jossa kukaan ei ole toista korkeammassa asemassa, ovat
osallistujat vertaisia. Tilanne kuitenkin vinoutuu heti, jos joku heista on esimiesasemassa, tai
toisaalta tilanteeseen osallistuu esimerkiksi opiskelija. (Heikkinen ym. 2010; Heikkinen ym.
2012.)

Nykyaikaisessa tietoyhteiskunnassa ymmarretaan osaamisen ja tiedon pirstaloituminen. Jokai-
sella yksilolla on omanlainen maailmankuvansa ja kokemuksensa, jonka kautta tyoyhteisossa

jokaisella on annettavaa toisille. Vertaisryhmamentoroinnissa korostetaan jokaisen persoonan
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erityisyytta. Verme-ryhmassa heterogeenisyys on rikkaus, kunhan yhteinen tavoite sailyy. Ver-
taismentorointia on puollettu myos kustannustehokkaana tyonkehityksen muotona verrattuna
perinteiseen parimentorointiin, joka on vakiinnuttanut aiemmin paikkansa, etenkin opetus-

maailmassa. (Heikkinen ym. 2010.)

Heikkinen ja kumppanit (2010) muistuttavat, etta vertaisuuden toteutumiseksi osallistujien on
koettava itsensa vertaiseksi muuhun ryhmaan nahden. Tahan liittyy esimerkiksi samantyyppi-
set tyotehtavat ja mahdolliset haasteet. Tahan yhtyvat myos Penttinen ja kumppanit (2011,
58-59) joiden tutkimuksen mukaan vertaisuus ikaan kuin ”neutraloi” yksilollisia kokemuksia.
Vertaisryhmassa koetaan, etta tilanteen kanssa ei olla yksin, muilla on vastaavia ongelmia,

jolloin jakamisen myota oma huoli ikaan kuin puolittuu.

Juuti ja Salmi (2014) tuovat esiin, etta olemme kaikki erilaisia, tata totuutta ei muuta mi-
kaan. Jotta voisimme ymmartaa toistemme erilaisuutta, meidan tulisi tunnistaa omaa ajatus-
maailmamme ja tunteitamme. Yhteiskunnassamme, etenkin tyoelamassa rationaalisuus on
kuitenkin korostuneessa asemassa, jolloin tunteiden tulkitseminen voi jaada toissijaiseksi.
(Juuti & Salmi 2014, 22.)

Keskustelu (discuss) juontaa juurensa latinankielen sanoista murskata palasiksi, rikkoa tai mi-
tatoida. Debatilla voidaan kuvata vaittelya tai epasovinnaisempaa keskustelutapaa. Molem-
missa puheen tavoissa keskustelussa seka debatissa on kuitenkin jonkinasteinen kilpailu-
asetelma ja oman nakemyksen lapiviemisen tavoite eri keinoin. Yhteisymmarryksen tavoite ei
ole talla tasolla keskustellessa kovinkaan korkealla, vaan keskustelua voisi verrata poytaten-
nisotteluun, jossa hitaampi reagoija ja puhetaidoiltaan heikompi on vaistamatta haviaja.
Eriavien mielipiteiden ilmaantuessa osallistujat pyrkivat saamaan tahtonsa lapi esimerkiksi
taivuttelun keinoin. On syyta myos muistaa, etta kaikki vuorovaikutukseen liittyvat kayttayty-
mismallit ovat myos tiiviisti yhteydessa kulttuuriimme. (Heikkila & Heikkila 2001, 56-68.)
Kulttuurisidonnaisuus antaa lisahaasteita, eika pida vaheksya myoskaan digitaalisuuden ai-
heuttamia vaarinkasityksen mahdollisuuksia ja haasteita viestinnalle kaikkialla yhteiskunnas-

samme.

Filosofi David Bohmin mukaan dialogi juontaa juurensa kreikan kielen sanoista dia-lapi ja lo-
gos-sana, eli lapi sanojen. Dialogi ei varsinaisesti velvoita mielipiteiden vaihtoon, vaan ensisi-
jaisesti pyrkii poistamaan viestinnan esteita, rohkaisee jakamaan avoimesti omaa todellisuut-
taan, henkilokohtaista maailmankuvaansa. Dialogi voi muodostua kenen tahansa valille, mutta
se vaatii vahintaan kaksi osallistujaa, joilla on itsetietoisuutta ja kykya elaytya. (Vassallo
2000, 307-308.)

Heikkilan ja Heikkilan (2001, 54-57) mukaan dialogin avulla on mahdollista laajentaa ajatuksia
ja luoda jotakin kokonaan uutta. Tavallisen keskustelun ja dialogin ero on huomattava. Dialo-

giin paaseminen vaatii paitsi itsensa, myos muiden ymmartamista. Dialogin toteutumisen
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kautta voi paasta kosketuksiin osallistujien maailmankuvien kanssa entista useammin. Ajatte-
luumme vaikuttava oma, persoonallinen kokemusmaailmamme tuo keskusteluun paljon uutta

ja sen kautta voidaan paasta kokonaan uusiin merkityksiin.

Dialogin ja keskustelun valilla on Rossin (1998) nakemyksen mukaan taitava keskustelu (skill-
full discussion), jossa pyritaan osallistujien tasavertaisuuteen ja keskustelulle tyypillinen kil-
pailu jatetaan taka-alalle. Yhteistoiminnallisuus, kyseleva ja tutkiva ote kuvaavat tata keskus-
telumuotoa, jota Ross kehottaa tiimien toiminnan edistamisen keinoksi. Tavanomainen kes-
kustelu voi spontaanisti muuttua taitavaksi keskusteluksi, jolloin keskustelua voidaan pitaa

onnistuneena, eika siina ole nahtavissa vaittelyn piirteita. (Heikkila & Heikkila 2001, 56-57.)

Vertaisryhmamentoroinnin onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta viestinta on taitavaa kes-
kustelua tai dialogia. Heikkinen ym. (2010, 49-50) korostavat, etta parhaimmillaan dialogi ja

yhdessa tekeminen voi kehittya niin sanotuksi Flow-kokemukseksi.

Toisaalta Heinonen ym. (2011, 17-37) tuovat esiin my0s valmentavan dialogin termin, joka on
vastavuoroista ja kannustavaa. Sita kaytetaan esimiesten keinona tiiminsa sparraamiseen,
mutta taustalla oleva coaching ajattelu soveltuu myos vertaisryhmamentorointiin. Valmenta-
van dialogin keskiossa on jaettu epavarmuus ja halu saada ratkaisu aikaan yhdessa monipuoli-
sesti asiaa pohtimalla ja tyostamalla. Valmentava dialogi edellyttaa yhteisen, selkean tavoit-
teen seka arvostuksen kaikkia osallistujia kohtaan. Voitaisiinko ajatella, etta hyvin toimiva
verme-ryhma, jossa tavoite on hyvin selkeasti esimerkiksi tyon kehitykseen liittyva, viestinta

on parhaimmillaan valmentavaa dialogia?

Nakemykseni mukaan todellista vertaisuuden, arvostuksen ja luottamuksen tunnetta ei voi ta-
voittaa, jos osallistujat joutuvat kilpailemaan puheen keinoin tai eivat voi osallistua tapaami-
siin omana itsenaan. Joskus liian tiukat tavoitteet verme-ryhman toiminnalle tai esimerkiksi
tyonkehityksen tiukka nakokulma ja kovat tulostavoitteet voivat pahimmillaan hankaloittaa
dialogisuutta. Tama on varmasti hyvin ryhma- ja tilannekohtaista. Kuten Heikkila ja Heikkila
(2001, 60) esittavat, osa ihmisista toimii hyvin haastavissakin tilanteissa avoimen dialogin kei-
noin, osa puolestaan voi ajautua hyvinkin tiukkasanaiseen keskusteluun tilanteen muuttuessa
haastavaksi. Myos organisaatioiden toimintakulttuureiden valilla on varmasti paljon eroja, osa
kykenee hyvin dialogiseen menettelyyn, toisaalla voi olla vallalla suhteellisen tiukka keskuste-

lukulttuuri.
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3.2.2 Luottamus ja arvostus

Hyva mentorointisuhde vaatii luottamusta. Vertaisryhmamentoroinnissa korostuu luottamuk-
sen merkitys ja eettinen toiminta. Jakaessaan arkaluonteisia asioita on tarkeaa, etta tieto jaa
ryhmaan. Mahdollisista ulkopuolisista henkiloista puhumista pyritaan valttamaan. Mikali se on
valttamatonta, heista puhutaan arvostaen ja mahdollisuuksien mukaan anonyymina. Verme-
ryhma ei ole juoruilun eika terapian tila. Osallistujilla on velvollisuus saadella itseaan ja toi-
mintaansa. (Heikkinen ym. 2012.) Jokainen osallistuja pohtii tiedostaen, tai tiedostamattaan
sita mita ryhmassa kannattaa jakaa, minkalaisista asioista ryhmassa voi puhua ja onko avoi-
muus kannattavaa. Naihin asioihin ryhman kannattaa ottaa kantaa jo saantojen laatimisvai-

heessa.

Luottamus kollegiaalisissa suhteissa on erittain tarkeaa. Aaltosen, Heiskasen ja Innasen (2003,
22) mukaan kokemukset toisen ihmisen toiminnasta luovat luottamuksellisen ja arvostavan
suhteen. Paatos siita kehen luotetaan, syntyy harvoin jarkipaatoksin, vaan tunteet ja aiem-

mat kokemukset ohjaavat siina kannattaako toiseen luottaa vai ei.

Yhteistyon kannalta luottamus on ensiarvoisen tarkeaa, sille ikaan kuin rakennetaan hyvin toi-
miva yhteistyo. Luottamus lisaa tyytyvaisyytta yhteistyohon, mutta toisaalta siina piilee myos
aina riski, etta toinen ei olekaan luottamuksen arvoinen. Luottamuksen puute ilmenee monin
tavoin. Talloin suusanalliseen sopimiseen ei valttamatta voida luottaa. Luottamuksen puute
vahentaa vaistamatta myos avoimuutta ja vuorovaikutusta ja johtaa salailuun ja tiedon pimit-
tamiseen. Luottamuksen uudelleenrakentaminen on hankalaa. (Aira 2012, 56-60.) Yhteiso,
jossa on luottamuspulaa ei toimi. Kukaan ei uskalla antaa taytta panostaan tai sanoa ajatuksi-
aan aaneen, jos joutuu pelkaamaan nakemyksensa vahattelya, tai pahimmillaan kasvojensa

menettamista.

Ryhman muodostumisen alkuvaiheessa pyritaan hyvin nopeasti luomaan niin sanottu pikaluot-
tamus, jotta yhteisen tavoitteen eteen paastaan tyoskentelemaan mahdollisimman pian. Pika-
luottamus korvaantuu yhdessa tekemisen seurauksena, jatkuvien vuorovaikutusprosessien
kautta syntyvalla pysyvan luottamuksen tilalla. Luottamuksen muodostumisen ja yllapidon
kannalta riittava vuorovaikutus on valttamatonta. Tama voi aiheuttaa haasteita etenkin tek-

nologiavalitteiseen yhteistyohon tyon monimuotoistuessa. (Aira 2012, 56-60.)

Luottamus heijastuu kaikkeen ryhman toimintaan. Luottamuksen ollessa kunnossa ryhman
haavoittuvuus jaa taka-alalle joustavuuden ja optimistisuuden lisaantyessa. Illman luottamusta
ei ole turvaa. Turvallisuudentunteen ollessa uhattuna yksilo ei pysty hyppaamaan epamuka-
vuusalueen ulkopuolelle, vaan toiminnan kehittamisen kannalta olennaiset riskit ja uudistus-

askeleet jaavat ottamatta. Luottavaisessa ryhmassa pystytaan myos kyseenalaistamaan, se



26

suorastaan tehostaa tyoskentelya ja mahdollistaa ryhman kehittymisen. Kun ryhmassa on luot-
tamusta ja ilmapiiri on salliva, voivat osallistujat rehellisesti tuoda esiin tunteensa ja ryh-

massa voidaan myos pitaa hauskaa. (Heinonen ym. 2011, 112-129 & 230-232.)

Nauraminen on yksi merkki hyvin toimivasta ryhmasta. Yhdessa koettu ilo luo positiivista ilma-
piiria, vapauttaa, luo yhteenkuuluvaisuutta, lisaa spontaaniutta seka uskoa yhteiseen tekemi-
seen ja johdattaa kohti yhteista tavoitetta. Myos ryhmassa oppiminen on mahdotonta ilman
luottamusta. Ryhman luottamuksen kasvaessa ja toiminnan edistyessa, myos ryhman vetajan
rooli muuttuu tiimin toiminnan mahdollistajan, eli fasilitoijan suuntaan. Mentori edistaa toi-
mintaa tavoite kirkkaana mielessa, mutta ryhman ehdoilla. (Heinonen ym. 2011, 112-129 &
230-232.)

Luottamus mahdollistaa jatkuvan toiminnan reflektoinnin ja tunteen ollessa mukana toimin-
nassa oppiminen on syvempaa. Oppimisen mahdollisuudet voivat olla ryhmassa erinomaiset,
koska yksilo saa runsaasti tarttuma- ja reflektio pintaa oman kehittymisensa tueksi. Ryhmassa
on hyva olla erilaisten roolien edustajia, kuten kysymysten esittaja, kannustaja ja palaut-
teenantaja. He ovat olennaisia oppimisen mahdollistajia. Ryhman toiminnasta, luottamuk-
sesta ja tunnemaailmasta kertoo paljon myos sanaton viestinta, joka on hyvin merkittavaa
ryhman toiminnalle. On merkittavaa, aiheutuuko sanattomasta viestinnasta vaarinymmarryk-

sia, vai osaavatko ryhman jasenet lukea toisiaan. (Heinonen ym. 2011, 112-129.)

3.2.3 Asiantuntijuus

Asiantuntijuus on termina moniulotteinen. Chinin (2006) mukaan voidaan ajatella, etta asian-
tuntija on omalla alallaan mestarin tasoisen tietotaidon saavuttanut henkilo, joka on tyosken-
nellyt kovasti paastakseen osaamistasoonsa. Han maarittelee kuusi tasoa ennen asiantunti-
juutta, niita ovat: maallikko, noviisi, tulokas, harjoittelija, oppipoika ja kisalli. Nama ovat

kasvuvaiheita kohti asiantuntijuutta. Asiantuntija ja mestari ovat osaamistasoltaan ja muihin

Onnistuneimmat vertaismentorointiryhmat ovat oletukseni mukaan niita, joissa osallistujat
ovat eri vaiheissa asiantuntijuuden polulla kulkevia yksiloita, jotka uskaltavat avata ajatuk-

sensa ja jakaa osaamistaan rohkeasti.

Harjoittelu ja pitkajanteinen tyoskentely osaamisen kehittamiseksi ja asiantuntijuuden saa-
vuttamiseksi seka sen edelleen kehittamiseksi on valttamatonta. Todellisuudessa hyvin harva

on valmis pitkajanteiseen, kontrolloituun osaamisen kehittamiseen. He, jotka ovat, tunniste-
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taan lahjakkaiksi, jollain tapaa erityisiksi yksiloiksi. Todellisuudessa he ovat varmasti toki lah-
jakkaita, mutta ensisijaisesti he ovat osanneet ja halunneet kayttaa oppimistilanteet mahdol-
lisimman tehokkaasti kehittymisensa tueksi. Heilla on ollut jo lapsuudessa hyva ja kannustava
tukiverkosto, mika on turvannut positiiviset oppimiskokemukset varhaisessa vaiheessa. Lisaksi
he osoittavat poikkeuksellista sitoutumista tyohon, heilla on persoonallisuustekijoita, jotka
tukevat tarkkaavuutta ja keskittymiskykya seka he ovat kestavia ja periksiantamattomia. Esi-
merkiksi alykkyys ei valttamatta kerro edellytyksista asiantuntijuuteen, ei ainakaan samassa

maarin kuin edelliset tekijat. (Hotulainen 2010, 2-10.)

Tallaisia yksiloita halutaan mentoreiksi, koska heilla on osaamisen lisaksi myos motivaatio ja
intohimo tekemiseen, se mika tekee osaajasta asiantuntijan. Hotulainen (2010) huomauttaa,
etta asiantuntijuuden ja huippu-urheilijan suoritusten valilla on paljon yhtenevaisyyksia. Ryh-
matilanteissa yksilon asiantuntemusta arvotetaan muun muassa henkilon maineen, koulutuk-

sen, vakuuttavuuden, puhelahjojen ja fyysisen koon mukaan (Kopakkala 2011, 42.)

3.2.4 Tavoite ohjaa toimintaa

Kaikkea toimintaa leimaa toiminnan tavoite. Ilman tavoitetta toiminta on epamaaraista ja sen
vaikuttavuutta voidaan pitaa kyseenalaisena. Yhteisen tavoitteen kirjaus ja sen hyvaksyminen
ja ymmartaminen ryhmassa on tarkeaa. Toimintaan on haastavaa sitoutua, jos yksilo ei hah-
mota kuinka toiminta vie eteenpadin omia tavoitteita. Heraa kysymys, mita ryhman toiminta
antaa minulle? (Kopakkala 2011, 36-41.)

Annaleena Aira on tutkinut vaitoskirjassaan toimivaa yhteistyota. Hanen tutkimuksensa osoit-
taa monien muiden tutkimusten lisaksi, etta vuorovaikutus ja yhteistyo ei ole aina onnistu-
nutta, painvastoin siihen voi liittya ikavia ilmioita vallankaytosta vapaamatkustukseen. Yhteis-
tyd muuttuu yha merkityksellisemmaksi yhteiskunnassamme tyoelaman muuttumisen myota.
Nyky-yhteiskunnassa ei ole juuri enaa tyotehtavia, joissa voisi toimia ilman hyvia yhteistyotai-
toja, ne ovat edellytys tyoelamassa selviamiselle. Verkostojen luominen on taman paivan
valtti ja se, joka osaa verkostoitua, vie verkostot mukanaan tyopaikan vaihtuessa. Verkostoja
pidetaan jo itsessaan paaomana. Vuorovaikutuksen osuus yhteistyossa on merkittava. lhmisten
valinen vuorovaikutus muokkaa todellisuutta ja etenkin vuorovaikutuksen moninaistuessa jat-

kuvasti, myos tulevaisuutta. (Aira 2012, 11-14.)

Vaitoskirjassaan Aira (2012, 45-51) korostaa, etta ilman yhteistyon osapuolien halua ei synny
yhteistyota. Mikali toiminnan seurauksena saadaan aikaiseksi tavoiteltu asia, mutta todelli-
suudessa vain osa prosessissa olevista on aktiivisesti tyoskennellyt tavoitteiden eteen, ei yh-

teistyota voida pitaa kovin onnistuneena. Onnistunut yhteistyo vaatii kaikkien panostuksen ja
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yhteisen tavoitteen, jonka eteen tyota tehdaan. Mikali yhteistyo on hajautunutta, eli kasvok-
kain tapahtuvaa vuorovaikutusta on vahan, on yhteistyon onnistumiseksi teknologiavalitteinen
toiminta valttamatonta. Yhteistyo syntyy vuorovaikutuksessa, jonka on oltava aktiivista ja ta-

voitteellista. Teknologiavalitteisessa viestinnassa vuorovaikutuksen merkitys korostuu.

Kopakkalan (2011, 34) mukaan teknologiavalitteinen vuorovaikutus on kapeaa ja tulkinnanva-
raista. Siina on valttamatonta pyrkia lukemaan asioita rivien valista, koska kommunikointi ta-
pahtuu usein kirjallisesti, moni merkitys jaa vajaaksi ja vaarinymmarrysten todennakoisyys

kasvaa. Uskon, etta myos teknologian ajoittainen toimimattomuus voi aiheuttaa ongelmia sen
tehokkaaseen kayttoon, vaikka ajatus yhteisollisesta tekemisesta ilman lasnaolon velvoitetta

on toki hieno ja poistaa monia yhteistyon esteita.

Aira (2012) myontaa, etta teknologian toimimattomuus heikentaa teknologia-avusteisessa yh-
teistyossa tapahtuvaa lasnaoloa ja suuntaa yksilon ajatukset valiaikaisesti valineiden kayttoon
ja niiden mahdolliseen toimimattomuuteen. Han kuitenkin vaittaa, etta itseasiassa fyysisella
lasnaololla ei valttamatta ole todellista vaikutusta henkilon lasnaolon tunteeseen. Virtuaali-
lasnaolija voi hanen mukaansa nykyisin olla jopa vahvemmin mukana tekemisessa ja lasna,
kuin paikalla oleva, mutta ei henkisesti lasna oleva kollega. Hanen mukaansa ihmiset kaytta-
vat teknologiaa jo sujuvasti yhteistyota tehdessaan ja sopeutuvat sen aiheuttamiin rajoittei-
siin. Aiemmin teknologia-avusteista viestintaa moitittiin sen kapea-alaisuudesta ja menetel-
mien yksipuolisuudesta, mutta nykyisin kaytettavissa olevat menetelmat, kuten videoyhteys

antavat Airan mukaan lahes samat mahdollisuudet kuin fyysinen lasnaolo. (Aira 2012, 23-27.)
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4 Kouluviihtyvyydesta tyohyvinvointiin

Tyohyvinvoinnin ohella myos kouluhyvinvointia seka opiskelijoiden kouluviihtyvyytta on alettu
tutkimaan aiempaa enemman. Kouluissa ja tyopaikalla vietetaan valtaosa arkipaivien valveil-
laoloajasta. Hyvinvointiin naissa toimintaymparistoissa on kiinnitettava huomiota, ja edistet-

tava aktiivisesti ihmisten kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin parantamiseksi.

4.1 Kouluhyvinvoinnin tila Suomessa 2000-luvulla

Suomea on pitkaan pidetty yhtena koulutuksen karkimaista. Erityisesti suomalainen perus-
koulu on loistanut tuloksillaan ja opettajien korkeaa osaamista on pidetty kansainvalisella

mittarilla suurimpana ylpeydenaiheenamme (Harinen ja Halme 2012, 18).

Viimeisin Pisa-raportti, joka on ensimmainen vertaisarvioitu Pisa-tutkimuskokoelma, vuodelta
2015, kertoo kuitenkin selkeasta osaamisen tason laskusta. Pisan tarkoituksena ei ole suora-
naisesti arvioida koulujarjestelmaa, mutta se mittaa 15-vuotiaiden osaamista lukutaidossa,
matemaattisissa taidoissa ja luonnontieteissa. Paapaino vaihtelee tutkimuksen mukaan ja
vuoden 2015 paapaino on toista kertaa perakkain luonnontieteiden hallinnassa. Tutkimukseen
kuuluu kuitenkin lisaksi aina vaihtuvia, uusia sisaltoalueita. Vuoden 2015 tutkimuksessa arvi-
ointikohteena on ollut vuorovaikutus- ja yhteistyotaidoista kertova yhteistoiminnallinen on-
gelmanratkaisu, jota voidaan pitaa olennaisena arvioitaessa tulevaisuuden kannalta keskeisia
avaintaitoja. Pisa-tutkimusten keskeisin paamaara on erityisesti tutkia juuri tulevaisuuden
kannalta olennaisia avaintaitoja. Aiemmin on tutkittu yksilon ongelmanratkaisutaitoja, yhteis-
toimintaan kiinnitetaankin nyt Pisassa huomiota ensimmaista kertaa, joka on selkea muutos.
(Rautopuro & Juuti 2018, 7-10.)

Pulkkinen, Tolvanen & Rautopuro (2018) ovat huolestuneita, etta tutkimustuloksissa oli nahta-
vissa paitsi selkea luonnontieteiden osaamisen lasku vuoteen 2006 verrattuna, myos se, etta
tyttojen ja poikien valinen ero on kasvanut sosioekonomisen taustan vaikutuksen lisaksi.
Osaamiseroa voidaan pitaa merkittavana, se vastaa noin yhden vuoden oppimaaraa. Tytot me-
nestyvat toisaalta kaikilla tutkimuksen osa-alueilla paremmin kuin pojat ja erot ovat pienim-
pia juuri luonnontieteissa. Tutkijat totesivat myos aiempien tutkimusten lisaksi, etta sosio-
ekonomisella taustalla, motivaatiolla ja minapystyvyydella on selkea yhteys osaamiseen. Tut-
kijat kehottavat kiinnittamaan huomiota minapystyvyyden ja erilaisista taustoista tulevien op-
pijoiden tukemiseen, silla sosioekonomisella taustalla oli tutkimuksen mukaan vastaava vaiku-

tus minapystyvyyteen kuin suoraan osaamiseen. (Rautapuro & Juuti 2018, 19-34.)
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Harju-Luukkainen, Aunola ja Vettenranta (2018) ovat tutkineet Pisassa erityisesti nuorten ko-
kemaa sosiaalista tukea kotona ja koulussa. He ovat todenneet aiempien tutkimustulosten
mukaisesti, etta kotoa saatava tuki on nuoren oppimistulosten kannalta erittain tarkeaa. Huo-
lestuttavaa oli, etta jopa neljannes koki, ettei saanut riittavasti tukea kotoa, naista valtaosa
oli poikia. Myos hankalat opettajasuhteet korostuivat tassa ryhmassa. Halyttavana tutkijat pi-
tavat myos kiusaamisen yleisyytta. Tutkimukseen osallistuneista 15% koki kiusaamista, joka on
muihin tutkimukseen osallistuneisiin maihin verrattuna korkea. Vaikka Suomessa kiusaaminen
on kriminalisoitu, ei koulun vakavampaa puuttumista kiusaamiseen ole nahtavissa naissa tutki-
mustuloksissa. (Rautapuro & Juuti 2018, 140-146.)

Vainikainen ja Hautamaki (2018) ovat syventyneet Pisa-tutkimuksessa yhteistoiminnallisen on-
gelmanratkaisutaitojen selvittamiseen. Osaamisen ero on tyttojen eduksi merkittava. Tytot
ovat poikia parempia lukijoita kaikissa vertailumaissa, ja se nahtiinkin selkeimmaksi tunnis-
tettavaksi vaikuttimeksi yhteisollisiin ongelmanratkaisutaitoihin. (Rautapuro & Juuti 2018,
291-312.)

Pisa tutkimus osoittaa monien muiden tutkimusten mukaan, etta koulun sosioekonomisella
taustalla on vaikutusta oppilaiden osaamiseen ja resilienssi taman suhteen on heikentynyt, eli
heikoimmasta sosioekonomisesta taustasta tulleita parhaimpaan osaajaluokkaan sijoittuneita
oli selkeasti vahemman 2006 vuoteen verrattuna. 2006 vuoden tuloksia voidaan toisaalta pitaa
poikkeuksellisina. Niiden mukaan suomalaisessa koulussa pystyttiin haivyttamaan tehokkaasti
sosioekonomista vaikutusta oppilaiden osaamiseen. Kyseessa on kansainvalinen trendi ja se
osoittaa kuinka merkittava rooli sosioekonomisella taustalla on koulumenestykseen nyt tode-
tusti myos Suomessa. Osaamisen taso luonnontieteissa on siis heikentynyt selvasti, mutta
osaamisen heikkenemisen aiheuttajat jaavat tutkimuksessa edelleen osittain pimentoon. So-
sioekonomisella taustalla, minapystyvyydella ja motivaatiolla on suora vaikutus osaamiseen,
mutta se ei kuitenkaan selvita osaamisen tason selkeaa laskua verrattuna vuoteen 2006. (Rau-
tapuro & Juuti 2018, 336-341.)

