OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

Pirita Karhu & Anastasia Stigell

VERTAISMENTOROINTI ESIHENKILOIDEN TYOHYVINVOINNIN TUKENA



VERTAISMENTOROINTI ESIHENKILOIDEN TYOHYVINVOINNIN TUKENA

Pirita Karhu & Anastasia Stigell
Opinnaytety6

Syksy 2022

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja
kehittdminen

Oulun ammattikorkeakoulu



TIVISTELMA

Oulun ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittaminen

Tekijat: Anastasia Stigell ja Pirita Karhu

Opinnaytety6n nimi: Vertaismentorointi esihenkildiden tydhyvinvoinnin tukena

Tyon ohjaajat: Jaana Hoffren ja Jaana Holappa-Girkinkaya

Tyon valmistumislukukausi ja —vuosi: Syksy 2022 Sivumaara: 52 + 6 liitetta

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo toteutettiin yhteistyossa Lohjan kaupungin ikaantyneiden pal-
velualueen esihenkildiden kanssa. Tarkoituksena oli kuvailla millaisia ajatuksia ja kokemuksia esi-
henkildilla on vertaismentoroinnista. Tavoitteena oli kuvailla, millaisia vaikutuksia vertaismentoroin-
nilla on esihenkildiden tydhyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen. Kehittdmisvaiheen tarkoituksena
oli kehittad mentorointimalli yhdessa toimijoiden kanssa ja tavoitteena tuottaa organisaatiota pal-
veleva uusi toimintamalli esihenkildiden tyon tueksi, jota voidaan hyodyntaa myos muilla sosiaali-
ja terveysaloilla.

Sosiaali- ja terveyspalveluiden muutokset, sdasto- ja tehokkuuspaineet seka elakoityva henkilosto
vaikuttavat suuresti tydyhteison tydhyvinvointiin ja tarpeeseen kehittaa toimintamenetelmia johta-
misen tyon tueksi. Mentoroinnin on todettu vahvistavan esihenkiloiden johtamistyota, osaamista,
tyonhallintaa ja tydhyvinvointia, joka on lisannyt esihenkildiden tyohon sitoutumista. Panostamalla
tyéhyvinvointiin organisaatiossa kehittamalla tyokaluja johtamisen tueksi, parannamme tyohén si-
toutumista ja vaikutamme organisaation tuottavuuteen seka asiakastyytyvaisyyteen.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperusta sisaltaa tydhyvinvoinnin ja tydhon sitoutumisen seka
esihenkilotyon, mentoroinnin ja vertaismentoroinnin maaritelmaa. Tutkimuksellinen kehittamistyo
toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla. Aineisto kerattiin teemahaastatteluilla ja analysoitiin
induktiivisella sisallon analyysilla kevaalla 2022. Tahan kuului myos kehittdamisosuus, johon osal-
listui tutkimukseen osallistuneet esihenkilot. Kehittamisvaiheessa toteutettiin yhteiskehittamisen
virtuaalityopaja, jossa kehitimme yhdessa mentorointimallia tutkimuksellisen kehittamistyon poh-
jalta.

Tulosten perusteella esihenkildiden ajatukset ja kokemukset tyéhyvinvoinnista ja tyéhon sitoutumi-
sesta seka vertaismentoroinnin mahdollisuuksista tukivat toisiaan. Vertaismentoroinnilla nahtiin
mahdollisuuksia tukea ja lisata esihenkildiden tyéhyvinvointia ja tyéhon sitoutumista, kunhan ver-
taismentoroinnin haasteet huomioitiin riittavan hyvin varsinaisessa mentorointiprosessissa. Tulee
kuitenkin huomioida, etta tahan tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistui vain osa Lohjan kau-
pungin ikdantyneiden palvelualueen esihenkilbista, mutta haastatteluista saatiin paljon hyvaa tietoa
mentoroinnin soveltamiselle ja tarpeelle tydyhteisossa. Jatkokehittamishaasteena on selvittaa, toi-
miiko vertaismentorointimalli esihenkildiden tydn tukena ja kuinka sen kéyttoonotto sujuu seka voi-
siko mallia hyddyntaa myds muilla sosiaali- ja terveysaloilla.

Asiasanat: esihenkilot, johtajuus, mentorointi, tydhyvinvointi, vertaismentorointi
3



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Master’'s Degree Programme in Development and Leadership in Health Care and Social Services

Authors: Pirita Karhu & Anastasia Stigell

Title of thesis: Peer mentoring to support the supervisors’ well-being at work
Supervisors: Jaana Hoffren ja Jaana Holappa-Girkinkaya

Term and year when the thesis was submitted: Autumn 2022

Number of pages: 52 + 6 appendices

The purpose of this research and development work was to describe a supervisors’ thoughts and
experiences about peer mentoring. The aim was to describe what kind of effects peer mentoring
had for well-being at work and work engagement. The development phase’s purpose was to
develop a mentoring model to support management work together with Lohja’s supervisors, who
work with the services for elderly in social and health care. The mentoring model could be utilised
in other areas of social and health care services.

The knowledge base of research and development work includes the definition of well-being at
work, work engagement, mentoring and peer mentoring. Research development work was
implemented by using a qualitative research method. The material was collected through thematic
interviews and the data was analysed by inductive content analysis during the spring 2022. This
also included a development section which involved all the supervisors who participated in the
thematic interviews. We organized a virtual workshop where we together developed a mentoring
model on the basis of this research and development work.

The results of thematic interviews: Supervisors’ thoughts and experiences of well-being at work
and work engagement support the thoughts and experiences of peer mentoring. The peer
mentoring was seeing opportunity to influence well-being at work and work engagement wherever
the challenges of peer mentoring were taken into account. The number of participants in the
thematic interviews was not ideal but enough to provide useful information about a mentoring model
and the need for mentoring. Further development challenge is to find out whether the mentoring
model can be used to support supervisors’ work and how to set it up. It is also interesting to know
if it can be exploited in other areas of social and health care services.

Keywords: well-being at work, supervisor, leadership, mentoring, peer mentoring
4



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt 7
2 TYOHYVINVOINTI JA ESIHENKILOTYO SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA ............cc....... 8
2.1 TYONYVINVOINT....cviiieiciiiees ettt 8
2.2 Johtajuus ja SINeNKIlOtYO..........cceeiriiieiiiicee e 10

3 MENTOROINTI JOHTAMISEN KEHITTAMISEN MENETELMANA ......ccooovvveorevcsenr. 12
4 VERTAISMENTOROINTI TYOHYVINVOINNIN JA ESIHENKILOTYON TUKENA ............ 14
5  OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET .......covvveernneenn. 16
6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN ......oovoiveeeeee e 17
6.1 ENSIMMAINEN VAINE .......coiiiiiiieies et 17
B.1.1  TIEdONNAKU ... 17

6.1.2  Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus ...........cccocovereeeeecccnenns 19

8.2 TOINEN VAINE......cocuiiiieieieiiiceeee sttt 19
6.2.1  Aineiston keruu teemahaastatteluilla ...............ccoovvrvrrcceeecccccn 19

6.2.2  Tutkimusaineiston kasittely ja @analyysi..........c.cccoeoerrniininnnniceesns 23

8.3 KOIMAS VAINE ...t 24
6.3.1  Mentorointimallin Kehittaminen............cccovovveriirnirrsree e 24

6.3.2  Asiantuntija-arvio ja tydelamakumppanin palaute ..........c.ccccoceeevvieciiinnnee 25

6.3.3  Vertaismentorointimallin eSittely..........cccoeeiiriiiciiiiicce e 25

7 OPINNAYTETYON TULOKSET ....oooviieeeereeeseeesseeeseseessssse s sssssssssssssessse s 27
7.1 Teemahaastatteluiden tUlOKSEL. ..o 27
7.1.1  Tyohyvinvointia ja tyohon sitoutumista edistavat tekijat ...............ccccovennnee 27

7.1.2  Tyohyvinvointia ja tyohon sitoutumista heikentavat tekijat ......................... 33

7.1.3  Vertaismentoroinnin RyOdyL..........cccceeiiiiinnirres e 37

714  Vertaismentoroinnin haasteet ... 40

7.2 Kehittdmisvaiheen tUIOKSEL.............covviviiriiscece e 42

8 POHDINTA .ottt 44
8.1 Opinn@ytetyOn [UOTEHAVUUS ..........oviviieieiriicicce s 44
8.2 OpiNNAYLEtYON EELHSYYS .....cvevieiiiiiiieieiei st 45
8.3  Tulosten tarkastelu ja jJOhtOPAALOKSEL ...........covevereieieeecceeee e 46
8.4  Jatkokehittdmishaasteet ..o 52
LAHTEET .oooooooeoemmmmmmssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss s 53



LITTEET



1 JOHDANTO

Sotepalveluiden rakenteelliset uudistukset, sdasto- ja tehostamispaineet seka ikaantyva ja elakoi-
tyva henkildsto vaikuttavat tydyhteison tyéhyvinvointiin kuormittavalla tavalla (Lehto & Viitala 2016,
127-128). Esihenkilot kokevat tutkimusten mukaan tyduupumuksen voimakkaimpana. Tyon kuor-
mittavia tekijoita ovat muun muassa kiire, henkilotyoparin puuttumisesta aiheutuva yksinaisyys,
huonot koulutusmahdollisuudet, tyontekijoiden jaksamisongelmat, huono yhteistyo esihenkiloiden
kanssa seka tyon odotusten ja todellisuuden ristiriitaisuus. (Haggman-Laitila 2013, 305.) Panosta-
malla tyohyvinvoinnin kehittamiseen, panostamme samalla tyontekijoiden sitoutumiseen ja vaiku-
tamme organisaation tuottavuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen (Manka & Manka 2016, 62; Tydter-

veyslaitos 2021).

Tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnin ja sita kautta tydhon sitouttamisen kannalta tarkeimpia teki-
j6ita ovat esihenkilotyd ja sen kehittdminen (Lehto & Viitala 2016, 127-128). Mentoroinnilla on tut-
kimusten mukaan positiivisia vaikutuksia lahijohtamisen haasteisiin. Sen on todettu esimerkiksi
vahvistavan esihenkildiden osaamista, tydnhallintaa ja tyéhyvinvointia, jonka myotéa tyoéhon sitou-
tuminen on lisaantynyt (Kemppainen 2012). Mentorointi on toimiva kehittamismenetelma lahes kai-
kissa organisaatioissa toimialasta, koosta tai kulttuurista riippumatta (Ristikangas, Clutterbuck &
Manner 2014, 56).

Valitsimme johtamisen kehittamisen menetelmaksi mentoroinnin, koska se on menetelmista moni-
puolisimmin hyddynnettavissa ja sovellettavissa paivittaisen johtamisen seka tyohyvinvoinnin tu-
eksi. Mentorointia on monenlaista ja paadyimme kehittdmaan johtamista vertaismentoroinnin
avulla, joka perustuu osapuolten kuuntelevaan ja keskustelevaan otteeseen eli tasavertaiseen dia-
logiin (Kupias & Salo 2014, 18). Vertaismentoroinnin on tutkittu edistdneen esihenkiliden johta-
misty6ta niin prosessien johtamisen kuin myds henkildstéjohtamisen osa-alueilla (Lahtinen 2009).



2 TYOHYVINVOINTI JA ESIHENKILOTYO SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA

21 Tyohyvinvointi

Tassa opinnaytetydssa tyohyvinvointi (well-being at work) tarkoittaa turvallista, terveellista, tuotta-
vaa, mielekasta ja elamanhallintaa tukevaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossa. Tyohyvinvointi on tyonantajan ja tyontekijan itsensa vastuulla. (Tyo-
terveyslaitos 2021.) Ty6turvallisuuslaki (738/2002, 2: 8 §) velvoittaa tydnantajan tarpeellisia toi-
menpiteitd kayttden huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tydssa huomioiden
tyéhon, tydolosuhteisiin, tydymparistoon ja tydntekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat tekijat.
Tyohyvinvointia edistaa kokemus tyon merkityksellisyydesta, onnistumisesta, hyvan tuottamisesta
potilaille ja yhteisollisyydesta. Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon lisaksi hyvinvointia tukeva tyon ulko-

puolinen eldama, kuten ihmissuhteet ja harrastukset. (Haggman-Laitila 2013, 309.)

Tyohyvinvointi lisaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota seka parantaa ilmapiiria ja asiakaspalvelua.
Tyohyvinvointi vaikuttaa organisaatioiden tuloksellisuuteen, kuten tuottavuuteen, asiakastyytyvai-
syyteen, tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen, sairauspoissaoloihin ja ty6tapaturmiin. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteisossa ilmapiiri on avoin, luottamuksellinen ja kannustava. Hyvinvoiva tyontekija on
motivoitunut, tuntee vastuunsa ja tyonsa tavoitteet, padsee hyodyntamaan osaamistaan seka ko-

kee tydn imua eli onnistuu ja innostuu tydssaan. (Manka & Manka 2016, 62; Tyoterveyslaitos 2021.)

Tydhyvinvoinnin edistaminen on tyontekijan eldmanlaadun lisaksi tarkeda myds tyoyhteison toimi-
vuuden ja tuottavuuden kannalta. Tyohyvinvointi vahvistaa sosiaali- ja terveyspalvelualan vetovoi-
maisuutta ja vaikuttaa tyourien pidentymiseen. Tyohyvinvointia tarkastellaan usein tyduupumuksen
kautta, joka on seuraus siita, etta tydntekija on antanut itsestaan liian paljon ja liilan kauan tyodlle
eika ole saanut siita tarpeeksi vastineeksi. Tyduupumus iimenee jaksamattomuutena, motivaation
puutteena, negatiivisena suhtautumisena itseensa, tydhon ja muihin ihmisiin seka vetaytymisena
vuorovaikutustilanteista. (Haggman-Laitila 2013, 301-302; Manka & Manka 2016,110.)

Nuoremmalla sukupolvella on tutkimusten mukaan enemman aikomuksia vaihtaa tyopaikkaa ja
tydhon sitoutuminen on heikompaa (Heiskanen 2012, Hyytidinen ym. 2015). Hyytidisen ym. (2015)
tutkimuksesta kay iimi arvostavan johtamisen merkityksen vaikutus tyohon sitoutumiseen. Kaikilla



arvostavan johtamisen osa-alueilla, kuten suunnitelmallisella johtamisella, tasa-arvoisuudella,
osaamisen arvostamisella ja tyossa jaksamisen edistamisella on todettu yhteys tyohon sitoutumi-
seen ja lahimmalta johtajalta saatuun urakehityksen tukeen. Mita paremmin tama toteutuu tyoyh-
teisossa, sita vahvempaa on tyohon sitoutuminen ja koettu tuki urakehitykseen. Mahdollisuus ke-
hittdd omaa ammatillista osaamista lapi tyduran, auttaa jaksamaan tydssa. (Hyytidinen ym. 2015,
Kalliola 2012.) On myds havaittu, ettd heikosti toimiva organisaatio voi heikentaa tyohon sitoutu-

mista. Erityisesti silloin, kun tyon tavoitteisiin paaseminen estyy. (Wallin 2012.)

Tyohon sitoutuminen ilmenee tyontekijoiden keskuudessa vahvana silloin, kun tyontekija tuntee
olevansa osa tyOyhteisda ja koko organisaatiota. Tyon arvot ja eettisyys, asiakaslahtoisyys seka
tyon ja tydeldman laatuun littyvat seikat ovat merkityksellisia tekijoita tyohon sitoutumisessa. On
tutkittu, ett tyontekijat usein tulkitsevat tydhon sitoutumista tydhyvinvoinnin ja perheelle annettujen
merkitysten kautta. MyGs niiden, jotka toimivat esihenkil6ing on todettu sitoutuvan tyohon enem-
man kuin muiden tyontekijoiden. Myos yli 10 vuotta tydskennelleiden sitoutumisen on havaittu ole-
van voimakkaampaa kuin alle 10 vuotta tyoskennelleiden. Tydsuhteella on vaikutuksia sitoutumi-
seen. Maaraaikaisessa tyosuhteessa toimivien tyontekijoiden sitoutuminen on heikompaa kuin vir-
kasopimuksella tai toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella tyoskentelevien. Myos tyopaikan
koon on havaittu vaikuttavan tyosta lahtemisaikomuksiin. Pienemmissa yksikoissa on vahemman
lahtemisaikeita kuin taas isoissa yksikoissa enemmistolla on ollut lahtemisaikeita. Tyohon sitoutu-
nut tyontekija jaksaa tehda tyétaan aina elakeikaan asti. (Hyytidinen ym. 2015, Kalliola 2012, Wallin
2012.)

Lehdon ja Viitalan (2016, 117) tutkimuksen mukaan merkittavat rakenteelliset uudistukset, sdasto-
ja tehostamispaineet sekéa ikaantyva ja elakdityva henkildsto ovat vaikuttaneet kuntaorganisaatioi-
den arkeen jo useiden vuosien ajan ja tulevat vaikuttamaan jatkossakin. Namé kaikki vaikuttavat
tydyhteison tyéhyvinvointiin. Tulosten mukaan tyohyvinvoinnin edistamisessa tarkeimpia tekijoita
ovat johtaminen ja sen kehittaminen. Kuitenkaan vastuu tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta ei ole yksin
esihenkildilla vaan myds he tarvitsevat siihen tukea, joten on kehitettava tyokaluja sisaltavia johta-

misjarjestelmia johtamistyon avuksi. (Lehto & Viitala 2016, 127-128.)

Haggman-Laitilan (2013, 305) mukaan esihenkilot kokevat tyduupumuksen voimakkaampana ja

tyossa onnistumisen tunteen vahaisempana kuin suoristustason tyontekijat. Tutkimuksen mukaan

osastonhoitajien tyohyvinvointia kuormittavat kiire, yksinaisyys esihenkilotyoparin puuttuessa, huo-

not koulutusmahdollisuudet, tyontekijoiden jaksamisongelmat, huono yhteistyd esihenkilon kanssa
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seka tyon odotusten ja todellisuuden ristiriitaisuus. Tyohyvinvointia edistavia tekijoita taas olivat
esihenkilon ja tydyhteison tuki, oman persoonallisen ja ammatillisen kyvyn vahvistaminen seka tyo-
yhteison yhteisen arvopohjan mukainen toiminnan kehittaminen. Tarkeana pidettiin ylihoitajalta
saatua tukea ja palautetta, kehityskeskusteluja, saanndllisia yhteisia kokouksia, kouluttautumis-
mahdollisuuksia seka yhteisia vertaistuen saannin mahdollistavia suunnittelupaivia. Tuloksissa il-
meni, etta tyohyvinvoinnin arvioinnin ja edistamisen keskeisena menetelmana kaytetaan kehitys-
keskusteluja, mutta my6s mentoroinnista on saatu tyohyvinvointia edistavia kokemuksia. (Hagg-
man-Laitila 2013, 308.)

2.2 Johtajuus ja esihenkilotyo

Tassa opinnaytetydssa esihenkilolla (supervisor) tarkoitetaan osastonhoitajia ja aluevastaavia
seka johtajuudella (leadership) esihenkildtydhon liittyvaa johtamista. Maarittelemme johtajuuden
prosessina, johon sisaltyy vaikutusvaltaa, joka ilmenee jonkinlaisessa ryhmassa ja sita ohjaa aina
jokin padamaara (Pirttila ym. 2019). Johtamiseen liittyy kaksi keskeista nakokulmaa, asioiden johta-
minen ja ihmisten johtaminen. Lisaksi pyrkimys kehittaa toimintoja on johtamiselle tyypillista. Usein
esihenkilot ovat tehneet ajattelussaan valinnan siita, kumpaa nakokulmaa he johtamisessa pyrkivat
painottamaan. Suomessa on yleisempaa asiakeskeisen nakdkulman painottaminen. (Juuti 2016,
47.) Toimintaympariston ollessa vakaa ja ennustettavissa voi asioiden johtaminen olla vallitsevassa
asemassa. Talla hetkella organisaatioissa vallitsevat muutokset ja epavarmuus edellyttavat ihmis-

ten johtamisen painottamista. (Pirttila ym. 2019, 40.)

Esihenkildiden velvollisuutena on edistaa suhteitaan tyontekijoihin ja edistaa tyontekijoiden valisia
suhteita. Esihenkildiden on huolehdittava, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myos tyon muuttu-
essa ja kehittyessa. Heidan on myos edistettava tyontekijoiden mahdollisuuksia kehittaa osaamis-
taan. Esihenkild voi olla osallinen organisaation strategian kehittamisessa ja valmistelussa tai sitten
han saa ylemmalta johdolta tavoitteet, joihin hanen tulee pyrkia ohjaamaan henkiléston mielen-
kiinto. Organisaation strategia luo siis esihenkildlle toimintaraamit, joiden ohjaamana tyoskennel-
laan paivittain kaytannon tyossa. (Kauhanen 2012, 26-28.) Menestyvan organisaation tulee kiin-
nittdd huomiota osaamiseen. Tarkea osa osaamista on johtamisosaaminen, joka edellyttaa, etta

esihenkilot voivat hyvin ja ovat sitoutuneita tehtdvaansa. (Pirttila ym. 2019, 39.)
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Esihenkiloiden tyopaivat ovat usein hektisia ja toita ajatellaan usein myds tyoajan ulkopuolella.
Tyypillista esihenkilotydossa on myods sirpaloituneisuus, koska tyo vaatii siirtymista tilanteesta toi-
seen ja keskeytyksia tulee usein. Yleista johtajuudessa on suuri vastuu, useat roolit ja aikapaineet,
jotka lisaavat tyon kuormittavuutta. Tyon vaativuuden vuoksi esihenkildilla ilmenee omaan tyo-
honsa liittyvia huolenaiheita. Tutkimuksen mukaan esihenkilot ovat huolissaan esimerkiksi epaon-
nistumisesta seka itsensa tai muiden vahingoittamisesta. Huoli epaonnistumisesta liittyy vastuun
kantamiseen ja riskien ottamiseen, jotka liittyvat vaistamatta esihenkilotyohon. Esihenkiloiden paa-
toksilla ja toiminnalla on huomattava vaikutus organisaation lisaksi henkildston ja asiakkaiden hy-
vinvoinnille. Itsensa tai muiden vahingoittamista koskevia huolia olivat esimerkiksi ristitulessa toi-
miminen, omien taitojen riittdmattdmyys, omien vahvuuksien hukkaan valuminen, arvojen vastai-
nen toiminta, alaisten riittava tukeminen, henkildston motivoinnin haasteet muutoksissa, resurssien
ja vertaistuen puute seka viestinnan, vuorovaikutuksen ja palautteen antamisen haastavuus. (Pirt-
tild ym. 2019, 45-50.)

Liian voimakkaana koetut huolet voivat estaa hakeutumaan ja sitoutumaan esihenkilotyohon, joten
naiden tekijoiden tunnistaminen on tarkeaa. Johtamiseen liitetaan usein yksinaisyys ja epavar-
muus, joten johtamisen tukeen tulisi kiinnittaa huomiota. Tietoja huolenaiheista voidaan hyodyntaa

suunniteltaessa tukitoimia esihenkildille. (Pirttila ym. 2019, 54.)
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3  MENTOROINTI JOHTAMISEN KEHITTAMISEN MENETELMANA

Johtaminen on opittu taito, jota voi kehittaa erilaisilla menetelmilla. Johtaminen on asiantuntemusta,
jonka kehittaminen vaatii sita, etta esihenkilo kykenee tyon tekemisen ohella my6s oppimaan siita.
Perinteisesti johtamista on kehitetty valmennustilaisuuksien avulla, mutta uudempia kehittamisme-
netelmia ovat johtajuuden arvioinnit, tydnohjaus ja mentorointi. Kaikissa naissa menetelmissa on
tyypillista se, ettd esihenkild saa tukea omalle kehittymiselleen ja tydssa oppimiselleen toiselta
henkilolta joko arviointien jalkeisessa palautekeskustelussa tai saanndllisesti jarjestettavissa kes-
kusteluissa. (Juuti 2016, 117.) Mentorointi on toimiva kehittdmismenetelma lahes kaikissa organi-
saatioissa toimialasta, koosta tai kulttuurista riippumatta (Ristikangas ym. 2014, 56). Mentoroinnin
avulla esihenkilot voivat ajatella aaneen ja tutkia erilaisten lahestymistapojen vaikutuksia ennen

niiden kayttédnottoa tydyhteisdssa (Ristikangas ym. 2014, 59).

Mentorointi sanana perustuu Troijan sotaa kuvaaviin Homeroksen tarinoihin, joissa Odysseus so-
taan lahtiessaan antoi poikansa Telemakhoksen ystavansa Mentorin kasvatettavaksi useiden vuo-
sien ajaksi. Mentorointi auttaa tydyhteisdja siirtdmaan hiljaista tietoa ja luomaan uutta tietoa. Se
tapahtuu kahdenkeskeisissa keskusteluissa tai ryhmakeskusteluissa. Onnistunut mentorointisuhde
tukee tuloksellisuutta, auttaa sopeutumaan tyoyhteisoon, kehittaa johtajuutta ja edistaa tyohyvin-
vointia. (Juuti 2016, 138-141.)

Tutkimustulokset mentoroinnin vaikutuksista johtamistyéhdn puhuvat mentoroinnin puolesta. Men-
torointi on toimintaa, jossa kokenut mentori ohjaa kokemattomampaa aktoria. Mentorin ja aktorin
suhde perustuu luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentoroivassa kehittamisessa olen-
naisessa roolissa on oppiminen. Lahtokohtana voi olla mentorin osaamisen jakaminen organisaa-
tiossa, mutta tavoitteena tulisi aina olla aktorin tarpeiden ja kehittymisen tukeminen ja sité kautta
oppimisen mahdollistaminen. Sivutuotteena usein hyvassa mentorointisuhteessa myds mentori op-
pii, jos on valmis reflektoimaan kokemuksiaan ja vastaanottavainen aktorin ajatuksille. Mentoroin-
nin ideana on hyddyntaé mentorin sisalléllista osaamista ja kokemuksia. (Kupias & Salo 2014, 11—
12,19.)
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Mentoroinnilla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia hoitoalan lahijohtamisen haasteisiin, joita

ovat sosiaali- ja terveysalan jarjestelmien ja palveluiden muutokset ja kehittamispaineet seka va-
hainen tuki omalle esihenkilotyolle. Mentoroinnin on todettu vahvistavan johtajien osaamista, tyon-
hallintaa ja tydhyvinvointia, joka lisaa johtajien tydhon sitoutumista. (Kemppainen 2012.) Myds joh-
tamistehtavissa toimivien naisten on tutkittu vaikuttavan muiden naisten urakehitykseen positiivi-

sesti, kun he hyddyntavat mentorointimenetelmia (Khalid ym. 2017).

Mentorointiohjelmat ovat myds helpottaneet perehdytysta ja rekrytointia, parantaneet motivaatiota
ja viestintaa seka kehittaneet organisaatiokulttuuria (Ristikangas ym. 2014, 56-57). Tydhon sitou-
tumista on tutkittu sairaanhoitajien keskuudessa ja on todettu, etta tydssa pysymiseen vaikuttavat
muun muassa tyossa kehittymisen mahdollisuus, tyoyhteisén toimivuus, lahijohtaminen ja tyon
imu. Nuoremmat sairaanhoitajat ovat heikommin sitoutuneita tydhonsa kuin kokeneemmat. (Heis-
kanen 2012, Hyytiaginen ym. 2015.) Henkiloston kayttaytyminen ja mentorointi on nostettu esiin
vaikuttavina tekijoind ammattiin kasvulle, motivaatiolle ja tydssa pysymiselle. (Heiskanen 2012.)
Tutkimusten mukaan mentoroinnin koetaan tukevan erityisesti ammatillista kehittymista seka lisaa-
van itseluottamusta ja motivaatiota ty6ta kohtaan (Jangland ym. 2021; Davey, Jackson & Henshall
2020). Sen on todettu myos lisdavan itseluottamusta ja osaamista ongelmanratkaisutilanteissa
seka parantavan tyontekijoiden resilienssia ja tydhyvinvointia (Davey, Jackson & Henshall 2020).
Tutkimuksissa nousee esiin myos alalta lahtemiseen vaikuttavia tekijoita, joita ovat huonot tiimityo-
mahdollisuudet ja ihmissuhteet, heikot uramahdollisuudet tai vahainen vaikutusvalta omaan tyohon
(Hayes ym. 2012).

