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Tama opinnaytetyd on Mentorointi -kehittdmishankkeen kuvaus seka testaus ammattiliiton ja sen ja-
senyhdistysten tarpeisiin. Tavoitteenani tydssani oli vahvistaa Suomen lahi- ja perushoitajaliiton, SuPe-
rin, ammattiosastojen kykya vastata jasentensa tarpeisiin.

Muuttuva maailma luo haasteita pitkalti vapaaehtoisvoimin tapahtuvaan jarjeston paikallisyhdistysten
eli ammattiosastojen arkeen. Lisaa toimijoita aktiiviseen edunvalvontaan ja vaikuttamiseen tarvitaan.
Miten uusien innostuneiden toimijoiden mukaan tuleminen saadaan mahdollisimman mukavaksi ja
sujuvaksi? Kaikki keinot on kokeiltava nykyaikana, johon kuuluu taistelu ihmisten vapaa-ajasta, toisaal-
ta ay-kentd myllerrys ja haasteet nyt ja tulevaisuudessa. lhmisten halu vaikuttaa omaan tyéhonsa ja
kokea kuuluvansa joukkoon omassa ammattiosastossaan ovat tavoittelemisen arvoisia voimavaroja
ammattiyhdistysliikkeelle.

Opinnaytetyon keskeisia teemoja ovat mentorointimenetelman lisdksi vuorovaikutus, osallisuus, hiljai-
nen tieto ja sosiokulttuurinen innostaminen, jotka kaikki liittyvat kiintedsti mentorointimenetelmaan.
Opinnaytetydssa tavoiteltiin mentorointimenetelman soveltamista nimenomaan jarjeston kehittdmisen
nakokulmasta, ei niinkaan yksilon kehittymisen nakékulmasta. Mentorointi on kaytetympi ja tunnetumpi
menetelma henkilokohtaisten ominaisuuksien kehittdmisesséd, mutta jarjeston toiminnan kehittdmisessa
vahemman kokeiltu.

Opinnaytetytssa on myos pieni selvitys aktiivisten toimijoiden kasityksisté ja ennakko-oletuksista me-
netelman kaytettavyydesta ammattiosaston toiminnassa. Opinnaytetydsséa kartoitetaan liséksi tahan
kokeiluhankkeeseen osallistuneiden onnistumisen mahdollisuuksia ja haasteita. Tydssa painottuvat
kaytannonlaheisyys, oikea tydelaman tarve seka osallisuuden keinojen mahdollistaminen uusille toimi-
joille. Kokeiluhankkeen avulla mahdollistuu osallistuminen uudella tavalla superilaisille aktiivijasenille
seka rivijasenillemme. Matkaamme yhdessa entista paremmaksi ammattiliitoksi lahihoitajille ja muille
toisen asteen sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa toimiville. Yhdessa kokeillen kehitdmme toimin-
tatutkimuksen elementteja hyddyntéaen paikallisten ammattiosastojen voimavaroja jdsentensa edunval-
vonnan parantamiseksi.
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Abstract

This thesis is a description of a mentoring development project and its testing for the use of a trade
union and its member associations. The aim of my thesis was to strengthen the ability of the union
branches of The Finnish Union of Practical Nurses, SuPer, to meet the needs of their members.

The changing world creates challenges for the everyday life of local union branches, which heavily rely
on volunteer work. New active participants are needed for active promotion of interests and making a
difference. How to make participation as comfortable and smooth as possible for new and eager ac-
tives? We have to try everything in a time, when people’s free time has to be fought for and the trade
union field is in the midst of turmoil and facing many current and future challenges. People’s desire to
influence their own work and to belong to their union branch is an asset that is worth striving for for the
trade union movement.

In addition to the mentoring process, the central themes of this thesis are interaction, participation,
tacit knowledge and socio-cultural animation, all of which are tightly connected to the mentoring pro-
cess. The aim of this thesis was to apply mentoring in particular from the point of view of developing
an association, not so much from the point of view of individual growth. Mentoring is a method that is
more commonly used and better known for developing individual characteristics, but less applied to
developing organizational activity.

This thesis also contains a small report on the active participants’ perceptions and presumptions of the
method’s usability in union branch activity. The thesis also charts the success potential and challenges
of the participants of this development project. The project emphasizes practicality, real work-life
needs as well as enabling means of participation for new actives. This development project enables
participation in a new way for active SuPer members as well as for non-active ones. We are on a jour-
ney towards a better trade union for practical nurses and other social services and health care profes-
sionals with an upper secondary level qualification. Experimenting together and exploiting action re-
search elements, we develop local union branch resources in order to improve the promotion of their
members’ interests.

Keywords mentoring, trade union, development
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd syntyi aidosta tydelaman tarpeesta. Suomen lahi- ja perushoitaja-
litto SuPerin edustajiston kokouksessa oli pohdittu keinoja aktivoida paikallisia am-
mattiosastoja ja turvata paikallisen edunvalvonnan toimintakykyd. Mentorointi oli
noussut yhdeksi vaihtoehtoiseksi kokeiltavaksi menetelméksi. Samaan aikaan pohdin
aihetta opinnaytetyélleni ja halusin kokeilla jotakin uutta. Mentoroinnin yhdistdminen
paikallisen toiminnan kehittdmiseen ammattiyhdistyksen tarpeisiin vastasi heti mie-

lessani ajatukseen tehda jotakin uudella tavalla.

Olen tassa opinnaytetydssa yhdistanyt jotakin vanhaa, jotakin lainattua ja yhdistellyt
naitd uudeksi meille sopivaksi menetelmaksi. Aina ei tarvitse keksia pyoraa uudel-
leen, mutta uusia kayttotarkoituksia samalle pyorélle voi 16ytdd. Mentorointia on tut-
kittu paljon ja sen eri muotoja kaytetaan laajasti henkilokohtaisen kehittymisen mene-
telmana lahinna uralla edistymiseen. Tassa opinnaytetydssani laajennan ja pyrin val-
jastamaan koko mentorointiprosessin tavoitetta jarjeston toiminnan kehittdmisen vali-
neeksi yksilon oman kehittymisen rinnalla. Fokus keskittyy jarjestotoiminnan tiedon
siirtAmiseen ja kehittamiseen uusille toimijoille. Tam& on opinnadytetydni uudenlaista,
useista tapaamistani mentorointihankkeista hieman poikkeavaa ajattelua. Tavoitteen
asettelussa on kaksi tasoa, jokainen mentorointiprosessiin osallistunut asettaa itsel-
leen henkilokohtaiset tavoitteet, mutta kaikilla osallistujilla on lisdksi yhteinen tavoite,
joka tahtda oman ammattilittomme paikallistoiminnan elavoittamiseen ja uudistami-
seen. Tana paivana aktiivisten toimijoiden ajasta osallistua kaydaan kovaa kilpailua,
tama opinnaytetyd testaa yhtd menetelméaa sitouttaa ja innostaa yksiloitd yhteisiin

paamaariin ponnisteluissa.

Opinnaytetyossa peilaan SuPerin mentorointihankkeeseen sopivaa viitekehystéa in-
nostamista, osallisuutta, vuorovaikutusta, hiljaista tietoa, kasitteita, jotka ovat puhu-
telleet minua talla mentorointimatkalla yhdessa hankkeeseen osallistuneiden jasen-
temme kanssa. Opinnaytetyoni on raportti kokeiluhankkeesta, prosessin kuvaus,
osallistujien kokemuksien peilaus tavoitteisiin ja kehittdmisehdotukset jatkoon. Hank-

keen edetessa mentorointimenetelma otettiin kayttdon myos liiton toimiston sisdisen



tiedonsiirron valineeksi. Kehittdmisehdotusten lisaksi opinnaytetydn tuotoksena syn-
tyi my6s alustava kasikirjoitus mentorointioppaasta SuPerin ammattiosastoille seka
liiton toimiston tarpeisiin tehty 10 kohtaa mentoroinnista — mista on kyse? -ohjeistus.

Uuden projektin Iapi vieminen opetti paljon kokonaisuuden hallinnasta. Olisin itsekin
valilla kaivannut mentoria. lkavakseni minulla ei koskaan ole ollut mahdollisuutta tai
tilaisuutta osallistua mentorointiin aktorina eikd mentorina. Tunnistan kuitenkin men-
toroinnin sisaltamia elementteja, jotka ovat vaikuttaneet omaan edistymiseeni. Men-
toroinnista tekee mentoroinnin menetelman selkeat raamit, tavoitteellisuus ja aikatau-
lutus. Kokemuksesta kannattaa ammentaa, jos tilaisuus syntyy. Opinnéytetyon tilaaja
on tyGnantajani Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer ry. jonka toimintaymparistoa

tarkastellaan seuraavassa.

Tullessani jarjestotybhon SuPeriin aloitin jarjestoyksikossa jarjestdasiantuntijana,
tuon ensimmaisen puolen vuoden aikana sisaistin hyvin sen, ettd kaiken toimintam-
me perusta on toimiva ammattiosastoverkosto, joka tarvitsee vapaaehtoisia jasenia
toimiakseen. Vaikka siirryin jarjestoyksikosta kehittamisyksikkdon ja enemman am-
matillisen edunvalvonnan ty6hon, tulen sailyttdmaéan jarjestotyon merkityksen siséis-
tamisen mukanani. Koen olevani myds onnekas, koska pystyn yhdistaméaan syntynyt-
téd osaamista nykyiseen rooliini. Tassa mentorointi -hankkeessa roolini on enemman
jarjestotyon kehittajan rooli, kuin varsinainen ammatillisen edunvalvojan ja kehittajan
rooli vaikka jalkimmainen tydroolini nykyisin onkin. On ollut oma haluni kehittyd mo-
lemmissa rooleissa. Mielestani nama kulkevat myos kasikadessa tydelamassa. Han-
ke on ollut paljon omissa kasissani, omasta mielenkiinnostani siihen tartuin ja sen

olen kuljettanut alusta loppuun.

2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS JA RAJAUS

Ammattiosasto on ydin SuPerin toiminnassa. Kaikki superilaiset kuuluvat ammatti-
osastoon joko oman ty6paikkansa tai asuinpaikkansa mukaan. Ainoastaan opiskelija-

jadsenet ovat suoraan SuPerin jasenia, mutta he voivat osallistua oman alueensa



ammattiosaston toimintaan. Ammattiosastoja on yli 200 eri puolella Suomea. Ammat-
tiosasto yhdistdd jasenet paikallisella tasolla. Ammattiosaston tarkein tehtava on
valvoa paikallisesti jasenten etuja. SuPer -liton toimistosta tuetaan ammattiosastoja

toimihenkildiden voimin, paikallistoimistoja SuPerilla ei ole.

Ammattiosaston keskeisimmat tehtavat:

. neuvottelee ja tekee paikallisia sopimuksia tydnantajan kanssa

. ammatillinen edunvalvonta alueen ty6paikoilla

. huolehtii erimielisyysneuvotteluista tyopaikoilla

. osallistuu tydpaikkojen toiminnan kehittamiseen

. toimii tyopaikan luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen apuna ja
tukena

. hoitaa alueellaan suhteet mm. tyénantajiin, oppilaitoksiin, muihin jarjes-

toihin ja tiedotusvalineisiin

Opinnaytetydni on raportti kokeiluhankkeesta, prosessin kuvaus, osallistujien koke-
muksien peilaus tavoitteisiin ja kehittdmisehdotukset jatkoon. Hankkeen edetessa
mentorointimenetelma otettiin kayttdon myads liiton toimiston siséisen tiedonsiirron

valineeksi. Kehittdmisehdotusten lisdksi opinnaytetytn tuotoksena syntyi myos alus-
tava kasikirjoitus mentorointioppaasta SuPerin ammattiosastoille seka liiton toimiston

tarpeisiin tehty 10 kohtaa mentoroinnista — mistéa on kyse? -ohjeistus.

Ammattiosasto huolehtii siita, etta jAsenet saavat tydskennelld koulutustaan ja koke-
mustaan vastaavissa tehtavissa ja ettd jasenillda on tasavertaiset mahdollisuudet ke-
hittaa itsedan ammatillisesti. Ammattiosaston tehtavana on myods huolehtia paikalli-
sesti jasenille virkistys- ja vapaa-ajantoimintaa. Ammattiosaston toiminnan toteutta-

misesta vastaa sen hallitus.

Tavoitteenani tassa tydsséani on vahvistaa ammattiosastojen kykya vastata jasenten-
sa tarpeisiin. Toki vastaamme keskustoimistolta jasenten kysymyksiin heidan tyo-
honsa, sopimuksiin, paikallista toimintaa koskien, mutta tarkoitus on saada paikalliset

ammattiosastot jo pystyviksi palvelemaan jaseniaan niin ammatillisessa kuin sopi-



musedunvalvonnassa jatkuvasti paremmin. SuPerissa on jasenia kaikkiaan 90 000.
Heitd yhdistaa toisen asteen koulutus sosiaali-, terveydenhuolto- ja kasvatusalalta.

Jasenmaara on kasvava.

Edustajisto kayttaa liittokokouskauden aikana SuPerissa ylinta paatosvaltaa. Edusta-
jiston toimikausi on liittokokousten valinen aika, neljd vuotta. Edustajisto kokoontuu
kaksi kertaa vuodessa. Ammattiosastojen jasenet valitsevat edustajiston jasenet.
Vuoden 2014 kevaan edustajistossa nousi keskustelu uusien aktiivien saamisesta
mukaan paikalliseen toimintaan ja tassa yhteydessa mentorointimenetelman kaytta-
minen uusien aktiivien innostamisessa ja tiedonsiirrossa. Ammattiosastojen uusien
aktiivien I6ytdminen on tehtava, joka on erittain tarkeéd SuPerin toiminnalle, ammatti-
osastojen elinvoimaisuudelle ja jarjestotyon kehittamiselle. Paikallisesti monet am-
mattiosastot kipuilevat sen tosiasian kanssa, etta vuosia, joskus jopa vuosikymmenia
ammattiosaston tehtéaviad hoitaneet ovat jAdmassa elakkeelle tai muuten siirtymassa
pois ammattiosaston aktiivien piiristd. Jasenten edunvalvonnan kannalta on ensiar-

voisen tarkeaa, etta paikallinen toiminta on virkeaa ja aktiivista.