Karvonen, Tokola ja Rimpela (2018) tutkivat laajasti paakaupunkiseudun alueen koulujen va-
lista eroa, koskien opiskelijoiden kouluhyvinvointia ja koulumenestysta seka sosioekonomista
asemaa. Tutkimusryhma oli 14-16-vuotiaat peruskoululaiset ja kyseessa on maarallisesti mer-
kittava tutkimusotos. Tutkimus on tehty ajalla 2002-2010 ja sen keskeisimmat loydokset ovat,
etta heikko sosioekonominen asema ennustaa heikompaa koulumenestysta ja matalampaa hy-
vinvointia. Nain tulos on yhtenainen Pisa 2015-tutkimustulosten kanssa (Rautapuro & Juuti
2018.)

Tutkijoiden mukaan tutkimusta koululaisten hyvinvoinnista ja kouluviihtyvyydesta on tehty
hyvin vahan, kun puolestaan koulumenestysta on tutkittu hyvin laajasti, etenkin Pisa-tutki-

muksen myota. Karvosen, Tokolan ja Rimpelan (2018) mukaan seka kouluviihtyvyydessa, etta
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koulumenestyksessa oli melko suuria eroja ja tuloksilla oli riippuvuutta koulun sosioekonomi-
seen koostumukseen. Segregaation osalta erityisesti sosiaalinen segregaatio on nayttanyt huo-
lestuttavia piirteita, kun taas aiemman tutkimusnayton perusteella koulujen valinen vertailu
opiskelijoiden koulumenestyksesta ei ole ollut lainkaan niin huolestuttavaa. Taman tutkimuk-
sen myota eroja on havaittavissa. Pitkittaistutkimuksessa tutkittiin myos ajallista vaikutusta,
mutta tilanteessa ei nahty merkittavaa muutosta 2002-2008 valilla. Tutkijat korostivat mo-
niammatillisen oppilashuoltoryhman ja terveydenhuollon merkitysta opiskelijoiden hyvinvoin-

nin edistamiseksi.

Harinen ja Halme (2012) saivat alkusysayksen Hyva, paha koulu - Kouluhyvinvointia hakemassa
tutkimukseensa YK:n lasten oikeuksien komitean suosituksesta selvittaa suomalaisten lasten
huonoa kouluviihtyvyytta. Kansainvalisista vertailevista tutkimustuloksista on kaynyt ilmi, etta
erinomaisista koulutuloksista huolimatta suomalaiset lapset viihtyvat koulussa huonosti. Tutki-
muksessa selvisi, etta oppilaiden ja opettajien valilla on jonkinlainen kuilu, joka selittaa osit-
tain negatiivista suhtautumista ja asennoitumista yleisesti opettajiin ja koulun kayntiin. Myos
Pisa-tutkimustulosten valossa voidaan opettajien ja opiskelijoiden valisia suhteita pitaa erit-
tain merkittavina, kun arvioidaan koulumenestysta. Heikko koulumenestys korreloi vahvasti

haastavan opettajasuhteen kanssa. (Rautapuro & Juuti 2018.)

Harisen ja Halmeen (2012) tutkimuksesta selvisi, etta paitsi fyysiset olosuhteet, kuten epater-
veet koulurakennukset vaikuttivat hyvinvointiin negatiivisesti. Vertaisuussuhteet koettiin mer-
kittaviksi, mutta myos hankaliksi ja negatiiviset kokemukset, kuten kiusaaminen merkittavasti
viihtyvyyteen vaikuttaviksi, suorastaan kouluviihtyvyyden esteeksi. Lisaksi osallisuuden tunne

on suomalaisilla lapsilla vahaista, he eivat koe paasevansa vaikuttamaan riittavasti koulun ar-

vuosina osallisuuteen on kiinnitetty aiempaa enemman huomiota ja lapset seka nuoret on

otettu aktiivisemmin mukaan myos opetuksen suunnitteluvaiheeseen.

Harisen ja Halmeen (2012) tutkimuksessa kouluhyvinvointi ja kouluviihtyvyys ovat osittain
paallekkain kaytettyja kasitteita, koska kouluviihtyvyys on edellytys hyvinvoinnille. Koulu on
lapselle ja nuorelle hyvin keskeinen arjen toimintaymparisto ja hyvinvointi siella erittain mer-
kittava tekija pohdittaessa yksilon hyvinvointia. Nahdakseni termien paallekkainen kaytto on
talloin perusteltua. Harisen ja Halmeen (2012) tutkimus on tehty peruskoululaisille, ala- ja
ylakoululaisille ja siina on huomioitu eri ikakausiin liittyvat kehitysvaiheet ja niiden aiheutta-
mat muutokset yleisessa suhtautumisessa. Kansainvalinen vertailu kohdistuu nimenomaan pe-
ruskoululaisiin ja sita voidaan pitaa jonkinlaisena ennusteena myos jatko-opintoihin suhtautu-
miseen. Tutkimuksen tavoite on selvittaa perinpohjaisesti kouluhyvinvoinnin tila Suomessa ja

lasten oikeuksien toteutuminen koulukontekstissa.
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Tutkimuksen lopputuloksena on muotoutunut uudet, viisikohtaiset ”Hyva koulu” kaytannon
suositukset arjen toimijoille seka koulutuspoliittisten paatosten tekijoille. Tutkijoiden mu-
kaan YK:n lapsen oikeuksien sopimus tulisi olla selkeampi toimintaa ohjaava periaate kou-

lussa. Se raamittaa tutkimuksen mukaan lapsi- ja nuorisoystavallista yhteiskuntaa ja hyvaa
koulua. (Harinen & Halme 2012.)

Keskeisimmat kouluhyvinvoinnin tekijoita on Harisen ja Halmeen (2012 17-19) mielesta han-
kala maarittaa, koska kouluviihtyvyyden maaritelma on moniulotteinen ja epahavainnollinen.
Yleisesti voidaan ajatella, etta kyseessa on lapsen kokemus hyvinvoinnistaan koulun fyysisessa
ja sosiaalisessa ymparistossa. Viihtyvyytta voidaan selvittaa muun muassa kysymalla, onko
koulussa hyva olla ja onko sinne helppoa ja turvallista menna? Tai, huomioidaanko oppilaan
yksilollisyys riittavasti? Hyvinvointiin on liitetty aiemmin tutkimuksesta riippuen muun muassa
koulurakennus ja muut fyysiset olot, opetuksen jarjestaminen ja oppilaille tarjotut palvelut.
Terveydentila, sosiaaliset suhteet, kuten kaverisuhteet, opettajan ja oppilaiden valiset suh-
teet seka mahdollinen kiusaaminen ovat myos olleet tutkimuksen kohteena. Itsensa toteutta-
misen, kuten omien kykyjen mukaisen opiskelun, palautteen, kannustuksen ja rohkaisun saa-
misen mahdollisuudet ovat alkaneet kiinnostaa enemman 2000-luvulla oppilaan vaikuttamisen
mahdollisuuden, osallisuuden ja kyvykkyyden tunteen ohella. Tutkijat korostavat tutkimukses-
saan YK:n lapsen oikeuksien tayttymista ja korostavat lapsen oikeutta hyvinvointiin koulussa.
(Harinen ja Halme 2012, 17-25.)

Voiko huono kouluviihtyvyys ennustaa myos heikentynytta sitoutumista jatko-opintoihin seka

tyoelamaan? Miksi lapset eivat suhtaudu positiivisesti koulunkayntiin Suomessa?

Nuorten vertaissuhteita ja sosiaalista paaomaa on tutkinut muun muassa vaitoskirjassaan
Riikka Korkiamaki. Han totesi monien muiden tutkijoiden tavoin, etta nuorilla on taysin omat
sosiaaliset verkostot, joihin aikuiset, kuten omat vanhemmat ja opettaja eivat kuulu. Nama
erittain merkittavat vertaisten muodostamat sosiaaliset suhteet ovat jopa nuoren tarkeimpia
suhteita lapsuuden ja aikuisuuden valimaastossa. Niihin katkeytyy paljon luottamusta, tukea
ja normeja. Naita sosiaalisia suhteita pidetaan tutkimuksen valossa erittain merkittavina nuo-
ren terveyden, hyvinvoinnin ja itsetunnon kannalta. Naissa sosiaalisissa verkostoissa on hyvat
edellytykset oppimiselle, vaikka usein nuorten vertaissuhteet on nahty negatiivisena tekijana.
(Korkiamaki 2013 42-44.) Vertaistoiminnan mahdollisuudet lasten ja nuorten maailmassa ovat

tutkijan mukaan merkittavat.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos suorittaa kouluterveyskyselyn kahden vuoden valein 14-20-
vuotiaille ja nuorten hyvinvointi 2000-2013 raportin mukaan nuorten hyvinvointi on parantu-
nut 2000-luvulla. Esimerkiksi paihteiden kaytto, alkoholin osalta on vahentynyt, mutta toi-

saalta huumekokeilut ovat kasvaneet takaisin 2000-luvun alun lukemiin ja nuuskan kayttoon
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suhtaudutaan aiempaa positiivisemmin. Lukion ja ammatillisen koulutuksen valilla oli suuria-
kin eroja paasaantoisesti lukion eduksi, mutta ammatillisella puolella toisaalta koulun kuor-
mittavuus koettiin huomattavasti pienemmaksi ja opettajien koettiin olevan kiinnostuneempia
opiskelijoiden kuulumisista. Kaikilta muilta osin lukiolaisten hyvinvointi nayttaytyi tutkimuk-
sessa parempana. Tutkijat korostavat matalan kynnyksen palveluiden turvaamista, kodin tuen
merkitysta ja oppilashuollon roolia nuorten hyvinvoinnin edistamiseksi. (Luopa ym. 2014.)
Kouluhyvinvointiin liittyvien tutkimusten mukaan oppilashuollon ja terveydenhuollon palvelut
ovat erittain merkittavassa asemassa. Nuorten kohdalla erityisesti varhainen tuki ja matalan
kynnyksen palvelut nahdaan hyvin merkittavana. Myos ryhmaan sitoutumisella on positiivinen

vaikutus hyvien vertaissuhteiden kautta kouluviihtyvyyteen.

Taman vuosituhannen aikana on herattanyt kiinnostusta myos positiivisesta psykologiasta ke-
hittynyt positiivinen pedagogiikka, jossa keskiossa on opettajan oma hyvinvointi ja itsensa

johtamisen taito.

4.1.1  Ammatillisen koulutuksen murros

Toisella asteella, ammatillisessa koulutuksessa on kaynnissa koulutusmaailman suurin uudistus
kahteenkymmeneen vuoteen, ammatillisen koulutuksen reformi. Uudistuksen taustalla on
merkittavat koulutusleikkaukset. Uudistusta on kuitenkin pyritty tukemaan merkittavilla ra-
hoituksilla, joiden tavoitteena on ollut opettajien osaamisen kehittaminen, keskeyttamisten
vahentaminen ja syrjaytymisen ehkaisy seka uudet toimintamuodot ja digitalisaatio. Talla tu-
kiohjelmalla on pyritty tukemaan ammatillisen koulutuksen uudistamista, jotta se vastaisi uu-
den lainsaadannon tavoitteita, tyoelaman ja tulevien ammattilaisten muuttuvia osaamistar-

peita seka elinikaisen oppimisen odotuksia. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2017.)

Suurin muutos aiempaan on jarjestelmakeskeisyydesta osaamisperusteisuuteen ja kysyntalah-
toisyyteen. Opiskelija ja tyoelama seka heidan tarpeensa ovat uusituksen keskiossa. Uudistuk-
sen keskeisia tavoitteita ovat yksilolliset opintopolut, tyoelamassa tapahtuvan oppimisen laa-
jeneminen seka vahvemmin aiemman osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen. Opiskeli-
jalle tarjotaan vain tarvittava osaaminen, jolloin opiskelija voi valmistua joustavasti oman
henkilokohtaisen suunnitelmansa mukaan osaamisen kartuttua. Uusi lainsaadanto astui voi-

maan 1.1.2018. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2017.)

Ammatillisen koulutuksen opettajakyselyssa kay kuitenkin ilmi, etta reformin tavoitteet ovat
tayttyneet koulujen arjessa heikosti. Erityisesti osaamispisteen ajallinen maarittelematto-
myys, yhteistyo oppilaitosten ja tyopaikkojen valilla seka jatkuvan haun toimimattomuus huo-

lestuttivat opettajia. Lisaksi opiskelijoiden ryhmaytymisen ja yhteisollisyyden heikkeneminen,
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jota jo etukateen pelattiin nayttaa realisoituneen. SAKKI ry:n puheenjohtaja Elias Tenka-
nen ilmaisee huolensa nykytilasta, kun reformi on ollut voimassa hieman yli vuoden. Hanen
mukaansa koulutuksen jarjestajilta ja opetushallinnolta vaaditaan ripeita korjausliikkeita,
joilla henkilokohtaistaminen ja yhteisollisyys voitaisiin saada toimimaan yhtaaikaisesti. (OAJ
2019.)

Opiskelijaryhmat ovat monimuotoistuneet ammatillisen koulutuksen uudistuksen myota, nuo-
riso- ja aikuiskoulutuksen raja-aidat on kaatuneet, joka tuo myos uudenlaisia haasteita ryh-
mien ohjaukseen, paitsi ryhmien heterogeenisyys ja hajanaisuus, myos oppimisyhteisojen kas-
vava koko on nahdakseni haaste. Uudet menetelmat ohjauksessa ja yhteisollisyyden tukemi-

sessa ovat valttamattomia.

Koulutuksen monimuotoistumisen lisaksi kouluviihtyvyys puhuttaa tyohyvinvoinnin lailla yh-
teiskunnassamme hyvin paljon. Suomessa on tutkittu kouluhyvinvointia ja erityisesti perus-
opetuksen puolella hyvinvointi on nayttanyt hyvin huolestuttavia piirteita jo pitkaan myos

kansainvalisessa vertailussa. Samaan aikaa kaydaan vilkasta keskustelua reformin aiheutta-

mista muutoksista toisella asteella.

Ammatillisessa oppilaitoksessa opiskeleva opiskelija on uusien haasteiden edessa reformin as-
tuttua voimaan. Aiemmin tuttu, oma ryhma onkin iso oppimisyhteiso ja jokainen opiskelija luo
itselleen polun oman kiinnostuksen ja osaamistarpeen mukaan. Tausta-ajatus reformissa on
erinomainen, mutta se voi aiheuttaa myos melko suuria haasteita monelle nuorelle. Etenkin
oppimisvaikeuksien kanssa kamppaileville opiskelijoille pysyvyys ja selkeat toimintamallit luo-
vat turvallisuutta ja helpottavat opinnoissa selviytymista. Rutiinien puuttuminen ja opiskelu-
jen pirstaloituminen moniin toimintaymparistoihin voivat uskoakseni pahimmillaan hankaloit-
taa opinnoista suoriutumista. Myos OAJ:n (2019) kyselyn mukaan ammatilliset opettajat ovat
hyvin huolissaan erityisen tuen toteutumisesta. Erityisesti resursointi vaikeuttaa oppilaitok-
sissa tuen tarjoamista, tyopaikoilla tarvitaan puolestaan lisaa osaamista erityisten oppijoiden
ohjaamiseen ja tukemiseen. Opiskelija, joka tulee perusopetuksesta suoraan toiselle asteelle
voi olla taysin uuden asian edessa, ensimmainen tyoelamassa tapahtuva oppiminen on yha

useammin nuoren ensimmainen kosketus tyoelamaan.

4.1.2 Syrjaytymisen uhka

Hotulainen ja Lappalainen (2005, 104-111) kuvailevat perusopetuksen ja toisen asteen nivel-
vaiheen herkkyyden hyvin suureksi riskiksi syrjaytymisen nakokulmasta. Osa nuorista on kyke-
nematon tekemaan paatoksia jatko-opinnoista tassa vaiheessa nuoruutta ja ajautuu helposti

kavereiden mieltymysten mukaisiin jatko-opintoihin tai pahimmassa tapauksessa ei paady
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koulutuksen piiriin lainkaan. Perusopetuksessa taytyisi saada riittavat taidot jatko-opinnoissa
menestymiseen, mutta ennen kaikkea nuoren taytyy uskoa, etta han voi menestya valitsemal-
laan tiella. Hotulainen ja Lappalainen (2005) korostavat myos, etta vaikka yksilollisyyden ko-
rostaminen on tarkeaa, koulun pitaa tukea vahvasti myos yhteisollisyytta. Opetussuunnitelma-
uudistukset ovat muuttunee jatkuvasti yksilollisyyden korostamisen ohella yhteisollisyyden ko-
rostamisen suuntaan. On tarkeaa muistaa, etta yhteistyotaidot ja sosiaaliset taidot ovat mer-

kittavia edellytyksia tyoelamassa selviytymiselle.

Koulutuksen merkitys yksilon sitouttamisessa yhteiskuntaan on merkittava. Syrjaytymisen
maaritelma on moninainen. Usein puhutaan pelkistetysti sosiaalisen huono-osaisuuden kasau-
tumisesta, mika kuitenkaan ei aina johda syrjaytymiseen. Nimensa mukaisesti syrjaytyneella
ei ole yhteytta yhteisoon, tai yhteys on hyvin heikko. Syrjaytyneet eivat koe olevansa taysi-
vertaisia yhteiskunnan jasenia, kuuluvansa valtavirtaan. Nyky-yhteiskunnassamme yhteisoon
sitouttaa koulutuksen lisaksi tehokkaimmin tyo ja perhe. Koulutuksesta syrjaytyminen ja niin
sanottu koulupudokkuus on usein merkittava osa varhaista syrjaytymisprosessia. Osa nuorista
luopuu tavoitteista yleisten odotusten mukaisesta elamasta jo hyvin varhaisessa vaiheessa.
Odotuksiin kuuluvat peruskoulu ja sielta siirtyminen toisen asteen opintoihin eivat ole valtta-
matta heikon peruskoulumenestyksen myota edes potentiaalisia polkuja. Koulutuksesta paitsi
jaaneella on puutteelliset kansalaistaidot. Nama ovat taitoja, tietoja ja valmiuksia, joita tar-
vitsee yhteiskunnassa toimiessaan ja jatko kouluttautuessaan. Koulutuksen merkitys on koros-
tunut yhteiskunnassamme, ja siten esimerkiksi tyokokemuksen saaminen ilman koulutusta on
vaikeutunut. Tama heikentaa yksilon tulevaisuuden tyollistymismahdollisuuksia entisestaan.
(Maki-Ketela 2012, 49-62.)

4.2  Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos (2018) maarittelee tyohyvinvoinnin laajaksi, monen tekijan muodostamaksi
kokonaisuudeksi. Onnistuessaan tyohyvinvointi tukee yksilon elamanhallinnan tunnetta, antaa
onnistumisen tunteita ja parhaimmillaan tyontekija kokee tyon imua, virtauksen tunnetta eli
niin sanotun flown. Flown voi kokea vain, jos tavoite on riittavan haastava, mutta mahdolli-
nen. Liian korkea tavoite tai puutteelliset taidot eivat johda flow-kokemukseen. (Kopakkala
2011, 119-121.) On aiheellista miettia, onko jatkuvasti kasvavat tyoelaman odotukset otollisia

flow-kokemukselle?

Tyohyvinvointi on karsivallisen, aktiivisen toiminnan lopputulos, joka syntyy lahinna jokapai-
vaisessa ty0ssa, ei erillisissa hyvinvointia lisaavissa tapahtumissa. Tyontekija on vastuussa hy-

vinvoinnistaan yhdessa tyonantajan kanssa. TyOajan lisaksi hyvinvointiin vaikuttaa kiinteasti
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yksilon vapaa-ajan valinnat niin ravinnon, kuin liikunnankin suhteen seka kuormituksesta pa-
lautuminen. Tyopaikalla tiiviisti hyvinvoinnin verkostoon kuuluvat myos luottamusmiehet, tyo-
suojeluhenkilosto ja tyoterveyshuolto. Koko tyoyhteison hyvinvoinnilla on vaikutus yksilon ko-
kemukseen omasta hyvinvoinnistaan. Tyohyvinvointiin panostaminen on todettu useissa tutki-
muksissa monin tavoin, myos taloudellisesti kannattavaksi. Sen avulla voidaan vahentaa tapa-
turmia, sairauspoissaoloja ja henkiloston vaihtuvuutta. Lisaksi yrityksen maine on riippuvai-
nen tyontekijoidensa hyvinvoinnista. Ennen kaikkea hyvinvointia edistava toiminta kohdistuu
henkilostoon, mutta myos tyoymparistoon, sen prosesseihin ja johtamiseen. (Hakanen &

Laakso 2018.) Tyohyvinvointia mitataan monin erilaisin keinoin.

Aaltosen, Heiskanen ja Innasen mukaan (2003, 185) hyva johtaja pitaa huolen siita, etta hen-
kilosto voi hyvin ja siten motivoituu tekemaan toita yhteisen tavoitteen eteen. Jotta hyvin-
voinnin edistaminen onnistuisi, tyohyvinvoinnin taytyy olla tiivis osa yrityksen toiminta-aja-
tusta ja keskeinen yrityksen arvo. Tyoyhteisossa on erittain tarkeaa pystya kohtaamaan ja hy-
vaksymaan erilaisuutta ja erilaisia arvomaailmoja. Aaltosen ym. (2003, 22) mukaan samanlai-
set arvomaailmat voivat pahimmillaan vieda itseasiassa tyopaikalta varin ja ilo. Niin sanotut
arvohiertymat lisaavat mahdollisia innovaatioita tyoyhteisoissa. Jokaisen tyontekijan on pys-
tyttava seisomaan yhteisten arvojen takana, mutta tuotava oma persoonallinen mausteensa

yhteisoon, se luo rikkautta.

Tyoelama on muuttunut ja tasta Juuti ja Salmi (2014) ovat erittain huolissaan, koska heidan
mukaansa siina ei nayta olevan sijaa inhimillisille arvoille ja hyvinvoinnille. Jatkuvasti kiivas-
tahtisempi muutos vaatii yrityksia uudistumaan. Yritykset kamppailevat eloonjaamisestaan,
samalla kun yksilotasolla tyontekijan rooli on yha useammin toimia asiantuntijana. Jokainen
vastaa oman tyopanoksensa lisaksi tyonsa kannattavuudesta. Juuti ja Salmi (2014) korostavat,
etta organisaatioiden sisalla on kaynnissa suuria valtataisteluita ja kilpailuasetelmia, jonka
seurauksena jokainen haluaa kehittaa vain omaa osaamistaan, eika sitoutua muihin organisaa-
tion jaseniin ja yhteison kehittamiseen, silla tyopaikkaa vaihdetaan aiempaa kevyemmin pe-
rustein. (Juuti & Salmi 2014, 9-21, 45 & 208-209.)

Siasin (2009, 70) mukaan tukea tarvitaan tyoelaman vuorovaikutussuhteista erityisesti tyon
aiheuttaman stressin helpottamiseen. Myos Aira (2012, 72) korostaa vertaisten tarjoamaa ti-
laa, jossa voi "tuulettaa” ja purkaa artymystaan. Taman tyyppista tukea luonnehditaan emo-
tionaaliseksi tueksi, se auttaa hallitsemaan epavarmuutta. (Sias 2009, 70). Tuen antajan on
olennaista olla vastaavassa tilanteessa, jolloin hanen voi olettaa ymmartavan paineita, joita

tyo aiheuttaa.

Juuti ja Salmi (2014) korostavat teoksessaan, etta ihminen ei muutu tunnetasolla, tai ole val-

mis muuttumaan tyoelaman muutoksen mukana. Muutos vaatii aikaa, tyota ja sitoutumista or-
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ganisaatiotasolla my0s yksiloilta. Vanhat toimintamallit eivat toimi, vaan on aktiivisesti luo-
tava uutta. Tama on iso vaatimus yksilolle, joka kokee suurta epavarmuutta pirstaloituneen ja
jatkuvasti muuttuvan tyoelaman keskella. Kiivastahtisuuden lisaksi tyo on muuttunut aiempaa
moninaisemmaksi. Digitalisaation avulla sita voidaan tehda ja tehdaankin missa ja milloin
vain. Tyon laikkyminen vapaa-ajalle aiheuttaa haasteen tyoajan rajaamiseen. Toisaalta meita
kuormittaa myos jatkuva tietotulva, joka muokkaa maailmankuvaamme ja jonka seurauksena
olennaisen informaation erottaminen ja kokonaisuuksien muodostaminen on hyvin hankalaa.
(Juuti & Salmi 2014, 9-21, 45 & 208-209.)

Kopakkala (2011, 196-197) yhtyy monen muun asiantuntijan tavoin siihen, etta tyoyhteiso ja
kollegat maaraavat hyvin pitkalle yksilon tyohyvinvoinnin. Kiivastahtisessa ja jatkuvasti enem-
man vaativassa tyoelamassa hyvinvoinnin keinoja on rajallisesti. Yksilon oman tyon hallinnan

tunne, keinot vaikuttaa siihen ja sosiaalinen tuki voivat suojata uupumiselta.

On syyta miettia, etta onko tyoelamassamme tilaa vertaisryhmamentoroinnille. Toisaalta yksi-
(ot tarvitsevat vertaisuutta, mutta onko jatkuva kilpailuasetelma vienyt pohjaa yhteiskehitta-
miselta ja tiedon jakamiselta? Halutaanko osaamista ylipaataan jakaa? Kuinka motivoitunut
asiantuntija on kehittamaan koko yhteisoa, jos oman osaamisen kehittaminen on vaaka-

kupissa. Onko vermelle tilaa tyontayteisessa arjessa?

4.2.1 Tyota sisaisella motivaatiolla, imussa

Motivaatio muodostuu monista tekijoista. Martela ja Jarenko (2015, 25-35) muistuttavat, etta
kaikkea tekemista ohjaa sisaisen motivaation lisaksi myos ulkoiset tekijat, eli tyosta saatava
korvaus, sosiaalinen hyvaksynta ja status. Nama vaikuttimet ovat heidan mukaansa kuitenkin
pienemmassa roolissa, kuin sisaiset motivaatiotekijat. Sisaisella motivaatiolla on ulkoista suu-
rempi vaikutus, kun tutkitaan ihmisen hyvinvointia, innostusta ja draivia eli imua liittyen tyo-
hon. Sisainen motivaatio koostuu tekijoista, jotka tekevat elamasta elamisen arvoisen. Keski-

0ssa ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteisollisyys ja hyvan tekeminen.

Vapaaehtoisuudessa keskeista on, etta yksilo pystyy itse valitsemaan ja vaikuttamaan siihen
mita tekee ja kuinka asian toteuttaa. Se on parhaimmillaan itsensa toteuttamista, jossa saa
tehda niita asioita, joihin kokee intohimoa. Kun vapaaehtoisuus toteutuu, yksilo tekee tyota
ilman ulkoista kaskya tai ohjausta, nakee tyon laajempana kokonaisuutena seka tekee usein
vapaaehtoisesti enemman tai laadukkaammin kuin oletusarvo on. Han haluaa kehittaa tyota ja

vieda sita aktiivisesti eteenpain. (Martela & Jarenko 2015, 25-35.)