Mentorointi my0s auttaa ja tukee esihenkildiden urakehitysta ja -edistymista seka urasuunnittelua
(Hafsteinsdéttir ym. 2017; Kemppainen 2012; Vassallo ym. 2021; Davey, Jackson & Henshall
2020). Sen on todettu helpottavan my6s ammatillista verkostoitumista (Kemppainen 2012; Vassallo
ym. 2021; Davey, Jackson & Henshall 2020). Mentoroinnilla on ollut positiivisia vaikutuksia myos
muihin johtamisen taitoihin, kuten tiimitaitoihin, ajanhallintaan ja kontaktien luomiseen (Haf-
steinsdottir ym. 2017). Mentoroinnin on todettu vaikuttavan hoitotydn johtajan kasitykseen omasta
roolistaan (Kemppainen 2012) ja ammatilliseen reflektointiin (Jangland ym. 2021; Kemppainen
2012). Mentoroinnin vaikutuksiin kohdistuvat tutkimukset ovat vahvistaneet, ettd mentorointiin pa-
nostamisen vaikuttavuus nakyy useilla organisaation eri tasoilla (Kemppainen 2012; Ristikangas
ym. 2014, 55).
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4 VERTAISMENTOROINTI TYOHYVINVOINNIN JA ESIHENKILOTYON TU-
KENA

Hyva mentorointi ei ole kuitenkaan vain mentorikeskeista toimintaa vaan sen tulisi olla ihmisten
valista yhteisty6ta. Onnistuneessa mentorointiprosessissa osapuolet kokevat saavansa siita mieli-
hyvaa. Jaetut kokemukset, asioiden pohtiminen ja ongelmanratkaisu yhdessa edistavat luottamuk-
sen lisaksi myos molempien sitoutumista mentorointiprosessiin. Mita useammin osapuolet tapaa-
vat, sitd enemman he ymmartavat ja kokevat lahentyneensa toisiaan. (Juuti 2016, 142; Nisbet &
McAllister 2015; Ristikangas ym. 2014, 149.)

Onnistuneessa vertaismentoroinnissa kenenkaan osapuolen osaaminen ei ole ylivertaista ja pro-
sessissa tuleekin panostaa osallistujien valisiin suhteisiin. Niiden tulee perustua osapuolten kuun-
televaan ja keskustelevaan otteeseen, tasavertaiseen dialogiin ja luottamukseen. Vertaismento-
rointia hyddynnetdan, kun halutaan tuottaa uudenlaisia innovaatioita. (Kupias & Salo 2014, 18;
Nisbet & McAllister 2015.) Vertaismentoroinnissa kollegat eli osapuolet organisaatiohierarkian sa-
malta tasolta mentoroivat toisiaan (Ristikangas ym. 2014, 149). Mitd muuttuvampi toimintaympa-
ristd, sita tarkedmpaa on paasta peilaamaan omaa osaamista toisen osaamista vasten. Tall6in
tarkeaksi tekijaksi nousevat ryhman monipuolisuus tai monimuotoisuus seké luottamuksellinen ja
turvallinen oppimisymparisto. Vertaismentoroinnissa kaikilla osapuolilla on saatavaa ja annettavaa.
Se myos edellyttad, etta osapuolet arvostavat seka omaansa ettd muiden asiantuntemusta, tukea
ja nékemyksia seka ovat tietoisia toistensa osaamisesta ja tavoitteista. Osallistuvat yhdessa suun-
nitteluun ja tdman pohjalta muodostavat yhteiset tavoitteet ja kasiteltavat teemat mentoroinnin on-
nistumiseksi. Vertaismentorointia toteutettaessa tarkeaa onkin sopia tyonjako ennen tapaamisia,
kuka ohjaa keskustelua millékin kerralla. (Kupias & Salo 2014, 30-31; Nisbet & McAllister 2015;
Ristikangas ym. 2014, 150-151.)

Vertaismentoroinnilla koetaan olevan vaikutusta osallistujien tyohyvinvointiin ja sita pidetaan hyo-
dyllisena tyokaluna oppimisen tukena. Haasteena usein onkin sen ottaminen osaksi koko organi-
saation toimintaa seké ajan 16ytyminen ja jakautuminen. (Tynjala ym. 2021.) Lahtisen (2009) mu-
kaan osastonhoitajat kokevat vertaismentoroinnin edistaneen heidan johtamistyotdan osastonhoi-

tajina prosessien johtamisen ja henkilostéjohtamisen osa-alueilla. Esimerkiksi organisaatioon tu-
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tustuminen helpottui, asioiden hallinta ja hoito helpottuivat seka osastojen kehittamistarpeet havait-
tiin paremmin. Myos henkilostosuunnittelussa ja henkiloston ongelmien kasittelyssa nahtiin edis-
tysta. Vertaismentoroinnin koettiin edesauttaneen osastonhoitajien johtamista osastonhoitajan
tyénkuvaan, tydhyvinvointiin ja rooliin liittyvissé asioissa. Osastonhoitajien tehtdvankuva ja tyon
haasteet selkiytyivat ja nakemys asioita kohtaan laajeni. Tyossa jaksaminen, tydmotivaation lisaan-
tyminen, ajanhallinta ja tuki tyossa toimimiseen lisasivat tyohyvinvointia. Koettiin myas, etta roolin
omaksumisen ja selkiytymisen myota itsetunto lisdantyi ja ammatillinen kasvu asiantuntijasta esi-
henkiloksi helpottui. (Lahtinen 2009.)

Esihenkilot tarvitsevat kokeneimpien kollegojen tukea kehittymiseensa ja jaksaakseen vaativaa
kaytannon kehittdmistyota (Kemppainen 2012). Tutkimukset puhuvat my6s sosiaalisen tuen ja sii-
hen liittyvan vertaistuen puolesta tydssa jaksamisessa. Voimavarana koetaan esimiehelta tai orga-
nisaation johdolta saatava tuki ja vertaistuki, jota tarjoavat esihenkilokollegat. (Salo 2009.) Mento-
rointia tutkittaessa esiin on noussut vaikutukset myos henkildston suhteisiin ja yhteistydhon orga-
nisaatiossa, jolloin mentoroinnin on koettu vahvistavan kollegiaalisia suhteita, joista olennaisessa

osassa ovat yksilo- seka vertaistuki (Hafsteinsdottir ym. 2017).
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvailla, millaisia ajatuksia ja kokemuksia Lohjan kaupungin ik&an-
tyneiden palvelualueen esihenkilGilla on vertaismentoroinnista. Esihenkildita oli yhteensa 14, joista
viisi oli kotihoidon aluevastaavia ja yhdeksan ika@ntyneiden asumispalveluyksikdiden osastonhoi-
tajia. Tavoitteena on kuvailla, millaisia vaikutuksia vertaismentoroinnilla on esihenkildiden tyohy-

vinvointiin ja tydhon sitoutumiseen.

Opinnaytetyon tutkimusvaiheessa on tarkoitus saada teemahaastatteluilla vastauksia tutkimusky-

symyksiin, joita ovat:

1. Millaisia ajatuksia ja kokemuksia esihenkildilla on vertaismentoroinnista?
2. Millaisia vaikutuksia vertaismentoroinnilla on esihenkildiden tyohyvinvointiin ja tydhon sitoutumi-

seen?
Kehittamisvaiheen tarkoituksena on kehittaa mentorointimalli yhdessa toimijoiden kanssa ja tavoit-

teena tuottaa organisaatiota palveleva uusi toimintamalli, jota voidaan hyodyntaa myds muilla so-

siaali- ja terveysaloilla.
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tama opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmistyona kolmessa vaiheessa. Ensimmai-
sessa vaiheessa haimme tutkimustietoa, joka tarkastelee mentorointia johtajuuden ja/tai tyohyvin-
voinnin nakokulmasta. Toisessa vaiheessa toteutimme teemahaastattelut Lohjan kaupungin ikaan-
tyvan palvelualueen esihenkilGille. Haastattelutuloksien avulla loimme tavoitteet vertaismentoroin-
timallille ja selvitimme, millainen mentorointimenetelma palvelisi mahdollisimman hyvin esihenki-
I6itd. Kolmannessa vaiheessa jarjestimme yhteisen virtuaalitydpajan, jossa esittelimme haastatte-
luista tehdyt tulkinnat ja muodostimme niiden perusteella vertaismentorointitapaamisten teemat.
Taman jalkeen kehitimme naiden eri vaiheissa saatujen tulosten pohjalta esihenkil6ita palvelevan
vertaismentorointimallin, jonka esittelimme toimeksiantajalle ja esihenkildille Teams-alustan vali-
tyksella syyskuussa 2022. Kehitetty vertaismentorointimalli luetutettin myds asiantuntijalla, jotta
saimme lisaarvoa kehittamistyolle. Mentorointimallin esittelyn jalkeen kerasimme palautetta esi-
henkilGilta ja tydelamakumppanilta sahkoisen Webropol-kyselyn avulla. Palautetta hyodynnettiin

opinnaytetydomme kehittamisvaiheen onnistumisen arvioinnissa.

6.1 Ensimmainen vaihe

6.1.1 Tiedonhaku

Opinnaytetyon tieto perustuu kansainvalisistd Cinahl- ja PubMed-tietokannoista seka suomalai-
sesta Medic-tietokannasta |0ydettyyn kirjallisuuteen. Tiedonhaun tavoitteena oli [6ytaa mentoroin-
tiin liittyvia tutkimuksia, jotka tarkastelevat mentorointia johtajuuden ja/tai tydhyvinvoinnin nakokul-
masta. Hakua tarkennettiin niin, etta artikkelit on julkaistu vuosina 2010-2021 seké@ mahdollisuu-
teen saada koko teksti. Tietokannoista tehdyn haun jalkeen aineisto kéytiin lapi ja sen sopivuutta
arvioitiin lukemalla ensin otsikot, sitten abstraktit ja lopuksi koko tekstit. Jokaisessa vaiheessa ai-
neiston mukaanottokriteereja tarkennettiin. Alla olevassa taulukossa on esitetty tarkemmin opin-

naytetyon tiedonhakuprosessi.
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TAULUKKO 1. Tietokantahakuprosessi

Hakusanat tietokannoista | Tietokan- | Haku- | Otsikon perus- | Abstraktin | Opinnayte-

nat tulos teella valitut perusteella | tydhon mu-
valitut kaan otetut

mentor* OR valment* | Medic 128 47 20 6

AND joht*

mentor* AND supervisor* | Cinahl 144 29 21 6

OR leadership AND well- | with  Full

being at work* Text

mentor* AND supervisor* | PubMed | 75 17 7 2

AND well-being at work*

Otsikon perusteella jatkotarkasteluun valittiin 93 artikkelia. Taman jalkeen valintakriteereja tarken-
nettiin kuvaamaan mentorointia tai valmentamista sosiaali- ja terveysalalla seka kuvaamaan tyo-
hon sitoutumista, tydssa jaksamista tai tyohyvinvointia. Edellytyksena oli my0s, etta abstrakti on
saatavilla. Abstraktin ja valintakriteerien perusteella jatkotarkasteluun valittiin 48 artikkelia. Tassa
vaiheessa valintakriteereja tarkennettiin niin, etta artikkeli kuvaa mentoroinnin tai valmentamisen
vaikutuksia tyohon sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen tai tydhyvinvointiin. Artikkelin tuli olla tutki-
musartikkeli, katsaus, pro gradu- tai vaitoskirjatutkimus, jossa koko tekstin tulee olla saatavilla suo-
meksi tai englanniksi. Poissuljettiin esimerkiksi uutiset ja mielipidekirjoitukset. Sopivuuden, koko

tekstin ja naiden kriteerien perusteella opinnaytetyon tietoperustaan valikoitui 14 artikkelia.

Tiedonhakua jatkettiin manuaalisesti valittujen artikkeleiden lahdeluetteloista, koska haluttiin saada
enemman tietoa mentoroinnin vaikutuksista tyohyvinvointiin ja laadullisen tutkimuksen teosta.
Tassa vaiheessa haku rajattiin vuosille 2008-2021, jotta saimme tietoperustaan tutkimuksia, joissa
on kuvattu nimenomaan mentorointia osastonhoitajien johtamisen kehittdmismenetelmana. Kirjal-
lisuutta etsittiin manuaalisesti my6s Oula Finna-kirjastosta hakusanoilla mentorointi, tydhyvinvointi
ja laadullinen tutkimus. Naiden lisahakujen perusteella opinnaytetyon tietoperustaan valittiin viela
yhteensa kymmenen teosta tai tieteellista artikkelia.
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6.1.2 Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Laadullisella tutkimusmenetel-
malla tehdyssa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten maailmaa, joka on ihmisten valinen ja so-
siaalinen. Tavoitteena on tavoittaa ihnmisen omat kuvaukset koetusta todellisuudestaan. Nama ku-
vaukset sisaltavat niita asioita, joita ihminen pitaa itselleen elamassaan merkityksellisina ja tar-
keina. (Vilkka 2021.)

Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat kolme nakokulmaa tutkimuskohteeseen. Ne ovat kon-
teksti, iimion intentio ja prosessi. Kontekstin huomioiminen tarkoittaa tutkijan kykya ottaa selvaa ja
kuvata tutkimustekstissa, millaisiin yhteyksiin tutkittava asia liittyy. Esimerkiksi sosiaaliset, kulttuu-
riset, historialliset tai ammatilliset yhteydet. Tama edellyttaa toimintaympariston kuvaamista, millai-
nen on tutkimustilanne, jossa aineisto kerataan. Intentiossa tutkija tarkkailee tutkimustilanteessa,
millaisia motiiveja tai tarkoitusperia tutkittavan iimaisuun tai tekemiseen liittyy ja kaikki tapahtuu
tutkittavan motiivin vuoksi. Prosessi on tutkimusaikataulun ja aineiston tuotantoedellytysten suh-
detta tutkijan tutkittavaa asiaa koskevaan ymmartamiseen. Aikataulu maarittaa, miten syvalle tut-
kittavassa asiassa tai iimiossa on mahdollista paasta. Pidemman prosessin etuna on, etta tutkija
voi tarkastella jokaista keraamaansa aineistokokonaisuutta rauhassa ja siten saada mahdollisesti
tarkempaa merkityssuhteiden tulkintaa. Ajalla ei ole kuitenkaan vaikutusta tutkimuksen laatuun.
(Vilkka 2021.)

Laadullinen tutkimustieto on relevanttia, kun se lisaa tietoa asiasta tai vahvistaa jo olemassa olevaa
tietoa (Pope & Mays 2020, 221). Laadullisen tutkimusmenetelman avulla tehdyn tutkimuksen tar-
kea tehtava on olla emansipatorinen eli tutkimuksen tulisi lisata tutkittavien ymmarrysta asiasta ja
siten vaikuttaa myonteisesti tutkittavaa asiaa koskeviin ajattelu- ja toimintatapoihin myos tutkimus-
tilanteen jalkeen. (Vilkka 2021.)

6.2 Toinen vaihe

6.2.1 Aineiston keruu teemahaastatteluilla

Opinnaytetyon toisessa vaiheessa suunniteltiin ja toteutettiin teemahaastattelut esihenkildille. Va-

litsimme tiedonkeruumenetelméksi haastattelun, koska Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 36) mukaan
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haastattelussa on paremmat mahdollisuudet motivoida ja tavoittaa henkildita kuin lomaketutkimuk-
sissa, koska kieltaytymisprosentti on pienempi. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma,
koska haastattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille samat, mutta haastattelu ei etene tarkkojen
etukateen muotoiltujen kysymysten kautta vaan keskeisten teemojen varassa. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 48.)

Perehdyttdessa teoria- ja tutkimustietoon hahmottuvat tutkittavat ilmiot ja niita kuvaavat peruska-
sitteet, jotka ovat haastattelun teemoja (Hirsjarvi & Hurme 2011, 66). Teemahaastattelussa tutki-
muskysymyksista ja aineistosta kerataan ensin keskeiset teemat, jotka ovat valttamattomia haas-
tattelussa kayda lapi tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi (Vilkka 2021). Tassa opinnaytetyossa
teemahaastatteluilla oli tarkoitus kuvailla, millaisia ajatuksia ja kokemuksia esihenkil6illa on vertais-
mentoroinnista seka millaisia vaikutuksia vertaismentoroinnilla on esihenkildiden tydhyvinvointiin ja
tyohon sitoutumiseen. Nama tutkimuskysymykset ohjasivat teemahaastatteluiden paakasitteiksi
tydhyvinvointia ja tydhon sitoutumista edistavat ja heikentavat tekijat seka vertaismentoroinnin hyo-

dyt ja haasteet.

Teemahaastattelurungon teema-alueluettelo laaditaan naistd paakasitteista ja niiden spesifioi-
duista alakasitteista. Haastattelutilanteessa teema-alueita tarkennetaan kysymyksilla, mutta haas-
tattelija pystyy teema-alueiden pohjalta syventamaan keskustelua niin pitkalle kuin kokee tarpeel-
liseksi tai mahdolliseksi. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 66-67.) Laadullista tutkimushaastattelua ohjaa
sosiaalinen vuorovaikutus haastattelijan ja haastateltavan valilla. Haastattelijan tulee kuunnella,
rohkaista ja turvata tilanne niin, etta haastateltavat uskaltavat kertoa tarinansa ja nakokulmansa
tutkittavaan ilmiéon. (Pope & Mays 2020, 43.) Aineiston laadukkuuteen voidaan vaikuttaa laatimalla
hyva haastattelurunko seka pohtimalla etukateen vaihtoehtoisia lisakysymyksia, miten teemoja voi-
daan syventaa. Laatua parantaa myds haastattelupaivakirjan pito, johon voi merkita havaintoja toi-
mivista ja ei-toimivista kysymysmuodoista seka haastattelutilanteesta. (Hirsjarvi & Hurme 2011,

184.) Suositeltavaa on tehda koehaastattelu ennen varsinaista haastattelua (Vilkka 2021).

Ennen haastattelujen toteutumista tulee pohtia haastateltavan motivointia ja varmistaa, etta haas-
tateltava on riittavan tietoinen tutkimuksen tarkoituksesta ja yksityiskohtaisista menettelytavoista
seka suostuvainen haastatteluun. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 20; Vilkka 2021.) Haastattelun alussa
olisi hyva kerata riittavat taustatiedot ja maaritella keskeiset kasitteet. Kohderyhman tunteminen
helpottaa naiden asioiden muodostamista. (Vilkka 2021.) Tarkoituksena on luoda mahdollisimman
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kuvailevia kysymyksia, jotta saadaan mahdollisimman monipuolinen kuva esihenkildiden kokemuk-
sista ja ajatuksista. Tavoitteena, etta kaikista teemoista vastaaja voi antaa oman kuvauksensa ja
haastatteluteemat on kasitelty vastaajan kannalta luontevassa jarjestyksessa. Laadullisen aineis-
ton tavoite on sisallollinen laajuus eiké aineiston maara kappaleina. (Vilkka 2021.) Teemahaastat-
telun avulla pyritaan keraamaan sellainen aineisto, jonka pohjalta voidaan luotettavasti tehda paa-
telmia tutkittavasta iimiosta (Hirsjarvi & Hurme 2011, 66). Tarkeda haastattelussa on huomioida,
etta haastattelija ynmartaa, miten haastateltava ymmartaa tutkittavaa iimiota (Pope & Mays 2020,
43).

Haastattelussa ja kysymysten muotoilussa auttaa kohderyhman tuntemus ja samalla ongelmana

voi olla, etta ne peilaavat kysymysten tasolla tutkijan kasityksia tutkittavasta asiasta. Vastaaja voi
tunnistaa taman ja vastata tutkijan toivomalla tavalla eikd omien kokemusten tai kasitysten mukai-
sesti. (Vilkka 2021.) Tulee muistaa, etta laadullisen tutkimuksen haastattelusta saatu aineisto on
ainutlaatuista, silla se on keratty haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutuksesta (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 48; Pope & Mays 2020, 44). Tarkeaa on myds huomioida, etta lopullinen aineisto ei
valttaméatta vastaa kattavasti tutkimuskysymyksiin tai tavoitteeseen (Vilkka 2021). Teemahaastat-
telussa riskina on saada paljon opinnaytetyon aiheen kannalta eparelevanttia materiaalia, joten

aineiston analyysiin on varattava runsaasti aikaa (Hirsjarvi & Hurme 2011, 48).

Opinnaytetydssa kohderyhmana eli toimijoina ovat Lohjan kaupungin ikdantyneiden palveluasumi-
sen ja kotihoidon esihenkildt. Opinnaytetydn tekijoista toinen tydskentelee tutkimusvaiheessa ky-
seisella palveluntuottajalla palveluasumisen yksikon sairaanhoitajana. Toinen opinnaytetyon teki-
joista tyoskentelee suuhygienistina eri organisaatiossa. Kohderyhma oli toiselle tuttu ja toisaalta

ulkopuolinen arvioija rinnalla vahensi olettamuksien muodostamista.

Opinnaytetyon yhteistydsopimus laadittiin maaliskuussa 2022. Tutkimuslupa mydnnettiin huhtikuun
alussa viranhaltijan paatoksella. Opinnaytetyon tekijat pyysivat sahkdpostitse ylihoitajalta tutkimuk-
seen soveltuvien esihenkildiden yhteystiedot. Varmistimme myds esihenkildiden mahdollisuuden
osallistua haastatteluihin tybaikana, joka vaikuttaa motivaatioon osallistua. Haastattelukutsu (Liite
1) lahetettiin sahkopostitse 14 esihenkilolle. Haastattelukutsussa kerroimme tutkimuksen tarkoituk-
sesta ja tavoitteesta seka opinndytetyon etenemisesta. Kutsussa kerrottiin myos, etta haastatte-
luun osallistuminen katsotaan tietoiseksi suostumukseksi osallistua tutkimukseen. Tutkittaville ker-
rottiin, etta tutkimuksessa ei kerata mitaan henkilotietoja ja vastauksia kasitellaan luottamukselli-
sesti. Haastattelukutsussa kerrottiin, etta tutkimus toteutetaan teemahaastattelulla Teams-alustalla
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ja se nauhoitetaan. Helpottaaksemme tutkimukseen osallistumista tarjosimme esihenkiloille mah-
dollisuuden vaikuttaa itse haastatteluiden ajankohtaan. Ensimmaiseen haastattelukutsuun vastasi
myontavasti viisi esihenkiloa. Haastattelukutsu lahetettiin uudestaan kahden viikon kuluttua niille
yhdeksalle esihenkilolle, jotka eivat olleet vastanneet. Lisaksi toimeksiantaja valitti muistutusta
sahkopostitse. Tutkimuskutsuun myontavasti vastasi lopulta yhteensa kahdeksan esihenkiloa, joi-

den kanssa sovittiin haastatteluajat sahkopostitse. Kuusi esihenkiloa jatti vastaamatta.

Tassa opinnaytetyossa teemahaastattelun keskeiset teemat olivat tyohyvinvointia yllapitavat ja
kuormittavat asiat, tydhon sitoutumista edistavat ja estavat tekijat seké vertaismentoroinnin haas-
teet ja mahdollisuudet. Teemahaastattelurungossa (Liite 2) maariteltiin kasitteet tydhyvinvointi ja
vertaismentorointi, jotta kasiteltavat asiat olivat yhtenaisia kaikille. Rajasimme kysymykset tarkasti,
koska pyrimme pitamaan haastattelut lyhyind. Kumpikin tutkija teki koehaastattelun tutkimuksen
ulkopuoliselle henkilolle ennen varsinaisia haastatteluja ja kysymyksia muokattiin tai tarkennettiin
niiden pohjalta. Koehaastattelu auttoi hahmottamaan kysymysten esitysjarjestysta seka sita,
kuinka paljon syvemmalle keskustelua voisi vieda ja millaisilla lisdkysymyksilla. Se antoi varmuutta
siihen, etta kasitteet ja kysymykset oli maaritelty selkeasti ja ymmarrettavasti. Teemahaastattelu-

runko lahetettiin tutkimukseen osallistuville ennen haastatteluajankohtaa.

Kumpikin tutkija toteutti nelja haastattelua ja haastateltavat valittiin sattuman varaisesti. Haastatte-
lut toteutettiin Microsoft Teamsin avulla huhtikuussa 2022. Haastattelut pyrittiin toteuttamaan vi-
deoyhteydella, mutta se ei ollut aina mahdollista teknisten puutteiden tai sen tuoman epamiellytta-
van tunteen vuoksi. Haastattelun alussa haastateltaville kerrottiin tietosuojainfosta, jonka jalkeen
heiltd varmistettiin suostumus osallistua tutkimukseen. Haastattelun alussa viela varmistettiin, etta
tutkittava oli ymmartanyt keskeiset kasitteet. Haastatteluun varattiin aikaa noin tunnin verran.
Haastatteluiden kestot vaihtelivat 20 minuutista 63 minuuttiin. Osa haastateltavista oli niukka sa-
naisempia ja toiset puheliaampia. Osa oli ehtinyt tutustua hyvin haastattelurunkoon ja osa myénsi,
ettei ollut ehtinyt valmistautua haastatteluun. Haastattelut etenivat haastattelurungon mukaisesti ja
tutkijat esittivat tarpeen mukaan taydentavia kysymyksia. Haastattelussa tutkittavat saivat vapaasti
kertoa omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan teemojen mukaisesti. Haastattelun lopussa annet-
tiin mahdollisuus vapaasti viela kertoa ajatuksista, joita oli tullut mieleen haastattelun edetessa ja
taydentaa vastauksia. Haastattelut tallennettiin Teamsin tiedostoihin, jotta ne olivat kummankin tut-

kijan kasiteltavissa.
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6.2.2 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Teemahaastattelut litteroitiin ja kaytiin 1api induktiivisen siséllénanalyysin avulla. Siséllénanalyy-
sissa tutkimusaineistoa kuvataan sanallisesti ja keskeisten teemojen 10ydyttya etsitaan merkitys-
suhteita ja -kokonaisuuksia eli etsitadn aineistosta kuhunkin teemaan liittyvat asiat (Castleberry &
Nolen 2018, 812; Moilanen & Raiha 2018, 60; Vilkka 2021). Tassa vaiheessa apuna voidaan kayt-
taa esimerkiksi kasitekarttaa (Castleberry & Nolen 2018, 812; Moilanen & Raiha 2018, 60). Induk-
tiivisen eli aineistolahtoisen sisallonanalyysin tavoitteena on l6ytaa tutkimusaineistosta jonkinlainen
toiminnan logiikka tai aineiston ohjaamana jonkinlainen tyypillinen kertomus. Ennen aineiston ana-
lyysia paatetaan, mista tyypillista kertomusta lahdetadan etsimaan. Taman jalkeen aineistoa lahde-
taan analysoimaan lukemalla, pilkkomalla ja jaottelemalla tekstia niin, etta pyritdén sailyttdmaan
tarked informaatio ja karsimaan epéolennaiset tiedot pois. Tuloksena muodostuu kasitteita, lau-
seita ja teemoja, joiden avulla yritetadn ymmartaa tutkittavan kuvaamaa merkityskokonaisuutta.
(Chapman, Hadfield & Chapman 2015, 203; Vilkka 2021.) Analyysi jatkuu tarkastelemalla tulkintaa
teoreettisen viitekehyksen avulla ja vertaamalla sita aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon. Tulkinnat
ja aiempi teoriatieto kéyvat vuoropuhelua keskenaan, jolloin ilmidsta syntyy uutta tietoa. (Vilkka
2021; Pope & Mays 2020, 25.)