Kaytan opinnaytetydssani joitakin jaseniamme kuvaavia termeja, yhtena avaintermi-
na aktiivi, joka tarkoittaa jotakin aktiivista roolia ammattiosaston tehtavissa. Aktiivin
statuksen saavuttaa ryhtymalla yhdysjaseneksi, (tiedonvalityshenkilo tyopaikalla,
vastaanottaa liiton ja ammattiosaston yhdysjasenkirjeet) tai ammattiosaston sihtee-
riksi, varapuheenjohtajaksi, puheenjohtajaksi, ammattiosaston hallituksen jaseneksi,
luottamusmieheksi tai SuPer opoksi (oppilaitoksen yhteyshenkilo).

Tein opinnaytteeni kehittdmishankkeen tyénantajani SuPer liiton ja sen paikallisosas-
tojen kayttoon. Tybnantajani on taman tyon tilaaja. Kehittdmishankkeen on tarkoitus
lisatd paikallisten toimijoiden mahdollisuuksia kehittdd omaa toimintaansa sekd& ym-

marrysta paikallisen toiminnan merkittavyydesté jaseniston edunvalvonnassa.

Mitd jasenet odottavat ammattiyhdistykseltdan? Tayttaakd olemassa oleva toiminta
noita tarpeita? Ammattiosaston toimintaa tulee kehittdad jasenten tarpeiden ja toivei-
den suuntaan. Toiminta pitdé olla niin mielenkiintoista ja antoisaa, etté se vetaa jase-

nia puoleensa vaikuttamaan yhdessd omaan ammattiinsa vaikuttaviin asioihin. Tyo-



elamassa saattaa tulla vastaan tilanteita, joihin voi vaikuttaa yhdessa muiden kanssa,
yhdistystoiminnan perusajatuksen mukaisesti. Maan kiristyva taloustilanne vaistamat-
téd nakyy nyt jo superilaisten tyopaikoilla. Ammattiyhdistystoiminta yhdistaa samassa
tai samankaltaisessa ammatissa toimivia. Yhdistyksen toimintaa ohjaa yhdistyslaki ja
SuPerin ammattiosaston saannot. Ne ovat kuitenkin vain raameja, jonka sisalla toi-
minta voi olla hyvinkin jasentensa nakoistd. Kokouksissa keskustellaan tyopaikkojen
tapahtumista seka jaetaan tietoa. Ammattiosaston tarkoitus on myo6s puuttua epakoh-
tiin jasentensa kohtelussa ja paikallisessa paatoksen teossa. Siksi tiedon tulee liikkua
jasenilta ammattiosaston aktiiveille. Tama ei ole mahdollista, jos jasenet eivat kohtaa
aktiiveja. Taméa on ammattiyhdistyskokouksien tarkea tavoite. Turvata tiedon kulku,
jotta voidaan tarpeen vaatiessa puuttua puuttumista vaativiin tilanteisiin. Paikallisella

ammattiosastolla on vaativa tehtava omien jasentensa edunvalvonnassa.

Tavoitteena on, ettd jAsenet saavat nopeaa, osaavaa, valittdvaa ja ystavallista palve-
lua liiton aktiiveilta, paattajilta ja toimistosta. SuPer luo kaikille toimijoille monipuoliset
mahdollisuudet itsensa jatkuvaan kehittdmiseen ja koulutukseen. SuPer ohjaa jase-
nia kayttamaan luottamusmiesten ja muiden luottamushenkildiden palveluja. Tama
vahvistaa aktiivien osaamista ja sitoutumista tehtéviin. Liiton strategiassa on iso lu-
paus jasenille. (SuPer -liiton strategia 2016.) Jotta voimme varmistaa tdman lupauk-
sen tayttamisen, meidan on ryhdyttava toimiin uusien menetelmien kokeilemiseksi
ammattiosastojen toiminnan tueksi. Mentorointimenetelmaa ei ole SuPerissa aiem-
min kokeiltu ja koska idea sen hyddyntamiseen tuli edustajistosta, eli jaseniltd, juuri

tdman menetelman tyéstaminen on nyt perusteltua.

Oma ammattiosasto on jasenen kotipesda, yhteisd. Hyvan yhteisollisyyden tunnus-
merkeiksi Haapaniemi ja Raina nimeavat demokraattisuuden, osallisuuden, avoi-
muuden ja dialogisuuden. Naista syntyy jasenen kokemus yhteenkuuluvuudesta, tur-
vasta ja luottamuksesta siihen, ettd apua saa tarvittaessa. Yhteison jasenilla on
mahdollisuus osallistua ja saada kokemus osallisuudesta. Toisista valittdminen ja
huolenpito on luonnollista eik& erilaisuus ole uhka vaan mahdollisuus. Uudet jasenet
toivotetaan tervetulleeksi ja yhteison rajat tarkistetaan riittdvan usein, ettei niista tule
eristavia. Yhteisesti sovitut pelisd&dnnot perustuvat yhteisiin arvoihin ja luottamus kan-

taa yhteis6d. Hyva yhteisollisyys nayttaytyy ulospéin hyvantahtoisena ja uteliaana.
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Yhteisollisyyttd on rakennettava ja tuettava jatkuvasti. (Haapaniemi & Raina 2014,
39.)

Tata SuPerin toiminnan kehittamisprosessia on edistanyt paikallisten ammattiosasto-
jen huoli oman toiminnan tulevaisuudesta. Voimme tarkastella talla hetkella tavan-
omaista prosessin alkusysaysta tarveanalyysin pohjalta. Tiedonlahteena on analyy-
sissa ollut ammattiosasto nro 123 syyskokous, jossa on koettu hankalaksi 16ytaa
esimerkiksi uutta puheenjohtajaa ammattiosastolle. Paikallisen toiminnan asiantunti-
jat, aktiiviset jasenet ovat pohtineet, miten saataisiin uusia aktiivisia henkilditd mu-
kaan toimintaan. Kehittamistarve on tunnistettu ja priorisoitu akuutiksi hadaksi toi-
minnan loppumisen uhalla. Toiminnan loppuminen on suurin ongelma, jolle haetaan
muutosta. Kehittamistarve koskee kaikkia jasenia paikkakunnalla. Akuutin hadan on
saattanut aiheuttaa toiminnan hiipuminen vuosien saatossa, toimintaan ei ole panos-
tettu, vaan sita on pidetty ehka itsestaan selvana. KehittAmistoiminta pitada aloittaa
heti, tai seurauksena voi olla toiminnan loppuminen kokonaan, mika tarkoittaisi myos
jasenten edunvalvonnan heikentymista. Ammattiosastossa on mietitty keinoja uusien
aktiivien mukaan saamiseksi, mutta kovin hyviin tuloksiin ei ehka ole aina paasty.
Toivottava tulos toiminnan kehittdmiselle olisi ammattiosaston toiminnan virkistami-
nen sekad jasenmaaran kasvu. Tama johtaa suoraan myds nakyvyyden lisdantymi-
seen ja superilaisten aseman vahvistumiseen esimerkiksi tydnantajan kanssa neuvo-

teltaessa henkilostod koskevissa asioissa. (Toikko & Rantanen 2009, 72-75.)

Suomalaiset ovat innokkaita yhdistysten perustajia, maailmassa on vain muutama
maa, joissa on Suomea enemman yhdistyksia suhteutettuna véakilukuun. Ja yhdistys-
ten maara kasvaa edelleen, joka kuukausi perustetaan 200 uutta yhdistysta. Tasta
kertoo Keski-Uusimaa sanomalehdesséa (15.11.2015) filosofian tohtori ja kansalais-
foorumin paasihteeri Aaro Harju. Tassa on kuitenkin haasteita, samat toimijat voivat
olla monissa yhdistyksissa aktiivisia. Ajan riittdminen tulee monella vastaan. Liséksi
yhdistystoiminnalla on tulevaisuudessa ja osin jo nyt edessddn haasteena suurten
ikaluokkien vetaytyminen aktiivitoiminnasta. Yhdistyksen pydrittamiseen tarvitaan
puheenjohtajia, sihteereitd, rahastonhoitajia jne. vastuunkantajia. Jos vapautuviin

paikkoihin ei 16ydy jatkajia, toimintaa uhkaa hiipuminen. Etenkin nuorten keskuudes-
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sa on halua toimia ja vaikuttaa kansalaistoiminnan muodossa, muttei haluta perustaa

yhdistysta sen tuoman byrokratian takia. (Emt.)

Uusia keinoja tarvitaan yhdistysten toiminnan elvyttamiseksi ja uusien toimijoiden
l6ytamiseksi. Sosiaalinen media ja tiedon sahkoistyminen on mahdollisuus, joka lisaa
toiminnan nakyvyytta ja avoimuutta. Se kuitenkin haukkaa taas palan ajasta, mutta
voi olla sen uhrauksen arvoista. Aktiiviset kotisivujen paivitykset ja sosiaalisen medi-
an uutiset herattavat mielenkiinnon ja innostavat ihmisia osallistumaan. Ainakin ne

lisdavat tiedon ja tekemisen nakyvyytta.

Toimintamenetelmand mentorointi on uusi SuPerin ammattioastojen toiminnan kehit-
tamisen menetelma. Tarkoitus on testata, miten menetelma istuu jasenisttmme kayt-

téon ja mita hyotyja meidan jasenemme siitd kokevat saavansa.

Opinnaytetydssani on tarkoitus kehittdéa toimintatutkimuksen elementteja soveltaen
SuPerin paikallisten ammattiosastojen kykya vastata jasenten palvelusta entista pa-
remmin. SuPerilla on hyva koulutustarjonta luottamusmiehille ja muille aktiivitoimiin
ryhtyville monella tasolla. Opinnaytetydssani on tarkoitus vied& uuden aktiivin opas-
tus koulutustarjontaa henkilokohtaisemmalle tasolle. Tutkimuksen tuloksena toivon

l6ytavani vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Tutkimus kysymykset

1. Milla tavoin mentorointimenetelman avulla voidaan vaikuttaa paikallisen am-
mattiosaston aktiivisuuteen (lisdako saatava ohjaus aktiivisten jasenten maa-
raé/laatua, milla ajanjaksolla)?

2. Miten mentorointia henkil6kohtaisena ohjauksen vélineena voitaisiin tehok-
kaasti kayttd&d SuPerin jo olemassa olevan koulutustarjonnan rinnalla tai sisal-
la?

3. Miten tdman kehittamistehtavan tuloksia voidaan hyddyntaa jatkossa SuPer lii-

ton toiminnassa ammattiosastokentan tukemiseksi?
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Opinnaytetyoni rajaan mentorointiin liittyviin elementteihin. Pyrkimys ei ole uudistaa
koulutusjarjestelmaa tai paikallista toimintaa uudelleen, vaan tuoda yksi vaihtoehto
lisd& olemassa olevien rinnalle testatusti. Tavoitteina ei ole seuloa kaikkia menesty-
misen mahdollisuuksia, vaan keskittya yhteen luoden selkean, kaytettavan mallin
oman jarjestomme kayttéon. Projekti rajattiin aluksi koskemaan tietyn alueen ammat-
tiosastoja, mutta tasta rajauksesta luovuttiin matkalla. Onneksi halukkuutta osallistua
oli alustavan rajauksen ulkopuoleltakin, kun valitulta alueelta ei I6ytynytkaan tarpeek-

si halukkaita osallistujia.

2.1 Aikaisemmat ty6t

Etsin keskeisesti mentorointia kehittamismenetelméana kasittelevia, kontekstiin sopi-
via opinnaytetoita. Pelkoni oli, etta aihe saattaisi olla jo ns. loppuun kaluttu, koska
mentorointimenetelma ei ole uusi. Osoittautui kuitenkin, ettei menetelmén sovelta-
mista ammattiyhdistysliikkeissa ole kovin paljon kokeiltu. Tehyssa on ollut mentoroin-
tikokeilu, mutta ilmeisesti se ei ole jaanyt pysyvéaksi malliksi. Mentorointimenetelmas-
td useimmat meista tietavat jo paapiirteet, mutta varsinaisesta prosessin kulusta ja
sen ymparille rakentuvasta kaytdnnon toiminnasta harvalla on syvempaa tuntemusta.
Mentorointi on kuitenkin useissa kayttgjatutkimuksissa todettu ylivoimaiseksi tavaksi

henkilokohtaiseen tiedonsiirtoon osana toiminnan kehittamista.

Seuraavassa poiminnat usein kasvatustieteitéa kasittelevistda omaan aihettani sivua-

vista toista:

Jori Leskelan kasvatustieteen (ammattikasvatus) alaan kuuluva vaitéskirja

Mentorointi aikuisopiskelijan ammatillisen kehittymisen tukena. 2005.

Saara Ahtiainen Mentorointi yhteistoiminnallisen oppimisen muotona. Tydkalu osaa-
misen kehittdmiseen (kasvatustieteen tiedekunta). 2009.

Merja Karjalaisen kasvatustieteen vaitoskirjan "Ammattilaisten kasitykset mentoroin-

nista tyopaikalla” . 2010.
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Julia Kankkunen Mentorointi kehittamismenetelména Liiketalouden koulutusohjelma.
2011.

Omassa tutkimuksessani kehittdmisen kohde on mentorointimallin istuttaminen oman
tyopaikkani eli ammattiliiton jasenyhdistysten paikallisen toiminnan kehittdmiseen.
Tallaista kokeilua ei ole taysin vastaavassa ymparistossa aiemmin tietdédkseni tehty
ainakaan opinnaytetyon tasolla. Pyrin tydssani olemaan jasenten kanssa rinnalla ke-

hittdja, en niinkaan jasenten puolesta heille kehittaja.

3 OPINNAYTETYON TIETOPOHJA

Opinnaytetydssani vaikuttavia teemoja rakentui mukaan tyon edetessa. Tassa luvus-
sa tullaan tarkastelemaan keskeiset elementit lyhyesti. Jokainen naista teemoista
ansaitsee tulla avatuksi omassa kappaleessaan, niin merkittavaksi ne kokonaisuuden
kannalta lopulta tulivat. Teemat ovat hiljainen tieto, sosiokulttuurinen innostaminen,
vuorovaikutus ja osallisuus. Luvun lopuksi viela katsaus mentorointiin menetelmalli-

sesti.