38

Tyoterveyslaitoksella on tyon imua mittaava arviointijarjestelma - Utrecht Work Engagement
Scale. (Hakanen a 2009.) Hakasen mukaan tyon imu (work engagement) on parasta tyohyvin-
vointia. Siihen liittyy tyohon omistautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuuden tunne teke-
mista kohtaan. Tyon imua voi tuntea kaikissa ammateissa, eika se suinkaan tarkoita, etta tyo
olisi aina kivaa, eika vastoinkaymisia olisi. Yleisesti voidaan kuitenkin kuvata, etta tyo on te-
kijalle mielekasta, aamulla toihin meno on mukavaa ja siina kokee usein onnistumisen tun-
teita. Lyhykaisyydessaan yksilo kokee aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa.
Tyon imun kokija on ylpea tyostaan, ja on hyvin sinnikas kohdatessaan vastoinkaymisia. (Ha-
kanen b 2011.)

4.2.2 Flow’n mahdollisuus

Martela ja Jarenko kasittelevat Flowta teoksessaan. Kasite on Mihaly Csikszentmihalyin
luoma, optimaalisen kokemuksen tila. Flow "ta usein kokevat ovat hanen mukaansa elamaansa
tyytyvaisempia ja toisaalta myos hyvin tuotteliaita yksiloita. (Martela & Jarenko 2015, 101.)
Virtauksen kokemuksessa toiminnan eteneminen on niin voimakasta, etta millaan muulla ei

ole merkitysta.

Ryhman jasenten ajantaju katoaa ja heidan kaikki voimavaransa kohdistuvat yhteisen tavoit-
teen saavuttamiseksi. Flow 'n voi kokea vain, jos tavoite on paitsi itse maaritetty, myds mer-
kityksellinen seka riittavan haastava, mutta mahdollinen. Liian korkea tavoite tai puutteelli-
set taidot eivat johda flow-kokemukseen. Kokemus on hyvin vahva, siina tuntee itsensa vah-
vaksi ja pystyvaksi epavarmuuden ja pelon tunteiden painuessa taka-alalle. Asiat ikaan kuin
tapahtuvat itsestaan. Ihmiset ovat valmiita tekemaan kovasti toita ja ponnistelemaan saavut-
taakseen flow 'n. (Heikkinen ym. 2010, 49-50; Kopakkala 2011, 119-121.)

Heinonen ym. (2011, 106-111.) tuovat esiin, etta Mihaly Csikszentmihaly on tutkinut Flow’ta
myos ryhmatilanteissa ja huomannut, etta ryhmatilanteessa flow’n perusedellytysten lisaksi
ilmapiirin on oltava luottamuksellinen, rento ja ryhmalaisten on saatava huomio pois itsestaan
seka pyrittava minimoimaan rajoitteet toiminnalle. Heidan on pystyttava uppotumaan tyos-
kentelyyn taysin. Parhaimmillaan syntyy positiivisuuden keha, jossa jokainen kehittaa tois-
tensa ideoita eteenpain, jolloin lopputuloksena voi olla jotakin yhdessa kehitettya, kokonaan
uutta. Toiminnan arviointi suositellaan tehtavaksi vasta jalkikateen, ettei liika kriittisyys
asetu flown’n esteeksi. Jalkikateen tarkastellaan Flow’n tuotoksia ja pohditaan niiden hyo-

dynnettavyytta.
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1. Kyky keskitty3 3. Riittdvi osaaminen

Kuvio 3: Flow 'n edellytykset verme-ryhmassa (mukaille Martela & Jarenko 2015, 101)

Kuvio 3 kuvaa flow’n edellytyksia. Flow voi nahdakseni toteutua hyvin toimivassa verme-ryh-
massa. Ryhma tukee yksiloa, tavoite on yhteinen ja riittavan motivoiva. Nain yhteistoimin-
nassa voidaan paasta Flow’n kokemukseen. Vertaisryhmamentoroinnissa voidaan paasta par-

haimmillaan flow-tilaan.

Jarvilehto maarittelee Martelan ja Jarengon teoksessa Flow’n parhaaksi oppimisen tilaksi.
Martela ja Jarenko muistuttavat, etta flowlla on kuitenkin edellytyksensa. Ensinnakin se vaa-
tii kykya keskittya. Tyohon keskittyessa myos tyon ilo mahdollistuu flow "n ohella. Toisekseen
tyotehtavien ja tekijan kapasiteetin taytyy olla sopusoinnussa. Liian vaikea tehtava lamaan-
nuttaa ja liian helppo puolestaan turhauttaa tekijansa. Hyvin merkittava tekija on riittavan

selkea tavoite, johon on helppo sitoutua. (Martela & Jarenko, 101-105.)
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4.2.3 Tyon merkityksellisyys ja hyvan tekeminen

Martela ja Jarenko (2015) nimeavat merkityksellisyyden ja hyvan tekemisen tarkeiksi sisaisen
motivaation osatekijoiksi. Kokemus, etta oma tyo on merkityksellista ja se tekee jotain hyvaa
maailmassa ovat avainasemassa tyon merkityksellisyyden kokemuksessa ja siten vakevia moti-
vaation luojia. Hyvan tekemisen kokemus voi olla yrityksen missio, eli yritys saa aikaan jota-
kin merkittavaa, yhteiskunnallista hyvaa toiminnallaan, jolloin tyontekijat haluavat olla missi-
ossa aktiivisia toimijoita. Se voi olla myos impakti, eli oman tyon merkityksellisyyden hahmot-
taminen osana jotakin isompaa. Kokemus, etta oma tyo on merkityksellista lopputuloksen
kannalta. Jos oman tyopanoksen rooli kokonaiskuvassa jaa arvoitukseksi, voi olla hankalaa
motivoitua tyohon. Toisaalta se voi tulla myos auttamisesta, etta saa autettua omaa tiimia,
omia kollegoitaan ja sita kautta kokee hyvan tekemisen tunnetta ja merkityksellisyytta osana
tyoyhteisoa. (Martela & Jarenko 2015, 139-154)

4.3 Resilienssi yksilon ja yhteison voimavarana

Resilienssilla tarkoitetaan kykya palautua ja toipua traumaattisesta tai muuten ikavasta ta-
pahtumasta, joita valtaosa meista vaistamatta elamansa aikana kohtaa. Jotkut jopa vahvistu-
vat ja viisastuvat vastoinkaymisen myota seka onnistuvat kayttamaan tapahtumaa voimava-
rana. Osa ihmisista oppii arvostamaan asioita vastoinkaymisten kautta. Resilienssi on monita-
hoinen asia ja yksilon resilienssiin vaikuttaa monet asiat ja sita voidaan mitata erilaisilla as-
teikoilla. (Southwick & Charney 2012, 1-8.)

Shastri (2013) muistuttaa, etta yksilon resilienssiin vaikuttavat monet tekijat. Sisaisten teki-
joiden lisaksi ulkoiset vaikuttimet, kuten ymparisto ja sosiaaliset tekijat, kuten perhe ovat
merkittavia yksilon resilienssiin vaikuttavia asioita. Psykiatriassa resilienssilla maaritetaan yk-
silon kapasiteettia selvita aarimmaisesta stressista ja / tai traumaattisesta kokemuksesta. re-
silienssi ei ole yksilon pysyva ominaisuus, vaan muuttuva ja joustava rakenne. Shastrin (2013)
mukaan paitsi kodilla, myos koululla on merkittava rooli yksilon resilienssin vahvistamisessa.
Resilienssin kehittymisen kannalta on tarkeaa, etta lapset ja nuoret saavat riittavan huolenpi-
don, tukea ja myonteisia roolimalleja. Keskeisimmiksi resilienssin rakennuspalikoiksi han ni-

meaa perusturvallisuuden, terveen itsetunnon ja pystyvyyden tunteen.

Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan tyon tekemisen nakokulmasta resilienssilla tarkoitetaan
keinoja kestaa arjen paineita ja toimia ketterasti jatkuvasti muuttuvissa tilanteissa. Yksilon

lisaksi voidaan puhua my0s yhteison resilienssista. Resilientti tyoyhteiso pystyy toimimaan
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joustavasti arjessa ja ratkomaan pulmia ja oppimaan yhdessa. Resilienssi pitaa siis sisallaan
kyvyn ennakoida, toimia joustavasti ja soveltaa osaamista erilaisissa tilanteissa. Ty0 vaatii te-
kijaltaan ja koko tyoyhteisolta resilienssia ja on jokaisen vastuulla kehittaa sita. Joustavuutta
on myos nahda, milloin yhteiselle ongelmien ratkaisulle on tarvetta. (Ala-Laurinaho & Uusi-
talo, 2019.)

Yhteiskehittaminen ja erilaiset mentoroinnin muodot, kuten vertaisryhmamentorointi voidaan
nakemykseni mukaan kokea resilienssia kasvattaviksi tyokaluiksi. Emme voi vaikuttaa kaikkiin
arjessa kokemiimme haasteisiin ja muutoksiin, mutta voimme vaikuttaa omaan tapaamme

reagoida ja selvita niista yhdessa.

Positiivisen mielenterveyden tutkimuksessa Appelqvist-Schmidlechner, Tuisku, Tamminen,
Nordling ja Solin (2016) kohtaavat haasteita termin maarittamisessa. Heidan mukaansa esi-
merkiksi Vaillant on jakanut termin seitsemaan osaan, joista yksi on resilienssi. Positiivisen
mielenterveyden hyodyntaminen on tutkijoiden mukaan ollut vahaista ja mielenterveyden
maarittelya on lahestytty poikkeuksetta sairauden nakokulmasta, vaikka jokaisella mielenter-
veyden ongelmien kanssa kamppailevallakin on mielen terveytta. Mieleltaan hyvin hauras voi
kokea onnellisuutta ja pystyvyytta moniin asioihin. Tutkijoiden mukaan naita voimavaroja pi-
taisi hyodyntaa aiempaa enemman. Tassa yhteydessa maaritellaan resilienssi parjaavyydeksi,
jolla tarkoitetaan kykya selvita haastavista tilanteista, hanella on oltava joustavuutta ja mu-
kautumiskykya. Lyhykaisyydessaan keinoja vastustaa elaman paineita ja selvita niista. Tutki-
musryhma nakee resilienssin hyvin merkittavaksi positiivisen mielenterveyden osatekijaksi ja

edistajaksi.

4.4  Minapystyvyydesta me-pystyvyyteen

Sosiaalisen oppimisen teoria (Social learning theory) joka ilmestyi vuonna 1977 heratti run-
saasti ja taysin ansaitusti huomiota. Banduran, minapystyvyysteorian kehittajan mukaan ha-

vainnoidessa oppimista, tulee voida erottaa oppimisen prosessien osat.

Minapystyvyys (Self-Efficacy) voidaan katsoa osaksi yksilon resilienssia. Se on ihmisen oma na-
kemys siita mihin han pystyy ja kykenee. Minapystyvyys ei ole yksilon osaamisen mittari, vaan
hanen oma uskonsa ja nakemyksensa kyvyistaan. Vahva minapystyvyys toimii yksilon toimin-
nan edistajana, hanella on vahva tunne, etta pystyy hallitsemaan elamaansa ja toimintaansa,
jonka seurauksena sitoutuminen tehtaviin on korkea ja han altistuu epaonnistumiselle har-

vemmin. (Bandura 1994.)
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Voidaan katsoa, etta nelja eri tekijaa vaikuttavat minapystyvyyteen. Naita ovat vastaavat,
aiemmat omat kokemukset, vertaisten kokemukset, muiden kannustus seka fyysinen ja henki-
nen hyvinvointi. Aiempi onnistuminen antaa tietoa yksilolle osaamisesta, luo uskoa ja vahvis-
taa kiistatta yksilon minapystyvyytta. Vertaiskokemuksien, eli muiden vastaavassa asemassa
olevien kokemusten tarkkailu voi vaikuttaa yksilon kykyyn nahda oma kyvykkyytensa. Ajatte-
lutapa ”Jos han niin kylla minakin” tai toisaalta ”En minakaan pysty, kun ei hankaan pysty-

nyt.” On yleista. Ihmiset vertaavat helposti itseaan ja omia kykyjaan muihin. (Bandura 1994.)

Kannustuksella voidaan luoda ilmapiiri, joka saa yrittamaan kovemmin. Fyysinen ja henkinen
hyvinvointi vaikuttaa ihmisen arvioon siita, kuinka han selviaa. Tehokkain minapystyvyyden
lisaaja on aikaisempi, positiivinen kokemus ja suorat onnistumiset, koska ne tarjoavat tietoa
yksilolle hanen todellisista taidoistaan. Epaonnistumiset puolestaan heikentavat minapysty-
vyyden tunnetta. (Bandura 1994.) Lukuisten epaonnistumisten jalkeen kynnys yrittaa uudel-

leen kasvaa, lopulta yksilo voi luovuttaa asian suhteen.

Lev, Colassa ja Bakken (2010, 169) tekivat vertailevaa tutkimusta mentoroinnin vaikutuksesta
valmistuneiden ja edelleen opiskelevien valilla. Tutkijoiden nakemyksen mukaan mentorointi
on merkittavassa asemassa opiskelijan sosiaalisten suhteiden rakentamisessa, ammatillisen

osaamisen muotoutumisessa ja opiskelijauraansa liittyvissa paatoksissa. Lev ym. (2010, 169.)

Useat tutkijat vahvistavat Banduran minapystyvyysteoriaa (1994), jonka mukaan yksilon mina-
pystyvyydella on selkea vaikutus yksilon suoriutumiseen tyotehtavissa. Valmistuneiden opiske-
lijoiden osalta mentoroinnin vaikutus korostui. Sen vaikutus nahtiin hyvin merkittavana opis-
kelijan tutkimustyon onnistumisen kannalta, mutta toisaalta mentoroinnilla oli vahva vaikutus
myos opiskelijoiden valitessa jatko-opinnot ja tutkijan uran. Mitaan varsinaista todistetta ei
loydetty, jolla mentori olisi suoraan vaikuttanut opiskelijan minapystyvyyteen koskien juuri
tutkimustyota. Mentoroinnilla oli kuitenkin tutkimuksessa kiistatta positiivinen vaikutus akto-
reihin. Lev ym. (2010).

Banduran (1989) sosiaalisen oppimisen teorian mukaan ihmisten toiminta on muiden ihmisten

kanssa vuorovaikutuksessa ja mallista opittua.

Levn ym. (2010) tutkimuksessa olevissa mentorointisuhteessa tuotiin konkreettisesti esiin tyon
onnistuminen, he saivat esimerkkia toiminnalleen mentoreiltaan, sen lisaksi opiskelijat saivat
suoran, rakentavaa palautetta harjoittelun onnistumisesta. Banduran (1994) nakemyksen mu-
kaan virheellista minapystyvyden tunnetta on kuitenkin tutkittu liian vahan. Mentorilla ja ak-
torilla on oltava yhteisymmarrys aktorin minapystyvyydesta ja kyvykkyydesta, jolloin odotuk-
set aktoria kohtaan ovat kohtuulliset ja realistiset. Yksilon kykyjen yliarvioiminen voi johtaa
liilan haastavien tavoitteiden luontiin ja siten epaonnistumiseen. Toisaalta yksilon aliarvioimi-
nen lienee haitallisempaa, jolloin hanella ei ole riittavan kunnianhimoisia tavoitteita, jotka

voisivat onnistuessaan johtaa merkittaviin elamanmuutoksiin. (Lev ym. 2010, 169.)
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Tutkijat muistuttavat, etta myos mentoroinnin tutkiminen on keskittynyt paasaantoisesti hyo-
tyjen etsintaan. Kuitenkin ristiriitaiset tai kohtuuttomat odotukset mentorointisuhteelle voi-
vat johtaa epaonnistumiseen. Tutkimuksen lopputuloksena todettiin, etta mentoroinnin saanti
juuri opintojen varhaisessa vaiheessa oli merkityksellista. Myos mentorin ja aktorin yhteisym-
marrys ohjaussuhteen laadusta oli erittain merkityksellista mentoroinnin onnistumisen kan-
nalta. Aktorit kokivat mentorointisuhteen vaikuttavan seka henkilokohtaiseen seka ammatilli-

seen kyvykkyyteen. (Lev ym. 2010, 173).

Motlagh, Amrai, Yazdani, Abderahim ja Sourie (2011) ovat tutkineet lukioikaisia nuoria ja mi-
napystyvyyden vaikutusta koulumenestykseen. Akateemisella menestyksella, toisin sanoen
koulumenestyksella todettiin suora yhteys yksilon minapystyvyyteen. Koulumenestyksen laa-
dulla on vaikutusta yksilon itsearviointiin, itsesaatelykykyyn ja siihen, kuinka opiskelija maa-
rittaa itseaan nyt ja tulevaisuudessa. Banduran (1994) mallin mukaan minapystyvyys on hyvin
tilanneriippuvainen, yksilolla voi olla hyvinkin erilainen minapystyvyys eri asioihin liittyen.
Toisaalta minapystyvyytta on liitetty myos yksilon ominaisuuksiin, ikaan kuin luonteenpiir-
teeksi. Toiset tuntevat luontaisesti olevansa kyvykkaampia kuin toiset, luottavat kykyihinsa ja

odottavat ensisijaisesti onnistuvansa.

Kuten tutkimukset osoittavat, minapystyvyydella on vahva vaikutus koulumenestykseen. Var-
haisen vaiheen onnistumiset voivat siten vahvistaa yksilon minapystyvyytta ja vaikuttaa posi-
tiivisesti suoriutumiseen tulevaisuudessa. Lasten ja nuorten positiiviset koulukokemukset voi-
nen ja sosiaalinen ymparisto ovat merkittavassa asemassa minapystyvyyden rakentamisessa.
Taman takia on tarkeaa saada positiivisia kokemuksia asioista, jotka koemme itsellemme
haastaviksi ja toisaalta hyvaksyvan, epaonnistumisia pelkaamattoman ja kannustavan yhteison

ymparillemme.

Tyoyhteisot ovat muuttuneet ja yha useampi tekee toita vaihtuvissa tiimeissa. Joissakin yhtei-
soissa koemme enemman onnistumisia ja koemme olevamme osaavampia kuin toisissa, ympa-
ristolla on valtava vaikutus minapystyvyyden kokemukseemme. Minapystyvyyden keha voi olla
myonteinen tai kielteinen. Opettajilla, esimiehilla ja vertaisilla on valtava vaikutus yksilon
minapystyvyyden kehan laatuun. Jokaisella on vastuu toimia yhteisossa siten, etta jokaisella
olisi kaikki edellytykset onnistumiseen. Minapystyvyydesta kaytetaan suomen kielessa myos

termia kyvykkyys (Martela & Jarenko 2015.)
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5  Tutkimusmenetelmat

Tutkielmani on laadullinen case-tutkimus, jossa on toimintatutkimuksen piirteita. Tutkimus-
tyo rajautui Korkeakoulu Verme-koulutukseen. Koulutukseen osallistujat olivat tutkimusryh-
mani. Hyodynsin tiedonhankinnassa kyselylomakkeiden lisaksi havainnoinnin ja haastattelun

keinoja.

Prosessin alussa kartoitin lyhyella kyselylomakkeella tarpeita ja odotuksia, joita osallistujilla
Verme-koulutusta kohtaan oli. Osallistuin koulutukseen ja havainnoin sita. Koulutuksen ohella
havainnoin myos kolmea pienryhmaa. Pienryhmien avulla verme oli tarkoitus implementoida
kohdeorganisaatioihin. Pienryhmissa tein havainnoinnin lisaksi keskustelun paatteeksi muuta-
man teemahaastattelukysymyksen. Mentorointikoulutuksen lopuksi tein kyselyn, jossa selvitin
tavoitteiden tayttymista koulutukseen osallistujien nakokulmasta. Talla tavoin pyrin saamaan
mahdollisimman tarkan kuvauksen koulutuksesta kokonaisuudessaan ja tein johtopaatokset

sen onnistumisesta seka esitin kehityskohteita.

Kiviniemen ja Vallin (2018, 73-76) mukaan laadulliselle tutkimusprosessille on tyypillista, etta
se muotoutuu viela prosessin aikana. Avoimuus antaa mahdollisuuksia ratkaisujen muuttami-
seen kesken prosessin, jolloin saatua aineistoa voi hyodyntaa mahdollisimman luovasti. Toi-
saalta avoimuus antaa vapauden kohdentaa analyysia keskeisiin aineistosta nouseviin, en-

nalta-arvaamattomiin asioihin.

Vermelle ominaista on sen toteutus ryhmassa, jolloin ryhman toiminta nousee keskeiseen roo-
liin. Huolimatta siita minka kokoinen tai millainen ryhma on, tai mika tavoite sille on maari-
tetty, sita ohjaa ryhmassa toimimiseen liittyvat perussaannot. Taman lisaksi on suotavaa, etta
verme-ryhma luo itselleen saannot, joiden mukaan se toimii. Riippumatta ryhmasta perus-
saanto on, etta ryhmaan ei tulla suorittamaan tai kilpailemaan, vaan kohtaamaan vertaisesti

muita kunnioittaen. (Estola ym. 2012, 111-112.)

Vaikka ryhma koostuu vertaisista, on ryhmalla vetaja, joka ohjaa keskustelua tarvittaessa ta-
kaisin aiheeseen ja toimii ryhman luottamuksellisen ilmapiirin varjelijana. Vermeen osallistu-
minen on vapaaehtoista, mutta siihen tulee myos sitoutua, koska toiminta on ryhmamuo-
toista. Mahdolliset poissaolot vaikuttavat koko ryhman toimintaan. Verme-toiminnalla on tar-
koitus tukea yksiloiden tyohyvinvointia, johon vapaa-aikana tehdyt valinnat myos vaikuttavat.
Yleensa verme-istunnot on rajattu koskemaan nimenomaan tyohon liittyviin kysymyksiin ja
tahtaimena tyon kehittaminen ja tyossa jaksaminen. Jokainen osallistuja paattaa lopulta itse
mita jakaa istunnoissa. On hyvin ryhmakohtaista ja tavoiteriippuvaista, millainen rooli tyohy-

vinvoinnin edistamisella on istunnoissa. (Estola ym. 2012, 111-112.)
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Verme tunnetaan hyvin ilmiona, mutta tutkimusasetelmani oli erilainen, koska se toteuttiin
pilottihankkeessa, aiemmasta poikkeavalle kohderyhmalle. Tutkimuksen yksi keskeinen ta-
voite oli myos mallin hyodynnettavyys erilaisissa konteksteissa ja mahdollisuudet sen kaytta-

miseen erilaisille kohderyhmille.

Huomioiden vermen sidonnaisuuden ryhman toimintaan, nain parhaaksi toteuttaa haastattelut
ryhmissa, koska puheenvuorot olivat sidoksissa ryhma asetelmaan, niita ei olisi voinut irrottaa
yksittaisen henkilon omaksi nakemykseksi ennen kaikkea eettisen nakokulman perusteella. Ti-
lanne olisi muuttunut hyvin erilaiseksi, jos olisin irroittanut haastateltavat yksilohaastattelui-
hin. Toisaalta, olisi voinut olla hedelmallista huomata kuinka paljon ryhma tukahduttaa tai
muuttaa yksiloiden nakemyksia, mutta ajankaytollisesti tilanne olisi muuttunut hyvin haasta-

vaksi. Taman takia paadyin ryhmamuotoiseen havainnointi- ja haastattelumuotoon.

Tutkimukseni on laadullinen, sen avulla on tarkoitus saada tarkkaa ja syvallista tietoa kasitel-
tavasta ilmiosta. Laadullista tutkimusta kuvaa tutkijakeskeisyys ja se, etta aineistoa pyritaan
tulkitsemaan syvallisesti ja monipuolisesti seka tutkimaan ihmisia, niiden valisia suhteita ja
erilaisia ilmioita kokonaisvaltaisesti (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen
2011, 82-83.)

Tutkimukseni on luonteeltaan tapaustutkimus, toisin sanoen case-tutkimus. Toisaalta siina on
myos osallistuvan toimintatutkimuksen piirteita, mutta kestoltaan se oli suhteellisen lyhyt,
eika toimintatutkimukselle tyypilliset piirteet nakemykseni mukaan tayttyneet. Vaikka tyon
yksi tavoite oli antaa kehityskohteita Vermen edelleen kehittamisen tueksi, ei tutkimuksen
kautta haluttu ensisijaisesti vaikuttaa tahan tapaukseen, vaan lahinna toin ilmion erityispiir-
teita nakyvaksi tassa kontekstissa ja tarkastelin niita. Toimintatutkimusta kaytetaan yleisesti
tilanteissa, joissa halutaan kehittaa jotakin ja vaikuttaa tutkimuksen avulla aktiivisesti ihmis-
ten toimintaan. Toimintatutkimuksessa nimensa mukaisesti toimitaan ja tutkitaan samanaikai-
sesti, jolloin tutkija on aktiivinen toimija. Voidaankin ajatella, etta case-tutkimus on, tai voi

olla usein osa laajempaa toimintatutkimusta. (Kananen 2014, 9-33.)

Tutkimus toteutettiin pilottihankkeessa, joka oli talla osallistujaryhmalla, kouluttajilla ja tas-
mallisella sisallolla ainutkertainen. Tapaustutkimuksessa tilanne rajoittuu yleensa nimensa
mukaisesti yhteen, tietynlaiseen tapahtumaan tai kokonaisuuteen. Hyvin tyypillista tapaustut-
kimukselle on, etta syvallisen ja tarkan tiedon saamiseksi hyodynnetaan erilaisia tiedonkeruun
menetelmia (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 37.) Case oli tassa tilanteessa Verme koulu-
tuskokonaisuus, jota ei ole tallaisessa muodossa tehty aiemmin. Koulutukseen osallistujat oli-
vat tutkimushenkiloni. He edustivat 3AMK-yhteistyohon osallistuvia korkeakouluja. Osallistu-
jat olivat Haaga-Helian, Metropolian ja Laurean henkilostoa. Henkilot toimivat erilaisissa asi-

antuntijatehtavissa kohdeorganisaatioissa.
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Tutkimukseni kohdistui Verme-koulutukseen osallistuviin ja osittain myos heidan omassa orga-
nisaatiossa toimiviin pienryhmiinsa. Verme-koulutukseen ilmoittautui aluksi virallisesti 12 hen-
kiloa, joiden lasnaolo vaihteli koulutuksen aikana. Osa osallistujista jattaytyi pois kesken kou-
lutuksen. En kiinnittanyt erikseen huomiota koulutuksessa ohjaajan roolissa toimiviin, mutta
havainnoin Verme-koulutuksessa koko prosessia, johon myos ohjaajat kuuluivat keskeisesti.
Tutkimukseen osallistujat eli tutkimusryhmani maaraytyi tutkimusasetelman mukaisesti. He
olivat itse hakeutuneet Verme-koulutukseen, eli heilla oli koulutukseen osallistumiseen jokin

motiivi. Koulutuksen jarjestamisesta vastasi Haaga-Helian ammatillinen opettajakorkeakoulu.

Hypoteesilla tarkoitetaan olettamusta tai arvelua tutkimuksen lopputuloksesta. Hypoteesilla

tai oletuksella voi olla suuri merkitys prosessin kannalta. Tutkimuksen avulla oletus joko vah-
vistuu, tai osoittautuu vaaraksi. Tahan tutkimukseen liittyen minulla oli useita oletuksia. Kes-
keisin oli, etta hyvin onnistunut vertaisryhmamentorointi edistaa tyohyvinvointia, ja parhaim-

millaan vahvistaa osallistujien resilienssia.