Toukokuussa 2022 teemahaastattelut litteroitiin eli tallenteet kirjoitettiin puhtaaksi tekstimuotoon
Wordiin ja tulokset kaytiin lapi induktiivisen sisallonanalyysin avulla. Kumpikin tutkija teki havaintoja
myos toisen tutkijan toteuttamista haastatteluista, joten myos tutkijoiden kysymykset litteroitiin. Tut-
kittavien sanonnat kursivoitiin ja ne alkoivat uudelta rivilta, jotta aineiston kasittely helpottui. Litte-
roitua tekstia tuli yhteensa 70 sivua, jossa sivukoko A4, fonttikoko 12 ja rivivali 1,5. Tekstista poi-
mittiin tutkimuksen kannalta merkityksellisia havaintoyksikkoja, jotka olivat lauseita tai lausekoko-
naisuuksia. Tarkoituksena oli kuvailla esihenkildiden ajatuksia ja kokemuksia vertaismentoroinnista
mahdollisimman totuudenmukaisesti. Havaintoyksikét merkittiin tekstinkasittelyohjelmassa tekstin
korostusvarilla, jonka jalkeen ne siirrettiin toisen Word-tiedoston analyysitaulukkoon. Havaintoyk-
sikdistd muodostettiin alaluokkia. Alaluokista muodostettiin viela paaluokat. Ryhmittelyssa kéytet-

tiin apuna Miro-yhteistydalustaa. Analyysin tulokset on esitelty kohdassa 7.1.
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6.3 Kolmas vaihe

6.3.1 Mentorointimallin kehittaminen

Kolmannessa vaiheessa eli opinnaytetyon kehittamisvaiheessa tarkoituksena oli kehittaa mento-
rointimalli yhdessa Lohjan kaupungin ikaantyneiden palvelualueen osastonhoitajien ja kotihoidon
aluevastaavien kanssa. Tavoitteena oli tuottaa organisaatiota palveleva uusi toimintamalli, jota
voidaan hyodyntaa myos muilla sosiaali- ja terveysaloilla. Kehittamisvaiheessa teemahaastatte-
luista saadut tulokset esiteltiin ja vahvistettiin yhteisessa virtuaalitydpajassa tutkimuksen luotetta-
vuuden vahvistamiseksi. TyOpajatyoskentely toteutettin Teams-etayhteyden vélitykselld kesa-
kuussa 2022. Haastateltavat vahvistivat tulkinnat eika korjattavaa noussut esille. Virtuaalityopajan
esitys (Liite 3) laadittiin Canva-suunnittelutyokalua hyddyntaen. Mentorointimallia kehitettiin yhtei-
sessa virtuaalityOpajassa, jotta tyoskentely oli tydyhteisdlahtdista ja toimijat osallistavaa. Tyopa-
jassa ideoitiin yhdessé aivoriihimenetelmaa hyodyntaen esihenkildiden kokemuksien ja ajatuksien
perusteella ilmenneita tarkeita ja tarpeellisia keskustelun aiheita Answergarden- alustaa hyodyn-

taen. TyOpajan tulokset on esitelty kohdassa 7.2.

Kesan 2022 aikana kehitettiin teemahaastatteluiden, yhteiskehittamisen tyopajan ja teorian poh-
jalta vertaismentorointimalli esihenkildiden tyohyvinvoinnin tueksi. Tutkimushaastatteluista saatu-
jen ajatusten ja kokemusten perusteella muodostimme tavoitteet vertaismentorointiprosessille, joita
ovat vertaistukiverkostojen yllapitdminen ja laajentaminen, tyohyvinvoinnin edistdéminen tyonhallin-
taa kehittamalla, parantaa valmiuksia kasitella ja hallita ristiriitatilanteita seka osaamisen laajenta-
minen uusia nakokulmia, toimintatapoja, kokemusperaista ja hiljaista tietoa hyodyntaen. Kehitta-
misvaiheen tulosten pohjalta muodostuivat vertaismentorointitapaamisten teemat, joita ovat muu-
toksessa johtaminen, tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen, tyoyhteison kehittdminen, oma ammatil-
linen kasvu ja oman osaamisen kehittdminen. Kehitetty vertaismentorointimalli koostuu kahdesta
osasta, jotka ovat opas mentorointiin (Liite 4) ja mentoroinnin tyokirja (Liite 5). Kehittamisvaiheen
tavoitteena oli tuottaa organisaatiota palveleva uusi toimintamalli, joten onnistumisen arvioimiseksi
vertaisryhmamentorointimallista pyydettiin esittelyn jalkeen palautetta Webropol-kyselyn avulla.

Sen tuloksia pohdimme kehittamisvaiheen tuloksissa kohdassa 7.2.
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6.3.2 Asiantuntija-arvio ja tyoelamakumppanin palaute

Kehitetty vertaismentorointimalli Iahetettiin sahkopostitse elokuun alussa mentorointiin laajemmin
perehtyneelle ja aiheesta kiinnostuneelle asiantuntijalle, Oulun ammattikorkeakoulun yliopettajalle
Liisa Kiviniemelle, jotta saimme lisaarvoa kehittamistyollemme. Asiantuntijapalautteen pohjalta li-
sasimme tapaamisteemoihin tukisanoja keskustelun tueksi Answergardenissa nousseista asioista,
jotta teemojen konkreettinen hahmottaminen ja keskustelu helpottuisi. Asiantuntija toivoi lisaksi
kannustavampaa myonteista aloitusta oppaaseen ja tarkentamaan Flow-tilan maaritelmaa. Koko-
naisuudessaan vertaismentorointimalli oli asiantuntija-arvion mukaan taustoitettu monipuolisesti,
selkea ja antaa toiminnalle hyvat raamit. Mallia muokattiin viela saadun asiantuntijapalautteen pe-

rusteella, jonka jalkeen se lahetettiin kommentoitavaksi tydeldamakumppanille.

Tydeldmakumppanin palautteen pohjalta poistimme vertaismentorointimallista viela teemojen nu-
merot, jotta ne eivat ohjaa teemojen jarjestyksen valintaa. Olimme aiemmin nimenneet teemat nu-
meroituina, esimerkiksi Teema 1. Muutoksessa johtaminen. Tyoelamakumppanin palautteen mu-
kaan vertaismentorointimalli jaettiin viela kahteen osaan, jotka ovat "Opas mentorointiin” ja "Men-
toroinnin tydkirja”. Tyokirja on muokattavissa oleva Word-tiedosto, joten sita voi halutessaan kayt-
taa ja tayttaa sahkoisesti tai tulostettuna paperiversiona. Opas on PDF-tiedosto, jotta tekstia ei
vahingossa pysty muokkaamaan. Mentorointiprosessin alussa opasta voi hyodyntaa tukena enem-
man ja prosessin edetessa sen tarve voi vahentya, jolloin pelkka tyokirjatyoskentely voidaan kokea
rittdvaksi. Opasta ei tule kuitenkaan kokonaan sivuuttaa, koska se sisaltda ohjeistusta ja peruste-
luja prosessin etenemiseen, joka lisaa ymmarrysta ja mahdollistaa vertaismentoroinnin onnistumi-
sen. Oppaan avulla myds vertaismentorointimallin kayttddnotto myéhemmin tai muissa yksikoissa

on mahdollista, koska se toimii tukirankana prosessissa.

6.3.3 Vertaismentorointimallin esittely

Vertaismentorointimalli esiteltiin kohderyhmaélle syyskuussa 2022 Teams-etayhteyden valityksella.
Esittelyssa kaytiin Power point-esityksen avulla lapi koko opinnaytetyd paapiirteissaan, mutta kes-
kityttiin vertaisryhmamentorointimallin esittelyyn ja kayttdonoton opastukseen. Esittelyyn kutsuttiin
tutkittavien lisaksi esinenkildt, jotka eivat tutkimukseen osallistuneet, palveluohjauksen ja kotihoi-
don paallikkd seka ylihoitaja. Mentorointimalli |&hetettiin sahkdpostin liitetiedostona osallistujille

viikkoa ennen esittely, jotta siihen oli mahdollisuus tutustua etukateen.
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Varsinaisen mentorointimallin esittelyn jalkeen pyysimme palautetta toimijoilta sahkoisella Webro-
pol-palautekyselylla (Liite 6). Tydelamakumppani jakoi linkin kyselyyn kaikille osallistujille séahko-
postitse, jonka litteend osallistujat saivat my0os omasta toiveestaan esittelytilaisuudessa kaytetyn
PowerPoint-esityksen. Palautekysely oli avoinna kaksi vikkoa. Puolessa valissa vastausaikaa tyo-
elamakumppani lahetti osallistujille muistutuksen kyselyyn vastaamisesta. Vastausaikana saimme
palautetta neljalta osallistujalta. Saatua palautetta hyddynnettiin opinnaytetydbmme kehittdmisvai-

heen onnistumisen arvioinnissa.
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7 OPINNAYTETYON TULOKSET

7.1 Teemahaastatteluiden tulokset

Seuraavaksi esittelemme teemahaastatteluiden tulokset, jotka on jaoteltu paaluokkien mukaan.
Paaluokat ovat tyohyvinvointia ja tydhon sitoutumista edistavat tekijat, tyohyvinvointia ja tyohon
sitoutumista heikentavat tekijat, vertaismentoroinnin hyodyt seka vertaismentoroinnin haasteet. Ku-
vioissa paaluokka on esitetty vasemmalla puolella ja alkuperéisista ilmaisuista muodostetut alaluo-
kat on kuvattu oikealla puolella. Alaluokkien perassa suluissa oleva luku kuvaa kyseiseen alaluok-
kaan luokiteltujen havaintoyksikkojen eli alkuperaisten ilmaisujen maaraa. Lisaksi olemme avan-

neet alaluokkien muodostumista poimimalla muutamia suoria ilmaisuja haastatteluista.

7.1.1 Tyohyvinvointia ja tydhon sitoutumista edistavat tekijat

Tyohyvinvointia edistavia tekijoita nousi haastatteluissa esiin eniten ja tyohyvinvoinnin yhteys tyo-
hon sitoutumiseen tunnistettiin hyvin. Tyohyvinvoinnin korostettiin olevan kaikkien tyOyhteison ja-
senien vastuulla. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 2) on esitetty esihenkildiden kokemuksia ja aja-

tuksia tyohyvinvointia ja tyohon sitoutumista edistavista tekijoista.
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Kokemukset ja
ajatukset
tyohyvinvointiaja
tydhon sitoutumista
edistavista tekijoista

KUVIO 2. Esihenkilbiden kokemukset ja ajatukset tybhyvinvointia ja tybhén sitoutumista edistavista

tekijoista

Tarkeimpana tyohyvinvointia edistavana tekijana koettiin kollegojen vertaistuki. Tyohyvinvointia
kuormittavissa tilanteissa kaannyttiin usein kollegan puoleen. "Ne henkil6t, kenen kanssa olet te-
kemisissé edistaé ty6sséjaksamista, kun ei tarvitse pohtia niin paljon, koska tiedét aina keneen voit
oftaa yhteyttd.” "Kollegat on isossa roolissa tdssé, etta kollegoiden kanssa puidaan paljon erilaisia
asioita.” Yhteisella keskustelulla ja pohdinnalla koettiin olevan suuri merkitys. "Muiden osastonhoi-
tajien kanssa, kun mietitédén asioita, niin se on hyvéé vertaistukea ja avartaa niité ajatuksia, kun
ollaan joka yksikk6 omanlaisensa kuitenkin.” "Miné tarvitsen peilejé, varsinkin tehdesséni paéatok-

Sid, ettd miten jossain tilanteessa toimitaan. Omat arvot tai toimintamallit niin haluan kuunnella

Kollegojen vertaistuki (21)

Mahdollisuus palautua tydpaivan aikana (15)
Tyontekijoiden vertaistuki (14)

Tyo6n aikataulutus ja tehtavien priorisointi (13)

Hyva ilmapiiri ja tydymparisto (12)

Johdon tuki (10)

Monipuolinen tekeminen ja harrastaminen vapaa-ajalla (10)
Oman ty6n hallinta ja selkea tydnkuva (10)
Vaikuttamisen mahdollisuus (9)

Ty6n monipuolisuus ja mielekkyys (8)

TyGyhteisdn yhteistyo ja yhteiskehittaminen (8)
Pystyy erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan (7)
Itsereflektio vaikeista asioista jalkikateen (6)
Laheisten tuki (5)

Ty haastaa ammatillisesti (4)

Fyysiset siitymat ja ergonomia (4)
Yhteisty6verkostojen tuki (3)

Ty6yhteisdn joustavuus ja luotettavuus (2)

Yksikon toiminnasta ajan tasalla pysyminen (2)
Positiivinen tyonantajakuva (2)

Hyva sijainti (1)
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ihmisié ja tavallaan miettié vaihtoehtoja ja sité, ettd olenko sittenk&én aina itse oikeassa vai I6ytyi-
Siké siihen joku toinen vaihtoehto. "Ajatusten jakaminen koettiin tarkeaksi oman tyossa jaksamisen
kannalta. "Kollegoiden kanssa sité aina vélilld vaihdetaan ajatuksia ja kdydaéan toisten luona véhén

purkamassa sydénté niin sekin paljon auttaa.”

Esihenkiloiden tyoyksikot sijaitsivat eri puolilla kaupunkia, joten kaikilla ei ollut kollegaa lahiympa-
ristossa, jonka luona kayda. Kaipuu yhteiselle kohtaamiselle kuitenkin tuli esiin ja fyysiset siirtymat
olivat toissijaisia. "Né&in korona-aikana sillé nyt ei hirve&sti ole ollut merkitysta, etté onko se fyysi-
Sesti, missé se sijainti, mutta kyllé sité kaipaisi enemmén péésté kollegojen kanssa vaihtamaan
ajatuksia ja ndkemdén muita ihmisid.” Kuitenkin my0s puhelimitse saatu tuki koettiin tarkeaksi.

"Onneksi meilld on osastonhoitajien kesken semmoinen, etté aina jollekin voi soittaa.”

Mahdollisuus palautua tydpaivan aikana tunnistettiin tarkeaksi tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi
ja moni esihenkild toi esille erilaisia keinoja, joiden avulla palautuu tydpaivéan aikana ja selviytyy
kuormittavista tilanteista. "Pita4 niita taukoja.” "Yrittda aina miettié positiivisia asioita.” “Istun hetken
aikaa ja teen jotain aivan muuta ja menen sitten, kun se tunne on ohi.” ’Kéy vélilla vetada henkeé ja
sitten tulee ja aloittaa alusta.” "Yritdn paésté kahville ja nédhdé ihmisid.” "Tietynlaiset tauot p&ivdssé

tekee aika paljon.” "Rytmittdmélla sité tyota.”

Tyontekijoiden lasnaolo ja vertaistuki koettiin myos hyvin tarkeaksi voimavaraksi. "Minulla on hyvié
alaisia, joille miné voin sitten delegoida omia téité, jos néyttaa silta, ettd ei millaén ehdi.” *Jutella
tybntekijiden kanssa yhdessé ja samoin yritén tauoilla kdyda yhté aikaa, jotta sitéd keskustelua ja

non

asioiden vaihtoa tulisi siind.” "Pystyy luottamaan alaisiinsa, etta pystyn puhumaan sitten néitten

ihmisten kanssa jostain muustakin.”

Tyon aikataulutuksella ja tehtévien priorisoinnilla saatiin kokemuksia tydn hallinnasta ja sita kautta
pystyttiin lisadmaan tydssa jaksamista. "Tekee tiettyjé asioita ja vahén toisenlaista tydskentelya ja
Jjakaa niité eri péiviin ja ottaa tietyn jutun per péivéd minké tekee pois asti.” ’Pitédé vaan opetella
Jjéttdmaén niitd papereita tuohon poydélle, eiké anna niiden héiritd.” “Tasapainon hakeminen on
oikeastaan kokoaikaista ja jokapdivaista.” "Priorisointi on ehké sitten se semmoinen avain. Sekin
l&htee minusta ei organisaatiosta.” "Alan siiné vaiheessa priorisoimaan tekemisiéni aika rankasti,

keskityn siihen, minké sillé hetkelld koen térkeéksi.”
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Hyvan ilmapiirin ja tydympariston vaikutus tunnistettiin tyohyvinvointia edistavana tekijana. "Péé-
asia, etté toissé on kivaa. Taalla pitdé kuulua se, etté ihmiset nauravat. Pitdé olla hauskaa, sen
tydn teonkin pitéa olla hauskaa. Tietysti ymmérrén sen, ettd se on pakkotahtista vlilld ja on paljon
toitd, mutta silti siellé pitéé olla se kiva tunnelma, ei saa olla mitadén kuppikuntia, missé kytatéén

toinen toisia.” "Hyvé tybyhteisd ja -henki, jonka eteen me on tehty paljon t6ita.”

Johdon tuki eli suhde omaan esihenkiloon korostui ja hanen puoleensa kaannyttiin myos kuormit-
tavissa tilanteissa. "Miké edistéa tatéa tybhyvinvointii on kannustava, fiksu esimies. llman sité esi-
miehen tukee, eihdn tésté tulisi yhtdén mitdén.” " Tietenkin oma esimies, se auttaa aina, kun tarvit-
sen ja kannustaa tietenkin, tekee sen, etté téissd on mukava olla.” "Omalle esimiehelle vélillé tulee

Soitettua ja avauduttua, ettd varmaan se on se, millé itse péésee siité stressista.”

Vapaa-ajan monipuolisen tekemisen ja harrastusten koettiin tukevan tydssa jaksamista. Tyolle ko-
ettiin tarvitsevan vastapainoksi erilaisia harrastuksia ja mielekésta tekemista. "Erilaiset harrastuk-
set vie véhén ajatuksia pois siité tydsta.” "Arjessa tdma téllainen likunta, lukeminen, perhe, lapsen-
lapset. Ne on tosi térkeitd.” "No jos on oikeen hirvee stressi ja sesmmonen kupla otsassa niin kylla

se on sitten liikunta, joka auttaa.”

Oman ty6nhallinta ja selkea tyonkuva nahtiin tydhyvinvointia edistavana tekijana. "Hallitsee sen
oman tyén, ettd ei aina ole semmoinen tunne, ettd apua, miten nédmé asiat tehdéén.” *Selkeét raa-
mit, ettd minulla on ne minun yksikét ja vastaan niiden toiminnasta ja sitten minulla on esimies, joka
luottaa siihen, etté teen sen homman niin kuin kuuluu.” "Tyé on selkeé ja hyvin rajattu, tietdd mité

tekee.”

Esille nousi my0s se, etta on tarkeaa voida vaikuttaa omaan tydhonsa seka kokea tietynlaista va-
pautta toteuttaa itseaan esimerkiksi muutoksen johtamisessa. "Pystyt siihen itse vaikuttamaan tai
ainakin neuvottelemaan siitd.” "Jos kaikki sanotaan valmiiksi, ettéd néin ja néin taytyy tehda, niin
Sité &kkié lakkaa ajattelemasta ja kehittémésta. Sitten sitéd menee enemménkin rutiinilla ja se ei
kauas katsoen johda niin hyvaan lopputulokseen.” "Sellainen vapaus tehda sita tyotd, etté se ei

ole kuitenkaan lilan séénneltyd.”

Tyon monipuolisuus ja mielekkyys tunnistettiin tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi, jotka vaikuttivat

my0s tyohon sitoutumiseen. "Tyd on monipuolista ja mielekédstd.” "Ehké se on juuri tdmén asian
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kanssa se suola, etté pitéé olla kokoaja kaikennékdista. Ei saa olla lian tasapaksua, vaikka se on

asian kdantopuolikin, etté tykkaa tasta.”

Tyoyhteison yhteistyon ja yhteiskehittamisen vaikutukset nousivat monen esihenkilon ajatuksissa
esiin tyohyvinvointia tukevina tekijoina. "Néen, etté ty6yhteiso voi hyvin ja etté tyéyhteisoillé syntyy
ideoita ja he ovat itseohjautuvia ja uskaltavat tehda paétoksia. Useimmiten Se, etté kehitetédén sité
hoitoty6téd yhdessé ja kaikki tdma, etté vieddén yhdessé asioita eteenpéin ja se léhtee heisté, on
Se juttu.” "Arvostan sité, etté voin auttaa heité (tyontekijoitd) vieméén ideoita eteenpéin.” "Antaahan

tdmd ihan hirveésti mahdollisuuksia kehittaa.”

Tyon ja vapaa-ajan erottumisen koettiin lisdavan tydssa jaksamista, kun tydasioita ei tarvitse miet-
tia kotona, tyosta palautuminen mahdollistuu. "Pitdé pystyé vetédméén ero vapaa-ajalle ja tyolle.”
"Ei minun tarvitse kotona miettid hirveésti tydasioita.” "Ja kyllé se on hirveén térkeété, ettd on oma-

kin vapaa-aika, etta pdasee hetkeksi irti.”

Muutama esihenkild nosti esiin myds ajatuksia siita, etta itsereflektio kuormittavista tilanteista auttoi
jaksamaan tydssa. "Olen kauhean ratkaisukeskeinen ihminen eli ldhden heti etsimaén ratkaisua tai
keinoa, milla saan ratkaistua sen tilanteen.” "Sillé hetkella, kun tilanne tulee paélle, niin siihen on
aika vaikeata saada mitdén apua. Téytyy itse pystyé, hoitamaan itsensé ulos. Taytyy pitaa paakyl-
ména ja katsoa jélkeenpéin, kuinka meni.” "Rupean sité itse omassa paéssé tyostdmaan ja sitten

toimin sen mukaan.”

Perheen, laheisten ja ystavien tuen merkitys tunnistettiin ja oman tyon ulkopuolisen hyvinvoinnin
vaikutukset tyossa jaksamiseen tuotiin esille. “Jos ajatellaan kotieldméaé, niin perheelld on iso mer-
kitys; lapsilla, puolisolla ja kaiken maailman karvaisilla otuksilla.” "Tietysti vapaa-aikana ystévét

ovat suuressa roolissa.”

Osa koki tyon ammatillisen haastavuuden olevan tarkedssa osassa etenkin tyohon sitoutumisen
kannalta. "Taytyy myds olla mahdollisuus kyseenalaistaa ja kehittéé itsedan, sillé sité kautta aina-
kin itselld, on se mielenkiinto ja tiedonhalu kasvaneet koko ajan.” "Sité hakeutuu vaan semmoiseen,
missé on haastetta koko ajan.” "Téstéa tydsté tykkéén, koska koko ajan tulee haasteita, ihan koko

ajan tulee jotain uutta, mité pitéé ratkaista ja pohtia ja suunnitella ja vééntéé ja kaantaa.”
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Tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi tunnistettin myds ergonomia ja fyysinen aktiivisuus paivan
aikana. Seisominen ja siirtymat toimipisteelté toiselle katkaisivat yhtajaksoista stressia. Ergonomi-
nen tydasento vaikutti myos tyossajaksamiseen: "Minulla on séhkopoyta, joka on aika isossa roo-

lissa, koska siten tulee seistyé aika paljon péivén aikana”.

Kollegojen, tyontekijoiden, laheisten ja johdon tuen lisaksi tarkeaksi tyohyvinvointia edistavaksi te-
kijaksi tunnistettiin myos yhteistyoverkostojen, kuten rekrytointitoimiston tuki. "Rekrytoinnin ihmiset
on tosi térkeitd, kun he ovat niité, jotka kysyvat vélilla, ettd miten sielld menee ja kuinka siné jaksat?”
"Tunnet niité yhteisty6kumppaneitasi ja voit Soittaa tai tavata, jos tulee jotain. Voit puhua siité asi-

asta, miké on térked juuri sillé hetkella ja saat apua siihen.”

Tydyhteison ominaisuuksista joustavuus ja luotettavuus tunnistettiin my6s tyéhyvinvoinnin kannalta
merkityksellisiksi. "Oma tybyhteisé on tosi joustava ja ei ole isompia ristiriitoja.” "Ei tarvitse ajatella
ulkopuolelta tulevia negatiivisia asioita, kuten hoitajapulaa ja koronaa ja kaikenlaista muuta ja kan-
taa tydyhteisdsté huolta, koska tiedén, etté siellé kaikki tekevét parhaansa ja jokainen hoitaa oman

hommansa. Se on tosi tarkeétd.”

Esiin nousi myos ajatuksia siita, etta tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa pysya ajan tasalla oman
yksikon toiminnasta. “Sitten kdyn meidén asukkaiden kanssa valilla juttelemassa, etté jaksan taas
enemman rutiinihommia ja sijaisten pyydystamisté ja muuta tehda.” "Jalkaudun aika paljon osas-
tolle. Tykkdén puhua ihmisten kanssa ja haluan tietdd, missd mennéén ja siksi aika paljon kdyn
myGs asukashuoneissa juttelemassa. Haluan tietdd, miten asukkailla menee ja minkélaisia ajatuk-

sia heilld on.”

Positiivinen tydnantajakuva nahtiin tyohon sitoutumista edistavana tekijana. "On ihan tyytyvéinen
olo ty6hén sitoutumisenkin puolin ja tuntuu, etté ollaan vaan parannuttu. Olen tosi tyytyvéinen
olooni kaikin puolin.” Yhdessa kommentissa nousi esille myos tyon sijainti, joka on vaikuttanut osit-

tain tydssa pysymiseen. “Sijainti ja tyd on tavallaan sellainen, etté ei ole ollut vaan tarvetta vaihtaa.”
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7.1.2 Tyohyvinvointia ja tyohon sitoutumista heikentavat tekijat

Tyohyvinvointia ja sitoutumista heikentavista tekijoista keskusteltiin haastatteluissa nykyisen tyon
kuin my0s aikaisempien tyokokemuksien kautta. Tuloksiin on nostettu tekijoita, joiden vuoksi esi-
henkilot ovat aiemmin vaihtaneet tydpaikkaa. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 3) on esitetty esihen-

kiloiden kokemuksia ja ajatuksia tyohyvinvointia ja tyohon sitoutumista heikentavista tekijoista.

Kokemukset ja Suuret tydmaarat ja tyon aikataulutusongelmat (14)
ajatukset o : A
tyShyvinvointia ja Henkildkohtaiset syyt ja muuttuva elamantilanne (14)

tyohon sitoutumista S,
f?leikentévisté Ristiriitatilanteet (13)

tekijoista Tyshon leipadntyminen (12)
Jatkuva resurssipula ja sijaisten rekrytointi (8)
Muutosten tuomat haasteet (7)
Ty6n ja vapaa-ajan sekoittuminen (7)
Henkiléston tydhon sitoutumattomuus (6)
Jatkuva stressi (6)
Huonot kehittymis- ja kehittdmismahdollisuudet (5)
Huono ilmapiiri (4)
Henkildston uupumus (4)
Tukiverkoston riittamattomyys (3)
Muutosvastarinta (1)

Palkka ei vastaa tydn vaatimuksia (1)

KUVIO 3. Esihenkildiden kokemukset ja ajatukset tydhyvinvointia ja tyéhén sitoutumista heikenta-
visté tekijoista

Tyohyvinvointia heikentavista tekijoista korostui eniten suuret tydomaarat ja aikataulutusongelmat.
"Sortuu monesti siihen, etté tekee montaa asiaa yhté aikaa ja sitten ei tule oikein mikéén valmiiksi.”
"Tietysti se, etté jos asioita tulee yhteen hetkeen ihan jumalattoman paljon, etté kaikki haluaisi sen
huomionsa nyt. Niin se on ehkéa sellainen, etta nyt yksi kerrallaan, kiitos.” "Se, jos kiireen tunne
menee semmoiseksi, etté tuntuu, ettd en nyt ehdi niitd mité pitéisi.” "Jos aikataulutus ldhtee petta-

ma&én, etté piti olla jo eilen valmis ja pyydetédén tanéén tekeméén.”
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Yhta paljon koettiin, etta henkilokohtaiset syyt ja muuttuva elamantilanne vaikuttavat heikentavasti
tyéhyvinvointiin. “Kotiolot myds vaikuttaa siihen ty6ssé jaksamiseen.” "On niité isoja kriiseja, mité
ihmisille tulee ja niihin pitdé vaan sitten ottaa oma aikansa.” "Vanhat vanhemmat ja niiden sairas-
tuminen on tdmmoaista.” "Muksut ja jos tybhén siséltyy matkustamista ulkomaille niin silloin miettisin,

eftd en jaksaisi pyorittdd semmoista ruljanssia.”