Oman tulkintani Ay-likkeen tarpeellisuudesta tiivistaisin seuraavaan. Yhdessa voi
vaikuttaa tehokkaammin kuin yksin. Yhdistystoiminnan perusidea on vaikuttaa yh-
dessa johonkin muutosta tai parannusta vaativaan asiaan. Ammattiliittojen perusaja-
tuksena on vahvistaa tyontekijoiden oikeuksia ja mahdollistaa heidan mielipiteidensa
julkitulo. Ammattiyhdistysliikkeessa tama vaikuttamisen kohde on oma tyd. Tyd on
suurelle osalla aikuisvaestda merkittdva hyvinvoinnin tae. Ty turvaa toimeentulon ja
sen puuttuminen alentaa ihmisen toimintakykya seka taloudellista hyvinvointia. Usein
tyostd saadaan myo0s lisaarvoa, se tuo elamalle siséltdd ja mahdollisuutta kehittdd

itsedan tai olla sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

Kehittdmistyd tdhtad myods muutokseen. Tavoitellaan jotain parempaa, tehokkaam-
min kun aiemmin. Tavoitteellisuus on keskeinen elementti kehittamisessa. Lahtokoh-

tina kehittamistoiminnalle saattaa olla nykyisen toiminnan tai tilanteen ongelmat tai
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naky jostakin uudesta. Muutoksen suunta on kohti tulevaa, jolloin asiantila voi muut-

tua maarallisesti, laadullisesti tai rakenteellisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 16.)

Kehittamistyotd voidaan tarkastella myos laajemmassa tiedontuotannon nékdkul-
massa, talldin se ei enda ole sidoksissa perustutkimukseen tai soveltavaan tutkimuk-
seen. Tutkimuksen ja kehitystyoén suhde kaipaa uudelleen méaarittelya siksi, ettd mo-
nissa ammateissa tarvitaan ennen kaikkea kaytadnnostd nousevaa tietoa, joka ei
noudata tieteenalaperusteisen tutkimustydn periaatteita. Hoitaminen, sosiaalityd ja
opettaminen ovat ihmisty6td, joka on vahvasti tilanne- ja tapauskohtaista. Asiantunti-
jatehtavia on vaikea ohjata vain teoreettisten lahestymistapojen tai teorioista johdet-

tujen tutkimustulosten perusteella. (Emt., 21.)

Yritysmaailmassakin herataan oppimisen jakamisen tarkeydelle. Edellakavijat halua-
vat jakaa kokemustaan ja oppimaansa — toimia mentoreina. Pelkka halu ei kuiten-
kaan riita, tarvitaan myos tekniikan osaamista ja ymmarrysta ihmisen toiminnasta ja

oppimisesta, mentoroinnista. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014, 18.)

3.1 Hiljainen tieto

Kehittamistoiminnassa ollaan usein tekemisissa myds hiljaisen tiedon kanssa (tacit
knowledge). Ammattilaisella on tiedossa, etta jokin toiminta on hyvaa ja tuottaa toi-
vottua tulosta, mutta han ei pysty valttdméatta erottelemaan, mihin tieto perustuu.
(Toikko & Rantanen 2009, 40.) Juuri tahan kohtaa ammattiosaston paikallisessa toi-
minnassa toivotaan mentorointimenetelman nyt tuovan apua. SuPer aktiivi on luonut
toimintatapoja ja malleja, jotka ovat olleet hyddyllisia ja toimivia hanen tyéssaan pai-
kallisten jasenten asioita hoitaessaan. Nama asiat voivat olla monisyisia ja vaikeasti
maariteltavia, esimerkiksi suhteet neuvottelukumppaneihin ja perinteiset, positiiviset
asetelmat, nama asiat ovat osa organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuuri muodos-
tuu suhteellisen pysyvista ja yhdenmukaisista arvoista, uskomuksista, tavoista ja kay-
tanndista, jotka organisaation jasen on oppinut tullessaan ja jotka valittyvat myos uu-
sille tulijoille. Organisaatioilla on tietty retorinen rakenne, eraanlainen kaava, jonka

mukaan kommunikoidaan ja se on osa myds sitd, minka kaikki tietavat. (Onnismaa
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2008, 120.) Mentorointimenetelmd antaa mahdollisen suunnitelmalliseen keskuste-

luun, jossa on aikaa myos reflektoivaan vuorovaikutuksen ronsyilyyn.

Osaava ammattilainen ei ehka ajattele osaamista sinansa, vaan han miettii miten sita
voi kayttaa jonkin tavoitteen saavuttamiseksi. Taitoa ei ainakaan helposti saavuteta
kirjoista lukemalla, mutta sen voi ymmartadd myos taitavan henkilon suoritusta seu-
raamalla. (Anttila 2006, 73.) Mentoroinnilla on monet kasvot ja joskus nayttaytyykin,
ettd silla tarkoitetaan erilaisia asioita. Viimeaikoina keskustelussa on ollutkin organi-
saatioiden hiljainen tieto, vaikka mentorointiprosessissa on kyse juuri yksildiden tie-
don rakentumisessa. Mentoroinnin voikin nahda myos tyypillisena sosiaalipsykologi-
sena ilmiokenttana, koska siind yhdistyvat yksilon tietdminen sek&a sosiaalisesti ra-
kentuva tieto yhteison toiminnasta. Mentorin tieto on usein sellaista sosiaalista paa-
omaa, jota on mahdoton opettaa toiselle perinteisella koulumaisella luennoinnilla. (
Heikkinen & Huttunen 2008, 203, 206.)

Mentorointimenetelmén avulla on mahdollista saada esiin hiljaista tietoa. Meilla kaikil-
la kertyy elamén matkan varrelta tietoa, jota keradmme, mutta emme aina osaa ker-
toa sen olemassaolosta. Ammattiosastoissa on olemassa paljon totuttuja rutiineja,
kirjoittamattomia omia tapoja tehda ty6td ammattiosastossa. Suomeen hiljaisen tie-
don kasitteen toi vuonna 1997 tutkija Hannele Koivunen (tacit knowledge). Alkuperéi-
sen kasitteen iséna pidetaan Michael Polanyita, jonka mielesta hiljainen tieto on pro-
sessinomaista sosiaalista ja toiminnallista tietamista. (Vaisédnen, Niemeld & Suua
2009, 37.)

Hiljaisen tiedon vastakohtana voidaan pitaa eksplisiittista, kasitteellista tietoa, jota
voidaan tallentaa, prosessoida, viestid ja jakaa suhteellisen helposti. Hiljainen tieto
on usein syvasti ankkuroitunut henkilon toimintaan ja kokemukseen sekd myo6s ar-

voihin ja emootioihin. (Koskimies, Pyh&joki & Arnkil 2012, 9.)

Ammattiosaston toimintaan saattaa olla nuoren toimijan vaikeaa péaastd mukaan,
vaikka hanté olisi odotettukin ja toivottu mukaan. Ammattiosastossa on totuttu toimi-
maan tiettyjen henkildiden kanssa ja tietylla tavalla. Téma "mystiikka” saattaa tuntua

vieraalta ja vaikealta oppia. Samoin kuin opiskelija ty6paikalla tietda jo asioita teori-
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assa, mutta vasta tydssaoppiminen yhdistdd teoriassa opittua kaytannon tyéhon.
Ammattiosaston kirjoittamattamat saannot saattavat avautua vasta pitkan ajan kulut-
tua. Uusi toimija saattaa pudota tilaan, jossa han etsii paikkaansa muiden joukossa ja
opettelee toimintaa. SuPer liitolla on olemassa nuorten toimintaa, koulutuksia uusille
toimijoille ja kevyitd tapoja osallistua mm. yhdysjasenyys, mutta etsimme monen
muun yhdistystoimijan tavoin tapoja saada uusia toimijoita mukaan paikalliseen toi-

mintaan.

3.2 Sosiokulttuurinen innostaminen

Innostamisessa on kyse toiminnasta, osallistumisesta, sitoutumisesta ja tietoisuuden
herddmisesta, laadullisista méaareista. Innostamisella voidaan siis pyrkia laadullisen
muutoksen aikaansaamiseen. Innostaminen on sosiaalipedagogiikkaa, ja se liittyy
sosiaalitieteelliseltéd olemukseltaan moraalikasityksiin kohtaamisesta, palvelusta, dia-

logisuudesta ja solidaarisuudesta. (Kurki 2000, 162.)

Innostaminen kasitteena on minusta kiehtova, kasitan sen jonkun sellaisen nakyvaksi
tekemistd, joka on ihmisessd olemassa, mutta se kaipaa herattelya. Toiset meista
ovat alttimpia innostumaan, innostumisen kohde voi vaihdella, mutta tunnetila sailyy.
Usein haaste voi liittya juuri innostumisen yllapitamiseen ja ruokkimiseen. Leena
Kurki (2000, 24-28.) listaa kahdeksan piirretta, joiden pitaisi nakya kaikessa innosta-

misen toiminnassa:

1. Innostaminen on sosiaalista toimintaa, jonka avulla pyritdédn sosiaalisen liik-
keen aikaansaamiseen ja sosiaalisen muutoksen luomiseen ja vahvistami-
seen.

2. Innostaminen on sellaista kasvatusta, joka pohjaa aktiiviseen ja osallistavaan
pedagogiikkaan seka siitd nousevaan metodologiaan.

Innostamisen tavoitteena on kulttuurinen demokratisaatio ja demokratia.
Innostaminen vahvistaa ja luo niin autonomisten sosiaalisten ryhmien kuin kun

toimivien ryhmaprosessien syntymista.
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5. Innostaminen koostuu sellaisista sosiaalisista kaytannosta, jotka tuottavat
aloitteellisuutta, osallistumista seka toiminnan ja sen merkityksen pohdinnan
vuorovaikutusta.

6. Innostaminen on sosiaalisen intervention teknologiaa.

Innostuminen on sellaisten resurssien etsintaa, jotka mahdollistavat yksildiden
ja ryhmien identiteetin ja vahvistamisen kulttuurissaan ja sosiaalisessa kehyk-
sessaan.

8. Innostaminen on jarjestelma yksildllisen ja ryhmien valiseen kommunikaatioon.

Nama kaikki kohdat puhuttelivat minua miettiessani omaa tyétani SuPerissa. Koen
innoittajan roolini olevan merkittdva aina kohdatessani jaseniamme ammattiosastois-
sa. SuPer liiton jasenet ovat paikallisten ammattiosastojen jasenia ja paikalliset am-
mattiosastot ovat jasenten kotipesia, yhteis6ja, jotka levittavat tietoa omalla alueel-
laan vallitsevista kaytéanteista ja sopimuksista, huolehtivat omista jasenistaan. Liiton
tehtavana on tukea ja kouluttaa paikallisesti toimivia aktiiveja, jotta he pystyvéat huo-
lehtimaan jasenistaan mahdollisimman hyvin. Liiton tydntekijoilla on asiantuntemusta
tydlainsdadannosta, ammatillisesta kehittamisestd, vaikuttamisesta ja jarjestaytymi-
sesta, jota sitten paikalliset ammattiosaston aktiivit voivat kayttdéd apunaan. Mielesta-
ni liiton tyontekijalla on myods innoittajan rooli. Asiasisallon liséksi positiivinen asenne

ja me-hengen valmentaminen ja puhaltaminen paikallisiin toimijoihin on tavoiteltavaa.

Innostamisen toiminnassa on kolme osapuolta. Ensinnakin on valittdjané toimiva in-
nostaja (esimerkiksi liiton toimiston tyontekija), jonka tehtdvand on luoda ihmisille
erilaisia toiminnan mahdollisuuksia. Toiseksi on itse toiminta (ammattiosaston paikal-
listoiminta), jonka avulla saadaan aikaan transformaatiota, persoonallista ja yhteisol-
listd laadullista muutosta (esimerkiksi ongelma tydpaikalla). Kolmanneksi on innos-
tamisen kohde eli se ryhma tai yhteiso (paikalliset jasenet), jonka kanssa toiminta
toteutetaan. Kolmen tahon taustalla voi olla my6s neljas osapuoli eli se instituutio,
jonka tukemana toiminta kulloinkin k&y mahdolliseksi, tasta esimerkkina SuPer- am-
mattiliitto. (Kurki 2000, 47.)
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3.3 Vuorovaikutus

Mita on hyva vuorovaikutus? Millaisia taitoja hyvaan vuorovaikutukseen tarvitaan?
Mitd ovat hyvat sosiaaliset taidot? Sosiaalisesti taitavaksi voidaan katsoa toimintaa,
jossa sailyy hyva yhteistyon henki ja samalla saavutetaan positiivisia tuloksia ja vuo-
rovaikutus johtaa positiivisiin tuloksiin. Sosiaaliset taidot luovat edellytyksid vuorovai-
kutukseen toisten kanssa. Sosiaaliset taidot maaritella&n sosiaalisesti hyvaksytta-

vaksi opituksi kayttaytymiseksi.

Hyvaa vuorovaikutusta syntyy, kun lahtokohta on positiivinen sosiaalinen kontakti.
Vuorovaikutuksen toinen osallistuja tulkitsee toisen kontaktipyrkimyksen tai viestin
myonteiseksi. IThmisten tulkintajarjestelma on monimutkainen ja siihen liittyvat aiem-
mat kokemukset ja sisaisesti syntyneet ja opitut kayttaytymismallit. Nama kaikki ovat
mukana tulkinnassa, jossa saadut viestit tulkitaan positiiviseksi tai negatiiviseksi. Hy-

van vuorovaikutuksen kulmakivi on luottamus. (Kauppila 2005, 70, 125.)

Hyvak-
| syminen | | Rehellisyys
Luottamus
7 — Tunne-
AVOIMUUS Hyva V|es_t|nta ja yhteys
< vuorovaikutus 7
Ymmar- | H{_;\vaitse-
_— N minen
taminen Aktiivisuus [ Kiinnostus

Kuva 1. Hyva vuorovaikutus Kauppilan mukaan (Kauppila 2005, 72).

Vuorovaikutuksen perusyksikké on Kauppilan mukaan sosiaalinen episodi. Mento-
roinnissa sosiaalinen vuorovaikutus parin kanssa koostuu néista episodeista.
Episodien aikana ja niiden avulla on mahdollista ideoida ja kehittda innovaatioita.
Ongelman maarittelyssa vuorovaikutusepisodit toimivat parhaiten, kun taas ongel-
man ratkaiseminen vaatii usein irtautumista konkretiasta ja ideoiden soveltamista

luovasti ja joustavasti. (Kauppila 2005, 73-78.)