Resilienssilla tarkoitetaan tassa yhteydessa yksilon selviytymiskykyisyytta tyossa (Laaperi
2017.) Lisaksi uskon, etta silla on yksilon minapystyvyydelle positiivista vaikutusta. Minapysty-
vyys merkitsee puolestaan yksilon omaa nakemysta siita mihin han pystyy. Minapystyvyys voi
vaihdella suuresti toiminnan kohteesta. Yksilolla voi olla erilainen minapystyvyys koti-, tyoasi-

oihin seka harrastuksiin. (Bandura 2012.)

Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:
- Minkalaisia asioita vermen avulla voi nousta esiin ja voidaan kasitella?

- Minkalaisiin arjen pulmiin ja tilanteisiin vertaisryhmamentoroinnilla voidaan saada

apua?
- Miten vertaisryhmamentorointi vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Koulutuksen onnistumista koskevat kysymykset:

- Vastasiko koulutus tarpeisiin ja odotuksiin?

- Onnistuiko vermen implementointi kohdeorganisaatioissa?
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5.1  Tiedonkeruun menetelmat

Kaytin tutkielmassani useita tiedonkeruun menetelmia. Halusin saada syvallista tietoa kasitel-
tavasta ilmiosta. Tarkeinta oli saada osallistujien nakemykset ja kokemukset vermeen liittyen

objektiivisesti kerattya.

5.1.1 Kysely

Tein tutkimuksessani kaksi lyhytta kyselya. Tarkoitukseni oli saada esitietoa, jota syvensin
haastatteluvaiheessa ja toisaalta vertasin koulutuksen alku- ja loppuvaiheen kokemuksia ja
tein niista johtopaatoksia. Kyselyt toteutettiin Webropol-lomakkeella, jonka linkin jaoin
Verme-koulutukseen osallistuvien yhteydenpitoon tarkoitetulla Slack-kanavalla. Lomakkee-
seen vastaaminen oli tehty mahdollisimman vaivattomaksi, alkukartoituskyselyssa oli seitse-
man kysymysta ja aikaa siihen kului 5-10 minuuttia. Loppukyselyssa oli 14 kysymysta ja arvi-
oitu vastaamisaika oli 10-15 minuuttia. Kyselyyn pystyi vastaamaan tietokoneen lisaksi myos
mobiililaitteella tai tabletilla. Osallistujat vastasivat kyselyihin itsenaisesti. Kyselyihin vastaa-
miseen varattiin myos hieman aikaa koulutuspaivien aikana koulutuksen alku- ja loppupuo-

lella. Korostin, etta minulle voi esittaa kysymyksia tarvittaessa kyselyihin liittyen.

Kartoitin Verme-koulutuksen alussa osallistujien tavoitteita, odotuksia ja motiiveja koulutuk-
seen osallistumiseen. Alkukartoituskyselyyn sain viisi vastausta. Verme-koulutukseen oli il-
moittautunut 12 henkiloa, mutta osallistuminen kontaktikerroille oli vaihtelevaa. Kyselylo-
make oli muodostettu tutkimuskysymysten pohjalta. Ennen julkaisua tein esitayton itse ja
pyysin ulkopuolista esitayttoa seka lomakkeen kommentointia. Huomioin lopullisessa muok-

kauksessa saadun palautteen.

Koulutuksen loppumisen jalkeen vedin uuden kyselyn avulla yhteen johtopaatokset tavoittei-
den tayttymisesta, toiminnan jalkautumisesta, osallistujien motivaatiosta ja kerasin jatkoke-
hitysehdotukset koulutusta koskien. Lomake tehtiin koulutuksen jarjestajan toiveita kuunnel-
len ja lomake testattiin ennen julkaisemista. Loppukyselyyn vastasi osittain myos koulutuk-

seen osallistujien lisaksi heidan pienryhmiensa aktoreita.
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5.1.2 Havainnointi

Arkihavainnoinnin ja tieteellisen havainnoinnin ero on, etta arkihavainnoinnin kautta muotou-
tuvat kaikki kokemuksemme, mutta havainnointi tapahtuu automaationa ilman suurempaa
suunnitelmallisuutta. Tieteellinen havainnointi puolestaan vaatii etukateissuunnittelua, eika
se ole epamaaraista tilanteiden seuraamista ja katselua, vaan sen pohjalta on saatava rele-
vanttia tutkimusaineistoa, jota analysoimalla voidaan tehda johtopaatoksia tutkittavasta ilmi-
osta. Havainnointi on siis tilanteiden ja ilmididen aistimista siihen parhaiten sopivien aistien
avulla. (Vilkka 2006, 5-10, 37.) Vaikka havainnointia voi tehda muutenkin kuin nakemalla ja
kuulemalla, taytyy menetelmat valita tutkimuskysymysten ja tutkimuksen nakokulman ja ta-
voitteen mukaan. Tassa kohteessa havaintoni keskittyi ryhmatilanteissa tapahtuviin vuorovai-

kutussuhteisiin ja aistin sita kuulon ja naon avulla.

Etukateisvalmistelun lisaksi on tarkeaa maarittaa, kuinka paljon havainnointia tekeva osallis-
tuu toimintaan vai pysyyko han kokonaan toiminnasta ulkopuolisena tarkkailijana. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 114-116) Olin paattanyt prosessin alussa, etta olen koulutuspai-
vissa mukana, mutta pysyn mahdollisimman ulkopuolisena. Koulutuksen edistymisen myota
osallistumiseni lisaantyi ja kouluttajat toivoivat, etta voisin osallistua toimintaan, esimerkiksi
paritehtaviin, jos osallistujia on paikalla pariton maara. Oman tavoitteeni kannalta se oli
mahdollista, joten osallistuin toimintaan tarvittaessa. Ensisijaisesti olin paikalla kuitenkin ha-
vainnoimassa ja dokumentoimassa. Osallistumisen lisaantyminen koulutuksen edetessa oli
spontaania, koska ryhman jasenet suhtautuivat lasnaolooni myonteisesti ja koin, etta ryh-
massa toimiminen oli hyvin luontevaa ja omaa osaamistani kehittavaa. Alussa ulkopuolisen ha-

vainnoijan roolini muuttui koulutuksen edetessa osallistuvan havainnoijan rooliin.

Vilkka (2006 42-43) jaottelee Gronforssin ryhmittelya mukaillen alkuperaisen havainnoinnin
muodon tarkkailevaksi havainnoinniksi. Tutkija on lasna, mutta ei osallistu toimintaan vaan on
toiminnasta ulkopuolinen. Gronforssin mukaan tarkkaileva havainnointi on katselemalla oppi-
mista, joka sopi alkuperaisen nakemykseni mukaan tutkimusasetelmaani parhaiten. Kohde ja
sithen osallistuvat henkilot olivat minulle entuudestaan tuntemattomia, havainnointi oli tassa
tilanteessa myos oppimisen ja aiheeseen tutustumisen keino. Kun osallistuin koulutuksen ede-
tessa toimintaan, muuttui havainnointi osallistuvaksi havainnoinniksi. Halusin kuitenkin vai-
kuttaa mahdollisimman vahan tutkittavaan ilmioon ja saada mahdollisimman autenttisen ku-
van tutkittavasta ilmiosta, tama oli keskeisin syy, miksi haluaisin pysya alun perin mahdolli-
simman ulkopuolisena. Lahestymistavallani oli myos kevyesti etnografinen eli kokemuksella
oppimisen savy. Etnografiassa tutkija osallistuu autenttisessa ymparistossa tapahtuvaan toi-
mintaan ja tutkii tutkimukseen osallistuvien vuorovaikutusta. (Vilkka 2006, 48-53.) Tutkiel-
massani en ollut kiinnostunut niinkaan ryhman yksiloista, vaan siita kuinka he toimivat yh-

dessa ja edustivat ryhmaansa.
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Pohdin kriittisesti sita mita kaikkea havainnoin. Paadyin siihen, etta havainnoin koulutuspaivia
ilman tarkkaa struktuuria. Tein paivista havainnointipaivakirjaa, johon dokumentoin paivan
tapahtumat mahdollisimman seikkaperaisesti. Yhtena tavoitteenani oli luoda koulutuksesta
kokonaiskuva, jolloin koulutuksen rakenteen kirjaaminen on valttamatonta. Olin nostanut

muutaman keskeisen sisallon seurantaan liittyvan seikan, jota painotin havainnoinnissani.

Seurasin erityisesti osallistujien motivaatiota koulutuspaivissa. Kuinka paljon koulutuksessa oli
poissaoloja, osallistuivatko koulutukseen osallistujat toimintaan aktiivisesti ja sen lisaksi ha-
vainnoin koulutuspaivien ilmapiiria. Olin valinnut nama havainnointikohteet sen takia, etta
naiden kohteiden onnistuessa olettamukseni oli, etta vertaisryhmamentoroinnin jalkauttami-
nen kohdeorganisaatioihin olisi todennakoisempaa. Olettamukseni oli, etta implementoiminen
kohdeorganisaatioon on mahdollista vain, jos mentorointikoulutukseen osallistunut oli aktiivi-

nen, sitoutui ja teki prosessin eteen suhteellisen paljon tyota.

Vilkka (2006, 21) muistuttaa, etta havaintoja tehdessaan, taytyy aiheeseen tutustua mahdolli-
simman laajasti, ei pelkastaan katselemalla kohdetta ja esim. haastattelemalla heita, vaan
tutustua kaikkeen siihen aineistoon, joka voisi antaa vastauksia tutkimusongelmiin. Nama voi-
vat tilanteesta riippuen olla esimerkiksi tuotoksia tai dokumentteja, joita on tehty. Dokumen-
toin Verme-koulutuksissa osan syntyneista materiaaleista, esimerkiksi osallistujien piirustuk-
set ja muut esitykset. Pohdin dokumentoinnin tarpeellisuuden aina tilannekohtaisesti. Doku-
mentoin osan materiaalista lahinna itselleni, tukemaan muistiinpanojani ja laajentamaan
omaa nakemystani tapahtumista. Kuvat olisivat voineet tukea analysointivaiheen johtopaatos-
ten tekemista. Osallistujat tekivat myos omaa oppimisprosessiaan edistavia tehtavia lahipai-
vien valilla. Rajasin oppimistehtavat pois aineistostani, ettei aineisto kasvaisi kohtuuttoman

suureksi.

Koulutuspaivien valilla olin myos pienryhmatilanteissa mukana havainnoimassa ja verme-istun-
tojen loppupuolella vedin keskustelun yhteen muutaman teemahaastattelukysymyksen avulla.
Pienryhmatilanteissa oli mielestani tarkeaa, etta nain ryhman toimintaa ja kuulin koko kes-
kustelun, jotta pystyin tutustumaan aiheeseen ja ryhman toimintaan syvallisesti. Ryhmat oli-
vat minulle ennestaan tuntemattomia, lukuun ottamatta ryhmien vetajia, jotka osallistuivat
mentorikoulutukseen. Sain istunnoissa paljon tietoa heista ja heidan tavoitteestaan koskien
vertaisryhmamentorointia. Lisaksi minulla oli mahdollisuus muotoilla teemahaastattelukysy-

myksia viela havainnoinnin aikana.

Havainnointitilanteessa dokumentoinnin pohdinta on tarkeaa. Hyodynsin pienryhmaistunnoissa
nauhuria, jotta sain keskustelun talteen myohempaa litterointia ja analysointia varten ja kes-
kityin tilanteessa olemaan lasna, kuuntelemaan ja muotoilemaan kysymykset mahdollisimman
hyvin. Nauhoitteen avulla oli mahdollista palata alkuperaiseen tilanteeseen ja mahdolliset vir-

heet muistin varassa tehtyihin kirjauksiin verrattuna valtettiin.
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5.1.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelulle tyypillista on, ettei se etene tietyn jarjestyksen mukaisesti tai ole tas-
malleen samanlaisin kysymyksin esitetty kokonaisuus jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle.
Olennaista on, etta keskustelu kaydaan tietyn teeman ymparilla, jolloin tutkittavan aani tulee
voimakkaasti esiin. Teemahaastattelu on kuitenkin syvahaastattelua jarjestelmallisempi.
(Hirsjarvi & Hurme 2001.) Nimensa mukaisesti teemat maaraytyvat tutkittavan ilmion, tutki-
musongelman ja siita nousevien -kysymysten kautta. Tassa toimintaymparistossa haasteen
teemahaastattelukysymyksiin teki ryhmien monimuotoisuus, kaikkia asioita ei ollut mahdol-
lista kysya samalla painotuksella vaan se oli riippuvaista ryhman tavoitteesta ja toiminnan
laadusta. Tavoitteeni oli lahinna tarkastella vermea ilmiona ja saada vastauksia hyvin yleisiin

kysymyksiin. Valitsin haastattelutyyppini pienryhmissa toteutettaviksi teemahaastatteluiksi.

Ryhmassa tapahtuvan vuorovaikutuksen seurauksena keskustelu voi nousta kokonaan uudelle
tasolle (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 114-116). Hirsjarven ja Hurmeen (2001 62) mu-
kaan mielipiteet ovat aina tilanneriippuvaisia, muiden vaikutus omiin ja oma vaikutus muiden
nakemyksiin on ryhmassa keskeista. Vuorovaikutuksessa siis muotoutuu ryhman yhteinen mie-
lipide, konsensus asiasta. Hyodynsin haastattelutilanteissa etukateen muotoiltua teemahaas-
tattelurunkoa, joka oli lahinna teemalista, jolloin kysymyksen muotoilu oli vapaampaa, tilan-

teeseen sopivaa ja antoi tilaa ryhman keskustelulle.

Valitsin menetelman sen takia, etta vertaisryhmamentorointi tapahtui juuri kyseisessa ryh-
massa. Ryhmakoko vaihteli riippuen siita, kuinka henkiloita oli rekrytoitu ja toisaalta, miten
ryhma oli tyonsa tavoitteen asettanut. Tassa Verme-koulutuksessa oli ohjeistettu, etta ryh-
massa olisi 3-6 henkiloa. Kokoa tarkeampi asia oli kuitenkin vertaisuus ja yhteiseen tavoittee-
seen sitoutuminen. Tutkimuksen aikana sisaistin, etta ryhmassa voi olla myos esimiestyota te-

kevia, mutta ryhman toiminta perustui vertaisuuteen, siella ei toimittu johtajan roolissa.

Alkuperaisen selvitystyoni valossa tassa oli selkea ristiriita. Ahokas (2010, 125-135) esittaa,
etta esimiehen toimiminen mentorina voi altistaa konflikteille, joten tata ei hanen mukaansa
suositella. Uskon, etta asia on tilanne- ja tavoiteriippuvainen. Lisaksi esimiehen kyky irrottau-
tua esimiesroolista on merkityksellinen ryhman toiminnan kannalta. Mikali vertaismentorointi
antaa esimiehelle tietoa, jota han voi hyodyntaa oman esimiesroolinsa suorittamisessa ja

verme edistaa ryhman hyvinvointia ja tavoitetta, voi esimiehen lasnaolo olla perusteltua.

Paasin mukaan kolmen pienryhman tapaamisiin. Kahden ryhman kohdalla osallistuin kerran ja
yhden ryhman kohdalla paasin mukaan kolmeen tapaamiseen, jolloin sain ryhman toiminnasta

pitkaaikaisempaa aineistoa. Osallistuin ensimmaisella kerralla havainnoinnin ja haastattelun
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nakokulmasta ja kaksi muuta vierailua ryhmassa toteutin suhteellisen ulkopuolien havainnoi-
jan roolissa. Prosessin alussa pidin kahdesta kolmeen pienryhmaan paasya tavoitteenani. Sain

aineistoa enemman kuin odotin.

5.2 Aineiston analyysimenetelmat

Laadullisen tutkimusaineiston ensimmaisessa tyostovaiheessa pyritaan mahdollisimman tark-
kaan kuvaukseen siita mita keratysta aineistosta nousee esille. Tutkijan oma nakemys pyri-
taan minimoimaan, paamaarana on mahdollisimman objektiivinen ja autenttinen kuvaus ilmi-
osta. (Laine & Valli 2018, 42)

Saadakseni mahdollisimman alkuperaisen kuvan keskustelutilanteista, litteroin tekstimuotoon
kaiken haastattelu- ja havainnointiaineiston, jota olin pienryhmista koonnut. Kaikki pienryh-
maistunnot aanitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Pienryhmatapaamiset kestivat puolesta
toista, kahteen tuntiin ja sivumaaraisesti litteroitua tekstia syntyi 34-61 sivua, riippuen istun-

nosta ja ryhman koosta. Yhteensa litteroitua aineistoa syntyi 223 sivua.

Kaytin litteroinnissa mahdollisimman tarkkaa tyoskentelytapaa, eli kirjasin kaiken mahdolli-
simman tarkkaan, sanasta sanaan, jolloin tietokoneavusteinen analysointi olisi my0s tarvitta-
essa mahdollista. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 138-141.) Lisaksi kokemattomana tutkimuksen te-
kijana voi olla haastavaa rajata litteroitavaa aineistoa. Lahtokohtaisesti materiaali, jonka ei
olettanut vaikuttavan lopputulokseen voi osoittautua vaaraksi. Vaikka kaytin mahdollisimman
tarkkaa kirjausta, en kuitenkaan kirjannut hiljaisia hetkia, mutta erilaiset aannahdykset ja

muut aanin kuuluvat reaktiot, kuten naurahdukset kirjasin.

Mahdollisimman tarkka kirjaus mahdollisti, etta aineisto voisi olla jatkossakin hyodynnetta-
vissa. Tassa tilanteessa aineisto oli kuitenkin niin paikka-, aihe- ja tilannesidonnainen seka ai-
nutkertainen ettei jatkossa litterointiaineistolle uskoakseni ole tarvetta, vaan aineisto toden-

nakoisesti havitetaan prosessin paatteeksi.

Viiden koulutuspaivan havainnoinnista kertyi muistiinpanoja yhteensa 25 sivua ja lisaksi valo-
kuvat, joita otin koulutuspaivien aikana syntyneista materiaaleista. Taman aineiston pohjalta
muodostin koulutuskokonaisuutta kuvaavan prosessikuvauksen lisaksi kuvauksen koulutuksen
etenemisesta, luonteesta ja osallistujien aktiivisuudesta. Tein analyysin hyvinvoinnin osalta

teemoittelun avulla.

Kaikessa laadullisen aineiston sisallon analyysissa, jossa hyodynnetaan teemoittelua aloite-
taan aineiston lukemisella. Lukemisen jalkeen aineistoa karsitaan, jotta saadaan aineisto,

joista voidaan saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Taman jalkeen tekstia luetaan edelleen



52

kriittisesti, ositellaan teemoittain, luokitellaan sita seka yhdistellaan luokkia paa- ja ala-
luokiksi. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 143-150.) Aineistosta nousevien havaintojen yhdistelysta
voidaan tehda raakahavaintoja, joita taytyy teoreettisen tiedon valossa laajentaa, jalostaa ja
muotoilla, siten etta saadaan koko tutkimusaineistoa kuvaava lopputulos ennen lopullisia joh-
topaatoksia. (Vilkka 2006, 86-90.)

Laadullisessa tutkimuksessa analysointia voidaan tehda monilla tavoille, mutta yleista on,
etta litterointia seuraa aineiston lukeminen reflektiivisella otteella, jonka jalkeen on yksin-
kertaistamisen vaihe ja paateemojen valinta. Nousevien johtolankojen yhdistelyn, raakapaa-
telmien ja niiden muotoilusta edeten synteesin muodostukseen ja lopputulokseen. Loppupaa-

telmien taytyy patea koko tutkimusaineistoon.

Aluksi paatin mitka olivat keskeisia ja tutkielmani kannalta merkityksellisia asioita, naita oh-
jaavat tutkimuskysymykset. Muu, kiinnostavaltakin vaikuttava aineisto rajattiin tutkielman ul-
kopuolelle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-107.) Tavoitteeni oli loytaa keskeisia asioita, joita
vermen avulla nousi esiin ja voitiin kasitella. Lisaksi halusin saada vastauksen kysymykseen,
miten verme vaikutti tyohyvinvointiin, kuinka tutkimushenkiloni asian kokivat nain lyhyen ko-

kemuksen perusteella.

Oletukseni oli, etta tietyt teemat alkavat saturoitua eli samat teemat alkavat toistua tutki-
musaineistossani. Olin jakanut aineiston tyohyvinvoinnin osalta teemoihin. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 99-107.) Lisaksi loin pienryhmille tavoitekeskeiset persoonat ja erittelin mahdollisia

muita tilanteita, joissa vertaisryhmamentorointia voisi hyodyntaa.

Vilkan (2006, 98-102) mukaan etenkin tutkimuksissa, joissa kaytetaan havainnoinnin menetel-
mia kielen rikkaus, on tyypillista. Tama rikkaus on peraisin moninaisista menetelmavalinnoista
ja sen pitaisi siirtya myos valmiiseen tyohon. Valmiin tyon tulee kuvata mahdollisimman hyvin
osallistujien nakemysta tutkittavasta ilmiosta. Suuren osan havainnointivirheista voi myos
valttaa tilanteiden aanittamisella tai kuvaamisella, jolloin palaaminen tilanteeseen on mah-
dollista. Olen valinnut aanittamisen, litteroinnin ja muistiinpanojen tekemisen menetelmiksi,
jolla dokumentoin kaiken mahdollisimman tarkasti ja minimoin myos virheet aineiston ke-
ruussa. Vaikka valtin suoria lainauksia tutkimushenkiloiden identiteetin suojaamisen takia,
hyodynsin aineistosta nousseita sanoja tekstin elavoittamisessa. Aineistosta nousseet sanat on

kirjoitettu kursiivilla.

Tutkimuksessani puhtaasti maarallisesti voi arvioida ainoastaan kyselylomakevastauksia, jol-
loin valtaosa analyysista oli laadullista sisallonanalyysia, jossa tutkijakeskeisyys on keskeista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)
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6  Tulokset

Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

- Minkalaisia asioita vermen avulla voi nousta esiin ja voidaan kasitella?

- Minkalaisiin arjen pulmiin ja tilanteisiin vertaisryhmamentoroinnilla voidaan saada

apua?

- Miten vertaisryhmamentorointi vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Koulutuksen onnistumista koskevat kysymykset:

- Vastasiko koulutus tarpeisiin ja odotuksiin?

- Onnistuiko vermen implementointi kohdeorganisaatioissa?

Tutkimustyon tuloksena syntyi prosessikuvaus ja kuvaus koulutuksen etenemisesta. Naiden pe-
rusteella ja ennen ja jalkeen koulutuksen tehtyjen kyselyiden avulla tein kehitysehdotuksia
vermen kehittamisen tueksi ja toin nakyvaksi erityisen hyvin onnistuneita osuuksia koulutus-
kokonaisuuteen liittyen. Lisaksi pienryhmaistunnoissa oli keskeista selvittaa minkalaisiin tilan-
teisiin vermea niissa hyodynnetaan ja voidaan hyodyntaa. Muodostin naiden tietojen perus-
teella ryhmapersoonat, joista kay esiin ryhmien koostumus ja keskeinen toiminnan tavoite.
Lisaksi erittelin potentiaalisia kohteita, joissa vermea voisi tutkimustyoni perusteella hyodyn-

taa.

Tarkeaa oli myos selvittaa, oliko vermella vaikutuksia osallistujien tyohyvinvointiin tassa kon-
tekstissa. Jaoin tyohyvinvoinnin osuuden osallistujien omiin kokemuksiin, ulkoisiin hyvinvoin-
nin merkkeihin ja ryhmaytymiseen liittyviin asioihin. Lisaksi hyvinvointiin ja toimintaan ylei-

sesti liittyi epavarmuustekijoita. Analysoin toimintaan liittyvat epavarmuustekijat ja mahdol-

liset keinot niiden valttamiseksi.

En esita tuloksissa osallistujien suoria kommentteja, mutta olen tuonut aineistosta nousevia

sanoja elavoittamaan tekstia. Aineistosta nousseet sanat on kirjattu kursiivilla.
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6.1  Verme-koulutus

Haaga-Helian ammatillinen opettajakorkeakoulu jarjesti vertaisryhmamentorointikoulutuksen,
kouluttajina toimivat Heikki Pasanen (yliopettaja emeritus, FT) ja Ilkka Uronen (lehtori-pro-

jektipaallikko, VTT). Jatkossa kaytan heista nimitysta kouluttajat.

Verme-koulutuksen rakenteen oli tarkoitus luoda vankka perusta jokaisen koulutukseen osal-
listuvan oman pienryhman mentoroinnin onnistumiselle. Koulutus toteutettiin osana metropo-
lialueen korkeakoulujen hanketta, joten valmennukseen kuuluvat kuusi koulutuspaivaa pidet-
tiin vuorollaan jokaisessa korkeakoulussa. Tilat olivat monenlaiseen toimintaan muuntautuvia
monitoimitiloja, joissa mahdollistui saman poydan aaressa istuminen, erilaiset harjoitteet
seka vuorovaikutteinen luennointi. Kouluttajat olivat valinneet toiminnan kannalta toimivat
tilat.

Olin vertaisryhmamentorikoulutuksessa havainnoijan roolissa. Osallistuin lokakuusta helmikuu-
hun yhteensa viiteen koulutuspaivaan, joissa vertaisryhmissaan mentorina toimivat saivat
paitsi koulutuksen, myos tilan, ajan ja paikan toistensa kohtaamiseen seka kokemusten ja
osaamisen jakamiseen. Valmennukseen osallistujat muodostivat siis oman verme-ryhmansa,
jonka toiminnan oli tarkoitus edistaa oman pienryhman ohjausta ja mentoriksi kasvamista. Jo-
kaisen koulutuspaivan paatteeksi osallistujat kokoontuivat yhteiseen vertaisryhmamento-
rointi-istuntoon ja toivat ohjaajan johdolla ajankohtaisia asioita omista pienryhmistaan yhtei-

seen kasittelyyn.

Koulutus oli alkanut jo syyskuussa. Ensimmaisella kerralla en ollut viela mukana toiminnassa,

mutta sain koulutuspaivan ohjelman tiedoksi.

6.1.1  Verme-koulutuksen rakenne

Koulutuksen rakenteen kuvaus perustuu havaintoihin, joita tein koulutuspaivista. Kuvion 4
prosessikuvauksen pohjana on kaytetty kouluttajien tavoitetilaa koulutuksen toteutumisesta.
Kaikki havainnot dokumentoitiin tekstiksi. Havainnoin koulutuksen toteutumisen lisaksi yleista
ilmapiiria ja osallistujien motivaatiosta kertovia tekijoita, joita arvioin lasnaolon ja osallistu-
misen kautta. Nakemykseni mukaan osallistujien motivaatiolla oli merkittava rooli vermen
juurruttamisessa kohdeorganisaatioihin. Koulutusta varten oli avattu Slack-alusta, johon kou-
luttajat jakoivat materiaalia seka lahipaivien ohjelmat etukateen tutustuttaviksi. Koulutuk-
seen osallistujat palauttivat alustalle oppimistehtaviaan, mutta ennen kaikkea Slack toimi

vuorovaikutuskanavana koulutuspaivien valilla ja edelleen koulutuksen jalkeen.
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Kuvio 4: Koulutusprosessi (mukailtu Uronen & Pasanen, taysikokoinen liite 4)

6.1.2 Koulutuksen eteneminen

1. Koulutuspaiva Haaga-Heliassa 13.9.2018

Koulutus aloitettiin vermen historialla seka hankkeeseen liittyvalla taustalla. Samalla koros-
tettiin koulutuksen keskeisimpia tavoitteita, joita ovat ryhmatyoskentelytaitojen kehittami-
nen vertaisryhmamentoroinnin keinoin, keskittyminen yhteisollisen ryhmatyoskentelyn etuihin
ja hyodyntamiseen korkeakouluorganisaation kehittamisessa seka hyodyntaa konkreettisia

mentoroinnin ja tiimityoskentelyn tyokaluja

Koulutukseen sisaltyi kuukausittainen tyopajapaiva ja omassa organisaatiossa vertaisryhmatoi-
minta (oma pienryhma). Lisaksi aktiivinen oman tyon tutkiminen ja kehittaminen, tiimit ja

tyossa viihtyminen olivat keskeisina tarkastelun kohteina.
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Koulutukseen osallistujille esitettiin myos, etta hankkeen yksi tavoite on tiivistaa korkeakou-
lujen yhteistyota. Korkeakoulujen yhteistyohon kuuluu muun muassa yhteinen oppimistoi-
minta, digikampus, yrittajyys, tyoelamayhteistyo ja kansainvalinen koulutusvienti seka muu

organisaatioiden valinen yhteistyo.