Lahes yhta kuormittavana koettiin erilaiset ristiriitatilanteet tyopaikalla. "Vélilld tuntuu, etté sité on
niin puun ja kuoren vélissa.” "Konfliktit, ihmisten véliset konfliktit, tydmotivaation puute ja se, etté
Vélilléd aina tyOyhteisdssé perustehtéva hdmértyy. Ne on niité, jotka kuormittaa aika paljonkin, kun
yritat ohjata sitten takaisin siihen semmoiseen perustehtévéén.” "Ty6yhteisdssé tulee jotain skis-
maa tai isompaa, miké alkaa sy6dé& omien alaisten jaksamista niin se sy6 minunkin jaksamista. Ei
térkeisté asioista vaan sellaista turhaa kinaa tai kateutta tai mussutusta.” "Aika ajoin tyéntekijoillé
tulee kotona ongelmia, jotka heijastuvat sinne typaikalle ja se johtaa siihen, etté téytyy rauhoittaa
tybntekijoiden vélista keskustelua ja siihen téytyy puuttua niin se vie paljon aikaa ja resursseja

itseltd. Koska ne on usein aika vaikeita asioita.”

Tyohon leipaantyminen eli niin sanottu tyohon tylsistyminen koettiin tydhyvinvointia heikentavaksi
tekijaksi ja siita syysta osa olikin aiemmin vaihtanut tyopaikkaa. "Kylla vélilla sité pydrittelee mie-
lesséén, kun tuntuu, ettd hommat ei suju. Niin sitten miettii, ettd voisiko tehdé jotain muuta.” "Olen
sitten vaan ajatellut, ettd néilla mennéén siihen asti, kun jaksaa.” "Koin véhén yksitoikkoiseksi,

koska koin, etté se ei ole ehkd semmoinen, joka antaa minulle tarpeeksi.”

Moni nosti esille kokevansa kuormittavaksi jatkuvan resurssipulan ja sijaisten rekrytoinnin. “Ja tie-
tysti on tdmé ainainen sijaispula. Sairaslomathan on se, miké vie suurimman osan péivésté aikaa
téné péivand, etté saat toihin tarpeeksi porukkaa.” Yksi perjantai kirjoitin yli kuusikymmenté pape-
ria alle, kun kaikki tydsopimukset ja nédmé teki, niin oli pienié véleja, missé ehti tekeméén jotain
muuta.” "Oikeastaan isoimman ongelman eli resurssiongelman.” "Sijaisten saatavuus téllé hetkella.
Sité pelkéé, ettd joku sairastuu ja kun joku sairastuu pelkédd, misté I6ytéé sijaiset. Tai, ettd joku
lahtee, ettd misté saat tilalle ihmiset.” "Me kaikki tiedetdén, etté resurssit ovat nyt haasteena, mutta
nehén tulee olemaan tulevaisuudessa ihan &lyttdmét ne haasteet, onko tdmé oikeasti tdmén ar-

voista?”
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Monet kokivat muutosten tuomat haasteet tydhyvinvointia heikentaviksi. "Korona aika on lisénnyt
erilaisia rokottamisia ja muita.” "Vaatimukset, mitké tulee jostain muualta, kun ei vélttamaétta omalta
esimieheltd eiké vélttdmatta edes Lohjan kaupungilta. Vaan némé vaatimukset, mitké tulee THL.:
Sta tai jostain muualta. Niin kieltdmétté joskus tuntuu, etté ne on aika kaukaa haettu ei ikdan kuin
ruohonjuuritasolta.” "Kukaan ei tiedéd 2023, mité sielté rapséhtéda meidén eteen. Pikkuisen esima-

kua ollaan saatu, miten tietyt tietokoneohjelmat ja muut vastaavat toimivat.”

Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen vaikutti omalta osaltaan myos heikentavasti tydhyvinvointiin.
"Téllékin viikolla olen tehnyt toteumat kahden aikaan y6ll&, koska herésin puoli kaksi ja en saanut
enaa nukuttua niin mietin, katonko Netflixia vai teenké toitd. Onneksi tein t6ita, koska se helpotti
minun tété vilkkoa.” "Korona aikanahan tyGntekijét soittaa paljon herkemmin kaikkia ohjeita ja asi-
oita viikonloppuisin ja iltaisin, etté tavallaan se ty6 kuormittaa myés sité vapaa-aikaa.” "Oma hen-
kilbkohtainen eléamé on siité ihanalla tolalla, ettéd vapaa-aikani on aika pitkélle omaa aikaa ja voin
pééttaa siitd.” " Sitten, kun ei aika endé t6issé riité, niin teen niité toité kotona. Se johtaa siihen, etté
minulla ei ole antaa aikaa perheelleni, joka johtaa siihen, etté lapset riekkuu entistd enemmén ja

mieskin rupeaa olemaan kiukkuinen ja sitten se taas tulee suoraan tydpaikalle.”

Henkiloston tyohon sitoutumattomuuden koettiin vaikuttavan koko tyoyhteison tyohyvinvointiin. “It-
selléni oli tavoite, ettéd saa vakituisen tyén mahdollisimman pitkéksi aikaa, kun nykynuoret tulee
Syksyllé tai kevéélla ja sanoo, etté voisin olla nyt tdmén kesén toissé, kun kerédén rahaa ja sitten
l&hden talveksi Thaimaahan, ettd vdhén eri meininki.” "Véki haluaisi vaan kdyda tbissé ja lahtee
kotiin ilman, etté sitoutuu.” "Yleisestihén tietenkin tuohon tyéhyvinvointiin vaikuttaa tosi paljon se,
eftd kuinka tydporukka pysyy kasassa, ettd onko siiné vaihtuvuus suuri niin se kuormittaa kyllé

sitten niité, jotka enempi on sitoutunut ty6hén.”

Esihenkildiden kokemuksista huokui yhtajaksoinen stressi, joka oli lisdantynyt vime vuosien ai-
kana. "On ollut aikamoiset paineet reilut kaksi vuotta. Kylla sitd aina miettii, ettd missé péasisi hel-
pommalla.” "Niin se varmaan nyt on ollut tdma, etté ensin stressataan koronalla pari vuotta ja sitten
tybntekijépulalla ja sitten vield lakkoillaan ja tulee tydvuoro- ja ylityokielto.” "Ja sité ei ehké tydnte-
kijat aina ihan hoksaakkaan, mitké paineet esimiehellé on. Ne luulee vaan, ettéd meillé on helppoa
Jja voidaan olla vaan. Niin kuin esimerkiksi tuleva kesé, kylld minua ainakin stressaa ihan hirveésti.

Minulla on kuusi ja puoli sijaista, tarvitsisin yksitoista sijaista.”
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Haastatteluissa nousi esiin, etta huonot kehittymis- ja kehittamismahdollisuudet heikensivat tyossa
jaksamista ja tyohon sitoutumista. “Kehittdminen on térkeéé ja siind vaiheessa, kun en péése te-
kemé&én ja koen, etté en pysty tekeméén perustehtévééni, joka on tydyhteison johtaminen ja kehit-
tdminen. Niin se johtaminen hajoaa tietyllé tavalla siind vaiheessa, kun ei p&ésta kehittdméan,
koska se on semmoista tulipalojen sammuttelua siellé tyGyhteis6ssé siiné vaiheessa.” "Minulle
merkkaa hirveén paljon se, etté tybyhteisé kehittyy ja meidén tydyhteisén liima kehittyy. Meistéa
tulee parempia kollegoita ja parempia tyontekij6itd parempia asiakaspalvelun ammattilaisia ja siiné
vaiheessa, kun resurssit sakkaa eli meillé ei ole tarpeeksi tybvoimaa sité tekem&an niin se kaikki

kehitystyd jaa.”

Muutama toi esille huonon ilmapiirin vaikutukset tydssa jaksamiseen ja tydhon sitoutumiseen. “Jos-
kus oikein rupeaa &rsyttdméén joku henkilékunnan kahnaus tai tdmméinen.” "Pidempiaikainen, tur-
hautuminen siihen omaan ty6h6n niin se saattaa kédydéd mielessé, etté vois kai tdssd muutakin

tehda kuin tapella taélla.”

Kuormittavaksi koettiin my0s se, etta havaittiin oman henkiloston uupuminen tai vasyminen, joka
aiheutti riittamattomyyden tunteita. "Kun tulee semmoinen riittémétén olo itselle. Kun on menty
keikkalaisten kanssa viime syksysté asti ja viikot menee ihan miten vaan ja kaikki sopeutuu siihen
ja jaksaa sen, mutta kun tdmé on kestényt niin kauan, niin on ihan selvaa, etté se jéljellé oleva
henkilbkunta véasyy.” "Jos on paljon sijaisia niin se vaikuttaa varmasti tyéhyvinvointiin, etta se ei nyt

tietenkddn minua henkilbkohtaisesti koske, mutta toki huoli on aina tyontekijoista.”

Tukiverkoston riittdmattdmyydesta nousi esiin ajatuksia ja tyon koettiin olevan yksinaista. "Sitd on
tdssé esimiestydssé kuitenkin loppu viimein aika yksin.” "Kollegoillakin on ne omat ongelmansa,
niin ei viitsi heita niin hirvedsti kuormittaa sitten liséd.” Haastattelija: "Saatko organisaatiotasolla
tukea kuormittaviin tilanteisiin ja minkélaista?” Haastateltava: "Kyllé ja ei. Sijaispulan kanssa painii
kaikki ja jokainen ratkaisee sen parhaaksi ndkemélléén tavalla ja jokaisen pitdé itse I6ytaa ne kon-

stit, miten siita selviga.”

Tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi tunnistettiin myds muutosvastarinta: "Varmaan ehké eniten
semmoinen muutosvastarinta. Sehédn on se, etté yritét jotain asioita viedé eteenpéin ja sitten aina
saat tavallaan taistella sitd muutosta vastaan.” TyoOsta saatavan korvauksen eli palkan ei koettu
olevan tyon vaatimuksia vastaavalla tasolla. "Tietyllé tavalla se taso nousee, mutta palkka laahaa
peréssé. Johtuen siité, ettei ole enéé lisia, haittalisia, joita aikanaan oli.”
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7.1.3 Vertaismentoroinnin hyodyt

Suurimmalle osalle esihenkilbista vertaismentorointi kasitteena oli uusi eika aikaisempia kokemuk-
sia vertaismentoroinnista juurikaan ollut. Osa tunnisti, etta niin sanottua epavirallista vertaismento-
rointia jo toteutettiin, koska vertaistukea oli aina saatavilla. Osa ajatteli mentoroinnin olevan lahinna
perehdytyksen valine ja osa tunnisti laajemmin hyodyntamismahdollisuuksia tydhyvinvoinnin edis-
tamiseksi. Vertaismentoroinnin hyotyja tunnistettiin enemman kuin haasteita. Vertaismentorointia
ajateltiin usein vertaistuen kautta. Sen merkitys esihenkilotydssa tunnistettiin ja sita haluttiin kehit-

taa. Vertaismentoroinnilla koettiin olevan paljon mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin edistamisessa.

Kokemukset ja Konfliktien ratkaisemisessa ja reflektiossa tukena (18)
ajatukset

V{artaismentoromnm Kollegojen vertaistuki koetaan tarkeana (12)
hyddyista

Toiminnan kehittdmisesséa tukena (12)

Uusien nakokulmien [dytdminen (10)
Ty6suhteen alussa perehdytyksen tukena (7)
Hiljaisen tiedon ja kokemustiedon siirtdminen (7)
Toimintatapojen yhtendistamisessa tukena (7)
Mahdollistaa kaivatut yhteiset kohtaamiset (4)
Vahentaa stressia ja helpottaa palautumista (3)

Mentoroinnin lisd@minen koko tydyhteisdssé koetaan tarkeana (2)

KUVIO 4. Esihenkilbiden kokemukset ja ajatukset vertaismentoroinnin hyddyistéa

Eniten tunnistettiin vertaismentoroinnin hyotyja konfliktien ratkaisemisessa ja reflektiossa. "Ristirii-
tatilanteiden ratkomisessa voisi olla paikallaan.” "Miten sité (ristiriitatilannetta) léhtee purkamaan,
etté tulisiko siihen joku vertaistueksi ja kertoisi kanssa, ettd miten tdssé yhdessé voitaisi edeta.”
"Kehittyisi itse ihmisten johtamisessa ja ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa. Joissain tilanteissa
koen, etté en ole vahvimmillani, niin saisin neuvoa, miten sen pystyisi rakentavasti ratkaisemaan.
Siihen kaipaisi tukea ja neuvoja, kun ei I6ydy valmista reseptid.” "Miten joku muu on toiminut, jos
on tullut joku ongelma? Minkélaisia ratkaisuja tai keinoja muut ovat siihen I6yténeet?” "Se tuki ja
apu, kun tulee se tosi kamala tilanne eiké tiedé oikein mihin suuntaan léhtisi pahkéileméén. Silloin
kaipaisi semmoista reflektiivistd keskustelua niista tilanteista.” "Toinen antaa véhén suuntaa siihen,
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eftd mité voisi tehda ja sitten itse teet ratkaisun, miten toimit. Kylla siitéd varmaan olisi paljon hyétyé
Jja ehké sité ajattelisi jonkun asian eri tavalla.” "Kaikkiin asioihin ei niin vaan I6ydy vastauksia inter-
netisté eikd mistaéan, etta sitten on helpompi, kun on joku, jonka kanssa sitten voi kdydaé niité asioita

lapi.”

Kollegojen vertaistuki koettiin tarkeana ja ajateltiin, etté vertaismentoroinnin avulla voidaan vahvis-
taa jo olemassa olevaa yhteistyosuhdetta. "Koko ajan kollegoiden kanssa keskustellaan, ettéd miten
heilla menee ja mité hén on siind kohdassa tehnyt. Sitten mietitddn meidén tilannettamme ja mité
nyt kannattaisi tehdd.” Molemmin puolin on mietitty, ettd miten siné nyt tdssé tekisit tai miten siné
nyt tuossa tekisit, niin ehké tdmé (vertaismentorointi) on jotain sinne péin.” "On térkeéd, etté osas-
tonhoitajat keskendén keskustelevat asioista ja saavat sité vertaistukea.” "Onhan siiné paljonkin
mahdollisuuksia tietysti. Sittenhén se olisi vdhén niin kuin parityéskentelyd, kun toinen tekee sita
Ja toinen tekee tété, niin sitten puhutaan yhdessé, etté mité on tehty. Nékisin kyllé sen ihan hyvéna.”

"Saa toisilta ideoita ja nék6alaa omaan tyéhon.”

Vertaismentoroinnilla koettiin voivan vaikuttaa myos toiminnan kehittamiseen. "Nopeasti oppivat
auttaisivat hitaampia ja olisivat siiné rinnalla kulkijoita aina kun tehdaan, niin kyllé kaikki oppisivat.”
"Sen (vertaismentoroinnin) avulla voisi kehittya itse ja viedd sité kehitystd myds tybyhteiséén.” "Se
tuo semmoisen tunteen, etté jos on joku vaikea asia, niin sitten on helpompaa menné eteenpéin

yhdessé, kun toinen tietaa toisesta ja toinen tietda toisesta.”

Vertaismentoroinnin avulla koettiin voivan loytaa uusia nakokulmia asioihin ja toimintamenetelmiin.
"Olisi hyvé olla joku ulkopuolinen vertaismentori siiné (kuormittavassa tilanteessa) mukana ja sitten
se voisi kdyda minun kanssani sité asiaa l&pi tavallaan ulkopuolisen silmin.” ’Kun saa kuulla paljon
mielipiteitd, nékemyksié ja ajatuksia seké hetken aikaa pohtia asioita niin omakin ajatusmalli voi
muuttua.” "Kun meillé on tietyt toimintatavat ja tuolla metodilla voidaan katsoa, miten jossain muu-
alla toimitaan.” "Se haastaa minua sitten ajattelemaan ja kdyméén lapi asioita seké punnitsemaan
monelta eri kantilta.” "Tavallaan sitten alkaa itsekin miettim&an niita asioita niin, ettd voihan sen
néinkin ajatella.” "Tarvitsen omaan toimintaani peilejé, koska se nimenomaan voi antaa uudenlaisia

ajatuksia.” "Antaisi uusia ideoita ja ndkemyksié siita, ettéd miten téta tyota voisi tehda.”

Kaksi esihenkiloa mainitsi tydsuhteen alussa hyodyntaneensa kokeneemman esihenkilon apua eli

perinteisemmasta mentorin ja aktorin valisesta mentoroinnista oli kokemuksia. Vertaismentorointi
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nahtiinkin erityisen tehokkaana tukena tydn alkuvaiheessa. "Silloin, kun olen esimieshommiin alka-
nut, niin silloinhan minua on opetettu ja se on ollut se, joka on tehnyt tyéta aikaisemmin.”” Silloinen

esimies oli aika paljon siinéd alussa mukana.”

Osa haastateltavista oli sitd mielta, ettd mentorointi olisi hyddyllinen valine Iahinna perehdytyksen
tukena tyosuhteen alussa. "Varmaan se auttaisi tavallaan siind alkuun pdésemisessé, etté sitten-
hén jokainen tekee véhén niin kuin omalla tavallaan.” "Nopeuttaisi siihen tyéhén sisélle pdédsemisté,
ettd kun olisi se mentori siiné vierellé ja aina niin sanotusti saatavilla, ei nyt tietenkdén aina saata-
villa, mutta kuitenkin, niin nopeamminhan sitéd paéasee siihen tyéhén sisélle.” ” Mentorointi kylla
nousee suureen arvoon, etté tydntekijéat perehdytetéén tosi hyvin ja jokaiselle I6ytyy oma tukihen-

kil6 siiné alussa.”

Vertaismentoroinnin tunnistettiin olevan hyddyllinen valine hiljaisen tiedon ja kokemustiedon siirty-
misessa. “Saisi tietoa siitd, miké on se kirjoittamaton puoli tdssé organisaatiossa ja etté tulisi se
epdvirallinenkin tieto esiin.” ’Erilaisissa haasteissa tulee tehtyé ratkaisuja, joissa on kéytetty myés
toisen aivoja eli kdytdnnossé tarkoittaa sité, ettéd sielld puhuu kokemus pohjalla.” *Olisi ihan hyvé
tédsséd nykyisessé ammatissa ja varmaan moneSsa muussakin ammatissa, mutta nimenomaan
tédssé hoitopuolella ja vield hoitopuolen esimiestdissa, ettd olisi jonkun kokeneemman tiedot ja
osaaminen kéytettavissa.” "Tamékin tydé on semmoista, ettei tété ei tehdd minkdén kirjan kanssa
eiké tédhan ole mitdén ohjekirjaa tehtykdén vaikkakin sité opetetaan, ettd miten tulisi missékin koh-
taa toimia.” "Tyburan aikana aika paljon se oma kéasitys hoitotydsta ja siitd, miten se pitéisi tehdé

Jja mikéa on se hyvé tapa niin se on tullut tdmmdisen eraénlaisen mentoroinnin kautta.”

Vertaismentorointi koettiin hyodylliseksi valineeksi toimintatapojen yhtenaistamisessa. "Nytkin en-
nen yhteisié tapaamisia alkaa vahén aikaisemmin keréta sellaisia asioita itselle, joista téytyy muis-
taa siella puhua ja kysya, ettd miten muut tekevét.” "Se on kuitenkin yhteinen hetki, jolloin on mah-
dollista saada sillé yhdelld kysymykselld useamman ihmisen mielipide kerralla.” ’Saa koko ryhmén

nékemyksen siité, ettd miten muualla toimitaan ja miké toimintatapa olisi hyva.”

Haastatteluissa nousi esille kaipuu yhteisille kohtaamisille, jotka olivat rajoittuneet koronaepide-

mian vuoksi. Vertaismentoroinnin koettiin mahdollistavan kaivatut kohtaamiset. "Kyll& pidin noista

mité oli ennen vanhaan, ne omat palaverit, ne osastonhoitajakokoukset. Siellé paastiin oikein kun-

nolla tuulettamaan ja siellé ne pysyivét ne asiat.” "Tdéma korona-aika on vaikuttanut joka paikassa,

eiké tdmé ei ole ainoa tybpaikka, jossa vallitsee nyt témé piinallinen Teams-kokousten aika. Olisi
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vaan kiva joskus pééastaéd nakemaén ja keskustelemaan.” "Teams-palaverit ovat hyvié silloin, kun
menn&én asiaa lapi ja on paljon osallistujia. Kuitenkin tdmmoiset palaverit, joita on harvemmin, on
juuri néité vertaistukipalavereita. Niissé ndhdéaan toisesmme ja voidaan kuulostella, ettéd mitéd muille
kuuluu.” "Nyt koronan aikana on ollut Teams-tapaamisia ja kaikki ovat huomanneet, etté ei niisséa
puhuta samalla tavalla, kuin silloin kun ndhdéén. Se on kuitenkin ihan hyva, etté niité néitékin voi-

daan jutella, ettéd se ei ole pelkéstaén sité tyota.”

Esihenkildiden mukaan vertaismentoroinnin avulla olisi mahdollista vahentaa stressia ja helpottaa
tydsta palautumista. "Se helpottaisi stressid ja oman péén puhki miettimistd, ettd mitenhén tésté
nyt jatkan tai miten saan tété ratkottua tété asiaa.” ” Vertaismentoroinnissa kumpikin saa ja kumpi-
kin antaa, ettd en koe koskaan olevani pelkéstdédn saava osapuoli tai antava osapuoli. Kylla se
vuorovaikutus on semmoista, etté yleensé keskustelun jélkeen on tosi paljon helpompi ja parempi

”

olo.

Mentoroinnin kayttdonottoa koko tydyhteisdssa pidettiin tarkeana ja sen tunnistettiin edistavan tyo-
hon sitoutumista: "Se (vertaismentorointi) tietylla tavalla kannattelee ja ehkd myGs kiinnittdd meité
tybhén, etté jos me otettaisiin vertaismentorointi kayttdn, ei vaan esimiestasolla vaan ihan kaikille.
On tosi vaikea ldhteéd tydyhteisdsta, jossa asiat ovat hyvin ja saat sen tuen seké turvan niista kol-

legoista.”

7.1.4 \Vertaismentoroinnin haasteet

Vertaismentoroinnin haasteita kysyttaessa vastaukset olivat hyvin samankaltaisia ja useimmiten
huolta toteutuksessa aiheutti yhteisen ajan 10ytyminen ja henkilokemioiden kohtaaminen itse men-
torointiprosessissa. Paasaantoisesti kuitenkin haastatteluun osallistujat olivat hyvin vastaanotta-
vaisia vertaismentorointimallin kayttdonottamisesta. Mahdollisten haasteiden tunnistaminen on tar-
keaa kehittdmisprosessin onnistumisen kannalta. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 5) on esitetty esi-

henkildiden kokemuksia ja ajatuksia vertaismentoroinnin haasteista.
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Kokemukset ja Epatasavertainen vuorovaikutussuhde (5)
ajatukset ) S .
vertaismentoroinnin ~ Yhteisen ajan loytyminen (5)

haasteista Sitoutumisen ja luottamuksen puute (4)

Henkilokemiat ei kohtaa (4)
Tavoitteet ei kohtaa (4)
Tyon resurssit (3)

Fyysinen kohtaaminen ja sijainti (1)

KUVIO 5. Esihenkilbiden kokemukset ja ajatukset vertaismentoroinnin haasteista

Epatasavertainen vuorovaikutussuhde tunnistettiin haastavaksi tekijaksi vertaismentoroinnissa.
Ajatuksia nousi esiin siita, kuinka saadaan kaikki osallistujat ymmartamaan tasa-arvo toimijoiden
valilla. “Sanoo rehellisesti omat mielipiteensé ja voi olla jopa kanssani eri mieltd. Perustelee ne
asiat ja avaa uusia nakékulmia. Semmoista rehellistéd ja kaunistelematonta yhteistd keskustelua,
missé ei tarvitse omaa mielipidettdan kirjoittaa silla tavalla, kun ajattelee toisen haluavan sen
kuulla.” ” Se, ettd me saadaan ihmiset ymmaértaméaén sen tasapuolisuuden ja toisen kunnioittami-

sen ja toisen kuuntelemisen térkeyden ja sen kommunikoinnin tarkeyden, ettei voi vaan olla hiljaa.

"Se vaatii aika lailla semmoista tasavertaista keskustelua, ettéd voi oikeasti mentoroida oikein.”

Myos yhteisen ajan [0ytyminen tapaamisille koettiin haastavaksi. "Omasta esimiehestéa on kiinni,
ettéd ehtiikb ja saadaanko porukka kasaan ja pystytaén pitdméén.” "Onko siind mitdén haastetta?
Mutta siis aika on varmaan se ainoa, etté I6ytyy yhteinen aika. Téllé hetkella kaytanndssé otetaan
se aika.” "Kylldhén jokainen sitten varaa sen ajan sille osastonhoitajapalaverille, on se sitten missé
tahansa, kunhan esimies ikdén kuin on siiné priimusmoottorina ja sanoo, etté kokoonnutaan sillon

ja siellé ja laittakaa kalenteriin.”

Sitoutumisen ja luottamuksen muodostuminen tai sen puute lisasivat haastetta vertaismentoroin-
nille. "Miten hyvin saisi suhteen rakennettua sillé tavalla, etté siiné olisi molemmat ihan oikeasti
mukana. Pelkéstéén se, ettd sanotaan, etté toi ihminen on sinun mentori niin se ei oikeasti riité.
Jollei molemmat ole siind kokonaan koko sydémella mukana. On niin kuin sitoutunut siihen luotta-

mukselliseen suhtegseen toiseen ihmiseen.”
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Haasteeksi onnistuneelle mentoroinnille tunnistettiin myos se, ettei osallistujien valiset henkiloke-
miat kohtaa. "Jos on hiukankin siiné suhteessa semmoisia negaatioita, kemiat pitda toimia, muuten
se jaa vaan silleen lillumaan. Se on olevinaan suhde, mutta sité ei ole ja se on téysin turha.” "En-
simméisend tulee mieleen, ettd mita jos menisikin sukset ristiin heti alussa, jos toinen haluaisikin
ruveta vetdmaan enemmén omaan suuntaansa, niin se olisi haaste jo valmiiksi.” ” Jos ei ole mu-

kana sité positiivista otetta niin se ei kyll& onnistu.”

Huolta herétti my6s mentoroinnin onnistuminen, jos tavoitteet eivat kohtaa. "Jos kuitenkin halutaan
ajatella asioista samaa tai saman tyylisesti, paéstéisiin suurin piirtein samaan lopputulokseen,
mutta keinot on ihan erit. Tietysti voisi sortua sithen ajatteluun, etté haluan asioiden menevén just
niin kuin itse haluan.” ” Riippuen tietenkin taas siitd omasta mielenkiinnosta, ettd monethan yrittaa

sitten véhén luikerrellakin niisté uusista asioista mahdollisimman pitkélle, etté ei tarvitsisi tehda.”

Tyon resurssitkin mainittiin haasteellisina tekijoind, koska tyo koettiin jo nyt liian Kiireiseksi. "Mistéd
Se on sitten pois se aika. Téné paivéana sité ei yhdeksén tunnin tyépaivéné ehdi, vaikka menet koko

ajan niin, mista otat vielé sithen liséé sité aikaa, koska minuutit juoksevat koko ajan.”

Myos fyysisen kohtaamisen ja tapaamisten sijainnin tuomat haasteet tunnistettiin, mutta toisaalta
siita 10ydettiin myds positiivisia puolia. "Oikeastaan nyt tdmé korona aika on ollut semmoinen, etté
ei olla néhty niin sen on tavallaan huomannut ja tietysti muulloin on se ongelma, vai onko se on-
gelma, etté jos kuljetaan eri yksikoissé, jolloin jokainen joutuu ajelemaan jonnekin péin niin siind
taas menee tydaikaa paljon, jos nyt sanoisi hukkaan, vaikka autossa hoitaisikin puheluita sillé ai-
kaa, kun ajaa taalta jonnekin. Kylla se sité tydaikaa vie se kulkeminenkin, mutta jotain pitdé antaa,

efté jotain saa. lhan hyva on joskus léhtee téstd omasta yksikosta.”

7.2 Kehittamisvaiheen tulokset

Kehittamisvaiheen tulokset saatiin virtuaalitydpajassa, johon osallistui kuusi osastonhoitajaa. Vir-
tuaalitydpajassa esiteltiin aluksi teemahaastatteluista tehdyt tulkinnat. Taméan jélkeen aivoriihime-
netelmaa ja Answergarden-alustaa hyodyntéen koottiin aiheita, joita toivottiin mentorointimallin tee-
moissa hyddynnettavan. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 6) on esitetty aivoriihimenetelmalla saadut

tulokset.