Kommunikaatio on osa vuorovaikutusta. David Bohm on miettinyt kommunikaation

vaikeutta. Bohmin mukaan dialoginen prosessi tapahtuu suhteessa ajatteluun. Ajatus
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on se, mita ajatellaan ja mitd samalla fyysisesti tunnetaan. Se siséltaa myos yhteison
jakamat ajatukset: kaikki ovat osa samaa prosessia, ajatusten systeemia, jossa kaikki
vaikuttaa kaikkeen. Ryhmassa kollektiivinen ajattelu on yksilollista tehokkaampaa ja
ryhman ajattelu alkaa edeta nopeammin kuin yksil6illa olisi mahdollista. Bohmin ajat-
telun mukaan yhteiskunnan ajattelu on hajanaista, mutta ryhmassa alkaa nousta
esiin niin sanottua hiljaista tietoa, jota on vaikea muuten ilmaista. (Vaisanen, Niemela
& Suua 2009, 13-14.)

Vaisanen, Niemelda & Suuan mukaan filosofi Emmanuel Levinas korostaa vuorovai-
kutuksen pohdinnoissaan eettistd ulottuvuutta. Levinas toivoi puhdasta, etukateen
maarittelematontd kahden ihmisen kohtaamista. (Emt., 17.) Hoitotydsséa on vallalla
tyopaikasta riippuen nahdakseni kahdenlaista ajattelutapaa, joko tapana on paneutua
ennalta huolellisesti asiakkaan etukéateistietoihin tai tavata ensin asiakas ja muodos-
taa oma kasitys hanen tarpeistaan ja tilanteesta. Tassa on eroa tietysti, onko ky-
seessa sairaanhoidollista hoitotyota antava ty6paikka vai sosiaali- tai kasvatustyon
tyopaikka. Sairaanhoidollisen tyopaikan vaativissa yksikdissa on todella tarkeaakin
paneutua ennalta asiakkaan tietoihin esimerkiksi laakityksen ja oireiden suhteen. So-
siaali- ja kasvatustydssa asiakkaan oma tuntemus voinnistaan on keskidssa, ja silloin
tyontekijan on olennaista luoda oma mielikuva asiakkaasta ennen sen naulaamista

esimerkiksi diagnoosiin.

Kaikkea hoitotyota pitaisi yhdistaa ajatus siita, ettd autetaan ihmistd, eika hoideta
vain diagnoosia. Jasenemme, jotka siis osallistuvat tdhan mentorointihankkeeseen
ovat hoitotydn ammattilaisia joko terveydenhuollon tai sosiaali- tai kasvatusalan tyds-
sa. Vuorovaikutustaidot ovat keskeisia heidan tydéssaan sekad osa ammattitaitoa, jo-

ten oletan mentorointimenetelmé&n sopivan heille hyvin.

Monet kaytannonlaheiset ammatit houkuttelevat kaytdnnénlaheisia opiskelijoita. Teo-
riapainotteinen opiskelu saattaa kaytdnnon tyosta pitaville henkildille aueta parem-
min, kun he saavat tilaisuuden keskustella tehtavista sellaisen henkilén kanssa, jolla
on jo kokemusta tehtavasta. Mentorointi kannattaa valita kehittamismuodoksi silloin,
kun hy6dynnetddn mentorin tyohon liittyvaa sisallollista ja kaytannollistda osaamista. (
Kupias & Salo 2014, 61.)
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Mentorointi perustuu dialogisuuteen kuten myds hoitotyon vuorovaikutus parhaimmil-
laan. Dialogissa kukaan ei voi aloittaa puhtaalta poydaltd, koska aina heratamme
toisissamme ennakkoajatuksia ja teemme alustavia hypoteeseja siitd, mistd ehka on
kyse. Paneutuminen ennalta ei estd hyvan keskustelun syntymistd, vaan pikemmin-
kin tukee sitd, ainakin jos kyseessa on hoitotydssa tapahtuva dialogi. Jos ennakko
asenteet ovat ennakkoluuloisia ja varautuneita, ei vuoropuhelua synny. Tallaisissa
tilanteissa tyontekijaltd saattaa jddda asiakkaan voimavaroja huomaamatta. Avoi-
messa keskustelussa ennakkoluulot eivat padse pilaamaan yhteisty6ta. (Vaisanen,
Niemeld & Suua 2009,17-19.)

Mentorointihankkeessa paneuduimme yhdessa tasavertaisina oppijoina uuteen me-
netelmaan, mentorointiin. Kukaan ryhmasta ei ollut aiemmin osallistunut mentoroin-
tiin ja kokeilemalla hankkeessa sen mahdollisuuksia testaamme, miten saamme sen
avulla lisattya ammattiosaston aktiivisuutta. Ruut Kaukisen (2015) mukaan dialogissa
jokainen kantaa kortensa kekoon ja toimijoille syntyy yhteinen ymmarrys, jotain, joka

on jokaiselle osallistujalle ennestaan tuntematon. Dialogi on kohtaamista.

Elama on oppimista

* Yhteista tekemista, vuorovaikutuksessa

ARTERI Kokemusten, ndkemysten MENTORI

j& osaamisen jskamista

I e e e -'31‘

SUPER

Kuva 2. Mentorointi on kokemuksellista oppimista. Aineistoa mentorointistartti-
kurssilta 11.9.2015, Johanna Pérez.
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Kuunteleminen on usein vaikeampaa kuin puhuminen. Vastavuoroisuus tarkoittaa
sita, ettd osaamme kuunnella toista ja arvostaa h&énen ajatuksiaan. Kuunteleminen
muuttaa meitd enemman kuin puhuminen. Yhdysvalloissa Bohmin ty6ta jatkaneen
William Isaacsin mukaan kuuntelemisen suurin este on sisédinen halindmme. Keski-
tymme itseemme, emmekéa anna tilaa toisen puheelle. Omat ajatukset ja erityisesti
toisen puheen synnyttdmét muistiassosiaatiot saavat meidat kuuntelemaan enem-
man itsedmme kuin toista. Tullakseen paremmaksi kuuntelijaksi ja sitd kautta keskus-
telijaksi on opeteltava olemaan hiljaa. Nain voi saada kosketuksen olemassa olevaan

todellisuuteen ja omaan itseensa. (Vaisanen, Niemela & Suua 2009, 19-20.)

Mentorointihankkeessamme muistutin osallistujille kolmen koon saantdd; kuuntele,
kunnioita, kommentoi. Jasenillemme lahi- tai perushoitajan tydssa saattaa valilla olla
vaikeaa odottaa toisen mielipidetta vaan taytamme helposti tilan tuottamalla puhetta.
Yhten& haasteena SuPerin mentorointihankkeessa saattaa olla oman tilan ottaminen
vuorovaikutuksellisessa oppimisessa. Jottei kumpikaan koe jaavansa alakynteen tai
toinen ole liian ”jyraava”. Mahdollisuus on kehittya vuorovaikutuksellisesti seka jarjes-
téllisen osaamisen nakokulmasta, jos muistaa tuon kolmen koon saannon. Itse avai-
sin sitd niin, etta kuunteleminen tarkoittaa aitoa kuuntelua, kaikki kanavat avoinna
ilman, ettd miettii kokoajan omaa vastaustaan tai vaitettddn vaan ottaa vastaan ja
ottaa toisen puheen sulateltavakseen. Kunnioittaminen tarkoittaa sita, ettei kayta itse
kaikkea aikaa purkautuakseen parilleen vaan kysyy ja pyytda kumppaniaan anta-
maan itsestdén jotakin vuorovaikutukseen ja sitten pyrkii miettimé&n keskustelun ai-

hetta kumppanin kanssa.

Kommentointi on osa aktiivista roolia, se ei valttamatta ole etukéteen mietittyd vaan
antaa tilaa spontaanille mielipiteelle ja oivalluksille, kommentoimalla saa toista oival-
tamaan asioita itse. Isaacin mukaan kuuntelemisessa olennaista on omien ennakko-
kasitysten sivuun siirtaminen. Oivallista kuuntelutaitoa osoittaa kyky kuunnella tavan-
omaisuuden ohi eli taito kiinnittdd huomiota asioihin, joita tavallisesti ei huomioida.
(Emt., 20.)
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Hyva vuorovaikutus/kuuntelemisen taito

Tekee paatoksen kuunnella akfiivisesti
Liittaa kuulemansa omaan viestintaansa
Kysyy selventavia kysymyksia

Antaa viestintakumppanille tilaa

Osoittaa sanattomalla viestinnalla
kuuntelevansa

Kuulen — kuuntelen —ymmaérréan -sovellan

-
5l e e ow L ThER "-P}

SuPER

Kuva 3. Hyva vuorovaikutus Mentorointi-startti aineistoa 11.9.2015 Johanna Pérez,

lahteend Ruut Kaukinen luentomateriaali 5.9.2015 Humak.

Mentorointihankkeeseemme osallistuvat eivat kaikki tunteneet toisiaan, suurin osa
tapasi toisensa aloituskoulutuksessa ensimmaista kertaa. Pyysin hankkeeseen osal-
listujia tekemaan etukateistehtdvana pienen esittelysahkodpostin, jossa he kertoivat
itsestdan, kuka, mista, mitd tekee ja esimerkiksi harrastuksensa tai muun téarkean
asian. Tama auttoi mielestani konkretisoimaan jollakin tavalla osallistujia siihen, etta
heilla tulee olemaan oikea henkild, pari, jonka kanssa yhteinen mentorointipolku al-
kaa. Vuorovaikutus alkoi jo ennen varsinaista hankkeen aloituskoulutusta ja sahko-

postiviestin avulla muodostui jonkinlainen ennakkokasitys omasta parista.

Empatiakyky on yhteydessa vuorovaikutuksen onnistumiseen. Empatiakyky on taas
yhteydesséa peilisolujen méaéaraan. Vasta 1990-luvun alussa tutkijat Rizzolatti sekéa
Gallese loysivat ndama empatiakykyyn vaikuttavat hermosolut, jotka he nimesivat pei-
lisoluiksi. Inhimilliset herkéat piirteet kuten kyky aavistella, miltd toisesta tuntuu, tuntea
myotatuntoa liittyvat naihin pelineuroneihin. Kun puhutaan psykologisella puolella

peilisoluista, kaytetaan kasitettd mentalisaatiokyky. Taman kyvyn ansiosta henkild voi
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ennakoida tai kuvitella toisen ihmisen mielenliikkeita ja pohtia omaa osuuttaan toisen

ihmisen kayttaytymiseen. (Vaisanen, Niemela & Suua 2009, 26-27.)

Lasnaolon taitoa tarvitaan paitsi hoitotydssa, myés mentoroinnissa ja kaikessa ohja-
ustydssa. Mentorin on kyettdva huolehtimaan siita, etta aktorin energia suuntautuu
siihen, mitd heidan tulee tehda eli kasitella omaa prosessiaan. Aktori on mentorin
pari eli kokemattomampi osapuoli vuorovaikutuksessa. Hyva tapa avata sosiaalinen
tilanne ja tulla itsekin lasna olevaksi on arkisesti kysya kuulumisia seka viestia katsel-

la, etta todella haluaa lasnaolevasti kuulla vastauksen. (Vehvilainen 2014, 130-131.)

Vuorovaikutus on osa ihmisen sosiaalista toimintaa. Sosiaalisen kayttaytymisen ja
vuorovaikutuksen mallit opitaan lapsuudessa. Aikuisena kayttaytymiseemme sosiaa-
lisissa tilanteissa ja vuorovaikutuksessa vaikuttavat Kauppilan (2005, 40-41) mukaan
opitut saannot ja normit, kokemukset seka sisaistyneet sosiaalisen vuorovaikutuksen
skeemat. Naiden pohjalta ihminen kasittelee sosiaalisten tilanteiden informaatiota.
Tilanne tulkitaan, tilanteelle asetetaan tavoite, mietitdan sopiva tapa toimia ja harki-
taan vaihtoehtoiset toimintatavat. Kauppila jatkaa vuorovaikutuksen luokitteluun nel-
jadédn vuorovaikutuksen perusmuotoon, jotka ovat ystavyys, hallitsevuus, aggressiivi-

suus ja alistuvuus.

Edelleen Kauppila 16ytada naiden neljan valille valivuorovaikutustyyleja, joista kiinnos-
tavin opinnaytetyoni kannalta on ohjaava vuorovaikutustyyli, jollaista tarvitaan erityi-
sesti mentorointiprosessin aikana. Tama vuorovaikutustyyli sijoittuu ystavallisen ja
hallitsevan vuorovaikutustyylin vlille. Ohjaavaan vuorovaikutustyyliin kuuluu huoleh-
tivaisuus ja auttamisen halu. Vuorovaikutuksessa etsitdan ratkaisutapoja ja siihen
kuuluvat ehdotuksien tekeminen ja kehoitukset. Ohjaava vuorovaikutus antaa vuoro-
vaikutuskumppanille (aktori) turvallisuuden tunteen, koska han saa ohjausta ja tietoa.
Parannusehdotukset ovat usein tervetulleita. Ohjaaminen saattaa menna liian pitkalle

ja ohjattava saattaa tuntea vaikeutta avoimeen itseilmaisuun. (Emt., 53-54.)

Mentoroinnissa on ohjaava vuorovaikutus mentoriparin valilla. Aktorin ei tule alistua
ohjailtavaksi, vaan kuten nimitys aktori kertoo, hanen roolinsa on olla vuorovaikutuk-

sen suhteen aktiivinen. Aktorilta toivottava vuorovaikutustyyli on ennen kaikkea ref-
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lektoiva vuorovaikutustyyli. Tahan vuorovaikutustyyliin kuuluu valmius kuunnella ja
harkita toisen esittamia nakdkulmia seka asian ratkaisuun liittyvia seikkoja. Reflektoi-
vassa vuorovaikutustyylissa tyypillisid ovat pohtivat tuokiot toisen henkilon kanssa.
Reflektioon kuuluu ajatus kokeilla ja heijastaa omia nakemyksia toisen asenne- ja
arvomaailmaa kohden. Reflektoiva vuorovaikutustyyli luokitellaan Kauppilan mukaan

tunnesuuntautuneisiin vuorovaikutustyyleihin. (Emt., 68.)