Verme-koulutuksen myota jokaiselle kohdeorganisaatiolle oli tavoitteena muodostaa muutama
verme-ryhma ja sen lisaksi ryhma, joka toimisi organisaatioiden rajapinnoilla, ja koostui kaik-
kien organisaatioiden edustajista. Ryhman tavoitteena oli korkeakoulujen yhteistyon edista-

minen ja osaamisen kehittaminen, erityisesti yhteisten hankkeiden osalta. 3AMK-ryhman men-

torina toimi Haaga-Heliaa edustava henkilo.

Koulutuspaivaan sisaltyi runsaasti osallistujia aktivoivaa toimintaa, jolla tutustuminen ja ryh-
maytyminen aloitettiin. Lisaksi tutustuttiin vertaisryhmamentoroinnin keskeisiin periaattei-
siin, kuten dialogisuuteen, narratiivisuuteen, autonomisuuteen, vertaisuuteen ja konstruktii-
visuuteen. Lisaksi kaytiin lapi kaytannonlaheisia tavoitteita, jotka ovat tyon kehittaminen,

tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi.

2. Koulutuspaiva Metropoliassa 11.10.2018
Lasna oli seitseman koulutukseen osallistujaa ja kouluttajat.

Esittelin paivan aluksi alustavan tutkimussuunnitelmani koulutukseen osallistujille. Paivan ai-
kana kouluttajan johdolla kasiteltiin aihetta verme tyoelaman ja oppimisen valilla, ryhmayty-
minen ja luottamuksen luonti seka tiimit, organisaatiomuodot ja vermen mahdollisuudet eri-
laisissa yhteisoissa. Kaiken toiminnan keskiossa oli dialoginen tyoskentely. Ohjaajavetoisen
teoreettisen pohjustuksen myota keskustelu ajautui tiimien vahvuuksiin, heikkouksiin ja mah-
dollisuuksiin seka osaamisen jakamiseen. Keskustelussa nousi esiin myos tiimipystyvyyden

termi.

Iltapaivalla osallistujat esittelivat omat metaforansa vermesta. Kielikuvat oli visualisoitu ja
kuvien erot olivat merkittavia. Toinen naki vermen kimppakyytind, toinen keitaana, keskelld
aavikkoa, johon kaikki haluaisivat virkistaytymaan, kolmas jazzbdndind, jossa soitettiin yh-
teen eika paamaaraa tasmalleen tiedetty. Kuvissa oli kuitenkin paljon myos yhtalaisyyksia.
Kielikuvan visualisointi toi nakyvaksi jokaisen osallistujan yksilollisen nakemyksen, jolla tee-

maa tarkasteli.

Paivan paatti vertaismentorointi-istunto, jossa keskusteltiin uusityo-termista, tyon muutok-
sesta seka asiantuntijayhteisoista ja johtajuudesta. Ryhmassa kaytiin arvokasta dialogia oman

pienryhman aloittamisesta ja toiminnan kaynnistamisesta. Ryhmassa kypsyi ajatus, etta toi-
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minnan aloitukseen tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota, se luo pohjan hyvalle ryhmaytymi-
selle. Myos tavoitteiden yhteinen muotoilu ja kirjaus on tarkeaa toiminnan onnistumisen kan-
nalta. Koulutuspaiva muotoutui alun kouluttajavetoisuuden jalkeen hyvin keskustelevaksi ja

ryhma osallistui toimintaan aktiivisesti.

3. Koulutuspaiva Laureassa 15.11.2018
Lasna oli kuusi koulutukseen osallistujaa ja kouluttajat.

Paivan teemana oli asiantuntijuus ja osaamisen jakaminen. Aamu alkoi teemaan johdatte-
lulla. Keskustelua kaytiin osaamisesta, osaamisen jakamisesta ja niihin liittyvista asenteista.
Keskeinen teema, joka nousi jatkuvasti esiin, on motivaatio. Yksilon taytyy olla motivoitunut
osaamisen jakamiseen, etta toiminta on mahdollista. Keskustelussa syntyi oivalluksia ja yhtei-
nen nakemys, etta tiedon omistaminen ei johda mihinkaan. Todellinen arvo syntyy osaamisen
jakamisesta. Keskustelussa oli myos ammatti-identiteetti ja hiljainen tieto. Keskustelua he-
ratti myos kielen vaikutus todellisuuteen. Osallistujat tulivat lopputulokseen, etta se kuinka
asioista puhutaan, vaikuttaa todellisuuteen ja muokkaa osaltaan sita ja sen lisaksi myos tule-

vaisuutta.

Verme nahtiin osallistujien keskuudessa vaikuttavaksi menetelmaksi osaamisen kehittamisessa
ja jakamisessa. Vaikuttavuudesta huolimassa ryhmassa kaytiin koulutuksen aikana kriittista
keskustelua myos siita, onko sille sosiaalisesta tilauksesta huolimatta todella tilaa arjessa?

Jaako yhteisollisyytta vaaliva toiminta suorittavan tyon varjoon?

Anu Moisio, 3AMK prosessijohtaja, piti paivan asiantuntija puheenvuoron ja esitteli korkeakou-
lujen yhteistoimintaa ryhmalle. Moision kuvaili tavoitettaan 3AMK yhteistyosta seuraavasti:
3AMK vhteistyOstd hunajapurkki, houkutteleva, joka saa ajattelemaan, kuinka tuonne pdd-
see? Moision puheenvuoro heratti keskustelua korkeakoulujen yhteistyon nykytilasta ja edista-

misesta.

Paiva paatettiin oppimistehtavien lapikaynnilla ja verme-istunnolla. Osallistujien omia verme-
ryhmia oli muodostettu erilaisten aiheiden ymparille. 3AMK-ryhma oli luonut hyvin selkean ta-
voitteen, heidan tavoitteensa oli luoda verme-toimintamalli projektipaallikoille. Lisaksi oli
muun muassa esimiestyota kasitteleva ryhma, tiimiytymisen tukena toimiva ryhma ja uusi

opettajuus verme. Osalla ryhmista tavoite oli viela kirkastumassa.

Paivan paatti polveileva keskustelu, jossa jaettiin asioita liittyen oman ryhman perustami-
seen, ryhman vetamiseen ja jannitykseen. Ryhmassa tehtiin myos huomio, etta koulutuspai-
vissa oltiin aina hyvalla tuulella ja naurettiin paljon. Kouluttaja Ilkka Uronen nosti esiin, etta

nauru kielii osallistujien positiivisuudesta ja hyvasta ryhmaytymisesta.
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Ryhmassa keskusteltiin myos verme-istunnoissa kasiteltavista asioista. Herasi keskustelu,
mitka ovat soveliaita puheenaiheita. Paastiin yhteisymmarrykseen, etta jokaisella on velvolli-
suus saadella itseaan ja rajata mita verme-istuntoon tuo mukanaan. Negatiivisuus taytyisi
osata ohjata ratkaisukeskeisyyteen. Kouluttaja Heikki Pasanen korosti, etta ryhmaan ja sen
toimintaan taytyy voida luottaa. Keskustelu etenee kylla painollaan. Paivan palauteosiossa
yksi osallistuja nosti esiin, etta oli vaikuttunut tapaamisten jatkuvasta syventymisesta, muut
yhtyvat tahan. Ryhma oli tyytyvainen paivan toimintaansa ja ohjaajat kiittivat lasnaolijoita

erityisesta aktiivisuudesta.

4. Koulutuspaiva Haaga-Heliassa 13.12.2018

Lasna oli viisi koulutukseen osallistujaa ja kouluttaja Heikki Pasanen. Olin lisaantyvassa maa-

rin aktiivisen havainnoijan roolissa ja osallistuin lahes kaikkiin pari- ja ryhmatehtaviin.

Paiva aloitettiin KerToi-menetelmalla, jossa pareittain kirjattiin toisen tarina sanantarkasti ja
luettiin se koko ryhmalle. Dialogiin, aktiiviseen kuunteluun ja toisen sanoman dokumentoin-
tiin liittyva harjoite, josta osallistujat antoivat runsaasti positiivista palautetta. Dialogin ai-

heena oli onnistumisen hetki.

Aamupaivan aiheina oli dialogi ja kuuntelemisen taito seka reflektiivisyys. Kouluttajan joh-
dolla kasiteltiin ja pohdittiin ohjausta ja sen merkitysta. Ohjaus ei ole pelkaa neuvontaa, ope-
tusta tai terapiaa. Kouluttaja Heikki Pasanen esitti nakokulman, voitaisiinko siitd puhua asia-
yhteydestd riippuen kasvattamisena? Keskustelun lopputuloksena paadyttiin siihen, etta oh-
jaus on neuvotteleva ja kaikin keinoin ei-tuomitseva tyoskentelymuoto, jonka tarkoitus on

edistaa yksiloa kohti tavoitetta.

Ryhmassa syntyi keskustelua mentorin roolista verme-ryhmassa. Lisaksi tehtiin pienryhmassa
toteutettava ohjaustehtava, jossa annettiin myos rakentavaa palautetta. Harjoitteen aiheena
oli ”’mina ryhman vetajana”. Rooleina ohjaaja, ohjattava ja havainnoija. Kouluttaja oli vai-

kuttunut ryhman ohjauksellisista ja pedagogisista taidoista.

Lopussa osallistujat kokoontuivat verme-istuntoon, jossa jokainen kertoi kuulumiset omasta
pienryhmastaan. Lopputulos omasta roolista oli, etta jos et osaa olla muuta, niin ole oma it-
sesi myos verme-ryhman vetajana. Kouluttaja Pasanen korosti jalleen, etta vermen oli tarkoi-
tus juurtua organisaatioihin ja niiden toimintakulttuureihin, ei pitaa ryhmia verme-koulutuk-
sen takia. Useampi osallistuja kertoi, etta oli juurruttamassa toimintaa aktiivisesti omaan or-
ganisaatioonsa. Jokaisessa korkeakoulussa vermea oltiin implementoimassa arkeen, joka oli

valmennuksen yksi keskeinen tavoite.
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5. Koulutuspaiva 17.1.2018 Laureassa
Lasna oli seitseman koulutukseen osallistujaa ja kouluttajat.

Paivan avauksen jalkeen muodostettiin motivaatiojana ja todettiin, etta osallistujien moti-
vaatio vermeen oli hyvin korkealla. Kaikki osallistujat asettuivat yhdesta viiteen ulottuvalla
janalla neljan ja viiden valille. Kertauksenomaisesti kasiteltiin yhteisoa ja jakamisen kulttuu-
ria. Keskustelua kaytiin myos rooleista. Onko tyorooli tarpeellinen ja kuinka paljon henkilo-
kohtaisesta elamasta voi, tai kannattaa tyopaikalla jakaa. Keskustelussa nousi keskeiseksi

ohje, etta avoimuus ei ole rajattomuutta, taytyy osata saadella itseaan.

Keskustelua kaytiin myos yhteison vaikutuksesta yksiloon, yhteiso voi rohkaista ja kannatella,
toisaalta se aina myos tukahduttaa ja estaa yksiloa. Yksi osallistuja nosti esiin suurimman
jonka toimintaan osallistujat sitoutuvat. Miten saada ihmiset kokemaan, ettd he saavat toi-

minnasta enemmdn kuin antavat?

Kuinka ryhman energiaa puolestaan voi saadella? Ohjaajan mukaan teot merkitsevat. Ener-
giasyoppojen tavoin myos ulkopuoliset uhkat ja epavarmuus voivat varjostaa ryhman toimin-
taa. Hyvaa keskustelua kaytiin myos yhteisollisyyden muuttumisesta sosiaalisen median myota

ja tehtiin harjoitus ”"Yhteison jaseneksi.”

Kehittavaa arviointia kasiteltiin teorian lisaksi paritehtavan kautta. Arviointikriteerit ovat kor-
keakouluymparistossa maarallisia, ja kaikkea kontrolloi lopulta raha. Kuinka saataisiin lisaa
laadullisia kriteereja toiminnan arviointiin? Hyvaa keskustelua kaytiin myos tyohyvinvoinnista
ja sen edistamisesta. Keskustelussa herasi ajatus, etta voiko verme olla helppo ja halpa keino

pitaa ihmiset tyokykyisena?

Osallistujat tekivat harjoituksen "Tulevaisuuden muistelu” jossa keskusteltiin, milta verme-
toiminta nayttaisi omassa kohdeorganisaatiossa vuonna 2021. Osallistujat kokivat tulevaisuus-
nakoisen keskustelun erittain tarkeana, ajatuksia ja ideoita herattavana seka positiivisena.
Kouluttaja Heikki Pasanen muistutti, etta tallaisessa tilanteessa olisi mahdollisuus tuoda esiin
myos pelot ja haasteet, jakaa ne, ja hakea turvaa ja rohkaisua muilta haasteiden voittami-

seen.

Paivan paatteeksi verme-istunnossa jaettiin ajatuksia omasta pienryhmasta. Osallistujat olivat
erittain positiivisia ja pienryhmissa verme oli koettu voimavaraksi, jonne paasee jakamaa asi-
oita. Verme voi tuoda myos yhden osallistujan kuvaamaan huokoisuutta muuten hektiseen ja
aikataulutettuun arkeen. Ajan, jolloin on aika, tila ja paikka dialogille ja asioiden jakami-
selle. Osallistujat jakoivat myos haasteita, joita toiminnan ohjaus aiheutti. Lahinna haasteiksi

koettiin keskustelun ohjaus, etenkin istunnoissa, joissa osa oli paikalla virtuaalisesti.
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6. Koulutuspaiva 14.2.2019 Haaga-Heliassa

Lasna oli kuusi koulutukseen osallistujaa, heidan 10 aktoriaan seka kouluttaja Ilkka Uronen ja

ulkopuolinen tiimityon sparraaja.

Paivan avauksen jalkeen tiimityon sparraaja johdatti tutustumiseen ”identiteetin vaihto” teh-
tavan avulla, jossa korostui aktiivisen kuuntelun ja muistamisen merkitys. Taman jalkeen en-
sin kirjattiin itsenaisesti, mita verme oli antanut minulle. Taman jalkeen jaettiin, kirkastet-
tiin ja kiteytettiin tavoitteiden tayttymisia, oivalluksia ja saavutuksia pienryhmissa. Keskeisia
asioita, joita valmennuksessa oli opittu, olivat ryhmaytyminen, vertaisryhmamentoroinnin toi-
mintaperiaatteiden soveltaminen ja oman tyon kehittaminen. Lisaksi osallistujat kokivat val-
mennuksen vaikuttaneen jopa omaan ajatusmaailmaan. Vertainen suhtautuminen edisti osal-
listujien mukaan yhteistyota. Luottamuksen merkitys, vapaaehtoisuus, sisadinen motivaatio ja
mentorin rooliin kasvaminen nousivat myos vahvasti esiin keskustelussa. Tarve vertaisryhma-
mentoroinnille on ilmeinen, reflektiolle on oltava tilaa arjessa, se voi parhaimmillaan suojata

uupumiselta.

Paiva jatkui osallistujien suunnitteleman ohjelman mukaisesti, johon kuului roolipeli ja osal-
listava harjoite, jossa jokainen kuvaili kuvakortin avulla oman tyonsa laadukkuutta. Paivan
paatteeksi todettiin, etta vermesta muotoiltu malli otetaan kayttoon 3AMK-projekteissa tyos-
kentelevien projektipaallikoiden tyokaluksi. Organisaatiossa menetelma oli saanut runsaasti
kiinnostusta ja uusia ryhmia alkaisi kevaan 2019 aikana. Juurtuminen oli saatu kayntiin. Pai-
van paatteeksi osallistujat vastasivat kyselyyn koulutuksen osallistumisesta ja vermen lapivie-

misesta kohdeorganisaatioihin.

Koulutuksen paatoksessa kouluttaja Ilkka Uronen kiitti aktiivista ryhmaa ja korosti osallistu-
jien vaikutusta koulutuksen onnistumisen lisaksi vermen implementoinnissa organisaatioiden

arkeen.

6.2 Kyselyiden tulokset

Tein mentorointikoulutuksen alkupuolella kyselylomakkeen, jossa oli seitseman kysymysta.
Sain kaikkiin kysymyksiin viisi vastausta, joista sain kuvan osallistujien keskeisista tavoitteista
ja odotuksista koulutukseen liittyen. Halusin myos tietaa mika oli osallistujien organisaatioi-
den tilanne mentoroinnin hyodyntamisessa. Oliko mentorointi tuttu menetelma osallistujille

ja oliko mentorointi jo jossakin muodossa kaytossa.
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Alkukyselyista ilmeni, etta osallistujat olivat hyvin kiinnostuneita mentoroinnista ja vertais-

mentoroinnista yleisesta ja pedagogisesta nakokulmasta seka niiden hyodyntamisen mahdolli-
suuksista. Osa nosti esiin myos verkostoitumisen nakokulman. Ryhma oli kiinnostunut osaami-
sen jakamisesta ja ratkaisukeskeisyys seka osaamisen kehittaminen nousivat keskeisesti esiin

aineistosta.

Valtaosa vastaajista tiesi, etta omassa organisaatiossa oli hyodynnetty jotakin mentoroinnin

muotoa.

Kaikki osallistujat uskoivat vertaisryhmamentoroinnilla olevan positiivista vaikutusta tyohyvin-
vointiin koulutuksen alkupuolella. Valtaosa nosti esiin jakamisen merkityksen, luottamuksen
ilmapiirin luomisen ja ratkaisukeskeisyyden. Ongelmia kohdatessa ratkaisukeskeisen tyosken-
telyotteen merkitysta korostettiin. Oman toiminnan reflektoinnin ja analysoinnin kautta ver-

mella uskottiin olevan positiivista vaikutusta hyvinvointiin.

Mentorointikoulutuksen jalkeen pyysin vastauksia 14 kysymyksen lomakkeeseen, jossa keskei-
sina asioina kartoitettiin tavoitteiden tayttymista ja koulutuksen onnistumista seka osallistu-
jien motivaatiota ja vermen implementoitumista kohdeorganisaatioissa. Tyohyvinvoinnin mah-

dollisia vaikutuksia kysyin molemmissa lomakkeissa.

Olin kohdistanut kyselyn koulutukseen osallistujille, mutta koulutuksen jarjestajan toiveesta
myos paikallaolleet aktorit vastasivat valmennuksen lopussa tehtyyn kyselyyn mahdollisuuk-
sien mukaan. Talloin nakokulma oli laajempi, mutta mukana olleet aktorit eivat nakemykseni
mukaan juuri vaarista kyselyn tuloksia, koska vastaustilanteessa korostettiin, etta heidan kuu-
lui vastata vain kohtiin, joihin osasivat roolissaan vastata. Nain tulosten vaaristyminen mini-
moitiin. Yksittaisissa vastauksissa oli ilmoitettu, etta vastaaja oli annettu aktorin roolissa ja
palaute koski lahinna oman ryhman toimintaa, jatin ko. vastaukset huomioimatta analysoin-

nissani vaaristyman minimoimiseksi.

Valmennuksen lopussa kavi ilmi, etta koulutukselle asetetut tavoitteet olivat tayttyneet ja
osallistujat olivat suhteellisen tyytyvaisia osaamisen kehittymiseen, jonka olivat koulutuk-
sessa saavuttaneet. Yli puolet kokivat kehittyneensa ammatillisesti, loput olivat epavarmoja
kehittymisestaan. Osallistujat kuvasivat kehittyneensa erityisesti ryhman vetamistaidoissa,
fasilitoinnissa, vuorovaikutuksessa ja sen arvioinnissa. Lisaksi keinoja ryhman innostamiseksi
ja motivoinniksi oli loydetty. Osa kertoi myos oman ajattelun ja analysoinnin kehittyneen seka

tavoitteen asettamisen merkityksen selkiytyneen.

Osallistujat kuvasivat motivaation verme-toimintaa kohtaan suhteellisen korkeaksi koulutuk-
sen loppupuolella, yhdesta viiteen asteikolla, keskiarvoksi tuli 3,7. Motivaatio nakyi aktiivi-
sena toimintana kohdeorganisaatioissa ja niiden valilla, verme oli implementoitunut tai imple-

mentoitumassa jollakin tavalla kaikkiin organisaatioihin. 3AMK-yhteistyon edistamiseksi oli
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lanseerattu vertaisryhmamentoroinnin malli projektipaallikoille, jonka tavoitteena oli edistaa

yhteistoimintaa ja osaamisen jakamista yhteisissa hankkeissa.

Vermella oli valtaosan mielesta positiivista vaikutusta tyonhyvinvointiin. Yksi vastaaja oli sita
mielta, ettei vaikutusta ole ja yksi oli epavarma vaikutuksista tyohyvinvointiin liittyen. Kes-
keisiksi nousi ryhmassa vallitseva luottamus ja asioiden jakaminen seka tuen saaminen, ref-
lektointi ja mahdollinen sparraus. Myos ratkaisukeskeisyys ja yhdessa tekeminen koettiin tar-
keaksi hyvinvoinnin kannalta. Kyselylomakkeet liitteet 1 ja 2. Vastaukset aiheittain liitteessa
3.

6.2.1 Koulutuksen haasteet ja onnistumiset

Haasteita, joita koulutuksessa ilmeni, oli osallistujien suhteellisen heikko sitoutuminen men-
torointikoulutuksen lapiviemiseksi. Koulutuksen alussa ilmoittautuneita oli 12, mutta todelli-
suudessa kontaktikerroille osallistui parhaimmillaan seitseman. Syita sitoutumisen puuttee-
seen saattoi olla monia. Aineistosta nousi toistuvasti esiin huoli, etta verme jai keskeisempien
tyotehtavien rinnalla menetelmaksi, josta luovuttiin suhteellisen helposti, esimerkiksi aika-

tauluhaasteiden edessa.

Miksi vermea ei pideta tarkeana tai priorisoida sita? Asiantuntijaroolissa tyoskentelevat ihmi-
set joutuvat priorisoimaan tyotaan hyvin tehokkaaksi, jolloin tyotehtavien arvottaminen voi
perustua valittomaan hyotyyn. Havainnoinnissani nousi esiin, etta kaikki osallistujat toimivat
asiantuntijaroolissa. Voi olla, etta oman vastuualueen suhteen tarkeammat tyotehtavat priori-
soituivat vermen edelle. Osallistumisen katkonaisuus vaikutti vaistamatta yksilon lisaksi myos

koko ryhman toimintaan.

Erityisia kiitoskohteita oli useita. Koulutuksen vetajat ovat oman alansa asiantuntijoita, mu-
Kaikessa toiminnassa oli nahtavissa paitsi osallistujien, myos heidan keskinainen arvostuk-
sensa, joka valittyi ja tuli esiin luonnollisena ja myonteisena ilmapiirina. Toinen erittain mer-
kittava huomio oli aktiivisesti osallistuvan ryhman sitoutuminen, joka oli erittain korkealla ta-
solla koko koulutuksen ajan. Osallistujat saivat runsaasti positiivista palautetta aktiivisuudes-
taan kouluttajilta. Kolmas merkittava tekija koulutuksen onnistumisessa oli ryhman tietoinen,
tehokas ja onnistunut ryhmaytyminen, joka toisaalta karsi osan heikosta lasnaolosta. Viimei-
sena, mutta selkeasti merkityksellisimpana asiana oli innostuksen ilmapiiri, jonka toisaalta
ryhma loi kaikkiin mentorointitapaamisiin, mutta joka tehostui ohjaajien varmalla otteella ja

lempealla ohjauksella, huumoria saastelematta.
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Vertaisuus, arvostus ja luottamus toteutuivat, jolloin vertaisryhmamentorointiin liittyvien
paatavoitteiden voitiin katsoa tayttyneen. Vermen keskeiset periaatteet vertaisuus, arvostus
ja osaamisen jakaminen eivat olleet paalle liimattua sanahelinaa, vaan toteutuivat kaikissa
koulutuksen vaikeissa. Ohjaajien toimiessa inhimillisina esimerkkeina ja luottamuksen seka

positiivisen ilmapiirin varjelijoina.

Opiskelijan roolissa minut otettiin mukaan ryhmaan erittain avoimesti. Kuten menetelmaosi-
ossa kuvasin, minun oli haastavaa pidattaytya ulkopuolisen havainnoijan roolissa, joka aluksi
oli tavoitteeni. Jalkikateen olen erittain tyytyvainen siihen, etta havainnointi muuttui proses-
sin aikana jatkuvasti enemman osallistuvan havainnoijan roolin suuntaan. Koulutus laajensi
nakokulmaani vertaisuudesta, dialogista ja niiden mahdollisuuksista. Opin prosessin aikana hy-
vin paljon erilaisia toiminnallisia menetelmia, fasilitointia, osaamisen jakamisen keinoja ja
ryhman toiminnan ohjaukseen liittyvia asioita. Ryhmatoiminnan kypsyessa lahdin jatkuvasti
enemman mukaan toimintaan, johon aluksi osallistuin varovaisen tunnustellen ja ristiriitaisin

ajatuksin. Toimintani muuttui valmennuksen edistyessa jatkuvasti luontevammaksi.

6.3 Pienryhmahavaintojen tulokset

Jokaisella koulutukseen osallistuvalla mentorilla oli omassa kohdeorganisaatiossaan pien-
ryhma, jota mentorit ohjasivat. Naiden ryhmien lisaksi oli yksi 3AMK-vermeryhma. Pienryh-
missa toteutettujen havainnoinnin ja haastatteluiden keskeisin tavoite oli saada nakyvaksi
asiat, joita vermen avulla voi nousta esiin ja voidaan kasitella. Olin mukana kolmen pienryh-
man verme-istunnoissa. Ryhmilla oli selkeat tavoitteet, jotka ohjasivat toimintaa voimak-
kaasti. Taman takia loin ryhmille persoonat. Ryhmien persoonat muodostuivat yhteisen tavoit-
teen ymparille. Lisaksi toin esiin toissijaisia tavoitteita, mikali ryhma oli niita maaritellyt tai

se on toiminnasta noussut selkeasti esiin.

Pyrin ensisijaisesti selvittamaan havainnoinnin ja haastattelujen avulla:

Osallistujat ja tyonkuvat?

o Organisaatio tai yksikko mita edustaa.

- Miten ryhma oli syntynyt?

- Ryhman tavoite ja tarkoitus?

Verme-ryhman paras anti?
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- Minkalaisia haasteita ryhman muotoutumiseen oli liittynyt tai voisi liittya?

- Minkalaisia vertaisryhmamentorointiin tai ryhmaan liittyvia haasteita oli tai voisi olla?
- Olivatko ryhman jasenet tyoskennelleet yhdessa ennen vertaisryhmamentorointia?