42



AnswerGarden «= + Q @ 2

Vertaismentoroinnin teemojen valinta

Type your answer here Submit

kéyrdnteet oman tyén hallinta
tyonimu

= yhdessa oppiminen ongelmanratkaisu
ajan Raytto === gsghkoiset tyokalut

vetovolma

soteundistus 1toensd johtaminen kehittdmisen keinot valmentava johtamtine

alaistaidot d K
- __.muutosjohtaminen
eripurat
Jaksaminen muutosvastarinta

e priorisointi ajanhallinta s
WREISTIR® umba wmi micpmonie.  pictipfitatilanteet

alna uusi atkohjelma  ftsetutkistelu perehdytys uuteen
ok ruki

kset sote riitadl selv.

oman yoajan kaywd

KUVIO 6: Kehittamisvaiheen tulokset

Naiden ideoiden pohjalta muodostimme Miro-ohjelman avulla aiheita ryhmittelemalld mentorointi-
mallin teemat, jotka ovat muutoksessa johtaminen, tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen, tydyhteison
kehittdminen, oma ammatillinen kasvu seka oman osaamisen kehittdminen. Jokainen esiin tullut
aihe tai teema on huomioitu vertaismentorointimallissa, jossa ne on tuotu esiin teemakohtaisissa

tapaamisissa keskustelun tueksi kasitekartan muodossa.
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8 POHDINTA

8.1 Opinnaytetyon luotettavuus

Uskottavuuden vahvistamiseksi analyysiprosessi on tuotava avoimesti esille siirrettavyyden ja

yleistettavyyden vahvistamiseksi. Lisaksi on tuotava esille riittavasti yksityiskohtia tutkimuksen si-
sallosta ja vahvistettavuuden varmistamiseksi on huolehdittava siita, etta tulokset syntyvat saadun
aineiston pohjalta eivatka omista ennakkoluuloistamme. (Castleberry & Nolen 2018, 814; Chap-
man, Hadfield & Chapman 2015, 204). Tutkimuksen luotettavuuden kannalta meidan piti tarkkaan
miettid, keta tutkittiin, mita kysyttiin, mita ei kysytty ja miten saatu aineisto analysoitiin. Kaytamme

tassa opinnaytetydssa luotettavuuden tarkastelussa erilaisia menetelmia.

Pyrimme kysymyksia laatiessamme huomioimaan sen, etta aineiston vaarintulkinta ei mahdollis-
tuisi. Ongelmallista olisi esimerkiksi, jos tulokset eivat miellyta haastateltavaa ja han on tulkinnas-
saan eri mielta. Tamakin on mahdollista ja on muistettava, etta toimimme tutkittavan ehdoilla eli
kunnioitamme hanen paatostaan ja tarvittaessa toistamme haastattelun hanen niin halutessaan.
(Kananen 2017, 176-178.) Haastattelujen tulokset lahetettiin sdhkopostitse haastateltaville ennen
kuin ne esiteltiin virtuaalityOpajassa. Haastateltavilla oli mahdollisuus korjata tai tarkentaa asioita
tarvittaessa. Virtuaalitydpajassa pyysimme haastateltavia viela kerran nostamaan haastattelujen
tuloksista esille asiat, jotka he kokivat erityisen tarkeiksi. Tama tapahtui anonyymisti Answergar-

den- alustan avulla.

Luotettavuutta tarkastellaan myds vahvistettavuuden eli aineistotriangulaation avulla, jossa verra-
taan tietoperustan tietoa tutkimustuloksiin, koska sen avulla voimme saada vahvistusta tulkinnalle
(Kananen 2017, 177-179; Pope & Mays 2020, 217). Tietoperustan ja tutkimustulosten vertailun
olemme suorittaneet kohdassa 8.3. Opinnaytetyon raporttia voidaan pitdé keskeisena luotettavuu-
den osa-alueena ja siind tulee pyrkia tuomaan esiin mahdollisimman johdonmukainen kasitys tul-
kinnoista seka siita, mihin tulkinnat perustuvat (Kiviniemi 2018, 85-86). Opinnaytetyon raportissa
on tarkeéa esittda suorat lainaukset saadusta aineistosta (Castleberry & Nolen 2018, 813). Koh-
dassa 7.1 ja 7.2 olemme esitelleet tutkimusaineiston eli teemahaastatteluiden tulokset seka kehit-

tamisvaiheen eli virtuaalityopajan tulokset, ja verranneet niita jo olemassa olevaan tietoperustaan
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seka nostaneet suoria lainauksia haastateltavien litteroiduista vastauksista analyysin ja tulkinnan

vahvistamiseksi ja tueksi.

Opinnaytety6n raportissa olemme huomioineet, etta luotettavuustarkastelun arvioitavuuden

perustana on riittava dokumentaatio eli kaikki tutkimuksen eri vaiheissa tehdyt valinnat ja ratkaisut
on perusteltu, jolloin on mahdollistettu menetelmien ja koko tyon arvioitavuus. Lisaksi pidimme pai-
vakirjaa kaikesta opinnaytetyohon liittyvasta toiminnasta ja kavimme saannollisesti keskusteluja
joka prosessin vaiheessa aiheesta ja sen etenemisesta. Tutkimukseen liittyva alkuperainen tutki-
musaineisto on sailytettyna litteroidussa muodossa, jotta aineiston oikeellisuus ja tulosten luotetta-
vuus voidaan todentaa. Opinnaytetydssa on huomioitu my6s sisainen validiteetti eli tulkinnan risti-
ridattomuus, koska aineisto on keréatty eri lahteista eli aineiston tulkinta on tehty monilahteisena
synteesind. Yksittaisen aineiston tulkinnassa voi olla eroja, koska aineisto on keréatty teemahaas-
tattelulla. Aineiston teemoittelussa voi iimeté erilaisia tulkintoja, mutta varmistimme tulkinnan silla,
ettd myos toinen tutkija tuli samaan johtopaatokseen. Tama lisasi tutkimuksen luotettavuutta ja
kyseessa on nain ollen tulkinnan ristiriidattomuus. Tutkimustulosten luotettavuuden vahvistusta ha-
ettiin myds aikaisemmista tutkimuksista, joissa tulokset olivat samanlaisia. Tama edellytti hyvaa
teoriaosaa, joka koostui aiemmasta aiheen tutkimustiedosta. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 189; Kana-
nen 2017, 177-179.) Opinnaytetydn osiossa 8.3 tarkastelemme, miten luotettavaa tietoa saimme

ja ovatko tulokset uskottavia seka kuinka ne keskustelevat aikaisemman tutkimustiedon kanssa.

8.2 Opinnaytetyon eettisyys

Opinnaytety0 tehtiin hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla, jotta se voi olla eettisesti
hyvaksyttava ja luotettava. Opinnaytetydssa huomioitiin rehellisyys, yleinen huolellisuus ja
tarkkuus tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa, esittamisessa ja arvioinnissa. Opinnaytetydssa
kéytettiin tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti hyvaksyttavia aineistonkeruu-,
tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tulosten julkaisussa on huomioitu avoimuus ja vastuullisuus.
Opinnaytety6ssa on kunnioitettu muita tutkijoita antamalla heidan tutkimuksilleen niille kuuluva arvo
ja merkitys seka viitattu heidan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla. Opinnaytetyé on suunniteltu,
toteutettu, raportoitu ja siitd syntynyt aineisto tallennettu tieteellisten vaatimusten mukaisesti. Tut-
kimuslupa hankittiin kohdeorganisaatiolta suunnitelman hyvaksymisen jalkeen. Ennen tutkimuksen
aloittamista tehtiin yhteistydsopimus opinnéytetydn tekijoiden, opinnaytetydta ohjaavien opettajien

ja tydelamékumppanin kanssa, jossa maaritelladn oikeudet, periaatteet, vastuut ja velvollisuudet
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seka aineistojen sailyttamista ja kayttooikeuksia koskevat kysymykset. Opinnaytetydssa on huomi-
oitu myos esteellisyyssaadokset ja tietosuoja. Hyvan tieteellisen kaytannon noudattamisesta vas-

tuussa ovat ensisijaisesti opinnaytetyon tekijat. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.)

Opinnaytety6ssa olemme huomioineet, ettemme loukkaa hyvaa tieteellista kaytantéa. Talla tarkoi-
tetaan epaeettista ja eparehellista toimintaa, joka vahingoittaa tutkimusta tai sen tuloksia. Nama
loukkaukset luokitellaan kahteen osa-alueeseen, jotka ovat vilppi tieteellisessa toiminnassa ja piit-
taamattomuus hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Vilppi tarkoittaa sepittelya, havaintojen vaariste-
lya, plagiointia ja anastamista. Piittaamattomuus hyvasta tieteellisestd kaytannosta taas ilmenee
esimerkiksi muiden tutkijoiden vahattelyna epaasiallisina viittauksina, tulosten tai menetelmien
huolimattomana raportointina sek& muuna harhaan johtavana toimintana. Naiden lisaksi olemme
toimineet vastuullisesti toisiamme kohtaan esimerkiksi huomioimalla, ettemme viivyta tai epaasial-

lisesti vaikeuta toisen tyota. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 8-9.)

8.3 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla ja tutkimusai-
neisto kerattiin teemahaastattelun avulla. Tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin, millaisia aja-
tuksia ja kokemuksia esihenkildilla on vertaismentoroinnista seka millaisia vaikutuksia vertaismen-
toroinnilla on esihenkildiden tyohyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen. Tulosten avulla kehitettiin
mentorointimalli yhdessa toimijoiden kanssa, joka toimii yksikossa esihenkiloiden tyon tukena.
Mentorointimallia luodessa oli hyvin tarkeaa saada tietoon teemahaastatteluilla esihenkiloiden
omat ajatukset ja kokemukset niin tydhyvinvoinnista kuin tyohon sitoutumisesta seka vertaismen-
toroinnista ja osallistaa esihenkiloita varsinaisten tapaamisteemojen luontiin virtuaalityopajassa,
jotta pystyisimme kehittdmaan juuri heidan organisaatioonsa sopivan toimintamallin. Aihe otettiin
osallistuneiden esihenkildiden kesken hyvin vastaan ja silld nahtiin mahdollisuuksia varsinkin nyt
suurten muutosten edessa, kun hyvinvointialueiden toiminta on alkamassa. Haastatteluun osallis-
tujien maara olisi voinut olla vield suurempi, mutta saatu aineisto alkoi hyvin toistaa itsedan eli

kyllaantya, joten voimme todeta aineiston olevan riittava.

Ennen vertaismentorointia koskevaa keskustelua, esitimme esihenkildille kysymyksia tyohyvinvoin-

tiin ja tydhon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista niin edistavia kuin heikentévia tekijoita. Ajatuksia
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ja kokemuksia aiheesta kertyi runsaasti. Eniten kuitenkin vastauksista nousi esille edistavista teki-
joista kollegojen, tyontekijoiden ja johdon vertaistuki. Tata tukee myos aiempi tyohyvinvointia kos-
keva tutkimustieto, jonka mukaan tyéhyvinvointia edistavat esihenkilon ja tydyhteison tuki (Hagg-
man-Laitila 2013, 308). Myds sosiaalisen tuen ja siihen liittyvan vertaistuen saaminen edistaa esi-
henkiloiden tyossa jaksamista. Voimavarana koetaan esimiehelta tai organisaation johdolta saa-
tava tuki ja vertaistuki, jota tarjoavat esihenkildkollegat. (Salo 2009, Hyytidinen ym. 2015.) Mento-
rointia koskevissa tutkimuksissa on noussut esiin vaikutukset henkiloston suhteisiin ja yhteistyohon
organisaatiossa, jolloin mentoroinnin on koettu vahvistavan kollegiaalisia suhteita ja olennaisessa

osassa naita suhteita ovat yksilo- seka vertaistuki (Hafsteinsdéttir ym. 2017).

Wallinin (2012) vaitoskirjatutkimuksesta kay ilmi, etta tyontekijat usein tulkitsevat tydhon sitoutu-
mista juuri tydhyvinvoinnin ja perheelle annettujen merkitysten kautta (Wallin 2012). Joten haastat-
teluissa pyysimmekin esihenkildita jakamaan ajatuksia ja kokemuksia asioista niin tydssa kuin
myos tyon ulkopuolella, jotka lisaavat tai heikentavat tydhyvinvointia. Esihenkildiden haastatte-
luissa toistuivat hyvin usein hyva ilmapiiri ja tyGymparisto, tyon ulkopuolinen elama ja tuki, mahdol-
lisuus palautua tyopaivan aikana seka oman tyon hallintaan liittyvat asiat, kuten aikataulutus ja
priorisointi. Tyossa vaikuttamisen ja kehittamisen mahdollisuudet korostuivat myos. Tutkimustie-
don mukaan esihenkildiden hyvinvointia tukevat tyon ulkopuolinen elama, kuten ihmissuhteet ja
harrastukset (Haggman-Laitila 2013, 309). Hyvinvoivassa ty0yhteisdssa ilmapiiri on avoin, luotta-
muksellinen ja kannustava. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut, tuntee vastuunsa ja tyonsa ta-
voitteet, paasee hyodyntamaan osaamistaan seka kokee tyon imua eli onnistuu ja innostuu tyos-
saan. (Manka & Manka 2016, 62; Tyoterveyslaitos 2021.) Hyvin usein kuitenkin esihenkiliden tyo-
paivat ovat hektisia ja toita ajatellaan usein myds tydajan ulkopuolella, kuten teemahaastatteluis-
sakin kavi ilmi. Tyon ja vapaa- ajan sekoittuminen heikentavat esihenkildiden mielesta tydhyvin-
vointia. Tyypillistd on myds tyon sirpaloituneisuus, koska tyo vaatii siirtymista tilanteesta toiseen ja
keskeytyksia tulee usein. Yleista johtajuudessa on suuri vastuu, useat roolit ja aikapaineet, jotka
lisdavat tydon kuormittavuutta. (Pirttild ym. 2019, 45-50.) Haastatteluissa k&vikin ilmi, etta haasta-
vimpina tekijoina tyohyvinvoinnille ja sitoutumiselle nahtiin suuret tydomaarat ja aikataulutusongel-
mat seka ristiriitatilanteet ja tydhon leipaantyminen. Myds henkilokohtaiset tilanteet tydn ulkopuo-
lella, jatkuva resurssipula ja muutosten tuomat haasteet toistuivat esihenkildiden haastatteluissa

heikentavin tekijoina.
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Erilaiset ristiriitatilanteet ja tydhon leipaantyminen kuormittivat esihenkilon tyohyvinvointia haastat-
teluiden perusteella. Tyohon leipaantyminen tarkoittaa tassa tyon muuttumista ikaan kuin rutiinin-
omaiseksi, jolloin siita on havinnyt mielekkyys ja oppimisen kokemukset tai kehittamistyo on jaanyt
taka-alalle. Tata lisasivat haastatteluissa usein toistuvat jatkuva resurssipula, sijaisten rekrytointi ja
jatkuva kiire. Koettiin, etta nykyaan hoitajat eivat tahdo enaa sitoutua tyohon. Iso osa esihenkiloiden
tyoajasta kuluu sopimusten tekemiseen ja sijaisten rekrytointiin. Myos tutkimusten mukaan nuorten
sairaanhoitajien sitoutuminen tyohon on heikompaa kuin kokeneempien (Heiskanen 2012, Hyytiai-
nen ym. 2015). Tama aiheutti paljon jatkuvaa stressia esihenkiloille ja sita kautta vaikutti tyossa

jaksamiseen.

My6s Haggman-Laitilan (2013, 305) mukaan esihenkilot kokevat tyduupumuksen voimakkaam-
pana ja tydssa onnistumisen tunteen vahaisempana kuin suoristustason tyontekijat. Tutkimuksen
mukaan osastonhoitajien tydhyvinvointia kuormittivat kiire, yksindisyys esihenkilotyoparin puuttu-
essa, huonot koulutusmahdollisuudet, tydntekijoiden jaksamisongelmat, huono yhteistyd esihenki-
|6n kanssa seka tydn odotusten ja todellisuuden ristiriitaisuus. (Haggman-Laitila 2013, 308.) Esi-
henkildiden paatoksilla ja toiminnalla on huomattava vaikutus organisaation lisaksi henkildston ja
asiakkaiden hyvinvoinnille. Itsensa tai muiden vahingoittamista koskevia huolia olivat esimerkiksi
ristitulessa toimiminen, omien taitojen riittamattomyys, omien vahvuuksien hukkaan valuminen,
omien arvojen vastainen toiminta, alaisten riittava tukeminen, henkiloston motivoinnin haasteet
muutoksissa, resurssien ja vertaistuen puute seka viestinnan, vuorovaikutuksen ja palautteen an-
non haastavuus. (Pirttila ym. 2019, 45-50.)

Tyontekijoiden tyohyvinvointia edistaakin kokemus tyon merkityksellisyydesta, jota tukevat tyon ar-
vot ja eettisyys. Asiakaslahtoisyyden rooli on myds suuri seka yhteiséllisyyden tunne. Kun tyonte-
kija kokee olevansa osa tydyhteisoa ja organisaatiota, tydhyvinvoinnin lisdksi myds tydhon sitoutu-
minen kasvaa. (Haggman-Laitila 2013, 309, Wallin 2012, Hyytidinen ym. 2015.) Tydhyvinvoinnin
edistdminen on tyontekijan eldmanlaadun lisaksi tarkedd myods tydyhteison toimivuuden ja tuotta-
vuuden kannalta. Ty6hyvinvointi vahvistaa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuutta ja vaikuttaa
tydurien pidentymiseen. Vastaavasti heikosti toimiva organisaatio, jossa tyon tavoitteisiin paasemi-
nen estyy, voi heikentdd tyohon sitoutumista ja sita kautta heikentdd organisaation toimintaa.
(Haggman-Laitila 2013, 301-302; Manka & Manka 2016,110, Wallin 2012.) Esihenkildiden haas-
tatteluissa nakyikin arvostus oman yksikon yhteistyota ja yhteiskehittamista kohtaan. Menestyvan

organisaation tuleekin kiinnittaa huomiota osaamiseen. Tarkea osa osaamista on johtamisosaami-

48



nen, joka edellyttad, etta esihenkilot voivat hyvin ja ovat sitoutuneita tehtavaansa. Ja tata sitoutu-
mista edistaa organisaation kyky mahdollistaa ammatillisen osaamisen kehittdminen lapi tyouran.
(Pirttila ym. 2019, 39, Kalliola 2012.) My6s arvostavan johtamisen osa-alueet tukevat tydhon sitou-
tumista (Hyytiainen ym. 2015). Se, etta tydyhteis6 voi hyvin, sielld on luottamusta ja joustavuutta
seka mahdollisuus kehittaa asioita yhdessa, edisti esihenkilon tyohyvinvointia haastattelutulosten
perusteella. Mentorointia tutkittaessa esiin on noussut vaikutukset myos henkiloston suhteisiin
ja yhteistydhon organisaatiossa, jolloin mentoroinnin on koettu vahvistavan kollegiaalisia suh-
teita (Hafsteinsdottir ym. 2017).

Vertaismentoroinnista kaytannon kokemuksia ei juurikaan esihenkildilld ollut, mutta vastauksista
kavi ilmi, ettd epavirallista mentorointia harjoitetaan lahes paivittain kollegojen kesken. Paasaan-
toisesti ajatukset vertaismentoroinnista olivat hyvin positiivisia ja sen nahtiin sisaltavan enemman
mahdollisuuksia toimia tyon tukena ihan koko organisaatiotasolla, esimerkiksi tydsuhteen alussa
perehdytyksen tukena. Tata tukevat myds tutkittu tieto, jonka mukaan johtamistehtévissa toimivat
naiset, jotka hyodyntavat mentorointia, vaikuttavat positiivisesti my0s muiden naisten urakehityk-
seen (Khalid ym. 2017).

Haastateltavat olivat innostuneita ottamaan jonkinlaisen mentorointiohjelman tyonsa tueksi ja sen
avulla pystyttaisiin mahdollistamaan my0s kaivatut yhteiset kohtaamiset seka yhtendistamaan eri
osastojen ja yksikoiden toimintatapoja. Mentoroinnin valintaa ohjasi myds jo tutkittu tieto, jonka
mukaan tyohyvinvoinnin edistamisessa tarkeimpia tekijoita ovat esihenkilotyo ja sen kehittaminen.
Kuitenkaan vastuu tydhyvinvoinnin kehittamisesta ei ole yksin esihenkildilla vaan myos he tarvitse-
vat siihen tukea, joten on kehitettava tyokaluja sisaltavia johtamisjarjestelmia johtamistyon avuksi.
(Lehto & Viitala 2016, 127-128.) Valitsimmekin mentoroinnin tyokaluksi tukea esihenkildiden tyo-
hyvinvointia, koska sen on todettu vaikuttavan monipuolisesti esihenkildiden lahijohtamisen haas-
teisiin. Naita haasteita ovat sosiaali- ja terveysalan jarjestelmien ja palveluiden muutokset ja kehit-
tamispaineet seké vahainen tuki omalle esihenkilétyolle. Mentoroinnin on todettu kestavalla tavalla
vahvistavan johtajien ammatillista osaamista, tyonhallintaa ja tydhyvinvointia. (Hoover ym. 2020,
1; Kemppainen 2012; Tynjala ym. 2021, 208.) Mentoroinnin on koettu my6s lisdavan tyontekijan it-

seluottamusta ja motivaatiota tyota kohtaan (Jangland ym. 2021).

Tyohon sitoutumista on tutkittu sairaanhoitajien keskuudessa ja on todettu, etta tydssa pysymiseen

vaikuttavat muun muassa oman ammatillisuuden kehittamisen mahdollisuus lapi tyouran, tyoyhtei-
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s6n toimivuus, lahijohtaminen ja tyon imu. (Heiskanen 2012; Kalliola 2012.) Mentoroinnilla on tar-
kea rooli psykososiaalisen tuen edistamisessa ja nain ollen mentorointi vaikuttaa edistavasti myos

tydntekijan organisaatioon sitoutumiseen (Banerjee-Batist & Rejo 2016).

Vertaismentorointi nahtiin haastatteluissa hyodyllisené erityisesti vertaistuen mahdollistajana. Sen
koettiin tarjoavan mahdollisuuksia uusien nakokulmien [dytymiseen, toiminnan kehittamisen tueksi
ja avuksi ongelmien tai ristiriitatilanteiden ratkaisuissa seka oman toiminnan reflektiossa. Sen ko-
ettiin helpottavan myos hiljaisen tiedon siirtamista. Vertaismentoroinnin koettiin myds helpottavan
tydsta palautumista ja vahentavan stressia. Myos Pethrick ym. (2020, 134) tutkimuksessaan totea-
vat vertaismentoroinnin auttavan hallitsemaan tyohon liittyvaa stressia. Mentorointi koetaan aiem-
missa tutkimuksissa tyontekijoiden nakokulmasta hyvin positiivisena tyohyvinvointia ja resilienssia
lisddvana tekijana. Sen koetaan tukevan erityisesti ammatillista kehittymista, mutta my6s lisdavan
itseluottamusta sekd motivaatiota ty6ta kohtaan seka lisédmaan itseluottamusta ja osaamista on-
gelmanratkaisutilanteissa. (Jangland ym. 2021; Davey, Jackson & Henshall 2020.) Vertaismento-
rointi mahdollistaa ammatillisen vuoropuhelun ja kokemusten jakamisen (Tynjala ym. 2021, 213),
joka lisaa tietoa ja ymmarrysta seka mahdollistaa ongelmien ratkaisun yhdessa (Nisbet & McAllister
2015, 72).

Henkiloston kayttaytyminen ja mentorointi on nostettu esiin vaikuttavina tekijoina ammattiin kas-
vulle, motivaatiolle ja tydssa pysymiselle. (Heiskanen 2012.) Tutkimuksista nousee esiin myds
alalta lahtemiseen vaikuttavia tekijoita, kuten huonot tiimitydomahdollisuudet ja ihmissuhteet, heikot
uramahdollisuudet tai vahentynyt vaikutusvalta omaan tyéhon (Hayes ym. 2012). Vahvistamalla
hoitotyon lahijohtoa mentorointimenetelmin vahvistetaan niin esihenkildiden kuin organisaation
muidenkin tyontekijoiden pysyvyytta tyossa ja tyohon sitoutumista. Vertaismentorointi kehittaa
kommunikaatio- ja yhteisty6taitoja, kuten kuuntelutaitoja ja empatiakykyéa seka lisaa yhteisollisyytta
(Pethrick ym. 2020, 134) ja kehittaa yhteistyosuhteita (Nisbet & McAllister 2015, 72).

Vertaismentoroinnin on todettu parantavan johtamistaitoja, kuten tiimitaitojen, ajanhallinnan ja kon-
taktien luomisen puolesta (Hafsteinsdéttir ym. 2017). Mentoroinnin on havaittu lisédvan myos am-
matillisten verkostojen kasvua (Hafsteinsdéttir ym. 2017; Davey, Jackson & Henshall 2020; Kemp-
painen 2012; Vassallo ym. 2021) seka todettu vaikuttavan myds hoitotyon johtajan késitykseen
roolistaan (Kemppainen 2012) ja ammatilliseen reflektointin (Kemppainen 2012, Jangland ym.
2021). Vertaisryhmé@mentoroinnin on todettu edistdvan ammatillista ja henkildkohtaista kasvua
(Huizing 2012, 51).
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Haasteina esihenkilot nostivat esiin vertaismentorointisuhteeseen vaikuttavia asioita, kuten henki-
lokemioiden yhteensopivuuden, epatasavertaisen vuorovaikutuksen seka prosessiin sitoutumisen
ja luottamuksen puutteet. Kuinka toimia, jos yhteisia tavoitteita ei |0ydy tai kaikki eivat ole yhta
sitoutuneita prosessiin. Korostimmekin vertaismentorointimallin suunnittelussa ja esittelyssa ni-
menomaan mentorointisuhteeseen vaikuttavia tekijoita ja pyrimme kuvaamaan prosessin niin sel-
keasti, ettd osallistujat ymmartavat, mita mentorointi vaatii heilta itseltdé@n onnistuessaan. Tutki-
musten mukaan mentorointisuhteeseen tulee panostaa. Jaetut kokemukset, asioiden pohtiminen
ja ongelmanratkaisu yhdessa edistavat luottamuksen lisaksi myds kaikkien sitoutumista mentoroin-
tiprosessiin. (Juuti 2016, 142; Nisbet & McAllister 2015; Ristikangas ym. 2014, 149.)

Prosessin onnistumista lisaévat myos osallistujien valinen luottamus ja tasa-arvo, turvallinen ja ref-
lektion mahdollistava toimintaymparistd seka tietoisuus toisten osaamisesta ja yhteisista tavoit-
teista (Kupias & Salo 2014, 30-31; Nisbet & McAllister 2015; Ristikangas ym. 2014, 149-151).
Myos yhteisen ajan [6ytyminen ja resurssit seka fyysinen kohtaaminen, oikean paikan I6ytyminen,
aiheuttivat jonkinlaista haastetta esihenkiloiden mielesta. Tama huoli nousee esiin myos Tynjalan
ym. (2021) tutkimuksessa, kuinka vertaismentorointi saadaan osaksi koko organisaation toimintaa,

mista siihen l0ydetaan sopivasti aikaa ja kuinka aika jakautuu osallistujien kesken.

Aikaisempi tutkittu tieto tukee haastatteluissa esiin nousseita asioita. Ja esihenkildiden ajatukset ja
kokemukset tyohyvinvoinnista ja tyohon sitoutumisesta seka vertaismentoroinnin mahdollisuuk-
sista tukevat toisiaan. Vertaismentoroinnilla nahdaan mahdollisuuksia tukea ja lisata esihenkiloiden
tyohyvinvointia ja tydhon sitoutumista, kunhan vertaismentoroinnin haasteet huomioidaan riittavan
hyvin varsinaisessa mentorointiprosessissa. Tulee kuitenkin huomioida, etta tahan tutkimukselli-
seen kehittdmistydhon osallistui vain osa Lohjan kaupungin ikaantyneiden palvelualueen esihenki-
I6ista, mutta haastatteluista saatiin paljon hyvaa tietoa ja perustaa mentoroinnin soveltamiselle ja
tarpeelle tydyhteisossa. Tulee kuitenkin muistaa, ettd tulokset ovat sen hetkisten esihenkildiden
omia ajatuksia ja kokemuksia. Mielenkiintoista olisikin nahda, millaisia vaikutuksia mentorointimal-
lin kéyttdonotolla on tydyhteisdn toimintaan ja kuinka se otetaan vastaan kaikkien esihenkildiden

kesken.