3.4 Osallisuus

Osallisuus ymmarretadn tunteena, joka syntyy kun ihminen on osallisena yhteistsséa
esimerkiksi opiskelun, tyon, harrastus- tai jarjestotoiminnan kautta. Yhteisdissa osal-
lisuus tulee merkita jdsenten arvostusta, tasavertaisuutta ja luottamusta, sekd mah-
dollisuutta vaikuttaa omassa yhteisdssaan. Kansallisella tasolla osallisuus ilmenee
demokratian perusrakenteena. Kansalaisella on oikeus tasavertaisena osallistua ja
vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin ja yhteiskunnan edistymiseen. Osallisuuden li-
saantymista voidaan kehittaa esimerkiksi koulutuksella. Sosiaalinen aktiivisuus ja

osallisuuden kokemus lisaavat hyvinvointia. (Jamsén & Pyykkénen 2014, 9.)

Kansalaisilla on perustuslakiin (PeL 731/1999) nojaava yhdistymisvapaus yleisesti
hyvaksytyn tavoitteen saavuttamiseksi. Yhdistysten avulla voimme vaikuttaa. Yhdis-
tykset ja jarjestot ovat olleet merkittavassa roolissa hyvinvointiyhteiskunnan rakenta-
misessa. Yhdistysten kautta voidaan nostaa koettuja ongelmia esiin ja julkiseen kes-
kusteluun aina paatoksen tekoon asti. (Salmikangas 2002, 90.) Kansalaisten vaikut-
tamismahdollisuuksia on lisatty vuosien saatossa ja osallisuuden lisdantyminen na-
kyy mm. erilaisten vaikuttamiskanavien lisaantymisena. Naista esimerkkeina mm.
kansalaisadressit ja kansalaisaloitteet sek& kuntalaisaloitteet. Myds monien lakien
valmistelussa keratdén eri tahojen ja esimerkiksi jarjestdjen mielipiteita. Sahkoisena
aikakautena tama kaikki on myos varsin helppoa. Se ei kuitenkaan vahenna sita on-
gelmaa, ettd monesta asiasta pitaa olla paljon tietoa, jotta mielipiteen muodostus on-

nistuisi.

Osallisuuden toteutumiseksi tarvitaan yhteisgja, joissa on mahdollista toimia ja tulla
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nahdyksi, kuulluksi omana itsendan ja arvokkaana osana yhteiséa. Osallisuuden to-
teutuminen edellyttéda lisaksi yhteison jasenilta yhdessa toimimista siten, ettad jokai-
sella on paitsi mahdollisuus toimia, my6s todellisia mahdollisuuksia ja valtaa vaikut-
taa yhteison asioihin. Toimintaan osallistumisen ja vallan sivussa yhteisén jasenet
saavat vastuuta yhteisosta ja sen asioista. Osallisuus edellyttdd vastuun kantamista
ja sitoutumista toimintaan yhteisesti koettujen asioiden parantamiseksi. Osallisuus on
eettinen ideaali. Siihen sisaltyy ihanneajatus yhteisosta, jonka jasenet kokevat kuulu-
vansa yhteis6on sen arvokkaina jasenina ja voivat ja haluavat toimia yhdessa ja yh-
teisbn kautta ymparoivassa maailmassa. Osallisuuden mahdollistavan yhteison ide-
aali on lahella sosiaalipedagogista aidon yhteison ideaalia. (Nivala & Ryynanen
2013, 27-28.)

Mentorointihanke sai alkunsa osallistavalla demokraattisella foorumilla, SuPerin
edustajiston kokouksessa. Edustajistoon ovat jasenet keskuudestaan valinneet alu-
eelliset edustajat vaaleilla. Ensimmaiseen suunnittelupalaveriin kutsuttiin jasenié ken-
taltd. Taalla suunniteltiin alustavat linjaukset, joita edistettiin liiton toimihenkiléiden
voimin. Itse mentorointitydvaihe on osallistamista parhaimmillaan. Mydskin jatkotoi-
menpide-ehdotukset on kysytty hankkeen osallistujilta ja suunniteltu heitd varten.
Tunsin olevani lahinna fasilitaattori, joka huolehti kaytant6jen yhteensovittamisesta ja
puitteiden jarjestamisesta. Osallistava suunnittelu lisaa kayttajien sitoutumista ja lisaa
omistajuuden tunnetta. Usein se on avain myds toimivien ratkaisujen loytamiseen.
(Lonka 2015, 118.)

Osallisuus ei toteudu ilman kanavia vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin, eika ilman
motivaatiota. Sisainen motivaatio (Lonka 2015, 168-169.) ohjaa ihmista toimimaan
siksi, koska se itsessdan on palkitsevaa ja vie mennessaan. Sen vastakohta on ul-
koinen motivaatio, jossa ihminen toimii erilaisten palkkioiden ja rangaistuksien avulla.
On myds perustarpeita, jotka motivoivat lahes kaikkia ihmisia. Ihmisella on itsemaa-
raytymisteorian mukaan tarve tuntea itsensd autonomiseksi, patevaksi ja muiden
joukkoon kuuluvaksi. Amotivoituneelta henkildlta taas puuttuu kokonaan tahto toimia,
han ei tee eika osallistu tai jos tekee, toiminta sanellaan hanen yla- tai ulkopuolel-

taan. ( Hellstrom, Johnson, Leppilampi & Sahlberg 2015, 96.)
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Hoitoalalla tytskentelee karkeasti kategorisoiden paljon Kiltteja naisia. Monella on
taipumus jupista tyopaikan ongelmista tykavereille, kavereille tai perheelleen. Oman
ammattiliiton paikallistoiminta on kuitenkin keino tehda asioille jotakin. Taméa keino
kannattaisi kokeilla ja kayttaa. Merja Makisalo kuvaa yksilon sisaista voimaantumista.
Voimaantumisen lahtbkohtana on havahtuminen omaan nykytilanteeseen. Tarvitaan
myo6s havahtumista siihen, etta pelkka osallistuminenkaan ei viela riitd vaan on tulta-
va osalliseksi kehittadkseen ymparistbaan. Osallisuus edellyttaa asioihin kantaa ot-
tamista ja oman toiminnan kehittdmista. Kun tdhan viela yhdistetaan toisten kanssa
kunnioituksellinen yhteistyd, jaetaan voimaantumisen kokemusta. (Makisalo 2003,
41.)

3.5 Mentorointi

Mentorointi ammentaa kokeneemman, mentorin, kokemuksen mukaan tuomasta
osaamisesta. Mentoroinnissa on aina mukana uuden oppiminen. Oppimisen kasit-
teeseen liitetddnkin Siljanderin mukaan kokemuksellisuus. Edellytyksena oppimiseen
on kosketuspinta oppijan kokemukseen joko siten, ettd aiemmin koettu saa uutta
merkityssisaltdd tai siten, ettd uudet kokemukset muuttavat aiempia tietoja, taitoja,
asenteita, ajattelutottumuksia tai toimintatapoja. Enta istuuko mentorointi pedagogii-
kan maarittelyyn? Siljander valottaa edelleen, ettd kasvatustieteellisessa kontekstis-
sa pedagogiikan kasite viittaa yhteyksiin, joissa pyritaan tietoisesti erilaisin pedagogi-
sin toimenpitein saamaan aikaan tietynkaltaista oppimista opetus- ja oppimistilanteis-
sa. Pedagogisessa ajattelussa oppimiseen halutaan vaikuttaa ja sita halutaan tietoi-
sesti ohjata ennalta oletettuun tai maariteltyyn suuntaan. Mentoroinnissa oppija, akto-
ri, maarittelee itselleen tavoitteita, joita yhdessa opettajan, mentorin, kanssa lahde-
tdan tavoittelemaan. Mentorointi on kuitenkin arjen rinnalla kulkemista ja oppimisti-
lanteita arjessa, jotka eivat ole kasvatustieteen péaasiallinen kiinnostuksen kohde.
Kuitenkin juuri arjen oppimistilanteet voivat olla erittdin merkityksellisid ja puolestaan
pedagogisesti jarjestetyt oppimistilanteet esimerkiksi koulussa voivat puolestaan olla

vieraannuttavia ja jopa oppimista vakivaltaisesti rajoittavia. (Siljander 2014, 60-61.)
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Kokemuksen, josta mentorointikin ammentaa voimansa, pedagoginen tulkinta lahtee
John Deweyn mukaan aktiivisen toiminnan ja sen tuottamien seurausten valisessa
vuorovaikutuksessa. Erilliset ja irralliset tapahtumat, vaikka ne olisi tuotettu pedago-
gisessa kontekstissa, eivat riitd synnyttamaan pedagogista kokemusta. Tekemisen ja
seurausten vdlille pitdd syntya merkityksellinen yhteys ennen kuin syntyy kokemus
pedagogisessa mielessa. Kokemus taas syntyy aina yhteisollisyydesta ja on jaettua.
Kokemus ei synny tyhjiossa. Kokemuksessa ajattelu ja toiminta yhtyvat. Dewey tul-
kinnassa tahdennetéan sita, etta ajattelun ja ongelmanratkaisutaidon kehittdminen on
kouluopetuksen tehtava, ajattelun kehittaminen on kuitenkin kiinteésti sidoksissa ko-
kemukseen ja toimintaan. (Siljander 2014, 187-189.)

SuPer liitolla on paljon omaa jasenistolle suunniteltua koulutusta. Koulutuksen tarve
kumpuaa esimerkiksi tydehtosopimusten tulkinnasta, jarjestaytymisesta paikallisesti
ja lahi/perushoitajille tarkeiden asioiden edistdmisesta. Superilaisilla on paljon huolta
tyoelaman kestavyyden tulevaisuudesta. Hoitajat haluavat hoitaa hyvin. Heilla syntyy
ristiriitoja esimerkiksi resurssien riittdvyydesta ja jakamisesta esimerkiksi tyon johdon
kanssa. Naissa tilanteissa tarvitaan keinoja ja kanavia luoda yhteyksia oman mielipi-
teen julkisaamiseksi. Tassa on mielestani yhteys freireldiseen ajatteluun tiedon li-
saamisen ja tiedostamisen mahdollistamisesta ja muutoksen aikaan saamisesta. Jar-
jestaytymisella luodaan kanava yhdessa muiden kanssa esimerkiksi tydskentelyolo-
suhteiden toimimattomuuksien korjaamiseksi. Ammattijarjestoilla on mielestani myos

paikkansa yhteiskuntakriittisen ajattelun mahdollistamisessa.

Yhteiskunnallisten liikkeiden ja jarjestjen toiminta ja kasvatuksellinen ty6 toteutuvat
radikaalin demokratian periaatteita noudattaen, on pedagogista ja myds poliittista
merkitystd. Tavoite on vahvistaa muutokseen suuntaavaa ja vaihtoehtoja etsivaa
toimijuutta, niihin tarvittavaa paatds- ja toimivaltaa taytyy paasta harjoittelemaan
my0s kasvatuksen prosesseissa. (Ryynanen 2012, 316.)

Oppimisen sosiaalista luonnetta ja sosiokulttuurista ndkdkulmaa on viime vuosina
alettu ymmartdd paremmin. Yksilollinen oppiminen ei tarkoita, etta oppija oppii par-
haiten opettajan kanssa kahdestaan vaan oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa

ymparistbn kanssa. lhmisen mieli kehittyy vuorovaikutuksen seurauksena vahitellen
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omaksi toiminnaksi. (Lonka 2015, 72-73.) Kollektiivinen eli yhteiséllinen toimijuus tar-
koittaa uskomista siihen, ettd yhteis® pystyy saavuttamaan tavoitteensa ja muutta-
maan ymparistbdan haluamallaan tavalla. (Emt., 92.)

Kun kuljetaan kohti henkilokohtaista kehittymistd, tuloksiin paédsemiseksi tarvitaan
osallistujilta halua oppia, oman lahtdtilanteen analysointia ja henkilokohtaisten tavoit-
teiden asettamista, rohkeutta, opiskelun suunnittelua, yhteistyota, sitkeytta opiskelun

aikana ja oman edistymisen arviointia. ( Petgja & Koponen 2002, 55.)

Hyvalta mentorilta odotetaan I6ytyvaksi samoja piirteitd kuin hyvalta pedagogilta, ih-
misen pystyvyyden tunnistamista, taito antaa rakentavaa palautetta ja sopivien haas-
teiden tarjoamista. He auttavat ihmisia ylittamaan osaamisensa rajat ikdan kuin huo-
maamatta. Mentorin ja hyvan opettajan tehtava ei liity vain tietoon vaan myods asen-
teisiin ja tunteisiin. (Lonka 2015, 178.)

Menetelman valintaan vaikuttaa sen sopiminen sosiaali- ja terveysalan tyontekijéille
sen vuorovaikutteisuuden ja humanistisuuden johdosta. Jasenemme hoitavat asiak-

kaita lahella ja vuorovaikutus onkin yksi keskeinen tyovéline heidan tyossaan.

Mentorointi on organisoitua, kehittdvaa vuorovaikutusta. Se ammentaa alkunsa antii-
kin mytologiasta ja sitd pidetdaan yha tehokkaana tapana jakaa ja vahvistaa organi-
saation sisalla syntynyttd osaamista. Mentorointi toimii hyvana lisana muun koulutuk-
sen ja kehittdmisen ohella. Menetelma on pystynyt aikojen kuluessa muuntautumaan
ja vastaamaan aina muuttuviin tarpeisiin. Nykymuotoisen mentoroinnin juuret ovat
Japanissa, jossa ikd ja kokemus ovat aina olleet arvossaan. Siella myds havaittiin

menetelman kyky hiljaisen tiedon siirtamisessa. (Kupias & Salo 2014, 14-15.)

Suomessa mentoroinnista alettiin puhu 70-luvulla. Ensimmaisen sukupolven mento-
rointi tarkoitti 1ahinna tiedon siirtdmista mentorilta aktorille, mutta tdman ajan ohi on
muuttuvat tarpeet jo ajaneet. Menetelma kasitetaan nykyisin vuorovaikutteisena ke-
hittyminen vélineend, josta molemmat niin aktori kuin mentorikin hyotyvat. (Emt., 14-
15.) Nykymuotoinen mentorointi |&htee perusidealtaan siita, etta uudempi toimija tar-

vitsee tukea ja ajatusten vaihtoa kokemuksen kanssa loytddkseen oman tapansa
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toimia ja kasitella asioita. Han saattaa saada koulutusta tehtavaan mutta anti tuntuu
silti ohuelta. Mentoroinnin avulla han saa organisoidusti opastusta tehtavassa onnis-

tumiseen.