- Minkalaiset tunnelmat osallistujilla oli ensimmaisen istunnon jalkeen?

- Oliko vermella vaikutusta tyohyvinvointiin tai joihinkin sen osa-alueisiin?

Kaikkien ryhmien kohdalla ei keskusteltu kaikista osuuksista yhta laajasti. Osa asioista kavi
esiin havainnointiaineistosta, jolloin niihin ei ollut tarpeellista palata haastattelun aikana.
Haastattelukysymykset esitettiin istuntojen lopussa. Haastattelulle oli aikaa vaihtelevasti n.
15-30 minuuttia. Tein tyohyvinvointiin liittyen paateeman ja luokittelut alaluokkiin tutkimus-

kysymysteni kannalta olennaisten asioiden osalta.

Visualisoin vastauksista nousseet keskeiset asiat sanapilvien avulla. Kaytin visualisointiin verk-

kopohjaista, veloituksetonta wordclouds-tyokalua (https://www.wordclouds.com/).

6.3.1  Vermen keskiossa

Pieryhmien toiminta erosi toisistaan erityisesti tavoitteen osalta. Ryhmissa oli mentorin lisaksi
kolmesta seitsemaan aktoria. Kaikissa ryhmissa ryhmatoiminta oli monista nakokulmista tar-
kasteltuna hyvin onnistunutta ja tavoite ohjasi toimintaa voimakkaasti. Erilaiset toiminnalliset
tyoskentelytavat olivat keskeisia. Mentorit toimivat ryhmissa vertaisina, mutta toimintaa ak-
tiivisesti ohjaavina fasilitoijina seka ryhman koollekutsujina. Seuraavaksi ryhmapersoonat,
joihin paasin tutustumaan. Kuvioissa 5, 6 ja 7 on kuvattu ryhmien metaforat, jotka ryhmat

olivat itse muodostaneet tai tunnusmerkki, joka kuvasi keskeisesti toimintaa.



Slogan Kaikki lahtee itsesta!

Ryhman kuvailu | Ryhmassa oli nelja jasenta. Keskeista oli oman tyon tarkas-
telu tehokkuuden ja laadukkuuden nakokulmasta. Tavoite
oli ryhman yhteinen. Toiminnan keskiossa oli oman tyon laa-
dukkuuden ja tehokkuuden kriittinen arviointi, osaamisen
kehittaminen seka hyvien kaytantojen jakaminen. Ryhma
toimi hyvin tehokkaasti, huumoria saastelematta. Oman toi-

minnan analysointi ja reflektointi oli toiminnan keskiossa.

Metafora Rubiikin kuutio, prosessi on tarkeampi kuin lopputulos.

Kuvio 5: Rubiikin kuutio (Pixabay)
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Innovatiiviset konseptin luojat

Slogan

Yhdessa luoden ja ideoiden!

Ryhman kuvailu

Ryhmassa oli 4-5 jasenta. Ryhma oli hyvin tavoitteellinen.
He loivat projektipaallikoille muotoillun vertaisryhmamen-
torointimallin. Lisaksi he lanseerasivat sen, ja olivat aktiivi-
sia toimijoita menetelman juurruttamisessa kohdeorganisaa-
tioihin. Ryhma, jossa lopputulos oli aina enemman kuin
osiensa summa. Osallistujat olivat aktiivisia uusien tyosken-
telytapojen soveltajia seka digitaalisten tyokalujen hyodyn-
tajia. Tapaamisissa oli vahva tekemisen ilmapiiri. Asiantun-
tijuuden jakaminen toteutui myos kirjallisesti, ryhman ta-
voitteena oli tyostaa paatavoitteen rinnalla artikkeli tai
muu kirjallinen tuotos yhdessa vertaisryhmamentorointiin
liittyen. Kirjallinen tuotos toimi osana asiantuntijuuden ja-

kamista.

Metafora

Neliapila (viisiapila) tikapuilla.

Kuvio 6: Tiedon tikapuut (Pixabay)
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Uuden tiimin luojat

Slogan Ei mika tahansa porukka, vaan tiimi!

Ryhman kuvailu | Ryhmassa oli kahdeksan osallistujaa. Ryhma oli perustettu
tiimin muodostumisen ja tyon sujuvoittamisen tueksi. Kes-
kella muutosprosessia, mentorin tavoitteena oli luoda mah-
dollisimman toimintakykyinen tiimi heti organisaatiomuu-
toksen astuessa voimaan. Yhtena tavoitteena oli luoda tii-
min sisaisia sijaiskaytanteita ja tunnistaa toiminnan kan-
nalta strategisia riskitekijoita. Mentori, aktoreiden tuleva
esimies toimi tavoitteen asettajana, mutta fasilitoijan roo-

lissa ryhman jasenten sitoutuessa tavoitteeseen.

Paatavoitteen lisaksi toiminnassa oli ryhmaa huoltava tyos-
kentelyote. Tassa ryhmassa luottamus oli korostuneessa

asemassa ja asioita jaettiin hyvin avoimesti.

Kuvio 7: Tiimi (Pixabay)
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Aineistosta nousi esiin ryhmien paatavoitteiden lisaksi useita vertaisryhmamentoroinnin hyo-
dyntamisen keinoja. Potentiaaliset kohteet on kiteytetty kuvioon 8. Vermen hyodyntamisen

keinoja.

* Tyonkehitys: Oman ja ryhman tydskentelyn
a analysointi ja reflektointi

* Ryhmaytyminen ja tiiminluonti
* |deointi ja uuden luominen
* Yhteistoiminnan edistdminen ja

Ve rmen : verkostoituminen

Perehdyttaminen

Osaamisen, asiantuntijuuden ja toimivien
kaytantojen jakaminen

Hiljaisen tiedon siirtdminen

hyddyntamisen
keinoja

Ty6hyvinvoinnin edistiminen

Ryhmén ja yksildiden hyvinvoinnin
edistaminen

Kuvio 8. Vermen hyodyntamisen keinoja

Tyonkehityksen nakokulma nahtiin erittain keskeisena. Oman tyon reflektointi ja analysointi
on talloin verme-toiminnan keskiossa. Ratkaisukeskeinen toiminta edellyttaa vahvaa oman ja
ryhman tyoskentelyn analysointia. Erityisesti ratkaisukeskeiset tyonkehittajat ryhmassa it-

sensa johtaminen ja oman toiminnan analysointi ja kehittaminen oli toiminnan paatavoite.

Nykyaikaisessa tyoelamassa tyo tehdaan erilaisissa tiimeissa. Ryhmaytymisen merkitys on mer-
kittava ja vaikuttaa vaistamatta tyon lopputulokseen. Erityisesti uuden tiimin luojat ryhmassa
mentori oli soveltanut vermen toimintaperiaatteita luovasti, oma tavoite kirkkaana mieles-
saan. Vertaisryhmamentorointi oli positiivinen ryhman toimintaa ohjaava menetelma, jolloin
ryhman muodostumisen alkupuolella vermen hyodyntaminen ja toiminnalliset menetelmat oli-
vat keskeisia. Luottamuksen ja hyvan ryhmaytymisen seurauksena tiimi oli nopeammin toimin-
takykyinen. Usein ryhman perustamisen ja alkuvaiheen merkitysta ei osata ennakoida, jolloin

ryhman todellinen potentiaali voi olla pitkaan hyodyntamatta.

Verme voi toisaalta toimia organisaatioiden valilla yhteistyota edistavana ja luontevana ver-

kostoitumista tehostavana rakenteena.

Erilaisten ryhmien, esimerkiksi projektiryhmien tyoskentelya tukevana menetelmana vermea
voidaan hyodyntaa joustavasti. Lisaksi ideointiin, innovointiin ja jonkin kokonaan uuden kehit-

tamisen taustalla verme voi olla hyvin toimiva menetelma. Kaikki toiminta, missa yhteistyon,
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dialogin ja vertaisuuden edistaminen palvelee tavoitetta, voidaan vermea mahdollisesti hyo-

dyntaa.

Perehdytyksen nakokulma, hiljaisen tiedon siirtaminen seka osaamisen, asiantuntijuuden ja
toimivien kaytanteiden jakaminen osallistujien kesken nousi myos selkeasti esiin aineistosta.
Lisaksi tyonhyvinvoinnillinen ja ryhmanhuollollinen nakokulma seka tuen antamisen ja saami-

sen tavoite voi olla hyvinkin merkittavassa asemassa, riippuen ryhman tarpeista.

6.3.2 Vermen vaikutusmahdollisuudet tyohyvinvointiin

Tyohyvinvoinnin kasite on hyvin laaja ja itsessaan hyvinvoinnin kasite on hyvin subjektiivinen.
Erilaiset asiat lisaavat ja vahentavat yksilon hyvinvoinnin tunnetta tyossa ja vaikuttavat asiat

ovat osittain yleistettavissa, mutta osin myos hyvin yksilollisia.

Kuviossa 9 jaoin hyvinvoinnin teeman kolmeen alaluokkaan, joilla hyvinvoinnin teema erityi-

sesti nousi aineistosta esiin.

Positiiviset Ulkoiset
kokemukset tydhyvinvointiin
tyShyvinvointiin liittyvat tekijat
liittyen Ryhmaytyminen

Kuvio 9: Tyohyvinvoinnin luokittelu

Kysyin osallistujilta teemahaastattelun avulla, voiko vertaisryhmamentoroinnilla olla vaiku-
tusta tyohyvinvointiin ja jos voi, minkalaista vaikutusta he kokivat silla olevan. Kysyin lisaksi
ensimmaisen verme-istunnon jalkeisia tuntemuksia. Tuloksista oli nahtavissa suora ja epa-
suora yhteys vertaisryhmamentoroinnin ja tyohyvinvoinnin valilla. Vertaisryhmamentoroinnin

vaikuttavuuteen liittyi myos epavarmuustekijoita.
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Kuvio 10: Osallistujien positiiviset kokemukset tyohyvinvointiin liittyen

Kuviossa 10 on kuvattu keskeisia sanoja, joilla positiiviset kokemukset nousivat esiin aineis-
tosta. Keskeisimmat asiat, joita osallistujat kuvasivat, olivat vermen tarjoama hetki, joka
katkaisi muuten hyvin hektisen ja selkeasti suunnitellun arjen. Vermessa oli tilaa ja aikaa kes-
kustelulle ja asioiden jakamiselle. Vertaisuus koettiin vapauttavana, kukaan ei odottanut tyy-
pillisen tyoroolin mukaista kaytosta, vaan istunnoissa sai olla oma itsensd. Haastavien tilan-
teiden aiheuttama tuskan jakaminen koettiin myos erittain tarkeaksi ja omaa oloa helpotta-
vaksi. Verme-tapaamisessa oli aikaa keskustelulle ja huomiolle, etta muut kamppailivat vas-
taavien ongelmien kanssa. Vertaisryhman toiminta koettiin positiiviseksi, voimaannuttavaksi,

energiaa antavaksi seka rauhoittavaksi.

Vermella nahtiin yhdessa ryhmassa myos yhtymakohtia tyonohjaukseen. Korkeakouluymparis-
tossa tyonohjaus ei ole kaytossa, mutta yksi osallistuja nosti selkeasti esiin, etta han ajatte-

lee tallaisen toiminnan samankaltaiseksi paikaksi, vertaistuen tilaksi, jossa on tilaa keskuste-
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lulle ja tuelle. Toiminnan tavoitteellisuutta ja konkreettista aikaan saamista pidettiin tarpeel-
lisena ja tarkeana, mutta samaan aikaan vapautta keskustelun suunnan muuttumiselle pidet-
tiin erittain tarkeana.

Ryhmaytymiseen liittyen kysyin ryhman syntymisesta ja olivatko osalliset entuudestaan toisil-
leen tuttuja. Lisaksi havainnoin laajasti ryhmaytymisen onnistumisesta kertovia asioita. Ryh-
man toiminnan alkutaival on merkittava askel ryhman toiminnan onnistumista ajatellen. Li-
saksi kysyin, minkalaisia ongelmia vertaisryhmamentorointiryhman syntyyn tai toimintaan liit-

tyen on ollut, tai voisi mahdollisesti olla.

Aineistosta nousi esiin, etta vertaisryhmatoiminnan onnistumisen ja jatkuvuuden kannalta oli
tarkeaa, etta ryhman jasenet osallistuivat toimintaan vapaaehtoisesti. Mikali motiivi ei ollut
henkilokohtainen, sitoutuminen toimintaan ei valttamatta olisi ollut yhta korkealla. Toimin-
taan oli sitouduttava, se oli osallistujien mukaan muiden ryhman jasenten arvostusta ja jous-
tavuutta. Jokaisen oli joustettava oman aikataulunsa suhteen, etta toiminta olisi optimaa-

lista. Lasnaolo ja sen puute vaikuttivat vaistamatta koko ryhman toimintaan.

Mentorin rooli nousi merkittavaksi aineistoa tarkastellessa. Mentorit saivat runsaasti kiitosta
innostavasta ja sujuvasta ohjauksesta seka vaihtelevista tyoskentelya tukevista menetelmista.
Mentorin johtava rooli korostui keskustelun ajautuessa joko vaaraan suuntaan tai ratkaisukes-
keisyyden painuessa taka-alalle. Yksi mentori nosti esiin, etta pitaa erityisesti ryhmassaan

siita, etta hanta haastetaan positiivisesti.
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Kuvio 11: Ulkoisesti tyohyvinvointiin vaikuttavat

Kuviossa 11 on aineistosta nousseita sanoja, jotka kuvasivat ulkoisesti tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita. Kaikkia naita asioita osallistujat eivat valttamatta nimenneet hyvinvointiin
vaikuttaviksi tekijoiksi, ne ilmenivat toiminnassa ja tulivat esiin yleisessa keskustelussa, jota

ryhmissa kaytiin.

Tyohyvinvoinnin termin laajuudesta huolimatta on lukuisia asioita, jotka vaikuttavat ihmisen
hyvinvointiin riippumatta ymparistosta. Ihmisen perustarpeisiin kuuluvat sosiaaliset tarpeet,
kuten yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tarve ovat valttamattomia yksilon hyvinvointia aja-

tellen. Hyvin toimiva ryhma vastaa tehokkaasti yksilon sosiaalisiin tarpeisiin.

Ulkoisesti tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita, joita ryhmien toiminnassa havaitsin, olivat ryh-
massa vallitseva positiivinen ilmapiiri, joka ilmeni positiivisena palautteena, jota ryhman ja-
senet antoivat jatkuvasti toisilleen. Lisaksi ryhmassa kaytetty kieli oli toisia arvostavaa ja
kohteliasta. Eriavat mielipiteet kasiteltiin hienotunteisesti ja muiden mielipiteita arvostettiin
seka toisia kuunneltiin aktiivisesti. Ryhmassa kaytetty vuorovaikutus oli arvostavaa keskuste-
lua, paikoin jopa flow’n omaista dialogia, jossa keskustelun paamaara ei ollut ennalta arvat-

tavissa.
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Aineistosta nousi esiin toistuvasti merkkeja, etta ihmiset viihtyivat vertaismentorointiryhmis-
saan. Osassa ryhmista se sanoitettiin, esimerkiksi kuvailemalla itseaan onnekkaaksi ollessaan
tassa ryhmassa tai kerrottiin, etta saa olla oma itsensd. Eras osallistuja kuvaili verme-toimin-
nan antavan enemmdn kuin ottavan, olevansa selkedsti plussalla. Tassa ryhmassa positiivisia
superlatiiveja jaettiin poikkeuksellisen paljon. Viimeinen merkittava hyvinvointiin vaikuttava
tekija on nauru, jota ilmeni runsaasti jokaisessa pienryhmassa. Naurun maaraan otettiin myos
kantaa usein ja positiiviseen ilmapiiriin pyrittiin aktiivisesti. Myos oman rajallisuutensa tunnis-
taminen ja sen jakaminen oli helpottavaa ja kertoi ryhman luottamuksesta, kaikkea ei tar-

vitse osata tai kaikkeen ei tarvitse pystya. Haastavia tilanteita tuotiin esiin pelkaamatta.
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Mahdolliset haasteet

Ryhmat toimivat omasta nakokulmastaan arvioiden erittain hyvin, joten haasteita nousi ai-
neistosta esiin hyvin vahan. Osallistujat esittivat, etta haasteita, joita taman tyyppiseen ryh-
matoimintaan yleisesti voisi liittya, olivat liian suuri ryhma, lilan homogeeninen ryhma tai toi-
saalta hyvin erilaiset tyonkuvat, jolloin keskustelu voisi jaada liian pinnalliseksi. Myos henkilo-
kemioiden toimimattomuus tai lilka omien asioiden pohtiminen voisivat aiheuttaa osallistujien
mukaan haasteita ryhmaan. Osa toi esiin myos orientaation, jolla ryhmaan tullaan, yhteinen
aihe on loydyttava, etta keskustelu etenisi. Vertaismentorointiryhma ei ole terapiaistunto,

vaikka se tuntuisi joissakin tilanteissa tarpeelliselta.

Kuvio 12: Epavarmuustekijat

Vertaisryhmamentoroinnin nayttaytyessa paaosin positiivisena, nousi aineistosta paljon esiin
myos epavarmuustekijoita. Kuviossa 12 on nimettyja epavarmuustekijoita, jotka nousivat

esiin keskusteluista. Pienta epavarmuutta oli siita, voiko menetelmalla olla positiivista vaiku-
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tusta tyohyvinvointiin ja toisaalta osallistujat kyseenalaistivat useasti myos vermen mahdolli-
suudet jalkautua arjessa toimivaksi menetelmaksi. Osallistujat toivat esiin vahvasti arjen rea-

liteetit ja tyohon liittyvat ajankayton haasteet.

Keskeisin vertaisryhmamentoroinnin onnistumisen kannalta nouseva asia oli, etta toiminnan
on annettava yksilolle enemman kuin se vie. Paitsi toimintaan mukaan saamisessa, myos ver-
taismentorointimallin kehittamisessa nousi toistuvasti esiin, etta toiminta oli osattava luoda
riittavan kevyeksi ja joustavaksi rakenteeksi, jotta se toimisi arjessa, eika vaadi osallistujilta

kohtuuttomia resursseja.

Tyohyvinvointi koettiin toisaalta niin laajaksi ja monitahoiseksi asiaksi, etta pieni osa vastaa-
jista oli hyvin epavarmoja, voisiko vertaisryhmamentoroinnilla olla vaikutusta tyohyvinvoin-
tiin. Yhdessa ryhmassa koettiin, etta oltiin lilan alkuvaiheessa prosessia, etta he osaisivat ot-
taa kantaa tyohyvinvoinnillisiin vaikutuksiin. Samassa ryhmassa korostui ajatus, etta vermen
tyohyvinvoinnillinen vaikutus oli riippuvainen ryhman tavoitteen onnistumisesta. Tavoitteen
tayttyessa se vaikuttaisi osallistujien mukaan epasuorasti oman tyon kehittymisen kautta
myos tyohyvinvointiin. Toisaalta aaripaana ajateltuna, vermen ei nahty ainakaan missaan ta-

pauksessa heikentavan tyohyvinvointia.

Suurin epavarmuutta herattava asia oli toistuvasti esiin nouseva aikataulutus ja resursointi.
Osallistujat toimivat asiantuntijatehtavissa ja ajankdyton priorisointi nousi selkeasti esiin ryh-
mien toiminnassa. Vaikka vertaisryhmatoimintaa pidettiin tarkeana, eika toiminnan vaikutta-
vuutta itsessaan kyseenalaistettu, oman tyonkuvan kannalta keskeiset asiat oli priorisoitava
yhteisollisen toiminnan edelle. Oman tyon aikataulutuksen kannalta osallistujat vaikuttivat

suhteellisen autonomisilta.

Vertaisryhmamentorointiin suhtauduttiin myonteisesti, mutta aineistosta nousi useita epavar-
muustekijoita liittyen vermen juurtumisen mahdollisuuksiin. Uuden menetelman implementoi-
tuminen arkipaivaiseksi tyonkehityksen muodoksi vaati paljon ponnisteluja erityisesti koulu-
tukseen osallistujilta. Yhden ryhman tyostaessa projektipaallikoille vertaisryhmamentorointi-
mallia esiin nousi myos nakokulma, etta vertaisryhmamentoroinnin kaltaista toimintaa oli jo
nyt huomattavan paljon osallistujien organisaatioiden arjessa. Toiminnan sanoittamista ja na-

kyvaksi tekemista voisi heidan mukaansa entisestaan edistaa.

Vertaisryhmaistunto oli mahdollinen paikka myos epatyytyvaisyyden esiin tuomiselle ja nega-
tiiviselle kierteelle. Tyotyytyvaisyytta ja tyossa jaksamisen teemaa kasiteltiin ryhmissa vaih-
televasti. Ryhmasta riippuen osallistujat jakoivat osittain henkilokohtaisempiakin asioita, esi-
merkiksi tyon kuormittavuuteen ja uupumiseen liittyen. Vermen kautta myos oman tyon to-
dellinen luonne ja kuormitus tuli esiin seka arjen realismi. Yhdessa ryhmassa ensimmaista

verme-istuntoa kuvailtiin leikkisasti terapiaistunnoksi ja osallistujat arvioivat tilannetta jal-
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keenpain hyvin kriittisesti. He tiedostivat, etta toiminta ei voi jatkua siten, vaikka emotionaa-
liselle tuelle olikin tarvetta ajoittain. Toiminta jatkui ryhman mukaan ratkaisukeskeisemmin

yhteisen tavoitteen kirkastumisen myota.

Yhdessa ryhmassa nousi vahvasti esiin tyossa jaksamisen haasteet ja keskustelu siita, etta aa-
rirajoilla toimiessa oma jaksamattomuus vaikuttaa vaistamatta myos koko yhteisoon. Samassa
ryhmassa tiimiytyminen oli kuitenkin hyvin korkealla tasolla ja luottamus merkittavassa roo-

lissa.

7  Johtopaatokset

7.1 Tulosten tarkastelua

Nykyaikaisessa asiantuntijaorganisaatiossa tieto on korostuneessa asemassa ja osaava henki-
0sto on yrityksen tarkein voimavara. Hiljaisen tiedon (tacit knowledge) merkitys tunnistetaan
ja yritykset pyrkivat osaamisen jakamiseen, jolloin menetykset minimoitaisiin. (Puusa ja Eeri-
kainen 2010, 307-318; Luecke 2004, 82.) Tiimityoskentely on keskeinen toiminnan muoto ja
vuorovaikutustaidot seka joustava erilaisissa ryhmissa toimiminen on edellytys tyoelamassa
selviamiselle. Vertaisryhmamentorointi voisi olla soveltuva moniin erilaisiin ryhmatyoskentely-
tilanteisiin ja osaamisen jakamiseen. Sita on mahdollista hyodyntaa hyvin joustavasti erilai-

sissa tilanteissa.

Elinikainen oppiminen on valttamattomyys muuttuvassa yhteiskunnassamme. Osaamisen jaka-
minen ja uusien menetelmien haltuunotto on jokapaivaista kiivastahtisesti muuttuvassa yh-
teiskunnassamme. (Heikkinen ym. 2012, 18-22; Aho & Ranki 2018; Karjalainen 2010.) Oppimi-
nen ei ole aika- eika paikkasidonnaista (Heikkinen ym. 2012.) Lisaksi ryhma on hyvin potenti-
aalinen tila yksilon ammatilliselle kehittymiselle, koska siella on runsaasti tarttuma- ja reflek-
tiopintaa (Kopakkala 2011.) Vertaisryhmamentoroinnissa keskeista on, etta jokainen voi oppia

toiselta ja tieto on yhdessa rakennettua.

Menestyakseen tyoelamassa on suositeltavaa etsia itselleen mentoreita ja mentoroida mah-
dollisuuksien mukaan muita (Karjalainen 2010.) Tiedon haltijana et hyody siita mitaan, se
kuinka osaat jakaa sen muille, maarittelee asiantuntijuutesi. Yhteistyotaidot, tuen antaminen
ja saaminen seka arvostavan ja tarvittaessa valmentavan dialogin hallinta ovat keskeisia tai-

toja tiimityoskentelyn lisaksi vertaisryhmamentoroinnin onnistumiseksi.
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Vertaisryhmamentorointiryhmaa ei voi luoda ilman luottamusta, arvostusta ja aktiivisen kuun-
telun taitoa, lisaksi on oltava halu jakaa osaamista. Verme-istunnossa keskustellut asiat jaa-
vat ryhman sisaisiksi. Verme-ryhmaan ei tulla kilpailemaan tai osoittamaan omaa erinomai-

suuttaan, sinne tullaan vapaana rooleista ja kohdataan muut arvostaen, vertaisina.

Vermen on oltava joustava ja kevyt rakenne, sen taytyy antaa yksilolle enemman kuin se ot-
taa ja tavoitteen tulee olla selkea, johon ryhman on helppo sitoutua. lhmiset arvioivat ryhma-
tyosta saamansa hyodyn ja sitoutuvat toimintaan sen mukaisesti. Erityisesti asiantuntijaroo-
lissa tyoajan priorisointi on keskeinen osa tyon hallintaa. Mikali tyoskentely ei edista olennai-

sesti omaa tyota toiminnasta luovutaan.

Mentorilla on erityinen rooli toiminnan ohjauksessa ja toiminnan edistamisessa. Han toimii op-
timistisena esimerkkina ja luottamuksen ja arvostuksen varjelijana, kuitenkin vertaisryhma-
mentoroinnin keskiossa on ryhman toiminta. Toimintaa taytyy yllapitaa saannollisilla tapaami-
silla, mutta tavoitteen tai ryhman koostumuksen muuttuessa toiminnalle taytyy antaa mah-

dollisuus myos muuttaa muotoaan tai hiipua.

Verme ei ole terapiaistunto. Reflektion keskiossa on tyohon liittyvat asiat, jotka palvelevat

tavoitetta. Keskustelun taytyy kuitenkin olla vapaata, liian tiukka rajaus voi tukahduttaa ryh-
man luovuuden ja estaa virtauksen. Parhaimmillaan vermessa on mahdollisuus paasta flow n
ja innovoida, luoda jotakin kokonaan uutta. Tama vaatii ryhmalaisilta kykya heittaytya ja si-

toutua tavoitteeseen. (Heikkinen ym. 2010; Heikkinen ym. 2012; Martela & Jarenko 2015.)

Vertaisryhmamentoroinnilla voi olla suora tai epasuora positiivinen vaikutus yksilon ja yhtei-
son hyvinvoinnille. Hyvinvoinnin kokemus on kuitenkin hyvin subjektiivinen, jokainen saa hy-
vinvoinnin tunnetta erilaisista asioista. Tyohyvinvointiin panostamalla saavutetaan merkitta-
via taloudellisia hyotyja ja se vaikuttaa positiivisesti organisaation maineeseen (Hakanen &
Laakso 2018.) Osallistujat kokivat hyvinvointia lisaavana erityisesti emotionaalisen tuen, jota
ryhmassa oli mahdollista saada ja antaa. Ryhmassa oli mahdollisuus jakaa huolia luottamuk-
sellisesti. Omaan kokemukseen oli myos mahdollista saada uutta nakokulmaa. Niin ikavien,
kuin iloistenkin asioiden jakaminen koettiin merkityksellisimmaksi hyvan olon tuojaksi. Oman
tunteen jakaminen ja siita luopuminen kuvattiin helpottavaksi ja toisaalta huoli ikddn kuin
puolittui, kun sen saattoi jakaa muille. Jakamisen myota oma tilanne ja kokemus neutraloituu
(Valkonen ym. 2011.) Osa kuvasi uskovansa vermen epasuoriin tyonhyvinvoinnillisiin vaikutuk-

siin. Mikali ryhman tavoite tayttyisi se toisi oman tyon sujuvoittamisen kautta hyvinvointia.