Mentorointimallin esittelyn jalkeen pyysimme Webropol-kyselyn avulla palautetta esihenkildilta
siita, kuinka heidan mielestaan kehittamisvaiheen tarkoitus ja tavoite toteutuivat. Vastauksia saatiin
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neljalta esihenkilolta ja ne olivat melko yhtenaisia sisalloltaan. Kehittamisvaiheen toteutuksen ha-
vaittiin olevan selkea, ymmarrettava ja helppo ottaa kayttoon. Positiivista palautetta saatiin myos
kehittamistyon sujuvuudesta ja mahdollisuudesta toteuttaa prosessi tyoajalla aikataulussa pysyen
seka esihenkiloiden osallistamisesta kehittamiseen ja heidan nakokulmien huomioimisesta varsi-

naisessa mallissa.

Kysyimme myos, miten vertaisryhmamentorointimallia voitaisiin hyodyntaa tyoyhteisdssa ja miten
sita voisi vield kehittaa. Vastauksista ilmeni yhtenainen valmius ottaa mentorointi osaksi tyoyhtei-
sOn toimintaa ja nimenomaan se koettiin hyvin ajankohtaisena tydkaluna nyt muutoksen edessa,
kun hyvinvointialueelle siirtymiset alkavat. Mallin hyddynnettavyys myos muilla sosiaali- ja terveys-

aloilla nahtiin mahdolliseksi. Kehittamisehdotuksena tuli mallin siirtdminen sahkoiseen muotoon.

Pyysimme my0s palautetta yhteistydsta opinnaytetyontekijoiden kanssa sek& annoimme tilaisuu-
den vapaaseen kommentointiin viela lopuksi. Yhteistyon koettiin sujuvan hyvin ja tarkeaksi nostet-
tiin aikatauluissa ja tavoitteissa pysyminen. Myos muussa palautteessa kiiteltiin esityksen selkeytta
ja aiheen tarkeytta. Uusien organisaatioiden tydmaara on kasvanut ja vastuut lisaantyneet vuosien

saatossa, joten on hyva miettia tyokaluja johtamistyon ja arjen jaksamisen tueksi.

8.4 Jatkokehittimishaasteet

Olemme saaneet tutkimuksellisessa kehittamistydssamme tietoa siita, millainen vertaismentoroin-
timalli palvelee kohderyhmaamme ja luoneet toimintamallin, jota he voivat hyodyntaa tyohyvinvoin-
nin ja tyossa jaksamisen tukena. Jatkokehittamishaasteena voisi olla luodun vertaismentorointimal-
lin kayttdonoton seuranta ja arviointi. Selvitettavaksi siis jaa, otetaanko malli tydyhteisdssa kayttdon
ja missa vaiheessa seka millainen vaikutus silla on esihenkildiden tyohyvinvointiin ja tydhon sitou-
tumiseen. Toisena jatkokehittdmishaasteena voisi olla luodun vertaismentorointimallin hyédynnet-
tavyys muilla sosiaali- ja terveysaloilla esihenkildiden tydhyvinvoinnin ja tydhon sitoutumisen tu-

kena.

52



LAHTEET

Banerjee-Batist, Rimjhim & Reio,  Thomas 2016. Attachment and mentoring: Relations with jun-
ior faculty’s organizational commitment and intent to turnover. Journal of Management Develop-
ment, 35 (3), 360-381. Hakupaiva 22.10.2022. https://doi-org.ezproxy.saimia.fi/10.1108/JMD-02-
2015- 0015

Castleberry, Ashley & Nolen, Amanda 2018. Thematic analysis of qualitative research data: Is it as
easy as it sounds? Currents in Pharmacy Teaching and Learning 10 (6), 807-815. Hakupéiva

1.2.2022. Elsevier ScienceDirect -tietokanta. Vaatii kayttdoikeuden.

Chapman, AL, Hadfield, M & Chapman CJ 2015. Qualitative research in healthcare: an introduction
to grounded theory using thematic analysis. The journal of the Royal College of Physicians of Ed-
inburgh 45 (3), 201-205. Hakupaiva 1.2.2022. http://dx.doi.org/10.4997/JRCPE.2015.305

Davey, Zoe, Jackson, Debra & Henshall, Catherine 2020. The value of nurse mentoring relation-
ships: Lessons learnt from a work-based resilience enhancement programme for nurses working
in the forensic setting. International Journal of Mental Health Nursing 29; 992-100.Hakupéiva
29.10.2022. doi: 10.1111/inm.12739

Hafsteinsdéttir, Théra, van der Zwaaga, Angeli & Schuurmansa, Marieke 2017. Leadership men-
toring in nursing research, career development and scholarly productivity: A systematic review.
International Journal of Nursing Studies 75 (2017), 21-34. Hakupaiva 16.12.2021.
https://doi.org/10.1016/}.iinurstu.2017.07.004

Hayes, Laureen, J, O'Brien-Pallas, Linda, Duffield, Christine, Shamian, Judith, Buchan, James,
Hughes, Frances, Laschinger, Heather K Spence & North, Nicola 2012. Nurse turnover: A literature
review — An update. International Journal of Nursing Studies 49 (7), 887-905. Hakupaiva
17.12.2021. https:/doi.org/10.1016/.ijnurstu.2011.10.001

Heiskanen, Jaana 2012. Sairaanhoitajien kuvauksia, ammattiin paatymisesta, tydssa pysymisesta
ja sita lahtemisestd.  Hakupaiva  16.12.2021.  https://erepo.uef fi/bitstream/han-

dle/123456789/11258/urn_nbn_fi uef-20120446.pdf?sequence=18&isAllowed=y
53



https://doi-org.ezproxy.saimia.fi/10.1108/JMD-02-2015-%200015
https://doi-org.ezproxy.saimia.fi/10.1108/JMD-02-2015-%200015
http://dx.doi.org/10.4997/JRCPE.2015.305
doi:%2010.1111/inm.12739
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2017.07.004
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2011.10.001
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/11258/urn_nbn_fi_uef-20120446.pdf?sequence=1&isAllowed=y%20
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/11258/urn_nbn_fi_uef-20120446.pdf?sequence=1&isAllowed=y%20

Hirsjarvi, Sirkka & Hurme, Helena 2011. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kay-

tanto. Helsinki: Gaudeamus.

Hoover, Jerilyn, Koon, Adam, Rosser Erica & Krishna Rao 2020. Mentoring the working nurse: a
scoping review. Hum Resour Health 52 (18), 1-10. Hakupaiva 21.10.2022 https://human-re-
sources-health.biomedcentral.com/counter/pdf/10.1186/s12960-020-00491-x.pdf

Hotus 2018. JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle. Hakupaiva 26.1.2022. https://www.ho-

tus.fi/lwp-content/uploads/2019/03/jbi-kriteerit-laadulliselle-tutkimukselle-ja-selosteosa-2.pdf

Huizing, Russell 2012. Mentoring Together: A Literature Review of Group Mentoring. Mentoring &
Tutoring: Partnership in Learning, 20 (1), 27-55.

Hyytidinen, Krista, Roos, Mervi, Astala, Lena, Harmoinen, Merja & Suominen Tarja 2015. Tyohon
sitoutuminen, ammatista lahteminen, urakehitys ja joustavuus kehitysvammahuollossa - Yhteys

arvostavaan johtamiseen. Hoitotiede 27 (3), 213-224.

Haggman-Laitila, Arja 2013. Hoitotyontekijoiden tyohyvinvointi ja tyduupumus - Katsaus suoma-

laisten tieteellisten aikakauslehtien artikkeleihin. Hallinnon Tutkimus 32 (4), 301-310.

Jangland, Eva, Gunningberg, Lena & Nyholmc, Lena 2021. A mentoring programme to meet newly
graduated nurses’ needs and give senior nurses a new career opportunity: A multiple-case study.
Nurse Education in Practice 57 (2021). Hakupaiva 16.12.2021.
https://doi.org/10.1016/j.nepr.2021.103233

Juuti, Pauli 2016. Johtamisen kehittdminen. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Kalliola Nina 2012. Ty6hon sitoutuminen avaimena tyossa jaksamiseen - Hoitotydntekijoiden tyo-
uran aikaiset kokemukset tyossa jaksamiseen liittyvista tekijoista. Pro Gradu-tutkielma. Jyvaskylan
yliopisto. Hakupaiva 29.10.2022.https://jyx.jyu.filbitstream/han-
dle/123456789/38083/URN%3aNBN%3afi%3ajyu-201206221940.pdf?sequence=1&isAllowed=y

54


https://human-resources-health.biomedcentral.com/counter/pdf/10.1186/s12960-020-00491-x.pdf
https://human-resources-health.biomedcentral.com/counter/pdf/10.1186/s12960-020-00491-x.pdf
https://doi.org/10.1016/j.nepr.2021.103233
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/38083/URN%3aNBN%3afi%3ajyu-201206221940.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/38083/URN%3aNBN%3afi%3ajyu-201206221940.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Kananen, Jorma 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytetyona. Jyvaskylan ammatti-

korkeakoulun julkaisuja-sarja. Suomen Yliopistopaino Oy-Juvenes Print.

Kauhanen, Juhani 2012. Suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Vantaa: Hansaprint Oy.

Kemppainen, Liisa 2012. Mentorointi ja valmentaminen hoitoty6n johtamisen tukimuotoina: Syste-
maattinen kirjallisuuskatsaus vuosilta 2000-2011. Hakupaiva 16.12.2021.
https://erepo.uef filbitstream/handle/123456789/10840/urn_nbn_fi_uef-20120280.pdf?se-

quence=1&isAllowed=y

Khalid, Sumaira, Rehman,Muqqadas, Mugadas Farwa & Rehman, Sumaira 2017. Women leader-
ship and its mentoring role towards career development. Pakistan business review oct 2017. Ha-
kupaiva  18.10.2022.  https://www.researchgate.net/publication/320416789 WOMEN_LEA-
DERSHIP_AND ITS MENTORING ROLE TOWARDS CAREER DEVELOPMENT

Kiviniemi, Kari 2018. Laadullinen tutkimus prosessina. Teoksessa Ikkunoita tutkimusmetodeihin 2
- nakokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin lahtokohtiin ja analyysimenetelmiin

(toim. Raine Valli). Jyvaskyla: PS-Kustannus, 73-87.

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

Lahtinen, Anniina 2009. Osastonhoitajien kuvauksia vertaismentoroinnista hoitotyon johtamisen

kehittdmismenetelmana. Hakupaiva 17.12.2021. https://erepo.uef.filbitstream/han-
dle/123456789/9355/urn_nbn_fi_uef-20090089.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lehto Kirsi & Viitala Riitta 2016. "Enemman tulosta vahemmalla vaella®? Ty6hyvinvoinnin ja tulok-
sellisuuden valiset haasteet kuntasektorilla esimiesten, henkilostbammattilaisten ja henkiloston ko-
kemana. Hallinnon Tutkimus 35 (2), 117-131. Hakupéiva 17.12.2021. https:/journal.fi/hallinnon-
tutkimus/article/view/98464/5627 1

Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut 2016. Tydhyvinvointi. Helsinki: Talentum Media.

55


https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/10840/urn_nbn_fi_uef-20120280.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/10840/urn_nbn_fi_uef-20120280.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.researchgate.net/publication/320416789_WOMEN_LEADERSHIP_AND_ITS_MENTORING_ROLE_TOWARDS_CAREER_DEVELOPMENT
https://www.researchgate.net/publication/320416789_WOMEN_LEADERSHIP_AND_ITS_MENTORING_ROLE_TOWARDS_CAREER_DEVELOPMENT
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/9355/urn_nbn_fi_uef-20090089.pdf?sequence=1&isAllowed=y%20
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/9355/urn_nbn_fi_uef-20090089.pdf?sequence=1&isAllowed=y%20
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/98464/56271
https://journal.fi/hallinnontutkimus/article/view/98464/56271

Moilanen, Pentti & Raiha, Pekka 2018. Merkitysrakenteiden tulkinta. Teoksessa Ikkunoita tutkimus-
metodeihin 2 - nakokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin lahtokohtiin ja analyysi-

menetelmiin (toim. Raine Valli). Jyvaskyla: PS-Kustannus, 51-72.

Nisbet, Gillian & McAllister, Lindy 2015. A Critical Review of Outcomes of Peer Group Mentoring
and Elements Influencing its Success and Application to Student Placement Supervisors. Interna-
tional Journal of Practice-based Learning in Health and Social Care Vol. 3(2):61-76.Hakupaiva
29.10.2022.doi: 10.18552/ijpblhsc.v3i2.195

Pethrick, Helen, Nowell, Lorelli, Paolucci, Elizabeth, Lorenzetti, Liza, Jacobsen, Michele,
Clancy, Tracey & Lorenzetti, Diane 2020. Peer mentoring in medical residency education: A sys-

tematic review. Canadian Medical Education Journal 11 (6), 128-137

Pirttila, Marja, Hiltunen, Karoliina, Huhtala, Mari & Feldt Taru 2019. Mika johtamisessa huolestut-
taa? Johtajien kokemuksia fokusryhmékeskusteluissa. Tyéelaméan tutkimus — Arbetslivsforskning
17 (1). Hakupaiva 16.12.2021. https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87107/46033

Pope, Catherine & Mays, Nicholas 2020. Qualitative Research in Health Care. John Wiley & Sons,
Incorporated. Hakupaiva 26.1.2022. ProQuest Ebook Central.

Ristikangas, Vesa, Clutterbuck, David & Manner, Jarmo 2014. Jokainen tarvitsee mentorin. Kaup-

pakamari: Helsinki.

Salo, Mari 2009. Esimiesten jaksaminen arjen myllerryksessa. Tyoterveyslaakari 27(2): 61-63. Ha-
kupaiva 16.12.2021. https://www.terveysportti.fi/dtk/shk/avaa?p_artikkeli=ttl00612

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasit-
teleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje. Hakupaivd 17.12.2021.
https://tenk fi/sites/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf

Tynjala, Paivi, Pennanen, Matti, Markkanen, llona & Heikkinen, Hannu 2021. Finnish Model of
Peer-Group Mentoring: Review of Research. Annals of the New York Academy of Sciences
1483(1);208-223.Hakupaiva 29.10.2022. https://doi.org/10.1111/nyas.14296

56


doi:%2010.18552/ijpblhsc.v3i2.195
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87107/46033
https://www.terveysportti.fi/dtk/shk/avaa?p_artikkeli=ttl00612
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://doi.org/10.1111/nyas.14296

Tyoterveyslaitos 2021. Ty6hyvinvointi. Hakupéiva 15.12.2021. https://www.ttl.fityoyhteiso/tyohy-

vinvointi/

Tyoturvallisuuslaki ~ 738/2002.  Hakupaiva  15.12.2021.  https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2002/20020738

Vassallo, Amy, Walker, Karen, Georgousakis, Melina & Joshi, Rohina 2021. Do mentoring pro-
grammes influence women'’s careers in the health and medical research sector? A mixedmethods
evaluation of Australia’s Franklin Women Mentoring Programme. Hakupaivd 16.12.2021.
https://www-ncbi-nlm-nih-gov.ezp.oamk.fi:2047/pmc/articles/PMC8559124/

Vilkka, Hanna 2021. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Wallin, Outi 2012. Hyvinvointitydhon sitoutuminen - Diskurssianalyysi tydhon sitoutumisesta
perheen, tydhyvinvoinnin, ammatillisuuden ja asiakaslahtoisyyden nakokulmista. Akateeminen vai-
toskirja. Tampereen yliopisto. Hakupédiva 29.10.2022. https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-
dle/10024/66905/978-951-44-8818-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y

57


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
https://www-ncbi-nlm-nih-gov.ezp.oamk.fi:2047/pmc/articles/PMC8559124/
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66905/978-951-44-8818-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/66905/978-951-44-8818-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y

LITTEET

Haastattelukutsu liite 1
Teemahaastattelurunko liite 2
Virtuaalityopajan esitys liite 3
Opas mentorointiin liite 4
Mentoroinnin tyokirja liite 5

Palautekysely liite 6

58



HAASTATTELUKUTSU LITE 1

Arvoisa esihenkilo

Opiskelemme Oulun ammattikorkeakoulussa (YAMK: Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehit-
taminen) ja teemme opinndytetydna tutkimuksellista kehittamisty6ta. Tutkimuksen tarkoituksena
on kuvailla, millaisia ajatuksia ja kokemuksia Lohjan kaupungin ikaantyneiden palvelualueen esi-
henkilGilla on vertaismentoroinnista. Kehittamisvaiheen tarkoituksena on luoda yhdessa mentoroin-

timalli.

Osallistumisesi tutkimukselliseen kehittamistydhon on vapaaehtoista. Haastatteluun osallistuminen
katsotaan tietoiseksi suostumukseksi osallistua tutkimukseen. Tutkimuksessa ei kerata mitaan
henkil6tietoja ja antamiasi vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti. Tutkimus toteutetaan teema-
haastattelulla Teams-alustan valityksella. Jokainen haastattelu toteutetaan videoyhteydelld ja
haastattelut nauhoitetaan. Ajankohta sovitaan henkilokohtaisesti haastatteluun suostuneiden kes-
ken. Lahetdmme teemahaastattelun rungon ennen haastattelua, jotta voit etukateen perehtya ai-

heeseen.

Teemahaastattelun jalkeen lahetamme saadun aineiston sinulle luettavaksi, jotta voit vahvistaa ai-
neiston tulkinnan olevan omaa nakemystasi vastaava. Teemahaastatteluista saadut tulokset kasi-
tellaan virtuaalitydpajassa ja niiden avulla luodaan tydyhteisdanne palveleva mentorointimalli. Tu-

lokset kasitellaan ja julkaistaan siten, ettei yksittaisia henkiloita ole mahdollista tunnistaa niista.

Haastatteluun on hyva varata aikaa noin tunnin verran ja haastattelu toteutetaan tyoajalla. Haas-
tattelut toteutetaan huhtikuun 2022 aikana. Yhteiskehittamisen tyopaja toteutetaan touko-kesakuun
aikana, johon on hyvé varata aikaa kaksi tuntia. Tarkempi ajankohta sovitaan myéhemmin. Olethan

meihin yhteydessa sahkopostitse teemahaastattelun ajankohdan sopimisesta 31.3 mennessa.

Yhteistyoterveisin
Pirita Karhu, suuhygienisti Anastasia Stigell, sairaanhoitaja
o1kapi00@students.oamk fi o1stan00@students.oamk.fi
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TEEMAHAASTATTELURUNKO LITE 2

e Taustatiedot
o Ika
o Koulutustausta
= AMK/YAMK? Taydennyskoulutusta johtamisesta?
o Tyokokemus
= Sosiaali- ja terveysalalla?
= Esihenkilona?
= Nykyisessa tyossa?
e Tyohyvinvointi ja tyohon sitoutuminen
o Kasitteiden maarittely
o Edistavatlyllapitavat tekijat
= Minkalaisten asioiden koet edistdvan omaa tydhyvinvointiasi?
= Millaisiin asioihin olet tydssasi tyytyvainen?
= Miten yllapidat omaa tyohyvinvointiasi tydpaivan aikana?
o Kuormittavat/estavat tekijat
= Minkalaiset asiat kuormittavat tydssa jaksamistasi?
= Miten toimit tydhyvinvointia kuormittavissa tilanteissa?
= Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa?
o Mitka asiat siihen vaikuttavat tai vaikuttivat?
e Milaisista syista olet lahtenyt aiemmasta tyosta?
e Vertaismentorointi
= Kasitteen maarittely
=  Onko sinulla aikaisempaa kokemusta vertaismentoroinnista ja minkalaisia
ajatuksia se sinussa herattaa?
= Milla tavalla vertaismentorointi voisi mielestasi vaikuttaa tyohdsi?
e Minkalaisissa tilanteissa kaipaisit vertaismentorin tukea?
e Minkélaisia haasteita/mahdollisuuksia koet vertaismentoroinnin

tuovan tyonkuvaasi?
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VIRTUAALITYOPAJAN ESITYS LITE 3

TYOPAJAN ETENEMINEN

1. OPINNAYTETYON TARKOITUKSEN JA TAVOITTEEN KERTAUS

2.HAASTATTELUISTA TEHTYJEN TULKINTOJEN ESITTELY

3.TULKINTOJEN VAHVISTAMINEN

4 VERTAISMENTOROINTI -

5. VERTAISMENTOROINTISUHDE

6. KEHITTAMISVAIHEEN TARKOITUS JA TAVOITE 2%

7.TARKEIMPIEN VERTAISMENTORF)INNIN TEEMOJEN VALINTA A
VIRTUAALISESSA AIVORIIHESSA L

8.VAPAATA KESKUSTELUA KEHITETTAVASTA g
MENTOROINTIMALLISTA

OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvailla,
millaisia ajatuksia ja kokemuksia esihenkiloilla
on vertaismentoroinnista. Tavoitteena on
kuvailla, millaisia vaikutuksia
vertaismentoroinnilla on esihenkiléiden
tyohyvinvointiin ja tyohon sitoutumiseen.

A"[;-
\f o

L L
)
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|

y
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KOKEMUKSET JA AJATUKSET TYOHYVINVOINTIA JA TYOHON SITOUTUMISTA
EDISTAVISTA TEKIJOISTA

KOLLEGOJEN
VERTAISTUKI

TYONTEKIJOIDEN
VERTAISTUKI

TYON
MONIPUOLISUUS
JA MIELEKKYYS

TYON RITTAVA
HAASTAVUUS

YHTEISTYOVERKOSTOJEN TUKI
JOHDON TUKI MAHDOLLISUUS
PALAUTUA
FYYSISET TYOPAIVAN
SIRTYMAT JA AR AR
LAHEISTEN TUKI ERGONOMIA
PYSTYY
EROTTAMAAN
VAIKUTTAMISEN H::T’;:I:::N
MAHDOLLISUUS YKSIKON
TOIMINNASTA
AJANTASALLA
OMANTYON PYSYMINEN TYOYHTEISON
HALLINTA JA JOUSTAVUUS JA
T:::';m : HYVA ILMAPIRIJA ~ LUOTETTAVUUS
TYOYMPARISTO

MONIPUOLINEN
TEKEMINEN/HARRASTAMINEN
VAPAA-AJALLA
POSITIIVINEN
TYONANTAJAKUVA
HYVA SLAINTI
ITSEREFLEKTIO
VAIKEISTA
ASIOISTA
TYON JALKIKATEEN
AIKATAULUTUS JA
TEHTAVIEN
PRIORISOINTI ’
»
TYOYHTEISON

YHTEISTYO/YHTEISKEHITTAMINEN

£

KOKEMUKSET JA AJATUKSET TYOHYVINVOINTIA JA TYOHON SITOUTUMISTA
HEIKENTAVISTA TEKIJOISTA

RISTIRITA-
TILANTEET

HENKILOSTON
UUPUMUS

SUURET
TYOMAARAT JA
TYON
AIKATAULUTUS-
ONGELMAT

MUUTOSVASTA-
RINTA
e TYON JA VAPAA-
KOHTAISET SYYT i
AT SEKOITTUMINEN
M ELAMANTILANNE
TUOMAT
HAASTEET
JATKUVA STRESS|
HUONOT
KEHITTYMIS- JA
KEHITTAMIS-
MAHDOLLISUUDET

HILJAISEN
TIEDON/KOKEMUKSEN
SIRTAMINEN
KONFLIKTIEN
RATKAISUSSA JA
REFLEKTIOSSA

TUKENA
VAHENTAA
STRESSIA/
HELPOTTAA

TYOSTA
PALAUTUMISTA

HUONO ILMAPIIRI

HENKILOSTON TYOHON
SITOUTUMATTOMUUS
JATKUVA
RESURSSIPULA JA
TYOHON SIJAISTEN
LEIPAANTYMINEN REKRYTOINTI
TUKIVERKOSTON
PALKKAEI RITTAMATTOMYYS
VASTAATYON
VAATIMUKSIA

’
-

e

)

KOKEMUKSET JA AJATUKSET VERTAISMENTOROINNIN HYODYISTA

TOIMINNAN KEHITTAMISESSA
MENTOROINNIN TUKENA
LISAAMINEN KOKO
TYOYHTEISOSSA
KOETAAN
TARKEANA TOIMINTATAPOJEN
YHTENAISTAMISESSA
TUKENA KOLLEGOJEN
UUSIEN VERTAISTUKI
NAKOKULMIEN KOETAAN
LOYTYMINEN TARKEANA
TYOSUHTEEN MAHDOLLISTAA
ALUSSA KAIVATUT
PEREHDYTYKSEN YHTEISET
TUKENA KOHTAAMISET
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KOKEMUKSET JA AJATUKSET VERTAISMENTOROINNIN HAASTEISTA

Y

-t

SITOUTUMISEN JA
LUOTTAMUKSEN TAVOITTEET EI
PUUTE KOHTAA

YHTEISEN AJAN
LOYTYMINEN

HENKILOKEMIAT EI

EPATASAVERTAINEN KOHTAA

VUOROVAIKUTUSSUHDE TYON RESURSSIT

FYYSINEN
KOHTAAMINEN JA
SUAINTI

MILLAISIA AJATUKSIA HAASTATTELUT
HERATTIVAT?

VERTAISMENTOROINTI

« Tapahtuu pari- tai ryhmamentorointina

+ Perustuu osapuolten tasavertaiseen dialogiin, jossa
kummankaan osaaminen ei ole ylivertaista

- Auttaa siirtamaan hiljaista tietoa, luomaan uutta tietoa ja
sopeutumaan tyoéyhteis6on

« Edistaa tyohyvinvointia

« Kehittaa johtajuutta

« Onnistuneessa mentorointiprosessissa kaikki osapuolet
kokevat saavansa mielihyvaa jaettujen kokemusten ja
vhteisen asioiden pohdinnan kautta
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VERTAISMENTOROINTISUHDE

Vertaismentorointisuhteen lahtéokohtana pidettava
sita, etta 80%:n yhteensopivuus on loistava ja 60%:n
yhteensopivuuskin erittain hyva. Hyva muistaa, etta
tyoelamassa monenlaisten ihmisten kanssa tulee
tulla toimeen ja tehda tiivista yhteistyota, joten
mentorointisuhteen alussa tarkeinta on oikea
asenne.

"MENTOROINTI ON KUIN AVIOLIITTO"

Hyvaa tahtoa toista kohtaan tarvitaan, jotta pienemmista

vaikeuksista paastaan yli. Lopussa onnistuminen tuntuu

vielakin makeammalta, jos on selvitetty matkan varrella
muutamat karikot.

Mentoroinnin erottaa kuitenkin avioliitosta se, etta:
 tapaamisia vain noin kerran kuukaudessa muutaman
tunnin ajan
» suhteen kesto lyhyempi
« mentorin valintaan ei tarvitse suhtautua samalla
vakavuudella kuin puolison

KEHITTAMISVAIHE

Tarkoituksena on kehittaa mentorointimalli
yhdessa toimijoiden kanssa ja tavoitteena tuottaa
organisaatiota palveleva uusi toimintamalli, jota
voidaan hyodyntaa myos muilla sosiaali- ja
terveysaloilla.
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EHDOTUKSIA/IDEOITA VERTAISMENTOROINNISTA ESIIN
NOUSSEIDEN HAASTEIDEN RATKAISEMISEKSI?

ONKO MUITA ODOTUKSIA TAI TOIVEITA
VERTAISMENTOROINNISTA?

TULEVAN MENTOROINTIMALLIN TARKEIMPIEN TEEMOJEN VALINTA
VIRTUAALISESSA AIVORIIHESSA

Jokainen saa 10 minuuttia aikaa kirjoittaa Answergardeniin omasta
mielestaan tarkeimpia vertaismentorointitapaamisten teemoja, joiden avulla
voidaan edistaa teidan esihenkildiden tyéhyvinvointia?