Toisen sukupolven mentoroinniksi eli opastavaksi mentoroinniksi Kupias ja Salo ni-
meavat perehdytystarkoitukseen kaytettavan mentorointimenetelmén. Téassa tavassa
mentorin tehtavand on johdatella aktoria ymmartamaéan ja oivaltamaan asioita, joita
on itse oivaltanut ja ndkee tarkeaksi. Tama tarkoittaa kuitenkin aivan muuta kuin yk-
sinpuheluita ja yksisuuntaista neuvomista. Se on enemmankin keskusteluja, kysy-
myksi&, kuuntelua, haastamistakin. Oivaltamisen kautta asiat jaavat myos opittuina
mieleen paremmin. (Emt., 141.)

Kupias ja Salo kasittelevat myos kolmannen sukupolven mentorointia eli valmenta-
vaa mentorointia. TAssa muodossa tavoitellaan aktorin oman toiminnan reflektointia
ja sen avulla oppimista. (Emt., 142.) SuPerin mentorointihankkeessa yhdistyvat na-
ma kahden sukupolven mentorointikasitykset. Aktoreilta toivottiin heti aktiivista reflek-
tointia, mitd haluan oppia, mita jo tiedan, mita tarvitsen kehittyakseni. Mutta mento-

reilta odotettiin myos omien kokemuksien ja oivalluksien jakamista aktorin avuksi.

Neljannen polven mentoroinnissa on kyse ensisijaisesti toinen toiseltaan oppimisesta
seka yhdessa ideoimisesta, tdssa mentorin ja aktorin roolit sekoittuvat.Oma kokemus
siirtyy toisen kokemukseksi ja yhdessa reflektoiden nédistd muodostuu oppimisen lah-
de. (Emt., 143.)

Mentoroinnilla on tavoite ja se noudattaa tiettyja periaatteita. Menetelmana se tarkoit-
taa sarjaa prosesseja, jotka edesauttavat suhteen syntymista, sen toimimista ja tu-
kemista. Mentorointiprosessissa mentorin ja mentoroitavan valille kehittyy osallistava,
osallistuva, kehittdva ja auttava vuorovaikutussuhde, jossa toinen ihminen investoi
aikaansa, tietamystéaan ja taitojaan lisatakseen toisen ihmisen kasvua, tietoja ja taito-
ja. Mentorointi reagoi juuri niihin tarpeisiin, jotka ovat toisen henkilon kannalta kriitti-
sia. (Juusela, Lilia & Rinne 1999, 14-15.)
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Mentoroinnin yhteisena tavoitteena voi olla yksilon kehittymisen kautta kehittaa ole-
massa olevan yhteison toimivuutta. Tama on juuri SuPerin kannalta oleellinen nako-
kulma. Liiton toiminnan perustana on toimiva ammattiosastoverkosto. Ammattiosas-
ton aktiivina toimiminen tarkoittaa oman ajan panostamista yhteisten, tarkeiden asi-
oiden eteenpain viemiseksi. Meilla mentoroinnin mahdollisuudet nahdaan yksilon
oman kehittyminen mahdollistaja, mutta myds laajemmassa yhteisollisessa nakokul-
massa, eli menetelmad tuo meiddn organisaatioomme uudenlaisen mahdollistavan

sosiaalipedagogisen innostamisen nakdkulman.

3.6 Mentorointi kehittymisen menetelmana

Aktori saa mentoroinnin avulla oivalluksia omaan ajatteluunsa, olemiseensa tai kayt-
taytymiseensa. Mentori-aktori paritydskentelyn vaikuttavuus nékyy aktorin kehittymi-
sessa ja ammattiosaston kehittymisessé. Mentori saa menetelmassa mahdollisuuden
jakaa osaamistaan toivotulla tavalla seka tilaisuuden pysya kiinni nuorten ajatusmaa-

iimassa seka toiveissa ja tavoitteissa.

Mentorointi menetelmé tekee nakyvaksi hiljaisen tiedon, joka on kehittynyt ammatti-
osaston aktiivile héanen urallaan ammattiosaston tehtavissd. Mentorointimenetelméa
tekee mahdolliseksi naiden tietojen siirron toimijalta toiselle. SuPerin toimintaympéa-
ristossa superilaisuus yhdistaa mentoria ja aktoria. SuPerilainen tapa toimia tehdaan
mentorointiprosessin aikana nékyvaksi ja siirretddn superilaisen aktiivin urallaan viela

alussa olevalle aktiiville tai tulevalle aktiiville.

Ay-liikkeen puitteissa jarjestaytyneiden liittojen toiminnassa mentorointi on kulkenut
pisimpddn Suomen Ekonomilitossa. Sielld ohjelma on pyorinyt jo kaksikymmenta
vuotta. Painopiste on ollut tydelaméassa kehittyminen henkilokohtaisten tavoitteiden
kautta. (Kupias & Salo 2014, 59.) Meilla lahestymistapa on samankaltainen, yksittai-
sen jasenen osaamisen lisddmista, mutta jarjestéllisessa mielessa. Tavoitteena on
saada yksittaiset aktiivit paremmin osallistumaan paikkakunnilla tai elvyttdamaan hii-

puvaa toimintaa.
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Monet kaytannonlaheiset ammatit houkuttelevat kaytdnnénlaheisia opiskelijoita. Teo-
riapainotteinen opiskelu saattaa kaytannon tyosta pitaville henkildille aueta parem-
min, kun he saavat tilaisuuden keskustella tehtavista sellaisen henkilon kanssa, jolla
on jo kokemusta tehtavasta. Mentorointi kannattaa valita kehittamismuodoksi silloin,
kun hyddynnetddn mentorin tyéhon liittyvaa sisallollista ja kaytanndllistd osaamista.
(Kupias & Salo 2014, 61.)

Mentorointimenetelméssa on olemassa riskeja. My6és huonot toimintatavat voivat siir-
tya mentorointitydoskentelyn aikana. Haasteena voi olla my6s se, ettei vuorovaikutus
mentorointiparien kesken onnistu toivotulla tavalla. Aikataulujen yhteen sovittaminen
voi myos olla hankaluus. Aika ei riitd osapuolilla tai se ei kohtaa. Toki uutta hanketta
kaynnistaessa on myos haastetta tiedon levittdmisessa ja jasenten innostamisessa

uuteen ja kenties vieraaseen asiaan.

Haasteeksi voi syntyd myds mentorointimenetelman saaminen vakiintuneeksi kay-

tannoksi, osaksi tapaa valmistautua aktiivin tehtaviin.

Mentorointia kehittdmismenetelmaksi valitessa ei varmaankaan usein olla valmiita
sen vaatimukseen sitoutua pitkakestoiseen kehittdmiseen. Se ei ole menetelma, jos-
sa tulokset nakyvat ensi viikolla tai edes ensi kuussa, vaan tulevaisuudessa. Jos ta-
han uskaltaa luottaa, menetelmélla on paljon annettavaa. Useat luulevat mento-
roivansa ja siirtavansa tietojaan esimerkiksi seuraajalleen, mutta mentoroinnin erot-
taa muista toisaalta sen jarjestelmallisyys, tavoitteellisuus, selked strukturoitu malli,

toisaalta vapaa omaan aikatauluun sopeutettavuus.

Mentorointiprosessin valmistelut organisaatiossa lahtevéat aina kehittdmistarpeesta,

joiden pohjalta méaaritellaén tavoitteet.
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4 OPINNAYTETYON MENETELMAT JA TOTEUTUS

Sovellan opinnaytetydssani toimintatutkimuksen (action research) tekemisen ele-
mentteja kehittdmisen yhtenad valineend. Toimin kokeiluhankkeen kaynnistgjana ja
toimin sen koordinoijana alusta loppuun. Hankkeeseen siséltyy koulutusta, ohjaamis-
ta, mallin tAsmentamista, toimintatavan hakemista ja testaamista, aineiston keruuta
ja analysointia. Aineistona kaytan jasenkyselyita ja syventavia teemahaastatteluja.
Tutkimuksellani pyritddn parantamaan olemassa olevaa toimintaa eli saada paikalli-
set toimijat entista vahvemmiksi ja paikallistoiminta entista paremmin jasenten tarpei-

siin vastaavaksi.

Laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden saada ilmidsta syvéllinen nakemys. Laa-
dullinen tutkimus on useiden uusien mallien pohjalla. Laadullinen tutkimus kohdistuu
muutamaan havaintoyksikkéon, jotka voidaan tutkia laadullisin tutkimusmenetelmin
hyvinkin perusteellisesti, mutta se ei anna kuitenkaan mahdollisuutta yleistamiseen.
Tulokset patevat vain kohdetapauksissa. Kananen esittelee Trockim ja Donellyn kva-
litatiivisen tutkimuksen soveltuvuuden luokituksen, jota on hieman modifioinut. Kvali-

tatiivinen tutkimus soveltuu parhaiten seuraavanlaisiin tilanteisiin:

[Imiosta ei ole tietoa, teorioita, tutkimusta.

Halutaan saada ilmi6sta syvallinen nakemys.

Luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja.

Kaytetaan triangulaatiota eli ns. mixed-tutkimusstrategiaa.

o bk 0N PE

Halutaan ilmiésta hyva kuvaus.
(Kananen 2014, 17.)

Triangulaatio tarkoittaa monimenetelmaista tutkimusasetelmaa, jossa kaytetaan eri-
laisia lahestymistapoja, tiedonkeruumenetelmia ja analyysimenetelmid. Tamé asette-
lu mahdollistaa tutkittavasta syvallisemman nékemyksen. Osaan tutkittavaa ilmiota
voidaan kayttaa esim. kvantitatiivisen tutkimuksen kyselytutkimusta ja osaan kvalita-
tiivisen tutkimuksen teemahaastattelua. Eri nakokulmista pyritddn saamaan vahvis-
tusta samalle tutkimustulokselle. Vaarana triangulaatio menetelmalle voi olla saatu-

jen tulosten ristiriitaisuus. (Emt., 17, 121.)
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Tama opinnaytetyoni on kvalitatiivinen tutkimus, jossa kaytetdan laadullista mene-
telmaa toivotun lopputuloksen saavuttamiseksi. Perehdyin menetelmaan, mentoroin-
ti, syvallisesti seka sen rinnalla kulkeviin elementteihin esimerkiksi hiljaiseen tietoon
ja sosiokulttuuriseen innostamiseen. Perustin tutkimukseni toiminnan yhteydessa
keraamiin kyselyihin ja teemahaastatteluihin sekéd saadusta kokeilusta syntyviin ko-

kemuksiin ja reflektioon. Opinnaytetyoni hy6dyntaa siis triangulaatiomenetelmaa.

Toimintatutkimus on prosessi, jossa tahdatdén toiminnan muuttamiseen ja kehittami-
seen entistd paremmaksi. Toiminnan kehittdminen ymmarretaan jatkuvaksi ja uudella
tavalla ymmarretyksi prosessiksi. Toimintatutkimuksessa ei olla kiinnostuttu vain siita,
miten asiat ovat, vaan ennen kaikkea siitd, miten niiden tulisi olla. Toimintatutkimuk-

sessa tutkittavat ovat aktiivisia osallistujia. (Anttila 2007,135.)

Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytanndssa tapahtuvan kehittamiseksi.
Toimintatutkimuksen ominaispiirre on sen kohdistuminen erityisesti sosiaaliseen toi-
mintaan, joka pohjautuu vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti
rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti, jossa suunnitelmallisesti kokeillaan uusia toi-
mintatapoja. (Heikkinen 2006, 16-17.)

Toimintatutkija osallistuu toimintaan tehden tutkimuskohteeseensa tarkoitukselliseen
muutokseen tahtaavan valiintulon, intervention. Tutkijan hyveina on perinteisesti pi-
detty ulkopuolisuutta ja objektiivisuutta; toimintatutkija on aktiivinen vaikuttaja ja toi-
mija, eiké han edes oleta olevansa ulkopuolinen tai neutraali. Toimintatutkimuksessa
pyritddn valamaan uskoa ihmisten omiin kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin, toisin-
sanoen voimaannuttaa ja valtuuttamaan (empower) heitd. Toimintatutkijalle myds
oma kokemus on osa aineistoa. Omia havaintoja kaytetdan tutkimusaineiston sijasta
tai sen liséksi, jolloin tutkijan ymmarrys kehittyy projektin mukana. Ymmartamisen ja
tulkinnan prosessia nimitetddan hermeneuttiseksi kehaksi. Toimintatutkimusta onkin

pidetty hermeneuttisena prosessina. (Emt., 20.)

Osallistava toimintatutkimus korostaa tutkimuskohteena olevan yhteison jasenten

tutkimukseen osallistumista. Pelkistetysti toimintatutkimus jaetaan kahteen luokkaan:
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kaytannolliseen (practical action research) ja osallistavaan ( participatory action re-

search) sen perusteella, millainen merkitys osallistumisella on. (Emt., 50.)

Toimintatutkimus poikkeaa usein tavanomaisesta tavasta tehda tutkimusta. Toiminta-
tutkimuksessa lahtokohtana voi olla arkisessa toiminnassa havaittu ongelma, jota
ryhdytaan kehittamaan. Tutkimus voi alkaa jonkin yksityiskohdan ihmettelysta ja toi-
minnan reflektoivasta ajattelusta, mika sitten johtaa laajempiin ja yleisempiin kysy-
myksiin. Toimintatutkimus nahdaan usein syklind, johon kuuluu sekd konstruoivia
etta rekonstruoivia vaiheita. Konstruoiva toiminta on uutta rakentavaa, tulevaisuuteen
suuntaavaa, kun taas rekonstruoivissa vaiheissa painopiste on jo toteutuneen toi-

minnan havainnoinnissa ja arvioinnissa. (Emt., 78.)

4.1 Toimintatutkimus tassa tydssa

Toimintatutkimus on kuin pyorre, joka voi johtaa uusiin kehittdmisideoihin. Taman
spiraalisen pyorremallin iséna pidetadn Kurt Lewinia, joskin monet tutkijat ovat kehi-
telleet ideaa eteenpain. (Emt., 80.) Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa minullekaan ei
ollut aivan selvaa, miten alkuun laitettu pyorre tulee kehittymaén ja miten taméan ko-
keiluhankkeen tuloksia voidaan ryhtya hyddyntamaan laajemmin jasentemme hyvak-

Si.