Vertaisryhmamentoroinnin mahdollisuuksiin ja vaikuttavuuteen liittyi myos epavarmuusteki-
joita. Keskeisena nousi esiin aikataulutukseen liittyvat haasteet ja kriittinen keskustelu onko
yhteisollisyytta tukevalle toiminnalle todellisuudessa tilaa hektisessa arjessa, jossa tyon prio-
risointi on valttamatonta. Mentoroinnin kustannuksia ja toisaalta valittomia vaikutuksia on

hankalaa arvioida (Luecke 2004, 75-86.) Vertaisryhmamentorointia on kuitenkin suosittu juuri
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kustannussyista ja siten se on vakiinnuttanut paikkaansa jo hieman esimerkiksi opetusmaail-

massa. (Heikkinen ym. 2010; Heikkinen ym. 2012.)

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta verme oli koettu yhteisoissa vaikuttavaksi menetelmaksi ja
se oli implementoitunut jollakin tavalla kaikkiin 3AMK-organisaatioihin. Olisiko vertaisryhma-
toiminta saatava kaikkien organisaatioiden toimintasuunnitelmiin, jotta toiminta voisi jatkua
ja kehittya edelleen? Toimintasuunnitelmiin kirjauksen myota yksilon vastuu ajankaytosta
voisi mahdollisesti pienentya ja toimintaa voitaisiin kehittaa hyvin pitkajanteisesti. Toisaalta
tietyntyyppinen vertaisryhmamentorointi, kevyena rakenteena esiintyy jo nyt organisaatioi-
den toiminnoissa, kuten erilaisissa tyoryhmissa. Vermen nakyvaksi tuominen voi olla yksi juur-

ruttamisen keino.

7.2  Etiikka ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (jatkossa TENK) on laatinut selkeat ohjeet hyville tieteelli-
sille kaytannagille (Hyva tieteellinen kaytanto, jatkossa HTK). Tieteen etiikassa keskeista on
sen lapinakyvyys ja osallistumisen vapaaehtoisuus. (Varantola ym. 2013) Otin huomioon oh-
jeistuksen ja noudatin niita kaikissa tutkimustyoni vaiheissa. Esitin alustavan tutkimussuunni-
telmani ja tavoitteeni ryhmalle prosessin alussa, eika kukaan osallistujista ilmoittanut ole-
vansa kielteinen tutkimukseen osallistumiseen. Tutkimuslupa-asiat hoidettiin asianmukaisesti

kaikkiin organisaatioihin, Laureaan, Metropoliaan ja Haaga-Heliaan.

Tutkimuksellinen lahtokohtani oli, etta tutkin vertaisryhmamentoroinnin ilmiota, en siihen
osallistuvia ihmisia. Tutkimusryhmani oli pieni, joten oli erittain tarkeaa, etta kaikissa tilan-
teissa he pysyivat anonyymeina. Henkilot edustivat 3AMK-yhteistyohon osallistuvia ammatti-
korkeakouluja, mutta tarkempia tietoja heidan sukupuolestaan, tyonkuvastaan, organisaatios-
taan tai muista yksiloivista tekijoista ei tyossani lahtokohtaisesti esiteta. Mikali aineistosta
nousisi jokin erinomaisesti tilannetta kuvaava kommentti, harkitsin suoran lainauksen ilmaisua
valmiissa tyossa. Tallaisessa tilanteessa kavisin henkilokohtaisen keskustelun ilmaisun esitta-
misen muodosta, ja ilmaisijan esittamisen tarkkuudesta, henkilokohtaisesti asianomaisen
kanssa. Elavoitin tekstia yksittaisilla sanoilla, joita aineistosta nousi esiin, mutta huolehdin
etta kommentoija ei ole niista tunnistettavissa. Tiedostan, etta kommentoija voi tunnistaa
toki itsensa. Tarkoitus on talla keinolla tuoda tekstiin rikkautta, jota raporteilta, joissa ha-
vainnointia on kaytetty tutkimusmenetelmana, erityisesti odotetaan. Haaga-Helian ammatilli-
sen opettajakorkeakoulun kouluttajilta kysyttiin lupa nimien ja yksittaisten kommenttien esit-

tamiseen valmiissa tyossa.
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Anonymiteetin turvaaminen otettiin huomioon kaikissa tyoskentelyvaiheissa. Haastattelut teh-
tiin ryhmissa, henkilot esiintyivat omalla persoonallaan, mutta litterointivaiheessa en eritellyt
mentorointikoulutukseen osallistujan eli pienryhman vetajan lisaksi ketaan muuta. Hanet yksi-
loin nimikirjaimin. Litteroinnissa ei erotella kuka puhuu ja miten, he edustavat yhdessa ryh-
maansa. Kenenkaan puhetta ei myoskaan eroteta ryhmakeskustelusta omaksi kannanotoksi.

Ryhmahaastattelutilanteessa ryhman sisdiset vaikuttimet ovat merkittavassa roolissa.

Tutkimuksen teon kaikissa vaiheissa sitouduin noudattamaan hyvia eettisia menettelytapoja,
kuten rehellisyys, yleinen huolellisuus, tarkkuus, lapinakyvyys ja objektiivisuus. Kuten HTK-
ohjeistuksessa maarataan, tulee tutkimusaineisto tallentaa ja sailyttaa asiaankuuluvalla ta-
valla seka havittaa sopivalla tavalla tutkimuksen teon jalkeen. (Varantola ym. 2013) Kaytan
aanityksessa kahta laitetta, sanelukone ja puhelimen aanitykseen tarkoitettu sovellus. Kaikki
opinnaytteeseen liittyvat dokumentit varmuuskopioitiin, eika niihin ole minun lisakseni muilla
paasya. Ilmoitin kuitenkin, etta mentorikoulutuksesta tekemani muistiinpanot olivat osallistu-
jien saatavissa heidan halutessaan, myos litteroidut ryhmakeskustelut oli mentorin mahdol-

lista saada. Prosessi oli talloin lapinakyva, silla se koski heidan toimintaansa.

Case-tutkimus ei pyri selkeaan yleistettavyyteen vaan sen avulla halutaan saada tarkkaa tie-
toa rajatusta ilmiosta tietyssa ymparistossa ja tilanteessa. Tutkimustulosten voidaan kuiten-
kin olettaa olevan osittain siirrettavissa eri ymparistoon ja tutkimukseni keskittyi tutkimaan

suhteellisen yleisella tasolla keskeisia vermeen liittyvia ilmioita.

Lahdekritiikissa olennaista on huomioida se, kuka tiedon on julkaissut, kuka on kirjoittaja.
Onko julkaisija aiheen asiantuntija ja kuinka luotettavana lahdetta voidaan pitaa. Lisaksi tie-
don tuoreus ja julkaisun kayttotarkoitus seka mahdolliset taloudelliset hyotysuhteet taytyy
huomioida. (LUC kirjasto 2018.) Pyrin lahteiden hankinnassa hakemaan mahdollisimman rele-
vanttia ja ajantasaista tietoa. Otin huomioon kirjoittajan asiantuntemuksen ja pyrin kaytta-
maan mahdollisimman paljon vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleita, raportteja seka vaitos-
kirjoja. Viittaan tyossani asianmukaisesti tiedonlahteeseen ja annan niille kuuluvan arvostuk-
sen. Kiinnitin huomiota tiedon luotettavuuden arvioinnissa myos aineiston julkaisuun ja sen

ajankohtaan.

Tarkka litterointi lisaa aineiston ja siten tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi luotettavuutta
lisaa muiden tutkimusten tulokset ja kirjallisuuden teoriat, jos ne ovat samansuuntaisia kuin
tutkijan paatelmat, se vahvistaa tulosten luotettavuutta. Teoreettisen viitekehyksen tulee tu-
kea ja tehda vuoropuhelu tutkimustulosten kanssa. Laadullisessa tutkimuksessa kuitenkin joh-
topaatokset ovat aina tutkijan tekemia. Luotettavassa tutkimuksessa lopullisten tulosten tulisi
peilata mahdollisimman hyvin tutkimukseen osallistuvien nakemysta tutkittavasta ilmiosta.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 188-190.)
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Analysointiin ja kirjaamiseen liittyva eettinen pohdinta tarkoittaa sita, etta tutkija tutkii ja
analysoi niita asioita mita on ilmoittanut tutkivansa, vaikka mielenkiintoisempi asianhaara
houkuttelisi tutkimaan. Kaikki tutkimus pitaisi kohdistua ratkaisemaan tutkimusongelma. On
myos tarkeaa, etta kirjaan ja analysoin vain ne havainnoinnit, joita sain tutkijan roolissa, en
esimerkiksi voinut vetaa johtopaatoksi taukokeskusteluista tutkimustani ajatellen. (Vilkka
113-115.) Kirjoitin ihmisista ryhmana, en yksiloinyt ketaan, pidin huolta anonymiteetista ja
pidin koko prosessin ajan paallimmaisena ajatuksen, etta tutkin ilmiota, en ihmisia. Tutkimus-
ryhman pieni koko edellytti, etta pidan erittain hyvan huolen anonymiteetista ja kirjoitin asi-

oista yleisella tasolla, nostin tutkittavan ilmion esiin ja tarkastelin sita tassa kontekstissa.

7.3 Siirrettavyys toisen asteen ammatilliseen koulutukseen

Osa toisen asteen opiskelijoista ei ole valmiita tyoelaman vaatimuksille. (OAJ 2019) Tutkimus-
tulokset tukevat nakemystani. Herkka kehitysvaihe, jota nuori kay lapi perusopetuksen ja toi-
sen asteen nivelvaiheessa voi lisata tuen tarvetta. Syrjaytymisen uhka on todellinen, jos toi-

sen asteen opinnot keskeytyvat. Nuoret on saatava nakemykseni mukaan sitoutumaan parem-

min kouluyhteisoon.

Harinen ja Halme (2012) tuovat esiin monia kouluhyvinvointiin liittyvia puutteita, joita suo-
malaisessa koulujarjestelmassa on esiintynyt. Keskeiset puutteet olivat paitsi ulkoisia, kuten
epaterveet rakennukset, myos sisaisia puutteita, kuten osallisuuden tunne ja vaikuttamisen
mahdollisuudet, jotka nahtiin puutteellisiksi suomalaisessa koulujarjestelmassa. Myos sosiaa-
listen suhteiden haasteet ja kiusaaminen nousivat suuriksi ongelmiksi, suorastaan koulussa
viihtymisen esteiksi. OAJ:n tuore tutkimus tuo esiin, etta reformin yksilolliset opintopolut vai-
kuttavat osallisuutta heikentavasti ja huoli opiskelijoiden sitouttamisen mahdollisuuksista on

ammatillisten opettajien keskuudessa suuri.

Nakemykseni mukaan vertaisuuden hyodyntamisessa ammatillisessa opetuksessa on kehitetta-
vaa. Etenkin nuoret opiskelijat kokevat ryhmamuotoisen tyoskentelyn ja vertaisuuden luon-
taiseksi ja uskon pienryhmatyoskentelyn lisaamisessa olevan potentiaalia. Pienryhmatoimintaa
hyodynnetaan hyvin tuloksin esimerkiksi varhaiskasvatuksessa. Lisaksi perusopetuksen opetus-
suunnitelmauudistus puoltaa ryhmamuotoista tyoskentelya myos toisella asteella. Vertaisuu-
den hyodyntaminen on kasitykseni mukaan toisella asteella hyvin vaihtelevaa ja opettajakoh-

taista.

Opetuksen uudelleenjarjestamisen myota tarvitsemme lisaa keinoja ja tyokaluja myos opiske-

lijoiden ohjaamiseen. Ammatillisen opettajan yksi keskeisimmista tyonkuvista on ammattiin



81

kasvattamisen ohella opintoihin sitouttaminen, kannustaminen, uskon luominen ja resilienssin

seka minapystyvyyden kasvattaminen.

Voitaisiinko vermen ja vastaavien toimintamallien sovellusten avulla hyodyntaa vertaisuuden
voimaa? Pieni 3-6 opiskelijan ryhma ison ryhman sisalla voisi olettamukseni mukaan toimia hy-
vin opiskelijan turvana ja tukena opintojen etenemisessa alusta loppuun. Tarkeinta pienryh-

matoiminnassa olisi pysyvyys ja saannollisyys, joka loisi rutiinien myota turvallisuutta arkeen.

Vermea on kaytetty ammatillisissa oppilaitoksissa hyvin vahan opiskelijoiden ohjaamisen ja
tuen nakokulmasta. Vermea on hyodynnetty opintojen tukena jossakin maarin korkeakoulu-
opiskelijoilla, erityisesti opettajaopiskelijoilla. Opetusharjoitteluaan tekeville opiskelijoille se
on jopa tarkoittanut harjoittelun ohjaamista, niin vakiintunut ja paikoin moninainen termi ja
sen kaytto on ollut (Sundli 2007.)

Yksi keskeisimmista tyoni tavoitteista on loytaa yhdistavia tekijoita tulosten ja opiskelijaryh-
mien ohjaamisen nakokulmasta haastavien tekijoiden valilla. En vaita, etta tulokset ovat suo-
raan siirrettavissa mihinkaan toiseen kontekstiin, mutta niin perustavanlaatuiset asiat kuin
vuorovaikutus, luottamus, vertaisuus ja jakaminen, on ihmisten valilla tapahtuvaa. Siina missa
asiantuntijayhteisossa toimivat ovat oman alansa asiantuntijoita, ovat opiskelijat omien opin-
tojensa asiantuntijoita. Kokemusasiantuntijoita omaa elamaansa koskien he todella ovat.
Opiskelu on heidan arkeaan ja kukaan ei tunne sita niin hyvin kuin he itse. Niinpa vertaisten

ohjeet ovat usein hyvin hyodynnettavissa, haasteet ovat yhteisia.

Ammatillisen koulutuksen reformin myota opiskelijayhteisot ovat entista heterogeenisempia,
suurempia ja opiskelijoiden ohjaus tapahtuu suurelta osin myos elinkeinoelamassa. Keskeiset
haasteet, joita koen opiskelijoiden ohjaamisessa ovat puutteelliset tyoelamataidot, kyky ot-
taa vastuu opintojen etenemisesta ja rakenteesta seka sosiaaliset taidot, jotka ovat hyvin
vaihtelevalla tasolla. Nakemystani tukee OAJ:n ammatillisille opettajille tekema kysely refor-
min vaikutuksista. (OAJ 2019.)

Tyoelama odottaa joustavia, moniosaajia, joilla on hyva kyky toimia erilaisissa toimintaympa-
ristoissa ja erilaisten ihmisten kanssa. Valtaosa nuorimmista opiskelijoista saa ensikosketuk-
sen tyoelamasta ja on kohtuutonta odottaa, etta tyoelaman pelisaannot olisivat heille tuttuja

ja he voisivat sujuvasti, ilman tukea siirtya tyoelamaan.

Opiskelijat tarvitsevat opettajan ohjausta, sita ei nakemykseni mukaan korvaa mikaan. Kui-
tenkin vertaisuudesta ja mentoroinnista tehtyjen tutkimusten seka oman tutkielmani tulosten
valossa pienryhmassa, jossa toteutuu luottamus, arvostus ja dialogi sen kaikissa merkityksissa,

voi olla positiivista vaikutusta muun muassa opiskelijoiden resilienssiin, minapystyvyyteen ja
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sosiaalisiin taitoihin. Lisaksi vertaisuudella voi olla merkittava vaikutus ammatillisen identi-
teetin kehittymiseen (Maki 2015) siihen kuinka opiskelija nakee itsensa ammattikunnan tule-

vana edustajana.

Ongelmatonta vertaisuuden hyodyntaminen ei varmasti ole. Opettajalla ja mentorilla on suuri
rooli saada ryhmaytyminen hyvaan alkuun ja sitouttaa opiskelijat toimimaan oman ryhmansa
jasenina pelisaantojen mukaan. Haasteita, joita ryhmatoimintaan voi liittya ovat yleiset ryh-
matoimintaan liittyvat haasteet, kuten liian homo- tai heterogeeninen ryhma, henkiloke-
miaongelmat, ryhman sisainen liian suuri kilpailu tai tavoite-erot, sitoutumattomuus ryhman
toimintaan tai tavoitteeseen ja keskustelun ajautuminen toistuvasti vaarille urille. Penttisen
ym. (2011, 5) mukaan joissakin ryhmissa vertaisuus voi nousta myos ongelmaksi, jossa loppu-
tuloksena voi olla negatiivisen kierteen vahvistuminen. Onnistuessaan kuitenkin vertaisuus si-

touttaa ja edesauttaa heidan mukaansa opintojen etenemista.

Ryhmatoiminta on hyvin opettavaista ja ihmiset viihtyvat yleensa hyvin ryhmissa ja innostavat
toisiaan seka parhaimmillaan paasevat huomattavasti parempiin tuloksiin kuin tyoskennelles-

saan yksin. (Kopakkala 2011.)

Erityisesti nuoret opiskelijat tukeutuvat ryhmaan ja ottavat vastaan ohjausta suhteellisen hy-
vin vertaisiltaan. Joissakin tilanteissa koen, etta vertaisen keinot ovat jopa opettajan keinoja
tehokkaammat. Toinen oletukseni on, etta vermen avulla nuoret voisivat kokea opetusryh-

missa vahvaa osallisuutta, vertaistukea ja vuorovaikutustaitojen vahvistumista. Olettamukseni

mukaan se voisi kiinnittaa nuoret paremmin kouluyhteisoon ja siten myos koulunkayntiin.

Toisaalta tiedostan sen, etta moni opettaja voi kayttaa vertaisryhmamentorointia muistutta-
via keinoja sujuvasti ohjauksensa tukena jo nyt. Malliesimerkkeja jarjestelmallisesta hyodyn-
tamisesta en selvitystyoni avulla kuitenkaan loytanyt kuin yksittaisia, ja namakin toteutettiin
paasaantoisesti korkeakouluymparistossa, etenkin opettajakoulutuksessa. Naissa tutkimuksissa
nostettiin esiin, etta vertaisuutta hyodynnetaan suhteellisen vahan, etenkin toisella asteella.
Uskon, etta vertaisuudessa on paljon hyodyntamattomia voimavaroja, etenkin opiskelijaryh-

mien muuttuessa yha heterogeenisemmiksi.

Oletukseni on, etta ryhman sisalla vertaismentorointiryhmiin ryhmaytyminen voisi vahvistaa
opiskelijoiden minapystyvyytta ja parantaa opiskelijoiden sitoutumista opintoihin. Uskon, etta
ammatillisen koulutuksen uudistuksen myota, suuret oppimisyhteisot ja oletus opiskelijoiden
itseohjautuvuudesta voi hankaloittaa erityisesti tukea tarvitsevien opiskelijoiden opinnoista
selviytymista. Tutkimuksen mukaan opettajat ovat hyvin huolissaan erityisopiskelijoiden saa-
masta tuesta niin laadun kuin maarankin suhteen reformin voimaan astumisen jalkeen. (OAJ
2019.)
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Voitaisiinko vertaisryhmamentoroinnin avulla kiinnittaa myos heikommin menestyvia opiskeli-
joita paremmin opintoihin? Jos nain on, se voisi olla merkittava opintojen etenemista tukeva

keino, ja siten mahdollisesti osaltaan parantaa opintojen lapaisevyytta.

Eduskunnan lakiesityksen (HE 39/2017 vp) ja tilastokeskuksen (2017) mukaan lapaisevyys on
parantunut 2000-luvulla, mutta edelleen sen parantaminen on toisen asteen oppilaitoksissa
valtakunnallisesti selkea tavoite ja rahoituksen keskeinen tekija. Opintojen keskeytymiseen
liittyen on tehty paljon tutkimus- ja kehitystyota. Kuitenkin opintoihin sitouttamisessa ja
opintojen loppuun saattamisessa ja sen tukemisessa on edelleen haasteita. Opintojen lapaise-
minen on myos yksi keskeisista rahoituksen perusteista reformin myota. Oppilaitoksilla tulisi

olla korkea motivaatio opiskelijoiden sitouttamiseen.

Vermen hyodyntamisessa ohjauksen nakokulmasta voi esiintya myos monia haasteita. Anna-
Maija Nyman (2018, 39) on kayttanyt vermea toisen asteen ja ammattikorkeakoulun opiskeli-
joiden tyoskentelymuotona hiljattain ilmestyneessa tutkielmassaan ja loytanyt siita paljon po-
sitiivisia nakokulmia, toisaalta myos haasteita. Hanen nakokulmansa on, etta vermella voi olla
sitouttava ja yhteiskunnasta syrjaytymista ennaltaehkaiseva vaikutus. Oma oletukseni tukee
tata kasitysta. Osallisuus ja sen kokeminen on syrjaytymisen vastakohta ja jos pystymme li-
saamaan osallisuutta nuoria haastavassa vaiheessa aikuisuuden kynnyksella, syrjaytymisen to-
dennakoisyys pienenee ratkaisevasti. Toisen asteen koulutuksella on merkittava rooli yhteis-
kuntaan kiinnittamisessa. Taman on todennut muun muassa Hotulainen ja Lappalainen (2005,
104-111) Opetushallituksen julkaisussa, joissa pohdittiin syvallisesti opiskelijoiden tukemisen

keinoja erityisesti opintojen nivelvaiheissa.

Tarkein vaihe verme-toimintaa on tutkimustyoni mukaan ryhman muodostumisen ja alkuvai-
heen luottamuksen syntymisen vaihe. Kaikkien osapuolien sitouduttua ryhman toimintaan
kaikki yleensa toimivat ryhman asettaman tavoitteen mukaisesti ja toisaalta ryhmamuotoinen
toiminta antaa hyvan pohjan myos niin sanotulle ryhmakurille, jossa hyvin nopeasti jasenet

antavat toisilleen palautetta, jos toiminta ei ole normien ja yhteisten tavoitteiden mukaista.

Olen muotoillut mallin, jonka mukaan ehdotan pienryhmayttamisen kokeilua pilotin omai-
sesti. Nakemykseni mukaan mallia voidaan soveltaa kaikilla toisen asteen ammatillisissa kou-
lutusohjelmissa, joissa opiskelijoilla on saannollinen tyojarjestys ja kaytettavissa on kouluai-
kaa kahdesta kahdeksaan tuntia kuukausittain. Ryhman toiminnan kannalta on olennaista,
etta aika on etukateen tiedossa ja hyvin suunniteltu. Ohjaava opettaja antaa verme-istuntoi-
hin alustavan ohjelman, mutta huomioi ajankaytollisesti, etta verme on tila ja paikka, jossa
on tilaa vapaammalle keskustelulle, eika tavoite saa olla ryhmaa liiaksi kuormittava. Ryhmalla

on my0s oma tavoite vaihtuvien tehtavien lisaksi.



84

RYHMA
* 4-6 opiskelijaa, sis.
Ryhman vetdjan

* Heterogeeninen -
suvaitsevainen

Ryhman sdadnndt —
Yhteiset tavoitteet!

Kokoontuu Lkrt. /viikko-
2krt./kk
TOIMINTA

* AGEMNDA! Kokoontuminen on
tavoitteellista, mutta on tilaa

i i . ronsyilla.
Alka, T||a & Pa|kka * Yhteydenpito: Whats up, Slack,
. . : Padlet tms.
Vertaisuudelle ja kohtaamiselle - Toiminta: opintajen

edistaminen; ryhmatyot,
projektit, KOS

Luottamuksellisuus - Arvostus * Ryhménhuolto~
milgan topaariscen,

Kuvio 13: Vertaisryhmamalli opiskelijoille

Kuviossa 13 esitan pienryhmien keskeisimman toimintaedellytyksen, joka on osallistujien vali-
nen luottamus, arvostus ja vertaisuus. Ryhma tarjoaa ennen kaikkea ajan, tilan ja paikan koh-
taamiselle. Ryhmasta ja sen tavoitteesta riippuen toiminta voi sisaltaa enemman opintojen
etenemiseen konkreettisesti vaikuttavaa toimintaa tai painottua ryhmaa huoltavaan toimin-
taan. Painotus voi, ja varmasti vaihteleekin opintojen vaiheesta riippuen. Oletukseni on, etta
aluksi, luottamuksen muodostamisen ja tutustumisen vaiheessa yhteinen paamaara ja toi-
minta voi olla hyvinkin suorituskeskeista, toimintaa, joka edistaa opintoja, kuten ryhmatoiden
ja projektien tekemista. Todennakoisesti tutustumisen ja luottamuksen kasvamisen seurauk-

sena reflektointi voi muuttua syvallisemmaksi ja kasiteltavat asiat luottamuksellisemmaksi.

Ryhmakokona neljasta kuuteen on nakemykseni mukaan sopiva. Ryhman on hyva olla riittavan
pieni, etta kaikki saavat aanensa kuuluviin. Ryhmalla on oltava nimetty mentori, muussa ta-
pauksessa toiminta voi menettaa fokuksen ja toiminta voi ajautua vaarille urille. Vaikka ver-
meen ei ole tarkoitus tulla kilpailemaan tai nayttamaan erinomaisuuttaan muille, on mieles-
tani tehtava selkeaksi ryhman tavoite ja toiminta-ajatus. Ryhman riittavan pieni koko helpot-

taa myos yhteisten saantojen ja toimintatapojen noudattamista ja niihin sitoutumista.

Paikkana vermen taytyy olla kiireeton, lempead, rauhallinen ja arkaluontoisten asioiden jaka-
miseen soveltuva. Stadin ammatti- ja aikuisopistossa on paljon tiloja, joissa sisustukseen ja

ympariston mukavuuteen on kiinnitetty huomiota. Toisaalta en nae estetta oppilaitoksesta
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poistumiselle, kun saannot toiminnalle on selkeat. Ryhma voi hyodyntaa luovasti muitakin ti-
loja, kuten kahviloita ja kirjastoja. On kuitenkin huomioitava, etta toiminta liittyy opintoihin,
jolloin opiskelijoilla on velvollisuus siihen osallistua ja poissaoloista taytyy ilmoittaa ohjaa-
valle opettajalle. Alaikaisten opiskelijoiden kohdalla ilmoituksen tekee huoltaja, kuten muis-

sakin tapauksissa.

Toiminnan luottamuksellisuuden takia raportointi on haastavaa, mutta nakemykseni mukaan
ryhman tulee tiivistaa muutamaan lauseeseen istunnoissa aikaansaadut asiat. Luottamukselli-
sia asioita ei tarvitse jakaa, mutta esimerkiksi oppilashuollon osallistuminen ryhmien toimin-
taan on mahdollista, mikali ryhma sita itse toivoo. Kouluhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa,
etta vermen toiminta on yksiloiden hyvinvointia tukevaa, eika liian kuormittavaa. Jokaisen
toimintaan osallistuvan taytyy pystya tuomaan esiin epakohdat ja tarvittaessa olla yhteydessa
ohjaavaan opettajaan tai oppilashuoltoon, jos ryhmassa on konfliktitilanne, joka vaatii oh-

jausta ja mahdollista sovittelua.