Teemoja voit nostaa esimerkiksi tyéhyvinvointia edistavista tai heikentavista
tekijoista. Huonoja ideoita ei ole, joten kirjaa kaikki mieleesi tulevat asiat ylos!

Linkki Aswergardeniin loytyy Teamsin chatista ja tasta:

https://answergarden.ch/2469091

LAHTEET

Juuti, Pauli 2016. Johtamisen kehittaminen. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Kupias, Paivi & Salo, Matti 2014. Mentorointi 4.0. Helsinki: Talentum.
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OPAS MENTOROINTIIN LITE 4

OPAS MENTOROINTIIN

Pirita Karhu & Anastasia Stigell
Kehittamistyo

Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja
kehittdmisen koulutusohjelma
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Oulun ammattikorkeakoulu
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Tama kehittamistyd on osa Oulun ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa suorittavien opiskelijoiden
opinnaytetyota aiheesta “Vertaismentorointi esihenkildiden tydhyvinvoinnin tukena”. Opinnaytety6n
tutkimusvaiheen tarkoituksena oli kuvailla, millaisia ajatuksia ja kokemuksia esihenkilGilla on ver-
taismentoroinnista. Tavoitteena oli kuvailla, millaisia vaikutuksia vertaismentoroinnilla on esihenki-
|6iden tyohyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen. Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli kehittaa men-
torointimalli yhdessa Lohjan kaupungin ikaantyneiden palvelualueen osastonhoitajien ja kotihoidon
aluevastaavien kanssa. Tavoitteena oli tuottaa organisaatiota palveleva uusi toimintamalli, jota
voidaan hyodyntda myos muilla sosiaali- ja terveysaloilla. Kehittamistyona toteutettiin vertaisryh-

mamentorointimalli esihenkildiden tydhyvinvoinnin tueksi.
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SISALLYS

1 VERTAISMENTOROINTI KASITTEENA. ..o
1.1 Vertaisryhmamentorointi.............coooiiuviriiiiiiiiii e
1.2 Vertaisryhmamentoroinnin dialoginen suhde..............ccccoooiiiiiiiiiiiniiiiii,

2 VERTAISRYHMAMENTOROINTIPROSESSIN VAIHEET JA AIKATAULU...........coco.......
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LAHTEET ...ttt
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1 VERTAISMENTOROINTI KASITTEENA

Vertaismentorointi perustuu kaikkien osallistujien kuuntelevaan ja keskustelevaan otteeseen, osaa-
misen tasavertaisuuteen seka tasavertaiseen dialogiin. Vertaismentorointia hyddynnetaan, kun ha-
lutaan tuottaa uudenlaisia innovaatioita ja paasta peilaamaan omaa osaamista toisen osaamista
vasten. Nain ollen kenenkaan osaaminen ei ole ylivertaista. Erityisesti tdma korostuu silloin, kun
tydymparisto on nopeasti muuttuvaa. Vertaismentoroinnissa kummallakin osapuolella on saatavaa
ja annettavaa. Se myos edellyttaa, ettad osapuolet arvostavat seka omaansa ettd muiden asiantun-
temusta ja ovat tietoisia toistensa osaamisesta ja tavoitteista. Taman pohjalta muodostetaan yhtei-
set tavoitteet ja kasiteltavat teemat mentoroinnin onnistumiseksi. Vertaismentorointia toteutetta-
essa tarkeaa onkin sopia tyonjako ennen tapaamisia - kuka ohjaa keskustelua millakin kerralla?
(Kanniainen, Nylund & Kupias 2017, 9; Kupias & Salo 2014, 18, 30-31; Nowell ym. 2017, 336.)

Lahtisen (2009) mukaan osastonhoitajat kokevat vertaismentoroinnin edistaneen heidan johtamis-
tyotaan osastonhoitajina prosessien johtamisen ja henkilostojohtamisen osa-alueilla. Esimerkiksi
organisaatioon tutustuminen oli helpottunut, asioiden hallinta ja hoito helpottuivat ja osastojen ke-
hittamistarpeet havaittin paremmin. Myos henkilostosuunnittelussa ja henkildston ongelmien ka-
sittelyssa nahtiin edistysta. Vertaismentoroinnin koettiin edesauttaneen osastonhoitajien johtamista
osastonhoitajan tydnkuvaan, tyéhyvinvointiin ja osastonhoitajan rooliin liittyvissé asioissa. Osas-
tonhoitajien tehtavankuva ja tyon haasteet selkiytyivat ja nakemys asioita kohtaan laajeni. Tyossa
jaksaminen, tydmotivaation lisdantyminen, ajanhallinta ja tuki tydssa toimimiseen lisésivat osas-
tonhoitajien tyohyvinvointia. Koettiin myds, etta roolin omaksumisen ja selkiytymisen myota itse-
tunto lisdantyi ja ammatillinen kasvu asiantuntijasta esihenkiloksi helpottui. (Lahtinen 2009.) On
myos tutkittu, ettd esihenkilot tarvitsevat kokeneimpien kollegojen tukea kehittymiseensa ja jak-
saakseen vaativaa kaytannon kehittamistyota (Kemppainen 2012). Tutkimukset puhuvat myés so-
siaalisen tuen ja siihen liittyvan vertaistuen puolesta esihenkildiden tydssa jaksamisessa. Voima-
varana koetaan omalta esihenkil6lta tai organisaation johdolta saatava tuki ja vertaistuki, jota tar-
joavat esihenkilokollegat. (Salo 2009.) Mentorointia tutkittaessa esiin on noussut vaikutukset myds
henkiloston suhteisiin ja yhteistydhon organisaatiossa, jolloin mentoroinnin on koettu vahvistavan
kollegiaalisia suhteita ja olennaisessa osassa néaita suhteita ovat yksilé- sekd vertaistuki (Haf-
steinsdottir, van der Zwaag & Schuurmans 2017).
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1.1 Vertaisryhmamentorointi

Valitsimme mentoroinnin muodoksi vertaisryhmamentoroinnin, koska teemahaastatteluissa kavi
ilmi, etta niin sanottua epauvirallista mentorointia esihenkil6t kokivat toteuttavan jo pareittain ja kai-
puu kasvokkain tapahtuvaan keskusteluun yhdessa koettiin tarkeéksi. Vertaisryhmamentorointi on
tehokasta, kun samanaikaisesti useampi henkild osallistuu kehittaviin keskusteluihin ja paasee ja-
kamaan kokemuksia, tukea, neuvoja ja osaamista (Kupias & Salo 2014, Pienryhmamentorointi;
Nowell ym. 2017, 336).

Mentorointisuhteessa on erotettavissa kolme sen kehittymisen ja etenemisen vaihetta. Ensimmai-
nen vaihe on alkuvaihe, jossa tutustutaan ryhman jaseniin, pohditaan tavoitteita ja keskitytaan luo-
maan hyva yhteistydsuhde. Keskivaiheessa mentorointiprosessiin osallistuvat kokevat saavansa
hyotya yhdessa kaydyista keskusteluista ja ovat sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin. Tahan vaikuttaa
alkuvaiheen onnistuminen ja luottamuksellisen suhteen kehittyminen, joka auttaa mentoroinnissa
kasiteltavien asioiden pohtimista seka onnistuneiden ongelmanratkaisujen syntymista. Lopetusvai-
heessa on osallistuneiden valille syntynyt hyva vastavuoroinen suhde, jonka avulla on voitettu
my0s useita mentorointiprosessia haittaavia tekijoita. Lopetusvaiheessa on tarkeaa yhteinen arvi-
ointi mentorointiprosessista ja opitun nakyvaksi tekeminen. Mentorointiprosessi voidaan ajatella
alla olevassa kuviossa 1 esitettyna kaarena, joka koostuu tapaamisten muodostamista yksittaisista
kaarista. (Juuti 2016, 143-144; Kanniainen ym. 2017,12.)

Keskivaihe
-Sitoutuminen

-Mentorointisuhteen
syveneminen

Alkuvaihe Lopetusvaihe
-Tutustuminen -Arviointi ja palaute
-Tavoitteet -Paatos ja
-Pelisdannat jatkosuunnitelma

KUVIO 1. Mentoroinnin kaari (mukaillen Kanniainen ym. 2017, 12)
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1.2 Vertaisryhmamentoroinnin dialoginen suhde

Hyvassa mentorointisuhteessa korostuvat vastavuoroisuus, luottamus ja arvostus. Hyva mento-
rointisuhde perustuu dialogiseen suhteeseen. Vertaisryhmamentoroinnin dialogisessa suhteessa
keskustelun osapuolet toimivat tuoden itsensa ja oman kokemuksensa vuorovaikutukseen koko-
naisvaltaisesti. Dialogisessa suhteessa korostuu tasavertaisuus, joka tarkoittaa, ettei kenellakaan
ole parempaa tai oikeampaa nakokulmaa, vaan osallistujat ymmartavat keskustelun keskenerai-
syyden. Dialoginen keskustelu parhaimmillaan voi muuttua virtauskokemukseksi eli flowksi, jolloin

keskustelijoiden taju ajasta ja paikasta voi hamartya keskustellessa. (Heikkinen ym. 2012, 48-52.)

Flow-kokemuksessa ihminen syventyy keskusteluun niin keskittyneesti, etta sulkee muun ulkopuo-
lelle ja uppoutuu intensiivisesti yhteiseen toimintaan, joka edesauttaa ideoinnin monipuolistumista.
(Antikainen 2012, 72-73; Heikkinen ym. 2012, 49). Ihmisten on todettu olevan onnellisimmillaan
erilaisten flow-kokemusten aikana ja ryhman toimiessa hyvin eli kun vuorovaikutus on ryhméssa
positiivista ja avointa, ryhman jasenet ovat motivoituneita ja sitoutuneita seka kokevat tasavertai-
suutta ja arvostusta, vertaismentorointiryhma voi taman kokemuksen mahdollistaa (Aintikainen
2012, 76-77; Heikkinen ym. 2012, 48-52). Flow-kokemuksilla voidaan vaikuttaa toiminnantuotta-
vuuteen, silla kokemus parantaa ryhman koheesiota, motivaatiota, joustavuutta ja luotettavuutta.
(Antikainen 2012, 76-77.)

Dialogisessa suhteessa korostuvat kunnioitus toisiaan kohtaan seka suhtautuminen ja hyvaksymi-
nen kanssa keskustelijoihin aitoina persoonina. Keskustelijat arvioivat jatkuvasti omia havaintojaan
seka tarkistavat ennakkoluulojaan ja asenteitaan. (Heikkinen ym. 2012, 48-52.) Dialogisen kes-
kustelun nelja perustaitoa ovat kuuntelu, suora puhe, odotus ja kunnioitus. Naiden avulla mahdol-
listetaan aito dialogi, kun vaimennetaan oma sisainen halina ja annetaan itselle mahdollisuus kuun-
nella toisen asiat loppuun asti. Kunnioitetaan muiden osallistujien puhetta ja hyvéksytaan se, etta
toiselta voi aina oppia jotain, vaikka ei aina oltaisi samaa mieltd. Puhutaan suoraan, omana itsena
ja omina ajatuksina. Aina tulee miettia, mita nyt on tarpeen ilmaista. Suora puhe onkin uskallusta
tuoda esiin keskeneraisia asioita. Kaiken taman lisaksi odotus eli tietoinen oman mielipiteen viivyt-
tely. Sen avulla otetaan etaisyytté aiheesta ja haetaan uutta nékokulmaa. Odottaminen edesauttaa
my0s aitojen kysymysten esittamisessa. (Kupias & Salo 2014, Mentoroinnin kehittava perusviritys.)

Avoin tietojen, ajatusten ja kokemusten jakaminen auttaa tietamyksen siirtoa ja tukee ammatillista
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kasvua (Juuti 2016, 143). Dialoginen mentorointi on todettu hyvéksi soveltaa erityisesti ongelman-
ratkaisu- ja tyohyvinvointimentoroinnissa kuin myos ammatillisen kasvun mentoroinnissa ja ura-

mentoroinnissa (Kupias & Salo 2014, Yhteinen savel).

Vertaisryhmamentoroinnissa mentorin ja aktorin roolit voivat vaihdella tapaamisten mukaan. Jokai-
sella on osaamista jaettavaksi ja opittavaa toisilta. Vertaisryhmamentoroinnin tavoitteena on paasta
aitoon dialogiin ja se saavutetaan, kun kaikilla osapuolilla on annettavaa ja saatavaa. Tama mah-
dollistaa kehittymisen seka uudet ideat ja ajatukset. Tulee myds paattaa, ovatko tapaamiset yh-
teista keskustelua vai ottaako jokainen vuorollaan eri tapaamisilla ohjaajan roolin. (Kupias & Salo

2014, Vertaismentorointi.)
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2 VERTAISRYHMAMENTOROINTIPROSESSIN VAIHEET JA AIKATAULU

Mentorointiohjelmat ovat yleensa noin vuoden mittaisia ja niille on maaritelty alku ja loppu (Kanni-
ainen ym. 2017, 12; Kupias & Salo 2014, Organisoitua mentorointia). Vertaisryhmamentorointioh-
jelman kaynnistamisen alun tuki on tarkea prosessin kaynnistymisen ja onnistumisen kannalta. Sa-
moin myos yhteinen lopetus ja mentoroinnin arviointi. Motivaation yllapitamisen tueksi on hyva jar-
jestaa puolivalissa prosessia valitapaaminen, joka mahdollistaa muiden vertaismentorointiryhmien
kokemusten ja ajatusten vaihdon. (Kupias & Salo 2014, Mentorien ja aktorien tuki prosessin ai-
kana.) Mentorointiohjelman aikana voi tulla tilanne, jolloin osallistuja ei koe mentorointia mielek-
k&aksi. Taman vuoksi on hyva olla vertaismentorointiryhman ulkopuolinen henkild, jonka kanssa
voi keskustella hankalasta tilanteesta ja mentorointisuhteen jatkumisesta tai paattamisesta. (Ku-
pias & Salo 2014, Mentoroinnin puolivélissa.) Onnistunut mentorointisuhde edellyttaakin, etta pro-
sessilla on koordinoija, jolla on vetovastuu prosessista (Nowell ym. 2017, 337). Tassa vertaisryh-
mamentorointimallissa koordinoijina toimivat ylihoitaja seka palveluohjauksen ja kotihoidon paal-
likkd. He ovat vetovastuussa aloitus-, puolivali- ja lopetustapaamisten jarjestamisesta ja etenemi-

sesta.

Onnistunut mentorointisuhde edellyttaa koordinoijan lisdksi myds hallinnollista, johdon tukea pro-
sessille. Prosessin alussa korostuukin hyva orientoituminen itse prosessiin, jonka tarkoitus on si-
touttaa ja valmistella osallistujat koko prosessiin. Oikein valikoidut ryhmat ovat my6s onnistumisen
kannalta suuressa roolissa. Kaikille osallistujille tulee kertoa selkeasti prosessin tarkoitus ja tavoite
seka kayda lapi viestinnan ja kommunikaation merkitys. Jatkuva viestintd on tarked edellytys on-
nistuneelle vertaisryhmamentorointisuhteelle. My0s kehittavat tydpajat, kehityksen reflektointi ja
raportointi seka sosiaalistumisen ja verkostoitumisen mahdollistaminen mentoroinnilla ovat keskei-

sia elementteja onnistuneessa mentoroinnissa. (Nowell ym. 2017, 338, 340, 342.)

Vertaisryhmamentoroinnissa ryhman koko tulee miettia tarkkaan. Kun ryhma toimii hyvin, siina on
osaamista, jota voidaan jakaa toisille. Toisaalta isoissa ryhmissa on haasteellisempaa saavuttaa
sellainen luottamuksen taso, jolloin henkildkohtaisten asioiden tarkastelu mahdollistuisi. (Kupias &
Salo 2014, Pienryhmamentorointi.) Tassé mentorointimallissa ryhmien koko on 3-4 henkiléa, jol-
loin osaamista ja kokemuksia on jaettavaksi, mutta luottamuksellisen suhteen luominen ei rajoitu

likaa (Kupias & Salo 2014, Ajankaytosta ja muista reunaehdoista sopiminen).
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Mentorointiprosessin koordinoijat arvioivat vertaismentorointiryhmien osallistujien yhteensopivuu-
det ja muodostavat ryhmat (Kupias & Salo 2014, Organisoitua mentorointia). Tassa mentorointi-
mallissa koordinoijat ovat vertaisryhmamentorointiin osallistuvien esihenkildita eli osastonhoitajien
esihenkilo ja kotihoidon aluevastaavien esihenkilo. He tuntevat osallistujat parhaiten ja voivat hyo-
dyntaa ryhmien muodostuksessa esimerkiksi vuosittain toteutuvia kehityskeskusteluja. He ovat tu-
kena prosessissa ja heidan puoleensa tulee kaantya esimerkiksi, jos jokin ei tunnu toimivan ryh-

méassa tai henkildston vaihtuvuutta tapahtuu, jolloin on mietittava uusia ryhmajakoja.

Tavoitteet, sama koulutustausta, ammatilliset mielenkiinnon kohteet tai uratavoitteet maarittelevat
sen, kuka milloinkin voi osallistua vertaisryhmémentorointiin. Tarkeaa on osallistujan oma motivaa-
tio kehittya. (Kupias & Salo 2014, Kuka voi osallistua?; Nowell ym. 2017, 342.) Mentorointiproses-
siin osallistuvien ei kannata valita itse parejaan tai ryhmiaan, koska he valitsevat yleensa henkil6t,
joiden kanssa tulevat toimeen ja ovat jo tunteneet pitkaan. Tallaisissa ryhmissa todellinen oppimi-
nen jaa vahaiseksi ja mentorointiprosessi voi epaonnistua. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner
2014, 43))

Toimivassa mentorointiprosessissa tarvitaan kontrollia ja organisointia, jotta siita on aidosti hyotya.
Organisoitu mentorointi varmistaa, etta toiminnalla on selkea tarkoitus ja tavoite. Yleisimmin men-
torointisunde epaonnistuu siksi, etta osapuolet eivat tieda mita tavoitellaan, jolloin yhteistydlla ei
ole suuntaa. Organisoitu mentorointiohjelma tarjoaa organisaatiolle suuntaviivoja, jotka auttavat
osallistujia maarittamaan tarkemmat tavoitteet. Organisoitu mentorointi tarjoaa myos osallistuijille
kaytannon tukea, kuten koulutusta tai kehittymisen seurantaa. Koulutuksen tarkoituksena on var-

mistaa, etta kaikki osapuolet ymmartavat, mita heiltd odotetaan. (Ristikangas ym. 2014, 44.)

Myos epamuodollisuuden hyddyntaminen tuo lisdarvoa mentorointiprosessin onnistumiseksi. Ta-
paamiset voidaan jarjestda esimerkiksi epamuodollisessa ymparistossa, kuten lounastapaami-
sena. Koulutusmateriaalit ovat jarjestelmallisen noudattamisen sijaan ennemminkin tukimekanis-
meja ja toimintaa ohjaavia. Koulutustarjonta voi olla myds osin sahkdisena, jossa kukin voi itsenéai-
sesti siihen perehtya. Mentorointiprosessista saa eniten hyotya, jos se sisaltaa parhaita osia orga-
nisoidusta ja epamuodollisesta mentoroinnista. (Nowell ym. 2017, 338; Ristikangas ym. 2014, 46—
47.)

Hyvin usein tapaamismaaria on 6-10 ja niiden kesto on 1,5-2 tuntia. Vuoden aikana tapaamisiin
kuluu aikaa 9-20 tuntia, joka vastaa 1-3 koulutuspaivaa. (Kupias & Salo 2014, Ajankaytosta ja
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muista reunaehdoista sopiminen.) Ryhmé&muotoisessa mentoroinnissa tapaamisiin voi olla hyva
varata aikaa jopa kolmekin tuntia, mutta prosessin osapuolet sopivat keskenaan tapaamistensa
kestosta (Kanniainen ym. 2017, 12). Prosessin puolivaliin sovitaan vélitapaaminen, jolloin kaikki
vertaisryhmat kokoontuvat keskenaan keskustelemaan ryhmien toimivuudesta, tavoitteista, kehit-

tymisestéa ja etenemisesta (Kupias & Salo 2014, Ajankaytosta ja muista reunaehdoista sopiminen).

21 Vertaisryhmamentoroinnin aloitus

Opinnaytetyon tekijat esittelevat teemahaastatteluiden, yhteiskehittamisen tydpajan ja teorian poh-
jalta luodun mentorointimallin kohderyhmalle syyskuussa 2022 Teams-alustalla. Taméan jalkeen
mentorointiohjelman koordinoijat eli osastonhoitajien esihenkild ja kotihoidon aluevastaavien esi-

henkild muodostavat pienryhmat ja sopivat heidan kanssaan aloitustapaamisen ajankohdasta.

Mentorointiprosessin aloitustapaamisessa on tarkeaa antaa aikaa tutustumiselle, joka edistaa vuo-
rovaikutuksen ja luottamuksen syntymista seka auttaa ymmartdmaan erilaisia nakokulmia. Jos tu-
tustumisvaihe ohitetaan, osapuolten voi olla vaikea hahmottaa toistensa motivaatiota. (Kanniainen
ym. 2017, 16.) Taman vuoksi on hyva, ettd mentorointiprosessin aloitustapaamisessa pienryhman
jasenet keskustelevat keskenaan pienryhmissa omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan seka
odotuksistaan, jotta ryhman toiminta olisi alusta alkaen avointa ja luottamuksellista. Mentorointipro-
sessin osallistujat ovat entuudestaan toisilleen tuttuja, mutta on syyta kuitenkin varmistaa aloitus-

tapaamisessa, onko tarkemmille esittelyille tarvetta.

Onnistunut mentorointisuhde pohjautuu hyvaan luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen.
Aloitustapaamisessa onkin hyva perehtya siihen, mita on hyva mentorointi ja mité se edellyttaa
osallistujilta. Keskustelun ja pohdinnan tukena voi kayttaa alla olevassa kuviossa 2 esitettyja on-
nistuneen mentoroinnin edellytyksia. (Kanniainen ym. 2017, 6; Kupias & Salo 2014, Mentoroinnin

aloitus.)
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KUVIO 2. Onnistuneen mentoroinnin edellytykset (Mentoritas 2022)

Valmentaminen

Aloitustapaamisen tavoitteena on muodostaa kaikille osallistujille jasentynyt kuva vertaismentoroin-
nista, osapuolten roolista mentorointisuhteessa ja heidan keskinaisesta viestinnastaan seka pro-
sessin tarkoituksesta ja tavoitteista. Tapaamisten sisalto ja teemat tulee olla selkeat kaikille seka
se, miten tapaamisissa tapahtuva reflektointi ja keskustelu raportoidaan. (Kupias & Salo 2014, Or-

ganisoitua mentorointia; Nowell ym. 2017, 338.)

Aloitustapaamisessa pienryhmien jasenet laativat keskenaan mentorointisopimuksen, joka sisaltaa
roolit ja pelisaanndt, tavoitteet, alustavan etenemissuunnitelman seka tapaamisten teemat (Kupias

& Salo 2014, Organisoitua mentorointia).

2.1.1 Roolit ja pelisadannot

Onnistunut mentorointi edellyttaa sitoutumista, jotta mentorointisuhde paasee rakentumaan ja
kaikki osapuolet kokevat prosessin onnistuneeksi (Kanniainen ym. 2017, 6). Mentoroinnin onnistu-
minen edellyttaa, etta kaikilla mentorointiprosessiin osallistuvilla on selkeé kasitys omasta ja mui-
den roolista prosessissa (Kupias & Salo 2014, Organisoitua mentorointia). Tarkeaa on sopia myos
etukateen pelisaannaista, kuten esimerkiksi tapahtuuko yhteydenpito mentoroinnin aikana ja ta-
paamisten valilld séhkdpostitse vai puhelimitse? Tulee myds varmistaa, etté tapaamisten keskus-
telut ovat luottamuksellisia eli mista asioista saa tai ei saa puhua mentorointiryhman ulkopuolella?
On hyva sopia my0s, etta tapaamisissa keskitytaan ennalta sovittuihin teemoihin ja mietittava, etta
onko joitain asioita, jotka rajataan mentoroinnin ulkopuolelle? Myds tapaamisten aikatauluista, pai-
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koista ja kaytannoista esimerkiksi tapaamisten siirtdamisen osalta on hyva sopia mentorointisopi-
muksessa. (Kanniainen ym. 2017, 22; Kupias & Salo 2014, Mentorointisopimuksen tekeminen.)
Tapaamispaikkaan tulee kiinnitta@ huomiota, jotta se mahdollistaa rauhallisen ja vapaan keskuste-
lun niin, etta tyo ei hairitse tapaamisia (Kupias & Salo 2014, Ajankaytdsta ja muista reunaehdoista

sopiminen).

On myds hyva sopia raportointimenetelmasta etukateen. Raportointi on hyva jalkireflektoinnin
keino, jonka avulla luodaan parempi kokonaiskuva mentoroinnin annista. (Kupias & Salo 2014,
Mentorointisopimuksen tekeminen.) Ryhman tulee myds sopia, miten toimitaan, jos tapaamisia ei
pystytd aina jarjestamaan kasvotusten (Kupias & Salo 2014; Mentorointiprosessin eteneminen) —
hyodynnetaanko silloin esimerkiksi Teamsia? Ryhmassa myds tapaamisaikojen sopiminen voi olla
haasteellista, joten on tarkeda sopia ajankohdat hyvissa ajoin etukateen ja sopia, etta kuinka toi-
mitaan silloin, jos joku henkild ei paase tapaamiseen mukaan — siirretdanko tapaamista vai tava-
taanko pienemmalla ryhmalla? (Kanniainen ym. 2017, 23; Kupias & Salo 2014, Pienryhmamento-

rointi.)

Vertaisryhma@mentoroinnissa mentorointiprosessin etenemisesta huolehditaan yhdessa tasavertai-
sesti. On hyva sopia, kuka ryhméasta hoitaa vuorollaan mitakin, esimerkiksi kuka huolehtii ajan ja
paikan varaamisesta, teeman valinnasta, ohjauksesta ja raportoinnista. Mentoroinnin periaatteet
nousevat paremmin esille silloin, kun teeman valitsija ja tapaamisen ohjaajat ovat eri henkildita.

(Kupias & Salo 2014; Mentorointiprosessin eteneminen.)

Yhteiset ja yhdessa luodut pelisaannot luovat rajat toiminnalle ja samalla luovat turvan ryhmassa
kasitellyille asioille, kokemusten jakamiselle ja yhdessa oppimiselle. Pelisaantoja luodessa on hyva
pohtia seuraavia asioita, joita ovat suorittaminen, luottamuksellisuus, vapaaehtoisuus ja sitoutumi-
nen, dialogisuus, toiminnalliset menetelmat seka keskittyminen tyohon liittyviin kysymyksiin. Ver-
taismentorointiryhman suorittamisessa tulee huomioida, etta ei kilpailla tai tuoda esiin omaa erin-
omaisuutta ja pidetd ylla kiireen tunnetta. Tehokkuus tulee ilmi ryhméntoiminnassa ajallaan. Luot-
tamuksellisuuden tulee korostua, ryhmassa kaydyista asioista ei keskustella ryhmén ulkopuolella,
mutta tulee myds muistaa, etta jokainen on itse vastuussa itsestaan ja voi saadella sita, mita jakaa
omasta elamastaan. Lahtokohtana mentoroinnilla on vapaaehtoisuus, jos on tarvetta, hakeudutaan
ryhmaan. Silloin sitoutuminenkin ryhman toimintaan on luontevampaa. Tasmalliset aloitus- ja lope-
tusajat edistavat myos ryhmaan sitoutumista seka poissaoloista ennakkoon ilmoittaminen. Tulee
my0s muistaa, ettd ryhmassa on myos vapaus olla hiljaa ja vastapainoksi on hyva muistaa, etta
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dialogisuudessa jokaisella ryhman jasenella on mahdollisuus tulla kuulluksi ja saada tilaa, joka
edellyttaa aktiivista kuuntelua jokaiselta vuorollaan. Myonteinen ilmapiiri ryhmassa edesauttaa dia-
logisuutta seka synnyttaa uusia nakokulmia ja innostaa uudistumiseen. Myds toiminnallisista me-
netelmista tulee keskustella ja sopia. Toiminnan tarkoitus on virittaa kokemuksia aiheista, syventaa
keskustelua seké auttaa kokemusten jakamisessa ja reflektoinnissa. Vertaismentorointiryhman toi-
minnan tulee myOs keskittya tyohon liittyviin asioihin, vaikka tyo ja oma elama ovat yhteydessa
toisiinsa. Tuleekin sopia, etta kasiteltavat asiat nousevat tyosta ja missa maarin oman yksityisela-
man tilanteita otetaan keskusteluihin mukaan, jotta voidaan ennaltaehkaista liikaa purnaamista ja
valittamista. (Heikkinen ym. 2012, 111-113.)