Toimintatutkimusta pidetdén jopa yhteiskuntaa muuttavana voimana, Becoming criti-
cal teokseen pohjautuvan ajattelun tunnetuimpina hahmoina pidetaan Wilfred Carria
ja Stephen Kemminsia. Kriittisen teorian lahestymistavassa keskeistd ovat ihmisen
valtautumisen ja osallistumisen ideat. Toimintatutkimuksellisissa tutkimuksissa halu-

taan tietd&d miten asiat voitaisiin tehda paremmin. (Heikkinen 2015, 204-206.)

Toimintatutkimuksessa minua kiinnostaa sen kaytannonlaheisyys. Saan myds osallis-
taa hankkeen avulla superilaisia jasenidmme, matkalla entistda paremmaksi ammatti-
litoksi lahihoitajille. Yhdessa kokeillen kehitamme paikallisten ammattiosastojen voi-
mavaroja. Tuloksia ei tule sormia napsauttamalla, mutta saamme aikaan yhdessa

tekemisen viretta. Tutkimuksen pitd& saada aikaan muutakin kun korkeita paperi-
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kasoja. Tiede ei saa hautautua yliopistoihin, vaan sita tulee tehda tavallisten toimijoi-
den kanssa ja se tulee yhdistaa heidan jokapaivaiseen elamaansa. ( Heikkinen 1999,
25))

Yksi toimintatutkimuksen keskeinen piirre on reflektiivisyys. Tavoitteena on |6ytaa
reflektiivinen tarkastelutapa, jossa tavanomaiset kaytanteet nahdéaén uudella tavalla.
(Heikkinen 2006, 201.)

Kuula esittelee Carrin ja Kemmisin jakoa toimintatutkimuksen eri muotoihin. Emansi-
patorisessa toimintatutkimuksessa tutkimukseen osallistuva ryhma ottaa vastuun irra-
tionalisuudesta, epéoikeudenmukaisuudesta, vieraantumisesta ja tyytymattomyydes-
taan. Emansipatorisessa toimintatutkimuksessa onnistumisen kriteeri on sosiaalisen
muutoksen aikaansaamisessa. (Kuula 1999, 75.) Tahan pyrin omassa opinnayte-
tydssani, kokeilemaan jasenistdmme itsestaan noussutta menetelmaa ja muokkaa-
maan sen meille sopivaksi kirkkaimpana tavoitteena koko hankkeelle voimaannuttaa
paikallisia toimijoita olemaan entista aktiivisempia, vahvempia ja myds Paulo Freiren
kriittisen pedagogiikan ajattelun mukaan kriittisempia arvioimaan ympardivaa maail-
maa. Olemassa olevat muutostarpeet on jo tunnistettu, uusia aktiiveja on vaikea I6y-
taa. Olemassa olevat aktiivit toimijat uupuvat ja ovat tyytyméattomia kasvavaan taak-
kaansa. Mentorointimenetelman avulla pyrimme yhdessa etsimaan helpotusta heidan
taakkaansa. Osallistamalla uusia henkil6itda mukaan toimimaan ja innostamalla heitéa

toimimaan omaehtoisesti saavutamme jotain uutta. (Kurki. 2000, 48.)

Tutkijan rooli ei ole ollenkaan nédkyméaton toimintatutkimuksessa. Kyse on ehképa
ohjaavasta tutkijan roolista, joka ei ohjaa muutosta kuitenkaan sisalldllisesti, osallis-
tuu keskusteluihin tasavertaisesti tuoden kuitenkin omaa kokemustaan ja tietamys-
tdan muista muutosprosesseista. Perinteinen tutkija on kuin karpanen katossa, toi-
mintatutkija on taas kuin paarma, tasavertaisesti osallistuva, muttei konsultoiva, rooli
ei ole helpoin. (Emt., 142.)

Toimintatutkimus on prosessi, jossa tahdatdén toiminnan muuttamiseen ja kehittami-
seen entistd paremmaksi. Toiminnan kehittdminen ymmarretaan jatkuvaksi ja uudella

tavalla ymmarretyksi prosessiksi. Toimintatutkimuksessa ei olla kiinnostuttu vain siita,
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miten asiat ovat, vaan ennen kaikkea siitd, miten niiden tulisi olla. Toimintatutkimuk-
sessa tutkittavat ovat aktiivisia osallistujia. (Anttila 2007, 135.) Esimerkiksi opinnayte-
tydssani toimijat ovat olleet idean takana alusta saakka, olemassa olevia verkostoja
on kaytetty osallistujien rekrytoinnissa, suunnittelun vaiheissa olen tunnustellut ja
keskustellut jasentemme, menetelman asiantuntijoiden seka hankkeeseen osallistu-
vien kanssa. Nain koen saaneeni mahdollisimman toimivan mallin, jossa on pyritty

huomioimaan eri nakékulmat.

Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytanndssa tapahtuvan kehittamiseksi.
Toimintatutkimuksen ominaispiirre on sen kohdistuminen erityisesti sosiaaliseen toi-
mintaan, joka pohjautuu vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti
rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti, jossa suunnitelmallisesti kokeillaan uusia toi-
mintatapoja. (Heikkinen 2006, 16-17.)

Toimintatutkimuksellisessa kehittamisessa tavoitellaan osallistavaa demokraattista
prosessia, jossa ollaan kiinnostuneita kaytanndllisen tiedon tuottamisesta hyodyllisiin
tarkoituksiin, aivan erityisesti niiden ihmisten tilanteen parantamiseksi, joiden kanssa

tutkimusta tehdaan. (Suoranta & Ryynénen 2014, 196.)

Osa aineistostani syntyy keskusteluista, joita olen kdynyt ja tulen kaymé&an mento-
rointimenetelmén asiantuntijoiden kanssa. Olen kayttanyt naissd keskusteluissa
strukturoimattoman teemahaastattelun menetelmaa. Minulla on ollut |&hinn& paassa-
ni joukko kysymyksia tai aihealueita, joihin olen hakenut asiantuntija keskustelun
avulla vastausta. Keskustelu on ollut vapaata, kuitenkin tiiviisti aiheen ymparilla py-
syen. Strukturoimattomassa haastattelussa keskustelunomaisesti edetédan syventaen
haastateltavan rekonstruoidessa kokemuksiaan tutkimuksen kohteena olevaa aihet-
ta. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 45-46.)

4.2 Tutkimusetiikka

Etiikka on ihmisen moraalista kayttaytymista ja sen perusteiden tutkimista. Moraalilla
kasitetddn seka yksildiden ettd yhteisojen kulttuurisidonnaiset kasityksen hyvasta ja
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pahasta, oikeasta ja vaarasta. Moraali edellyttad, ettd yksilot ovat sisaistaneet nama
kasitykset, ovat ne sitten lainattuja, perittyja tai omatoimisesti johdettuja. Etiikka mer-
kitsee totuttujen tapojen noudattamista ja yksilon tekojen punnitsemista. (Makinen
2006, 11.)

Méakinen (2006, 12-13) esittelee Birgitta Forsmanin jakoa tutkimusetiikan eri tasoihin:
Primaarinen tutkimusetiikka (TE1), sekundaarinen tutkimusetiikka (TE2) ja tutkimus-
etikan metataso (TE3). TE1l pitdd sisalladn tutkimusetiikan moraalia kasittelevan
puolen. TE2:ssa on kyse siita, miten tutkimuksen laatu pidetaan moraalisesti kaikkein
korkeatasoisimpana, tassa apuna ovat tutkijan omatunto, tiedeyhteison ja kollegojen
tutkimukseen kohdistuva kritiikki ja tutkimuseettinen ohjeistus. TE3 taso on metataso,
jolta kahta edella esiteltya tasoa tarkastellaan, joko normatiivisesti tai empiirisesti.
Etiikan periaatteiden mukaisesti primaarista tasoakin voidaan tarkastella tutkimuseet-
tisesti eri tasoilta. Mikrotasolla voi olla kyse yksittdisen kokeen moraalisesta tasosta
esim. tutkittavien tietoisuuden taso tutkimuksesta. Makrotasolla voi olla kyse tieteen-
alan sisélla tehdyista priorisoinneista, esimerkiksi mita tutkitaan ja mihin resurssit
kaytetaan. Mesotasolla voidaan tutkia, miten instituutiotasolla suunnitellaan tutki-

musohjelmia tai organisoidaan tutkimusta.

Omassa opinnaytetydssani teen sahkopostitse lahetettavia kyselylomakkeita valitulle
joukolle vastaajia. Vastaajien vastaukset pysyvat anonyymeina ja Kuulan mukaisesti
lomakkeen tayttaminen ja sen lahettaminen osoittaa tutkijalle, ettad vastaaja on anta-
nut vapaaehtoisen suostumuksen osallistua tutkimukseen. Suostumuksen sisallon
muodostaa lomakkeen saatekirjeen informaatio tutkimuksesta ja aineiston kaytdsta ja
kasittelysta. Perusperiaate kvalitatiivisessa aineistoissa onkin suorien tunnisteiden
kuten nimi, osoite, syntymdaaika jne poistaminen tai kysymatta jattdminen. (Kuula
2006, 117, 214.)

Kyselyaineistoni olen kerannyt ja kerd&n anonyymeind, otokseni on kuitenkin niin
laaja, ettei sieltd pysty tunnistamaan yksiloa tai paikkakuntaa. Kyselyd tehdessani en
kerannyt yksiloivid tunnistetietoja. Avoimia vastauksia en kaytd. Haastattelemiani
asiantuntijoita voidaan tunnistaa, ja tahan olen jo pyytanyt haastateltavilta luvan. Eet-

tinen pohdinta aineiston sailytyksesta ja tallennuksesta on harkittua. Tulokset ovat
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talla hetkella henkilokohtaisen salasanani takana kyselytyokalussa ja tietokoneellani.
Haastatteluni ovat kansioissa tydpaikkani lukollisessa kaapissa, toisaalta niiden jul-
kaisuun on lupa. Taysin vastaavaa opinnaytetyota en ole 10ytanyt, joten epéeettiseen

lainaamiseen tai plagiointiin on vaikea syyllistya.

Opinnaytetyoni ei sisalla vaitiolovelvollisuuden piiriin kuuluvaa tietoa, eiké henkil6-

kohtaisia ominaisuuksia nosteta esiin.

5 AINEISTOT SUPERIN MENTOROINTIHANKKEESSA

Kehittamisprosessi muodostuu erilaisista tehtavakokonaisuuksista. Toikko ja Ranta-
nen (Emt., 2009, 56.) jakavat nama osa-alueet viiteen kokonaisuuteen, jotka ovat
perustelu, organisointi, toteutus, levittdminen ja arviointi. Omassa opinnaytetydssani
tulin etenemaan taman kehittdmisprosessin mukaisesti, mutta mielestani arviointi on
syyta tehda jo ennen levittamistd. Omassa opinnaytetydssani hankkeen toteutuksen
jalkeen teen hankkeen arvioinnin opinnaytetytsséani saamieni tuloksien perusteella.
Taman jalkeen kdaymme ty6nantajani kanssa keskusteluja I6ytamieni tulosten pohjal-
ta ja pohdimme mita voimme kayttaa tydssamme jatkossa ja missa muodossa. Toi-
veenani on, ettd mentorointi menetelma tulee jaAdmaan elamaan paikallistoiminnan

kehittamisen valineena.

Aineistot opinnaytetydssani koostuvat seuraavasti:

e Alkukysely nuorille laineilla (palautelomakkeen yhteydessa, nuoret laineilla on
vuotuinen SuPerin nuorille jasenille, alle 35 vuotiaille, kohdistettu jasenristeily)

e Kysely Tre-Lahti-Hki akselin ammattiosastojen puheenjohtajille

e Hankkeeseen osallistuvien tavoitteet

e Swot- itsearvioinnit

e Palaute kahden paivan mentorointikurssista

e Teemahaastattelut
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e Mentorointimenetelman kaytosta keskustelut TSL (Tyovaen sivistysliitto) Mervi

Ylitalon sekd Suomen ekonomien Hannele Heikinheimon kanssa

Kyselyt toteutin Surveypal-kyselytyokalulla ja analysoin sitéd apuna kayttden. Teema-
haastattelut teemoittelin ja niistd kerdsin usein toistuvat asiat aineiston analyysin

avulla.

Syksylla 2014 kavin vapaamuotoista keskustelua aktiivisista ja vahemman aktiivisista
jasenistamme koostuvan tyoryhman kanssa heidéan ajatuksistaan siitd, mitka asiat
heidan mielestaan ovat ongelmallisia uusien aktiivien Ioytamisessa ja rivijasenten
aktivoimisessa erilaisiin tehtaviin ammattiosaston toimissa. Keskustelun johtopaatok-
sind nousi huoli kynnyksesta, joka rivijasenelle on ehkd muodostunut ammattiosas-
ton tehtaviin ryhtymisesté. Tehtavat saattavat tuntua vaikeilta, jasenemme koostuvat
kaytannon tyota tekevista paéasiassa naisista, joilla on usein perhe huolehdittavana

tyon rinnalla. Ajanpuute on valilla iso haaste.

Keskustelussa nousi esiin rohkaisun tarve aktiivisen jasenen rooliin siirtymisen hel-
pottamiseksi. SuPerilla on kattavaa omaa koulutusta puheenjohtajille, sihteereille, ja
ykkdsportaan aktiiveille uudella kurssilla nimelta Aktiivinen ammattiosasto. Kuiten-
kaan se ei ole valmennusta puheenjohtajan tehtéviin vaan varsinaiseen puheenjohta-
javalmennukseen paasevat vasta jo valituksi tulleet puheenjohtajat. Samoin on luot-
tamusmiesten koulutuksien kohdalla. Tamé keskustelu oli ensimméinen askel sel-
ventamaan ajatuksiani siitd, mikéa voisi olla jasenistbdAmme parhaiten palveleva opin-

naytetyon aihe. Tukea paikallistoiminnan aktivointiin tarvitaan.