Tapaamisten tiheys voi vaihdella riippuen opintojen vaiheesta ja ryhman tarpeesta, mutta

lahtokohtaisesti ehdotan vakiintunutta aikaa, joka voidaan suunnitella tyosuunnitelmiin. Ker-
ran viikossa voi olla valilla liian tihea tapaamisvali, mutta ehdotan, etta lukujarjestyssuunnit-
telulla istunnot turvattaisiin vahintaan kahdesti kalenterikuukausittain. Mikaan ei esta ryhmaa

tapaamasta tiiviimmin.

Pienryhmatoiminnalla haluan lisata pysyvyytta opiskelijoiden maailmaan. Koulutusuudistuksen
myota opiskelijoilla muuttuu ryhman lisaksi usein ohjaava opettaja ja opintojen etenemisen
mukaan myos opintojen aikataulutus. Ryhma olisi sama opintojen alusta loppuun saakka. Ryh-
malaisista osa toki voi valmistua, keskeyttaa opintonsa tai erota niista, mutta tavoitteeni on,
etta ryhma sailyisi mahdollisimman muuttumattomana. Saannollisyys ja tutut asiat arjessa

luovat turvallisuutta ja sitouttavat tehokkaasti opintoihin.

Yhteydenpito ryhman jasenten kesken olisi luonnollisen kanssakaymisen lisaksi jollakin virtu-
aalisella sovelluksella, kuten Whats up, Slack, messenger tai muu ryhman valitsema valine.
Jokaisen ryhmalaisen tulee sitoutua ryhman saantojen lisaksi myos yhteiseen yhteydenpitova-
lineeseen ja toimia siella hyvien toimintatapojen mukaan. Opiskelijoita taytyy ennen toimin-
taa muistuttaa sosiaalisen median toimintakulttuurista ja saannoista. Kaikkea ryhman toimin-
taa koskee ja maarittaa luottamus ryhmalaisten valilla. Konflikti- tai muissa ongelmatilan-
teissa, kuten kiusaamistilanteissa ohjaava opettaja ja oppilashuolto ottaa tilanteen hoitoon.
Oppilaitoksessamme on kaytossa restoratiivinen vertaissovittelu ohjelma, jossa toimintata-
pana on, etta konfliktitilanteita ratkoo osapuolten kanssa vertaiset, tyohon koulutetun koulun
henkilokunnan ohella (Verso.) Ehdotan, etta pienryhmissa mahdollisesti syntyvia konflikteja

ratkoo koulun henkilokunta kontekstin arkaluontoisuuden ja vaitiolovelvollisuuden takia.
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Esittelin vertaisuuden edistamista tukevaa mallia Stadin ammatti- ja aikuisopistolla maalis-
kuussa 2019. Jarjestin toiminnallisen workshopin, jossa ideoimme mallin hyodynnettavyytta
yhdessa esimieheni, oppimista tukevien opintojen (OPVA-opintojen) edustajan ja oppilashuol-
lon edustajan kanssa. Ehdotukseni sai hyvan vastaanoton. Esittelin ehdotukseni myos kampus
2. johtajien kokouksessa huhtikuussa 2019. Esittelin lyhyesti aihetta myos oppilashuollon ko-
kouksessa. Lisaksi olen kaynyt dialogia aiheeseen liittyen oppilashuollon edustajien kanssa.
Oppilashuolto tekee pitkajanteista ja tuloksekasta tyota opiskelijoiden hyvinvoinnin edista-
miseksi. Lukuvuoden teema on opiskelijoiden sosiaalisen kiinnittymisen tukeminen, jota pien-
ryhmatoiminta tukisi nakemykseni mukaan hyvin. Vuoropuhelu mahdollisuuksista jatkuu ja
pienryhmayttamista pilotoidaan syksylla 2019 Stadin ammatti- ja aikuisopistossa, kampuksella

2. Pilottiryhma on syksylla 2019 opintonsa aloittavat kauneudenhoitoalan opiskelijat.

8  Lopuksi

Mentoroinnin kasitteellinen muutos on merkittava ja selkea. Vertaisryhmamentoroinnin malli
vastaa nykyaikaisen tietoyhteiskunnan haasteisiin aiempaa mestari-kisalli-mallia paremmin.
Vertaisryhmamentorointia on kaytetty lahinna opettajien tyonkehityksen menetelmana, joil-
lakin toimialoilla se on vakiinnuttanut asemaansa myos muissa asiantuntijayhteisoissa. (Heik-
kinen ym. 2010 & Heikkinen 2012.)

Saaduista tuloksista voi todeta, etta riippumatta vertaisryhmamentoroinnin tavoitteesta tai
toimintaan osallistujista, ihmisen sosiaaliset tarpeet ovat suhteellisen muuttumattomat. Sosi-
aaliset tarpeet ovat ihmisen yksi keskeisimmista perustarpeista ja yhteenkuuluvuuden tarve
on meihin sisaanrakennettua. Nakemykseni mukaan vertaisryhmamentoroinnin periaatteita
voi soveltaa yhteisoihin, joissa ryhmatoiminnan, yhteistyotaitojen ja vuorovaikutuksen edista-
minen ja osaamisen jakamisen on tarpeellista. Asiantuntijayhteisot ja hiljaisen tiedon jakami-

nen on hyvin potentiaalinen vertaisryhmamentoroinnin kohde.

Ryhmassa toimiminen on ihmisille luontaista, toisille helpompaa, toisille haastavampaa. Ryh-
man toiminta ei ole yksinkertaista, eika todellakaan ole taattua, etta ryhma on osiensa
summa, puhumattakaan siita, etta se olisi enemman. Ryhman vetajalla on merkittava rooli
toiminnan mahdollistajana, fasilitoijana ja luottamuksen seka arvostuksen varjelijana. Ryh-
man toiminnan onnistumisesta on vastuussa kuitenkin aina koko ryhma. Toiminnan keskeisiksi
haasteiksi voi nousta aineistoon perustuen henkilokemioiden toimimattomuus, liian hetero-
geeninen tai homogeeninen ryhma. Lisaksi ongelmia voi aiheuttaa toistuva keskustelun ajau-
tuminen asiaankuulumattomuuksiin. Kopakkala (2011) muistuttaa myos, etta ryhmatoiminnan

keskeisia haasteita voi olla edella mainittujen lisaksi luottamuspula, liiallinen kilpailu ryhman
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sisalla tai heikko sitoutuminen tavoitteeseen. Haastavissa tilanteissa ryhman toiminta jaa pin-

nalliseksi, ajautuu konflikteihin tai toiminta hiipuu.

Ihmiset oppivat kuitenkin ryhmassa toimiessaan paljon ja meilla on myos taipumus innostaa
toisiamme seka sitoutua ryhmaan. Parhaat edellytykset toiminnalle on, kun tavoite on selkea
ja kaikki osallistujat pystyvat sitoutumaan siihen. Ryhman heterogeenisyys on myos tiettyyn
pisteeseen asti rikkaus ja mahdollistaa arvohiertymat seka potentiaalisuuden luoda jotakin
uutta. (Aaltonen ym. 2003; Kopakkala 2011.) Lisaksi ihanteellisessa ryhmatoiminnassa on
flow "n mahdollisuus, mutta silla on edellytyksensa. (Martela & Jarenko 2015; Heinonen ym.
2011) Vertaismentorointiryhmassa jasenten on pystyttava kokemaan vertaisuuden tunne, ta-

voitteen taytyy myos tuntua kaikista motivoivalta

Vermen keskiossa on ryhman toiminta, sen vertaisuus, istuntojen luottamuksellisuus, vapaa-
ehtoisuus ja sitoutuminen seka dialogisuus, sen kaikissa merkityksissa. Erityisesti kuulluksi tu-
lemisen tarkeys on vermen keskeinen perusajatus. Jokaisella on tarve ja oikeus tulla kuulluksi
ja kohdatuksi vertaisena. Ryhmassa korostuvat toiminnalliset menetelmat ja periaate, etta

toiminnan keskiossa on tyo ja siihen liittyvat kysymykset. (Estola ym. 2012, 111-113.)

Vaikuttavimmat tulokset tutkielmassani ovat, etta vertaisryhmatoiminta on nahty vakuutta-
vaksi ja joustavaksi tyonkehityksen muodoksi, joka parhaimmillaan tukee projektimallista
tyoskentelya ja osaamisen jakamista. Vertaisryhmamentorointi on implementoitunut kaikkien

metropolialueen korkeakoulujen toimintaan.

3AMK toimintasuunnitelmaan on tehty kirjaus vertaisryhmamentoroinnin hyodyntamisesta,
projektipaallikoiden verme-malli on lanseerattu ja toimintaa kehitetaan edelleen korkeakou-
lujen yhteistyon edistamiseksi. Koulutukseen osallistuneet mentorit ovat tehneet runsaasti
tyota vermen juurruttamisen mahdollistamiseksi kohdeorganisaatioissa kayden ammatillista

dialogia omassa yhteisossaan.

Verme huokoistaa hektista arkea. Se luo ajan, tilan ja paikan dialogille, kiireen keskelle. Huo-
lien ja onnistumisten jakaminen nousee keskeisesti esiin aineistosta. Ryhmassa voi purkaa
tuntemuksia ja saada emotionaalista tukea. Lisaksi voi huomata olevansa muiden osallistujien

kanssa samassa tilanteessa, ei ongelmansa kanssa yksin, jolloin oma kokemus neutraloituu.

Vertaisryhmamentorointiryhmissa oltiin hyvin tavoitekeskeisia, mutta keskustelun ajautumi-
nen kiinnostavampaan aiheeseen ja kuulumisten vaihtamiseen oli kuitenkin mahdollista. Osal-
listujat kuvailivat olevansa vapaita omista tyorooleistaan, osallistuvansa istuntoihin omana

itsenddn.
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Mentorit saivat toiminnastaan kiitosta kaikissa ryhmissa ja vuorovaikutus oli arvostavaa ja yh-
teistyota edistavaa. Kaiken kaikkiaan toiminta koettiin positiiviseksi ja voimaannuttavaksi.

Valtaosa naki vermen ja tyohyvinvoinnin valilla suoria tai epasuoria vaikutusmahdollisuuksia.

Keskeisimmat epavarmuudet vermen hyodynnettavyydessa liittyivat resursointiin. Yhteisolli-
syytta tukevan vermen pelattiin jaavan helposti taka-alalle keskeisempien tyotehtavien priori-
soituessa. Asiantuntijayhteisossa tyotehtavien priorisointi on ehdotonta. Mikali verme koetaan
arjessa hyodylliseksi menetelmaksi, olisiko organisaatiojohtoinen toiminnan resursointi mah-
dollista tai tulisiko vertaisryhmamentorointi kirjata kaikkien organisaatioiden toimintasuunni-

telmiin?

Tuloksia ei voida suoraan yleistaa, mutta toimintaa voi nahdakseni suositella hyodynnetta-
vaksi erilaisille kohderyhmille ja muotoilla tavoitetta ja toiminnan tarkoitusta vastaava malli.
Vaitan, etta kaikkea yhteistoimintaa edistaa vermen perusajatus, vertaisuus, arvostus ja-

dialogi.

Luotettavuutta arvioitaessa laadullisen tutkimuksen, erityisesti havainnoidessa ja osallistuessa
ryhmatoimintaan tutkijalla on aina jonkinlainen vaikutus toimintaan, vaikka vaikutukset pyrit-
taisiin minimoimaan. Lisaksi kaikki mielipiteet on ryhman lasnaolleessa annettuja, kuinka pal-

jon ryhman lasnaolo on voinut vaikuttaa yksiloiden nakemyksiin, jaa arvoitukseksi.

Ty0 onnistui hyvin. Tuloksista on nahtavissa vertaisryhmamentoroinnin hyodynnettavyyden
laajat mahdollisuudet ja osallistujien positiiviset kokemukset niin toimintaan kuin koulutuk-

seenkin liittyen.

Keskustelu yhteisollisyytta tukevien tyoskentelymallien tarkeydesta on ajankohtaista. Asian-
tuntijayhteisoissa toimitaan monenlaisissa tyoryhmissa ja toiminnan edistamista tukevat tyos-

kentelytavat vievat aina vaistamatta myos kohti tavoitetta.

Jatkossa toivon, etta hyvin alkanut juurruttamistyo jatkuu kohdeorganisaatioissa ja verme
edistaa 3AMK yhteistyota. Toiminta muotoutuu kohdeorganisaatioissa tarpeita vastaavaksi ja

kevyeksi rakenteeksi, johon osallistujien on helppo sitoutua.

Jatko tutkimus voisi liittya 3AMK projektipaallikoiden verme-ryhmien toiminnan onnistumi-
seen ja toiminnan edelleen kehittamiseen. Lisaksi olisi kiinnostavaa saada tietoa, kuinka toi-
sen asteen opiskelijoiden pienryhmayttaminen onnistuu vertaisryhmamentoroinnin periaat-

teita noudattavan mallin avulla ja kehittaa mallia edelleen.
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e n
ol
B8 | aaga-Helia QP LAUREA | e .

Armeratiliran coetaabodeskouns Metmpoha
3AMK Korkeakoulu Verme
Hyva vastaaja,
Toteutan opinnaytetyoni 3AMK Korkeakoulu Verm hankk Haaga-Helia on tyon toimeksiantaja.
Tavoitteeni on tutkia koulutusprosessin onnlslumlsm luoda siita kokonaiskuva, seka tehdd ehdotuksia kehitystydn tueksi. Lisaksi tutkin
keskeisimpia ilmidita, joita vertais innin kei esiin ja voidaan kasitella, Pohdin tyossani myos tyohyvinvoinnin nakokulmaa ja

Vermen soveltamismahdollisuuksia toisen asteen oppilaitoksen kayttéon, opiskelijoiden ohjauksen tydkaluksi.
Kyselyyn vastaaminen vie n, 5-10min,

1. Miksi osallistut Verme koulutukseen?

2, Mita tavoitteita sinulla on koulutukselle?

3. Onko organisaatiossa, jossa tyoskentelet kaytossa jokin mentoroinnin muoto?

[ Kylla
E
() En osaa sanoa

4. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, kertoisitko milld tavalla mentorointia on kiytetty?

5. Miten omalla toiminnallasi edesautat Vermen jalkautumista organisaatioosi?
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6. Uskotko vertaisryhmamentoroinnilla olevan vaikutusta tychyvinvointiin?
) Kylia
QE

7. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, mitd vaikutuksia?
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-
e :
H Haaga-Helia 0 l.‘..AUR"A P '
Amenatitinen opetiaphoneskouly Metropoha
3AMK Korkeakoulu Verme
Hyva vastaaja
Toteutan opinndytetytni 3AMK Korkeakoulu Verme-hankk Haaga-Helia on tydn toimeksiantaja.

Tavoitteeni on tutkia koulutusprosessin onnistumista, luoda siita kokonaiskuva, seka tehda ehdotuksia kehitystyon tueksi. Lisaksi tutkin
keskeisimpla ilmidita, joita vertaismentoroinnin keinoin nousee esiin ja voidaan kasitelld. Pohdin tydssani myds tyshyvinvoinnin nakékulmaa.
Kyselyyn vastaaminen vie n. 10-15 min.

1. Kuinka hyvin Verme-koulutus kokemuksesi mukaan onnistui asteikolla 1-5;

1 2 3 4 5
Heikosti [ Kiitettavasti

2. Kuinka hyvin Verme-koulutus sopii mielestisi korkeakoulukontekstiin asteikolla 1-5?
1 2 3 4 5
Heikosti Erittain hyvin

3. Arvioi oma motivaatiosi vermetoimintaa kohtaan asteikolla 1-5

1 2 3 4 5
Matala { Erittain korkea

4. Nietko vertaisryhmiémentoroinnin tarpeelliseksi omassa tyoyhteisossisi?

Kylla
En

5. Onko verme otettu kiyttoon tyoyhteisissisi, tai ollaanko se ottamassa kiyttéon
tulevaisuudessa?

Kylla

Ei

6. Kertoisitko miksi verme on otettu kiayttoon, tai miksi sita el oteta kavttoon?

7. Kuinka olet edistinyt vermen ldpivientia tyoyhteisoosi?
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8. Nietko vertaisryhmamentoroinnilla olevan vaikutusta tydhyvinvointiin?
0 Kylla

0 En

() En osaa sanoa

9. Jos vastasit kylld, mita vaikutuksia? Tai jos vastasit ei, miksi?

10. Oletko kokenut saavasi hyotya vertaisryhméamentoroinnista omaan ammatilliseen
kehittymiseen?

0 Kylla

() En

() En osaa sanoa

11. Jos vastasit kylla, kertoisitko millaisia vaikutuksia?

12. Kuinka organisaation johto suhtautuu vermetoimintaan?

13. Onko vermetoiminnalle tarvittavat resurssit?

0 Kylla
@E
() En osaa sanoa

14. Antaisitko palautetta Verme-koulutuksesta? (Ruusut, risut, ideat ja tarpeet.)
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Kysymyslomakevastaukset

Alkukysely

Tein mentorointikoulutuksen alkupuolella kyselylomakkeen, jossa oli seitseman kysymysta.
Sain kaikkiin kysymyksiin viisi vastausta, joista saan kuvan osallistujien keskeisista tavoitteista

ja odotuksista koulutukseen liittyen.

1. Motiivit koulutukseen osallistumiselle

Kaikki vastaajat nostavat esiin kiinnostuksen mentorointia ja vertaisryhmamentorointia koh-
taan yleisella tasolla seka kertoi voivansa hyodyntaa vermesta saatavaa osaamista omassa
tyoyhteisossaan. Tyonkehityksen ja osaamisen kehittaminen nousivat keskeisina esiin. Yksi ko-
rosti kiinnostusta erityisesti pedagogisesta nakokulmasta tarkasteltuna seka opettajuuden ke-
hittamisen tyokaluna. Myos oman roolin muuttuminen esimiesasemaan on yhden vastaajan

motiivina koulutukseen osallistumiselle.
2. Tavoitteet koulutukselle

Osallistujat haluavat oppia vermen periaatteet ja hyodyntaa niita tyoyhteisossaan seka ym-
martaa vertaismentoroinnin idean ja pystya toimimaan vertaismentorina. Asiantuntijuuden
lisaaminen, verkostoituminen, uuden oppiminen ja uusien nakokulmien saaminen olivat myos

mainittavia tavoitteita.
3. Onko omassa organisaatiossa mentorointi kaytossa?

Kolme tunnisti, etta omassa organisaatiossa hyodynnetaan jotakin mentoroinnin muotoa. Yksi
vastaaja oli sita mielta, etta mitaan mentoroinnin muotoa ei hyodynneta. Yksi vastaaja ei

osannut sanoa.
4. Omassa organisaatiossa kaytettavat mentoroinnin muodot

Hyodynnettyja mentoroinnin muotoja olivat parimentorointi, perehdytysvaiheessa tapahtuva
mentorointi seka tohtoriopiskelijoille, alumneille ja opiskelijoille tapahtuva mentorointi erilli-
sessa mentoriohjelmassa. Yksi vastaaja kertoi, etta mentorointia on hyodynnetty vain ajoit-

tain, kertaalleen myos opiskelijoille.
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5. Omat toimet vermen implementoimiseksi omaan organisaatioon

Kaikki aikovat perustaa oman verme-ryhman ja toimia ryhmassa mentorina. Valtaosa korosti
myo0s aktiivista keskustelua niin Verme-koulutukseen osallistuvien kollegoiden kanssa, kuin

dialogia teemaan liittyen omassa organisaatiossakin.

6. Kaikki vastaajat uskovat, etta vertaisryhmamentoroinnilla voi olla vaikutusta tyohy-

vinvointiin.

7. Vaikutukset, joita vastaajat uskovat vertaisryhmamentoroinnilla olevan tyohyvinvoin-

tiin

Keskeisena vastauksissa nousi nakemys, etta tyon haasteista puhumisella, rehellisella ja avoi-
mella vuorovaikutuksella luodaan tyopaikalle turvallinen luottamuksellinen ilmapiiri, joka
edesauttaa tyohyvinvointia. Yhdessa reflektointia ja ratkaisukeskeinen lahestymistapa on kes-
keista, ongelmiin ei saa jaada vellomaan. Muiden nakemykset ja kokemukset avartavat par-
haimmillaan omaa nakokulmaa. Asioiden jakaminen koettiin henkisesti helpottavaksi, mutta

sen lisaksi toiminnalla on mahdollista myos loytaa ratkaisuja ongelmiin ja kehittaa toimintaa.

Loppukysely

Mentorointikoulutuksen jalkeen pyysin vastauksia 14 kysymyksen lomakkeeseen, jossa keskei-
sina asioina kartoitettiin tavoitteiden tayttymista, koulutuksen onnistumista ja vermen imple-
mentoitumista kohdeorganisaatioissa. Myos aktorit ovat vastanneet mentorikoulutukseen osal-

listujien lisaksi kyselyyn osittain.

1. Verme-koulutuksen onnistuminen asteikolla 1-5

1 2 3 4 5 Yhteensa Keski

Heikosti 0 1 1 4 3 Kiitettivasti 9 4
0% 11,11% 11,11% 44, 45% 33,33%

Yhteensa 0 1 1 4 3 9 4

Vastaajia 9, keskiarvo 4.
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2. Vermekoulutuksen soveltuvuus korkeakoulukontekstiin asteikolla 1-5

1 2 3 4 5 Yhteensa

Heikosti 0 1 0 1 8 Erittdin 10
0% 10% 0% 10% 80% ryvin

Yhteens3 0 1 0 1 8 10

Vastaajia 10 ja vastausten keskiarvo 4,6.

3. Osallistujien motivaatio verme-toimintaa kohtaan asteikolla 1-5

1 2 3 4 5 Yhteensa
Matala 1 1 1 4 3 Eritt3in 10
10% 10% 10% 40% 30% Korkea
Yhteensd 1 1 1 4 3 10

Vastaajia 10 ja keskiarvo 3,7.

4. Vertaisryhmamentoroinnin tarpeellisuus omassa tyoyhteisossasi?

Keskiarvo

46

46

Keskiarvo

3.7

3,7

Vastaajia 10, joista yhdeksan nakee vertaisryhmamentoroinnin tarpeelliseksi omassa tyoyhtei-

sossaan, ainoastaan yksi ei nae toimintaa tarpeelliseksi.

5. Vermen implementoituminen omaan organisaatioon nyt tai tulevaisuudessa

Yhdeksasta vastaajasta kahdeksan kertoo, etta verme on otettu tai se ollaan ottamassa kayt-

toon tulevaisuudessa. Yhden vastaajan mukaan vermea ei ole otettu, eika tulla ottamaan

kayttoon.
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6. Syyt miksi verme on otettu kayttoon, tai ei oteta kayttoon

Kuusi vastaajaa, jotka kertovat, etta erityisesti tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnassa
menetelma on otettu kayttoon yhteistoiminnan edistamiseksi, mutta muuten tiimityoskente-
lyssa toiminta on epavirallisempaa. Osa kertoo, etta vaikka menetelma ei ole viela aktiivi-
sessa kaytossa, verme-koulutuksen myota toiminta on otettu kayttoon omassa tyoyhteisossa ja
kayttoa tullaan entisestaan lisaamaan, koska koulutusta toimintaan on saatavilla. Kayttokoh-
teita, joita nousee esiin, on 3AMK yhteistyossa tehtavat projektit ns. projektipaallikoiden
verme. Vermea tullaan hyodyntamaan mahdollisesti myos yhden organisaatioon koulutusuu-
distuksen yhteydessa seka toisen organisaation muutosprosessissa. Yksi vastaaja nosti esiin ar-

jen tyon, jossa vertaistukea erityisesti tarvitaan.

7. Osallistujien toimet vermen lapiviemiseksi kohdeorganisaatioissa

Seitseman vastaajaa, jotka nostivat esiin erityisesti oman verme-ryhman vetamisen koulutuk-
sen aikana ja mahdollisesti tulevaisuudessa. Myos tiedon jakaminen ja aktiivinen dialogi ver-
meen liittyen kollegoiden ja esimiesten kanssa omassa organisaatiossa oli osallistujien mukaan
merkittavaa. Muutama vastaajista on ollut mukana 3AMK projektipaallikoille suunnatun

verme-toiminnan kehittamisessa lanseerauksessa ja toiminnan edistamisessa.
8. Osallistujien nakemys, voiko vermella olla vaikutusta tyohyvinvointiin

Kymmenesta vastaajasta kahdeksan tunnistaa vaikutuksen mahdollisuudet, yksi ei ja yksi on

epavarma voiko vaikutuksia tyohyvinvointiin olla.
9. Perustelut tyohyvinvoinnin nakokulmaan

Seitseman vastaajaa otti kantaa mahdollisiin tyohyvinvoinnillisiin vaikutuksiin. Keskeisena
nousee esiin luottamuksellinen vertaisuuteen perustuva ryhma, jossa on mahdollista vapautu-
neesti jakaa niin onnistumiset, kuin tyon epakohdatkin. Muiden tuella asiat on helpompaa vas-
taajien mukaan saada oikeisiin mittasuhteisiin. Arjen hektisyys nousi myos esiin, verme on tila
keskustelulle ja reflektoinnille, jossa keskiossa on oma ja yhteison toiminta. Haastavien asioi-
den jakamisen kautta on mahdollisuus saada sparrausta ja ratkaisukeskeisyyden kautta onnis-

tumisia ja hyvinvointia. Toiminnalla nahtiin vaikutuksia mielialaan ja yleiseen ilmapiriin.
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10. Vertaisryhmamentoroinnin vaikutukset omaan ammatilliseen kehittymiseen

2

Vastaajia kymmenen, joista kuusi on hyotynyt, yksi ei ole kokenut hyotyvansa ja kolme ei

osaa ottaa kantaa, onko vermesta ollut hyotya ammatilliseen kehittymiseen.

11. Huomiot ammatilliseen kehittymiseen liittyen

Viisi vastaajaa, jotka nostavat esiin erityisesti fasilitointi ja ryhman vetamisen, motivoinnin ja
innostamisen taitojen kehittymisen. Myos vuorovaikutuksen ja sen analysoinnin katsottiin ke-
hittyneen. Muita mainittavia asioita oli tavoitteiden asettamisen merkityksen korostuminen ja

oman ajattelun ja toiminnan analysoinnin kehittyminen.
12. Organisaatioiden johdon suhtautuminen verme-toimintaan

Viisi vastaajaa, jotka olettavat johdon suhtautuvan toimintaan myonteisesti. Osa kuitenkin toi
esiin, ettei ole varma kuinka tietoisia ylin johto toiminnasta on. Myos henkiloston passiivisuus

nousi esiin yhdessa vastauksessa.
13. Resurssien riittavyys

Kahdeksan osallistujaa vastasi kysymykseen. Heista vain yksi oli sita mielta, etta resurssit on
olemassa, yhden mielesta resursseja toiminnalle ei ole ja kuusi ei osannut kommentoida re-

surssiasiaa.
14. Palautetta Verme-koulutuksesta? (Ruusut, risut, ideat ja tarpeet.)

Viidelta tuli avointa palautetta koulutukseen liittyen. Palaute oli erittain positiivista, yksi vas-
taaja esitti, etta koulutus olisi voinut olla kuitenkin tiiviimmassa aikataulussa. Myos nako-
kulma, etta koulutus olisi hyodyllinen erityisesti esimiehille tuli esiin. Kiitosta tuli erityisesti
koulutukseen osallistuvan ryhman positiivisesta ryhmahengesta ja kouluttajien asiantuntijuu-

desta seka taidosta innostaa ryhmaa.
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