2.1.2 Tarkoitus ja tavoitteet

Vertaisryhmamentoroinnin tarkoituksena on oppia mahdollisimman paljon toisilta ja ideoida yh-
dessa silloin, kun pyritadn hyodyntamaan dialogista mentorointia. Mita suoremmin osallistujat tuo-
vat esiin omia ajatuksia, kokemuksia ja nakemyksiaan sita enemman ryhma saa materiaali luoda
keskustelujen myo6ta uusia ideoita, ajatuksia ja toimintatapoja. Se vaatii luottamusta, mutta myds
lahdekritiikkia. Ymmarrys toisen kokemushistoriasta auttaa ymmartamaan ja kasittelemaan kriitti-
sesti toisten nakemykset ja kokemukset, miksi ne ovat juuri sellaisia kuin ovat. (Kupias & Salo
2014, Yhteinen savel.)

Mentoroinnille asetetaan organisaation tavoitteet, jotka maarittavat, miksi mentorointiohjelma jar-
jestetdan organisaatiossa (Kupias & Salo 2014, Mentoroinnin tavoitteita). Ryhméassa toteutetta-
vassa mentoroinnissa jokainen osallistuja asettaa viela omat henkilokohtaiset tavoitteet mentoroin-
nille. Kaikkien ryhman jasenten tulee sitoutua yhteisiin tavoitteisiin. (Kanniainen ym. 2017, 18.) Or-
ganisaation tavoitteiden tulee olla riittavan valjat ja niiden tulee maarittdéd mentoroinnin raamit ja
suunta, jotta osallistujien omille henkilokohtaisille tavoitteille jaa myos liikkumavaraa. Yleisesti hyva
tavoitteiden maara mentoroinnille on 3-5. Tavoitteiden tulee olla tunnettuja koko organisaatiossa,
jotta jatkossakin pystytdan maaritteleméan kenelle ja minkalaista mentorointi organisaatiossa to-
teutetaan. (Kupias & Salo 2014, Mentoroinnin tavoitteita.) Kevaalla 2022 jarjestettyjen teemahaas-
tatteluiden tulkintojen perusteella on muodostettu yhteiset tavoitteet vertaismentorointiohjelmalle.
Tavoitteet maaraytyivat sen mukaan, mitkd asiat nousivat eniten esille esihenkildiden haastatte-
luista koskien tydhyvinvointia ja tydhon sitoutumista seka vertaismentorointia. Tdman mentorointi-

prosessin yhteiset tavoitteet ovat:
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1. Vertaistukiverkostojen yllapitaminen ja laajentaminen
Tyohyvinvoinnin edistaminen tyon hallintaa kehittamalla

Parantaa valmiuksia kasitella ja hallita ristiriitatilanteita

il

Osaamisen laajentaminen uusia nakokulmia, toimintatapoja, kokemusperaista ja hiljaista

tietoa hyodyntaen

Ensimmaisessa tapaamisessa on hyva tarkastella vertaismentorointiryhmissa ryhman jasenten
henkilokohtaisia tavoitteita ja muodostaa niiden pohjalta yhteisia tavoitteita (Kanniainen 2017, 18).
Naiden tulkinnoista muodostettujen organisaation tavoitteiden lisaksi ryhman jasenet voivat yh-
dessa laatia myds konkreettisia pienryhmakohtaisia tavoitteita, jotka kirjataan myds mentorointiso-

pimukseen.

2.1.3 Teemat

Kevaalla 2022 jarjestetyssa virtuaalitydpajassa jarjestimme aivoriinen, johon osallistui opinnayte-
tyon tekijoiden lisaksi teemahaastatteluihin osallistuneet esihenkilét. AnswerGarden-sanapilvessa
osallistujat kirjoittivat tarkeimmiksi kokemiaan aiheita, joita vertaismentoroinnissa tulisi kasitella.

Virtuaalityopajan tulokset on kuvattu alla olevassa kuviossa 3.

AnswerGarden == + Q e ?

Vertaismentoroinnin teemojen valinta

Type your answer here... Submit

oman tyon hallinta
tyonimu

=« yhdessd oppiminen ongelmanratkaisu
ajan kaytto «wem= gihkoiset tyokalut

vetovoima

itsensd j i kehittdmisen keinot

valmentava johtamine

alaistaidot

- .. MUUtOSjohtaminen

jaksaminen muutosvastarinta

“ vahvistaminen prioriSOinti ajanhallinta rifttématdmyys
o pelEE kioksen osovamin witommanisaate.  pigtipjjtatilanteet

aina uusi atkohjelma  itsetutkistelu perehdytys uuteen

kokemattoman tuki toimintatavar muutokset sote riitatilanteet selv.

oman tydajan kaytd

KUVIO 3. Vertaismentoroinnin teemojen valinta-virtuaalityGpajan tulokset
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Opinnaytetyon tekijat ryhmittelivét yhteisen virtuaalitydpajan jalkeen Miro-alustalla teemoja saman-
kaltaisia asioita sisaltaviin ryhmiin. Taman jalkeen ryhmat nimettiin vertaisryhmamentorointimallin
paateemoiksi, jotka ovat: muutoksessa johtaminen, tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen, tyoyhtei-
son kehittaminen, oman osaamisen kehittdminen seka oma ammatillinen kasvu. Tyopajan teemo-

jen ryhmittely on kuvattu alla olevassa kuviossa 4.

M
TYOAJAN HALLINTA
KAYTTO PRIORISOINTI
— AJAN-
ITSETUTKISKELU KRV
TYOHYVINVOINTI —
—— JATYOSSA
]AKSAM'NEN AJANHALLINTA
RITTAMATTOMYYS n
5 ITSEN:
TYON
IMU JAKSAMINEN JOHTAMINEN
uusl T KAYTANTEET TYOYHTEISON
ORGANI- UUSI ATK- KEHITTAMINEN
SAATIO =
OHJELMA
YHDESSA e PITO-
o:::xl- OMAN PEREHDY VOIMA KEHITTAMISEN
il OSAAMISEN e — St
,_ UUTEEN
KEHITTAMINEN
VETO-
VOIMA TYOYHTEISON
PELISAANNOT
KOKEMATTO- SAHKOISET ATK- —
MAN TUKI TYOKALUT OHJELMAT
SOTEUUDISTUS
KAYTAN-
TEET
TAVOITTEITA
VAHVISTAMINEN TOIMINTA- M K E A
TAVAT - UUTOKSESS
RISTIRIITA muutos.  JOHTAMINEN
ALAIS- TILANTEIDEN VASTA:
TAIDOT OMA SELVITTELY RINTA
—_ AMMATILLINEN — MUUTOKSET SOTE
RISTIRNTA- KASVU KIITOKSEN
TILANTEEY OSOITTAMINEN
T - MUUTOS-
ONGELMAN- PURAT JOHTAMINEN
RATKAISU VALMENTAVA
e JOHTAMINEN S

KUVIO 4. Ty6pajan teemojen ryhmittelyéa
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Jokainen paateema koostuu esihenkiloiden tarkeimmiksi kokemista aiheista, jotka toimivat vertais-
mentorointitapaamisten keskustelun tukena. Muutoksen johtaminen-teemassa korostuvat soteuu-
distus ja jatkuvan muutoksen hallinta. Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen-teemassa korostuvat
oman tyon hallinnan ja priorisoinnin edistaminen. Tyoyhteison kehittamisessa erityisen tarkeiksi
aiheiksi koettiin alan veto- ja pitovoiman edistaminen seka oman toimintakulttuurin kehittaminen.
Omaan ammatilliseen kasvuun liittyvia kehittamiskohteita tunnistettiin hyvin ja uusia toimintamal-
leja kaivattiin enemman esimerkiksi toimintaan ristiriitatilanteissa ja alaistaidoissa. Oman osaami-
sen kehittaminen-teemassa puolestaan korostuvat sidosryhmien tuki ja sahkoisten tyokalujen hal-
linta sek& kehittaminen. Teemat ovat hyvin tydelamalahtdisia ja ongelmanratkaisuun kaivattiin mo-
nessa teemassa tukea, joten pienryhmamentorointi soveltuu tehokkaaksi tavaksi kasitella teemoja
seka luoda ja kehittaa niin tydyhteiséa kuin omaa ammatillista osaamista ja kasvua (Kupias & Salo

2014, Pienryhmamentorointi).

2.2 Vertaisryhmamentorointitapaamisten eteneminen

Vertaisryhmamentorointitapaamisten on hyva noudattaa jonkinlaista rakennetta, jotta prosessi ete-
nee tavoitteellisesti. Tapaaminen voi edeta esimerkiksi niin, etta alussa vaihdetaan lyhyesti kuulu-
miset, keskustellaan ajankohtaisista asioista ja keskustellaan tapaamisen tavoitteista. On hyva
huomioida myos tyossa tapahtuvat muutokset tai mielta vaivaavat asiat. Joskus on hyva ottaa paa-
teeman rinnalle jokin niin sanottu akuuttiteema, jonka kasittely auttaisi tyossa eteenpain ja rauhoit-
taisi mielta ja sitten siirryttaisiin paateeman pariin. Tapaamisessa tulisi kuitenkin keskittya varsinai-
sen teeman kasittelyyn, joten siihen kdytetaan suurin osa varatusta ajasta. (Kanniainen ym. 2017,

13; Kupias & Salo 2014, Mentorointiprosessin eteneminen.)

Ryhmat suunnittelevat tapaamiset omien tarpeiden ja mentoroinnille asetettujen tavoitteiden mu-
kaisesti. Tapaamiset koostuvat ennalta maaritellyista teemoista, joita keskustelussa kasitellaan.
Keskustelun lisdksi ryhmassa voidaan tehdé teemaan liittyvia konkreettisia harjoituksia. (Kupias &
Salo 2014, Mentorointiprosessin eteneminen.) Tavoitteet, jotka pohjautuvat esihenkildiden haas-
tatteluista tehtyihin tulkintoihin ja teemat, jotka pohjautuvat yhteiskehittamisen tydpajaan luovat tu-
kirakenteen mentorointiprosessille. Pienryhmat voivat halutessaan kuitenkin viela sopia keskenaan
muutoksista, kuten teemojen jarjestyksen vaihdosta ja tapaamisten sisallosta, jotta tapaamiset ei-
vat ole liian muodollisia ja he saavat mentoroinnista mahdollisimman paljon hy6tya. Teemojen poh-

dintakysymykset ovat tukena ohjaamassa toimintaa.
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Tapaamisen lopuksi tulisi varata aikaa my0s arviointiin ja palautteeseen. Arvioinnissa raportointi
toimii hyvana tukena. Tulee pohtia, mita tapaamisesta jai mieleen tai mita opimme. Raportointi
auttaa ryhmaa myos seuraamaan ryhman kehittymista ja oppimista prosessin aikana. Tapaamisten
aihe sovitaan tapaamiskerran lopuksi tai ennen seuraavaa tapaamista, jos ei aiheita ole sovittu
etukateen. Jos tapaamisia ei valmistella etukateen, vaan niiden sisalto rakentuu spontaanisti, on
riskina tavoitteellisuuden karsiminen. (Kanniainen ym. 2017, 13; Kupias & Salo 2014, Mentorointi-
prosessin eteneminen.) Jokaisen tapaamisen lopuksi jokainen osallistuja vuorollaan eli tapaami-
sesta vetovastuussa ollessaan tayttaa raportin tapaamisesta, joka koostuu kasitellyn teeman kes-
kustelun paakohdista ja oivalluksista seka yhteisten tavoitteiden edistymisen ja ryhman toiminnan
arvioinnista. Jokainen ryhman jasen voi pitad myds omaa vapaamuotoista paivakirjaa henkilokoh-

taisten tavoitteiden toteutumisesta.

2.3 Vertaismentoroinnin paattaminen

Mentoroinnin paattaminen on yhta tarkeaa kuin mentorointiprosessin aloittaminen, koska silloin yh-
teinen aika kaytetdan yleensa tehokkaammin ja mentorointiprosessi saa arvoisensa paatoksen
(Kanniainen ym. 2017, 49). Vertaismentoroinnin selked paattaminen helpottaa tulevaisuuden ke-
hittymista. Se saattaa mahdollistaa epaviralliset vapaaehtoiset jatkotapaamiset. Lopettamisen jal-
keen usein osallistujien suhde toisiinsa on lahentynyt ja muuttunut enemman tasavertaiseksi kolle-
gasuhteeksi. Yhteinen lopetustapaaminen, jossa kasitellaan ohjelman tuomia kokemuksia ja oival-
luksia hyvassa ja vapaassa vuorovaikutuksessa tarjoaa viela kehittymismahdollisuuksia. (Kupias

& Salo 2014, Mentorointiohjelman paattaminen.)

Lopetustapaamiseen tulisi sisallyttaa koko prosessin arviointi, palaute ja mahdollisesta jatkoyhtey-
denpidosta sopiminen. Mentorointiprosessin lopussa ryhman jasenten on hyva antaa toisilleen pa-
lautetta ja nostaa esille toistensa vahvuuksia. (Kanniainen ym. 2017, 49-50.) Mentorointisuhteen
paattaminen on tarkeaa, koska silloin kaikki osapuolet ovat toteuttaneet sen, mihin ovat sitoutuneet
eika heilla sen jalkeen ole velvoitetta suhteessa toisiinsa. Yhteistyota voidaan kuitenkin vielé jatkaa,
jos ryhman jasenet niin toivovat. Vaikka mentorointiprosessi paattyy, sen aikana alkanut kasvu ja

kehitys toivottavasti kuitenkin jatkuvat. (Kanniainen ym. 2017, 52.)
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ALOITUSTAPAAMINEN
Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut: Osastonhoitajien ja kotihoidon aluevastaavien esihenkilét

Sisaltd
e Vertaismentorointiryhmiin jakautuminen
o Esittely ja tutustuminen
o Omat odotukset pienryhmatapaamisille ja mentorointiprosessille?
o Omat vahvuudet ja kehittdmiskohteet ryhman tasavertaisena jasenend?
e Pohdintaa pienryhmissa
o Millainen on onnistunut mentorointisuhde?
= Voitte kayttaa keskustelun tukena alla olevaa kuviota, jossa on esi-

tetty hyvan mentoroinnin edellytyksia ja pohtia, mita kasitteet teille

merkitsevat.
ltsetuntemuksen ~ Lasnaolo Oivalluttaminen
kasvussa \ /l Rinnalla kulkeminen
tukeminen\ /’
Merkityksen
Haastaminen $———o />/ luominen

. . Hyvéassa .
Peilaaminen &—— M — > Luottaminen

mentoroinnissa

Palautteen 4——/ on tarkeaa N Turvan luominen

antaminen \
/ Vastuuttaminen
Lempeyden ja l \

lujuuden sopiva Kysyminen

tasapainoittaminen .
P Tavoitteiden

kirkastamisessa
tukeminen

Valmentaminen

e Mentorointisopimuksen (sivu 2-3) taytto pienryhmissa
o Pelisdannot
o Henkilokohtaiset tavoitteet
o Yhteiset tavoitteet
o Etenemissuunnitelma
o Tapaamisten teemat
e Seuraavan tapaamisen valmistelusta sopiminen pienryhmissé (ajankohta, sijainti, ve-
tovastuu)

e Yhteista keskustelua pienryhmissé heranneista ajatuksista
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MENTOROINTISOPIMUS

Paivamaara:

Vertaisryhmamentorointiprosessin pienryhman osallistujat (3—4 henkiloa):

Kesto: 12 kuukautta sisaltden vahintaan 8 tapaamista, joista 5 teemoittain pienryhmissa ja 3

kaikkien ryhmien yhteisia (aloitus-, vali- ja lopetustapaaminen)

Pelisaannot
Voitte katsoa vinkkeja mentorointioppaan kohdasta 2.1.1 Roolit ja pelisaannot.

Henkilokohtaiset tavoitteeni

Yhteiset tavoitteet
Voitte kirjata alapuolelle myos lisaa konkreettisia pienryhméakohtaisia tavoitteita, jotka muodos-

tuvat henkilokohtaisten tavoitteidenne pohjalta

Osaamisen
" . laajentaminen uusia
Vertaistuki- L A : ol .
verkostojen TyShyvinvoinnin Parantaa valmiuksia nakokulmia,
lipitiminen ia edistaminen tyon kasitella ja hallita toimintatapoja,
y p , J hallintaa kehittamalla ristiriitatilanteita kokemusperdista ja
laajentaminen S .
hiljaista tietoa
hyodyntaen
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Alustava etenemissuunnitelma
Alla kuvattu mentorointiprosessi on vuoden mittainen (12kk), joten tapaamiset ovat 1,5 kk valein.

Kirjatkaa pienempiin kaariin alustavasti sovitut tapaamisten paivamaarat.

Vali-
tapaaminen Teema 3

Teema 2

Teema 1 Teema 5

Lopetus-
tapaaminen

Aloitus-
tapaaminen

e Tapaamisten kesto (1,5-3 h):

Tapaamisten teemat

Halutessanne voitte vielda oman tarpeenne mukaan tavata useammin (esim. kerran kuussa) ja
lisata teemoja (maksimissaan 4), jotka voitte kirjata alle.

.

.

.

.
Sopikaa tapaamisten teemojen jarjestys. Voitte my0s tarvittaessa muuttaa teemojen jarjes-
tysta, jos jokin teemoista on ajankohtaisempi. Tasta tulee kuitenkin sopia yhdessa etukateen.

Huolehtikaa, ettd mentorointiprosessin paattyessa olette kasitelleet ylla esitetyt teemat.
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TEEMA: MUUTOKSESSA JOHTAMINEN
Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut:

Tapaamisen rakenne:
e Kuulumiset ja ajankohtaiset asiat
e Edellisen tapaamisen jalkeen heranneet ajatukset
e Varsinaisen teeman kasittely
e Arviointi ja palaute tasta tapaamisesta
e Seuraavan teemakohtaisen tapaamisen valmistelusta sopiminen (ajankohta, sijainti, ve-

tovastuu)

Kehittamistyopajassa esiin nousseita tahan teemaan liittyvia avainsanoja keskustelun tueksi:

Muutosvastarinta
Soteuudistus /’
\ /§ Muutosjohtaminen
Muutokset & Muutoksessa

sote johtaminen

e Pohtikaa omia ja tyGyhteisdnne voimavaroja muutoksessa.

e Pohtikaa keinoja, joilla helpottaa ja edistaa muutosta.
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RAPORTTI TAPAAMISESTA

Tapaamisesta vuorollaan vetovastuussa oleva ryhman jasen tayttaa raportin tapaamisen lopuksi.

Paivamaara:

Mista tanaan keskustelimme?

Mita tdnaan oivalsimme?

Miten edistimme tavoitteita?

Miten ryhmamme toimi?
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TEEMA: TYOHYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN
Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut:

Tapaamisen rakenne
e Kuulumiset ja ajankohtaiset asiat
e Edellisen tapaamisen jalkeen heranneet ajatukset
e Varsinaisen teeman kasittely
e Arviointi ja palaute tasta tapaamisesta

e Seuraavan tapaamisen valmistelusta sopiminen (ajankohta, sijainti, vetovastuu)

Kehittamistyopajassa esiin nousseita tahan teemaan liittyvia avainsanoja:
Tyon imu

Jaksaminen

Oman tydajan kayttd /, _
\ /, Itsetutkiskelu

Oman tyon &——— | DOMWINVOINTE = piitamatcomyys

hallinta [ e
M jaksaminen
Itsensa
johtaminen ‘/
Priorisointi /
Ajan hallinta

e Pohtikaa avainsanojen avulla tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen haasteita seka

edistamisen keinoja yhteisten ja henkilokohtaisten tavoitteidenne nakokulmasta.
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RAPORTTI TAPAAMISESTA

Tapaamisesta vuorollaan vetovastuussa oleva ryhman jasen tayttaa raportin tapaamisen lopuksi.

Paivamaara:

Mista tanaan keskustelimme?

Mita tdnaan oivalsimme?

Miten edistimme tavoitteita?

Miten ryhmamme toimi?
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VALITAPAAMINEN

Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu: Osastonhoitajien ja kotihoidon aluevastaavien esihenkil6t

Tapaamisen rakenne:

Ryhmien kuulumiset
Tavoitteiden kertaus

Ryhmien vahvuudet/kehittamiskohteet?

Tapaamisessa voitte kayttaa apuna esimerkiksi seuraavia kysymyksia:

Ovatko tapaamiset edenneet rakenteen mukaisesti?

Ovatko tapaamiset edenneet alustavan etenemissuunnitelman mukaisesti?

Onko tapaamisissa keskitytty teeman kasittelyyn vai ovatko muut asiat vieneet valta-
osan ajasta?

Onko ryhmassa toimiminen ollut tasavertaista?

Oletteko havainneet toimivia tydskentelytapoja, joista haluaisitte kertoa muille ryhmille?
Oletteko arvioineet ryhmanne toimintaa jokaisen tapaamisen lopuksi ja antaneet jatku-
vaa palautetta?

Miten olette edistaneet sovittujen tavoitteiden toteutumista?

Onko jokin tavoite sellainen, johon tulisi kiinnittda tulevissa tapaamisissa erityista huo-
miota, jotta se toteutuu?

Onko tavoitteita tarpeen muuttaa, selkiyttaa tai tarkentaa?

Miten kuvailisitte rynmanne toimintaa?

Mitka ovat ryhmanne vahvuudet?

Mita ryhméanne toiminnassa voisi tehda, jotta se toimisi viela paremmin?
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TEEMA: TYOYHTEISON KEHITTAMINEN
Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut:

Tapaamisen rakenne:
e Kuulumiset ja ajankohtaiset asiat
e Edellisen tapaamisen jalkeen heranneet ajatukset
e Varsinaisen teeman kasittely
e Arviointi ja palaute tasta tapaamisesta
e Seuraavan teemakohtaisen tapaamisen valmistelusta sopiminen (ajankohta, sijainti, ve-

tovastuu)

Kehittamistyopajassa esiin nousseita tahan teemaan liittyvia avainsanoja keskustelun tueksi:

Pitovoima

/‘ Tydyhteisén
/I pelisaannot

/, Vetovoima

Kaytanteet

Kehittamisen €— Tydyhteison
keinot kehittaminen

e Pohtikaa oman tydyhteisénne toimintaa nyt — mita mahdollisuuksia ja kehittdmiskoh-
teita on talla hetkella?
e Pohtikaa oman tydyhteisonne toimintaa myos tulevaisuudessa — mihin tahdataan ja

miten se saavutetaan?
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RAPORTTI TAPAAMISESTA

Tapaamisesta vuorollaan vetovastuussa oleva ryhman jasen tayttaa raportin tapaamisen lopuksi.

Paivamaara:

Mista tanaan keskustelimme?

Mita tdnaan oivalsimme?

Miten edistimme tavoitteita?

Miten ryhmamme toimi?
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TEEMA: OMA AMMATILLINEN KASVU
Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut:

Tapaamisen rakenne:
e Kuulumiset ja ajankohtaiset asiat
e Edellisen tapaamisen jalkeen heranneet ajatukset
e Varsinaisen teeman kasittely
e Arviointi ja palaute tasta tapaamisesta
e Seuraavan teemakohtaisen tapaamisen valmistelusta sopiminen (ajankohta, sijainti, ve-

tovastuu)

Kehittamistyopajassa esiin nousseita tahan teemaan liittyvia avainsanoja keskustelun tueksi:

Kaytanteet
Alaistaidot /l
Toimintatavat
Valmentava \ /I
johtaminen K /, Vahvistaminen
Kiitoksen Oma 3 e
osoittaminen& ammatillinen favoittelta

kasvu

Ongelmanratkaisu 4/
Ristiriitatilanteiden I//

selvittely

Eripurat
e Pohtikaa omaa ammatti-identiteettidnne — mitk& ovat vahvuuteni ja mité haluan kehit-
taa itsessani?

e Pohtikaa toimintatapoja, jotka mahdollistavat kehittymisen eri osa-alugilla (avainsanat).

96




RAPORTTI TAPAAMISESTA

Tapaamisesta vuorollaan vetovastuussa oleva ryhman jasen tayttaa raportin tapaamisen lopuksi.

Paivamaara:

Mista tanaan keskustelimme?

Mita tdnaan oivalsimme?

Miten edistimme tavoitteita?

Miten ryhmamme toimi?
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TEEMA: OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut:

Tapaamisen rakenne:

Kuulumiset ja ajankohtaiset asiat

Edellisen tapaamisen jalkeen heranneet ajatukset

Varsinaisen teeman kasittely

Arviointi ja palaute tasta tapaamisesta

Seuraavan teemakohtaisen tapaamisen valmistelusta sopiminen (ajankohta, sijainti, ve-

tovastuu)

Kehittamistyopajassa esiin nousseita tahan teemaan liittyvia avainsanoja:

Yhdessa oppiminen

Uudet atk-ohjelmat /
\ % Kokemattoman tuki
Oman
Sahkdiset
N T s organisaatio

) osaamisen
tyokalut o
‘/ kehittaminen
Perehdytys
uuteen

Pohtikaa avainsanojen avulla omaa osaamistanne ja sen kehittamisen mahdollisuuk-

sia/haasteita.
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RAPORTTI TAPAAMISESTA

Tapaamisesta vuorollaan vetovastuussa oleva ryhman jasen tayttaa raportin tapaamisen lopuksi.

Paivamaara:

Mista tanaan keskustelimme?

Mita tdnaan oivalsimme?

Miten edistimme tavoitteita?

Miten ryhmamme toimi?
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LOPETUSTAPAAMINEN
Ajankonhta ja sijainti:

Vetovastuu ja valmistelut: Osastonhoitajien ja kotihoidon aluevastaavien esihenkilét

Tapaamisen rakenne:
e Ryhmien kuulumiset
e Tavoitteiden toteutumisen arviointi ja palaute

e Mentoroinnin jatkuvuus

Tapaamisessa voitte kayttaa apuna esimerkiksi seuraavia kysymyksia:
e Miten ryhméanne toimi mentorointiprosessin aikana?
e  Muuttuiko ryhméan toiminta prosessin edetessa?
e Millaisia tuntemuksia teille herasi tapaamisten jalkeen?
e Etenivatkd tapaamiset rakenteen ja etenemisaikataulun mukaisesti?
o Keskityttiinkd tapaamisissa teeman kasittelyyn?
e Oliko ryhman jasenten toiminta tasavertaista?
o Toteutuivatko tavoitteet?
o Mika tavoite toteutui parhaiten?
e Jaiko jokin tavoite toteutumatta?
e Miten koette vertaisryhmamentoroinnin vaikuttaneen omaan tyohonne?

o Koetteko tarpeelliseksi jatkaa mentorointia uusien teemojen pohjalta?
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PALAUTEKYSELY LITE 6

OAM L s

Palaute mentorointimallista

Opinnéaytetydn kehittémisvaiheen tarkoituksena oli kehittdd mentorointimalli yhdessé Lohjan kaupungin
ikdantyneiden palvelualueen osastonhoitajien ja kotihoidon aluevastaavien kanssa. Tavoitteena oli tuottaa
organisaatiota palveleva uusi toimintamalli, jota voidaan hyddyntda myés muilla sosiaali- ja terveysaloilla.
Toivoisimme nyt yhteistyén paattyessa palautetta, ettd miten mielestési onnistuimme.

1. Miten kehittimisvaiheen tarkoitus ja tavoite mielestisi toteutuivat?

2. Miten vertaisryhmamentorointimallia voidaan hyddyntaa tydyhteiséssasi?

3. Miten vertaisryhmamentorointimallia voisi vield kehittad?

4. Miten koit yhteistyén sujuvan opinnaytetyon tekijoiden kanssa?

5. Muuta huomioitavaa
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