Laht6laukaus prosessille oli tammikuun 2015 tapaamisemme edustajistossa mento-
rointi mallin tuomista SuPerin toimintaan ehdottaneiden aktiivien kanssa. Keskuste-
lumme antoi rungon menetelman hyddyntamiseen seka koko hankkeen kaynnistymi-
selle. Taméan jalkeen SuPer-lehteen 04/2015 piti tulla artikkeli tasta kaynnistyvasta
hankkeesta. Artikkeli ei ehtinyt hankkeen kannalta ajoissa suunniteltuun lehteen, sik-

si hankkeesta uutisoitiin pddosin liiton nettisivuilla ja puheenjohtajakirjeessa.
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Vaikka tavoitteena ei ollut se, ettd kaikki aktorit olisivat ialtdan nuoria, tilaisuus nuor-
ten innostamiseen ja mentorointihankkeen esittelyyn tuli SuPer nuoret laineilla ristei-
lylla huhtikuussa 2015. Minulla oli nuorten risteilylla 30 minuutin puheenvuoro, jossa
innostin ja heratin kiinnostusta mentorointi hanketta kohtaan. Tilaisuus tuli I6ytaa
nuorista kiinnostuneita aktoreita tdman risteilyn ansiosta. Risteilyn jalkeen kaikille
osallistujille lahti palautekysely, jossa kysyttiin millaisia ajatuksia mentorointi osuus
herétti ja kysyttiin kiinnostusta lahted mukaan hankkeeseen aktoriksi. Nuorten ristei-
lyltd mukaan kiinnostuikin lahtemaan 3 uutta nuorta toimijaa. Huomionarvoista on,
ettd vaikka vain kolme 150 nuoren jasenen joukosta kiinnostui, he pysyivat tuolta

huhtikuusta asti mukana hankkeessa aina tammikuun 2016 loppuseminaariin asti.

Mentorit etsittiin myds kevaan 2015 aikana. Olimme tyonantajani kanssa pohtineet
kokeiluhankkeen osallistuja maaraksi kymmenta paria Tampere-Helsinki-Lahti akse-
lilta. Tasta johtuen taman alueen puheenjohtajille tein kyselyn mentorointiaiheesta
kevaalla 2015.

Mentoroinnin kaytdsta kehittamisen vélineené etsin tietoa muun muassa soittamalla
Suomen mentorit ry. projektipaallikkd Annika Raséselle. Hanen kanssaan keskustelin
hanesta onnistumisen tarkeimmista tekijoista, joiksi han nosti aktorien tavoitteiden
asettamisen ja pohtimisen. Kavin myos kaksi itselleni ja tyon edistymiselle merkitta-
vaa tiedonhankintakeskustelua kevaan/kesan 2015 aikana. Ensimmaisen kavin Tyo-
vaen Sivistysliiton hankekeskuksen paallikké Mervi Ylitalon kanssa. Pyysin hanelta
tarjousta suunniteltuun mentorointistartti-koulutukseen kertomaan menetelmasta
hankkeeseen osallistujille. Tarjousta pyysimme myds TJS-opintokeskuskelta, mutta
TSL:n tarjous voitti kattavamman siséallon perusteella. Kavin tapaamassa Mervia
maaliskuussa 2015, jolloin sovimme h&nen osuudestaan tarkemmin aloituskoulutuk-
sessamme. Mervi mygs esitti kysymyksi&, joihin minun kannattaa kiinnittdéd huomiota
matkan varrella. Tapaaminen oli innostava, koska opinnaytetydsséani kasittelen men-
torointia uudenlaisen tavoitteen valossa, jarjestollisen kehittamisen nakokulmasta,

joka oli my6s Mervista kiinnostava.

Toinen innoittava tapaaminen oli Suomen Ekonomit ammattiliton asiantuntija Hanne-

le Heikinheimon kanssa. Heilla mentorointia on tarjottu jasenistolle jo pitkaan. Hanne-
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le inspiroi innokkuudellaan ja kertoi heiddn mentorointiprosessistaan, joka tahtaa
nuoren jasenen henkilokohtaisten kykyjen kehittAmiseen ja urakehitykseen. Myo6s
tdssa keskustelussa teroittui tarve aktorin tavoitteiden tarkeydestd koko prosessin
sujumiselle. Halusin varmistaa vield, mita aktiivit jAsenemme ajattelivat keskeisiksi
muodostuneista elementeista pienelld kyselyotoksella. Suuntasin kyselyn alkuperai-

sen kohdealueen Tampere- Helsinki- Lahti -akselin puheenjohtajille.

5.1 Puheenjohtajien kyselyn tulokset

Kysely toteutettiin Surveypal -kyselytydkalulla ja mukaan poimittiin valitun kohdealu-
een ammattiosastojen puheenjohtajat. Kysely lahti 39 puheenjohtajalle ja vastauksia
kertyi 22. Vastausprosentti oli 56. Tarkeimmat huomiot esittelen seuraavassa. Kysy-
mykseen, onko sinun ammattiosastossasi vaikeuksia 16ytdé uusia aktiivisia toimijoita
mukaan? Vastaajista 82 % vastasi kylla. Uusien aktiivisten toimijoiden 16ytyminen on
paikallisen toiminnan elinehto. Tdma kuvaa varmasti hyvin koko maan tilannetta,
vaikka otos osuu vain tietylle alueelle Suomesta eli Tampere — Helsinki- Lahti -

kolmioon.

Kysymykseen uusien, nuorten jasenten palaamisesta kiinnostuksen syttymisen jal-

keen vastattiin seuraavasti.

Nuoret jasenet saattavat kdyda kerran-kaksi, mutta sitten katoavat.
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N&in on kdynyt 63,6 %

Ei pida paikkaansa, tulevat
uudelleenkin

En osaa sanoa 9.1 %

0b0% 20,0% 40,0% ©60,0% &0,0% 100,0%
mKaikki (KA:1.45, Hajonta:0.66) (Vastauksia:22)

Kuva 4. Palaavatko nuoret?

Kuvan 4. mukaan jopa 64 % vastaajista kertoi, etté& nuoret eivat kiinnity toimintaan
kaytydan kuitenkin jo tutustumassa esimerkiksi kokouksessa. Tarvitaan jotakin lii-
maa, joka auttaisi ammattiosastossa jo toimivia tarttumaan jaseniin, jotka kuitenkin
kokoukseen tulevat ja osoittavat kiinnostusta toimintaa kohtaan. Mentorointimene-
telma voisi olla keino tarjota pikaisesti kiinnostuneelle uudelle jaseniltaan tai muuhun
ammattiosaston tilaisuuteen saapuneelle kiinnittymispinta paikalliseen toimintaan.

llahduttavaa on, ettd 27 % vastaajista kertoi jasenten tulevan uudelleenkin.

Kuva 5. osoittaa, ettd 36 % vastanneista puheenjohtajista on huolissaan oman am-
mattiosastonsa tulevaisuudesta. Tasmaélleen saman verran kertoo kylla olevansa
huolissaan, mutta luottaa tekijoiden I6ytyvan, kun edessa on pakko. Vastaajista 18 %

luottaa tulevaan ja siihen, ettei tekijoiden [6ytymisesta pida olla huolissaan.



Kylla, pitédd paikkansa 36,4 %

en ole, tekijodita ldytyy 18,2 %

huoli on, mutta aina on léytynyt
tekijd, puolipakolla toisinaan

36,4 %

en osaa sanoa 9.1 %

0,0 % 20,0 % 40,0% 60,0% 80,0 % 100,0 %
mKaikki (KA:2.18, Hajonta:1.03) (Vastauksia:22)

Kuva 5. Huoli tulevaisuudesta.
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Kuva 6. osoittaa, ettd ammattiosastoissa pyritdan jarjestamaan toimintaa houkuttele-

vaksi ja uusia aktiiveja yritetddn houkutella mukaan. Vastaajista 59 % kertoo turhau-

tumisestaan. Vaikka mita jarjestetddn, mutta tulijoita ei ole lisaa. llahduttavasti 32 %

vastaa etta ammattiosastoa on onnistuttu viema&an eteenpain.

Haluaisin vieda ammattiosastoamme eteenpdin, mutta...

olemmekin onnistuneet siina

ehdotukseni tyrmataan

vain muutama tulee, vaikka mita

jarjestetaan 59,1 %

kaikkea on jo kokeiltu 4.5 %

0,0% 20,0% 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

mKaikki (KA:2.36, Hajonta:0.98) (Vastauksia:22)

Kuva 6. Ammattiosastoni tulevaisuus.
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Mentorointi on ohjausta ja neuvontaa, joka tapahtuu mentorin ja aktorin vuorovaiku-
tuksessa. Voisiko ammattiosaston toimintaan kasvamisessa tallaisesta vuorovaikut-

teisesta menetelméasta olla mielestasi apua?

Kylla 40,9 %

Ei 4.5 %

En osaa sanoa 545 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %
mKaikki (KA:2.14, Hajonta:0.97) (Vastauksia:22)

Kuva 7. Mentorointi valineena.

Kuvassa 7. ndemme, ettd mentorointi saattaa olla vieras menetelma paikallistoimin-
nan kehittamisessa. Lahes 55 % vastaa, ettei ole varma, olisiko siitd apua ammatti-
osaston toimintaan kasvamisessa. Rohkaisevasti 41 % on sitd mieltda, ettd menetel-

masta olisi apua.

Tama pieni kysely antoi suuntaa olettamuksilleni; uusia aktiiveja on vaikea loytaa
mukaan toimintaan. Nuoria jasenid on vaikea saada innostumaan paikallistoiminnas-
ta. Ammattiosaston tulevaisuus huolettaa monia nykyisia puheenjohtajia. Ammatti-
osastot tarvitsevat uusia tapoja ja tyokaluja uusien aktiivisten toimijoiden loytamisek-
si. Mentorointimenetelmé& on ehké& vieras tydkalu, mutta se voisi lyhyen kuvauksen tai
ennakkokasityksen mukaan olla toimiva keino uuden aktiivisuuden I6ytymiseen ja
tartuttamiseen. Nama kartoittavat tulokset osoittavat, etta taytyy etsiad keinoja ja me-
netelmid, joita voitaisiin kokeilla paikallisen toiminnan jatkuvuuden sailymiseksi. Jo-

honkin on tartuttava, menetettdvaa ei ole, ainoastaan saavutettavaa. Mentorointime-
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netelmaa voisi sopeuttaa ammattiosastojen tarpeeseen ja kayttda sita tiedonsiirron

mahdollistajana ja selke&né tapana toimia.

5.2 Hankkeen kaynnistys, haasteita ja koulutusta

Kevaan 2015 mittaan ilmeni haasteita hankkeeseen lahtevien I6ytamisessa, I6ysin
kahdeksan aktoria nuorten risteilyltd seka aiempia kontakteja haravoimalla. Liiton
toimihenkilot tiedustelevat toisinaan paikallistoimijoilta, onko alueella mahdollisesti
kiinnostuneita nuoria ja téllaisen haravan minakin sain kayttooni. Joskaan kaikki kah-
deksan eivat olleet valitulta Tampere-Helsinki-Lahti -akselilta. Paatimme kaytannon
tydelama ohjaajan kanssa, ettei se ole ongelma. Aluetta laajennettiin kaikkien innos-
tuneiden mukaan saamiseksi. Kaikille aktoreille 16ytyi myds samasta tai laheisesta
ammattiosastosta mentori, joka suostui hankkeeseen lahtemaéan. Lopullisessa hank-
keen osallistuja pareissa edustettuna olivat seuraavat paikkakunnat tai lahialueet;

Helsinki, Lahti, Turku, Tampere ja Kuopio.

Kesan 2015 aikana kahden aktorin elaméa muuttui siten, ettd he joutuivat luopumaan
hankkeesta. Siispa hankkeen aloituskoulutukseen péaéasi osallistumaan kuitenkin seit-
seméan paria. Eras korvaava aktori |10ytyi melko nopeallakin varoitusajalla, ilman paria
jadéneelle mentorille. Erds aktori |6ytyi mukaan, kun sana hankkeesta levisi toimistol-
la, kollegani kertoi uudesta puheenjohtajasta eraassa ammattiosastossa, joka kaipai-
si ja varmasti osaisi hyddyntdaa mentoroinnilla mahdollistuvaa tukea puheenjohtajaksi

ryhtyessaan.

Hankkeeseen lahteneiden aktoreiden ika oli 24-32 vuotta. He ovat kokemattomampia
ammattiosaston toiminnasta seka tydurakin on vasta alussa. Mentoreiden ikédhaaruk-
ka on 43-60 vuotta. Talla kertaa aktoreiksi valikoitui nuoria jasenid, mutta ika ei ole
este tai rasite mentoroinnissa. Mentorit olivat jo kokeneempia ja ikaa tarkeampi kri-
teeri oli kokemus ammattiosaston paikallisesta toiminnasta. Kaikki kokeiluhankkee-
seen mukaan l&hteneet ovat naisia. Tyoskentelyalat ovat lahihoitajan tyokentdn mu-
kaan laajat erikoissairaanhoidosta kotihoitoon ja vanhusten laitoshoidosta varhais-

kasvatukseen. Mentoreiden joukossa oli myds p&éluottamusmiehi.
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Kesalla laadin ohjelman ja kutsukirjeet ohjeineen osallistujille seka tein tarjouspyyn-
not kurssipaikoista. Tydelaman ohjaajani kanssa paatimme kurssipaikat. Suunnittelin
startin oman osuuteni koulutuksesta seka iltaohjelman, kaupunkisuunnistuksen, ja
olin yhteydessa osallistujiin ennakkotehtavan puitteissa. Ennakkotehtavana oli kesan
aikana esittaytya omalle parilleen ja kertoa lyhyt esittely itsestaan. Yhtena tarkeim-
pana ennakkovalmisteluna pidan myods SuPerin oman mentorointisopimusmallin te-
kemista. (Liite 2.) Heti alussa tehtdva mentorointisopimus antaa ryhtid koko toimin-
nalle. Sopimukseen kirjoitetaan tavoitteet, tapaamiset, osapuolten roolit, yhteydenpito
ja se vahvistetaan kaikkien osapuolten allekirjoituksin. Kirjallinen sopiminen vahvis-
taa yhteistd ymmarrysta. Toinen kohta, jossa kirjaamista kannattaa suositella on ta-
paamisiin valmistautuminen seka naiden aikana tehtavat lyhyet muistiinpanot. (Hei-
kinheimo & Parpala 2015, 66.) Varasin jokaiselle osallistujalle pienen vihkon mento-

rointimuistiinpanoja varten.

Syyskuun alussa, 10.-11.9.2015, jarjestin kahden paivan koulutuksen (liite 3. ) Jar-
venpaassa hankkeen tydskentelyvaiheen kaynnistamiseksi. Koulutuksesta vastasin
paaasiallisesti mina, seka Tydvaen sivistysliiton kouluttaja Mervi Ylitalo (mentorointi).
Tassa aloituksessa mm. opittiin menetelmastd, sen mahdollisuuksista, tutustuttiin
mentorointipariin ja tehtiin mentorointisopimukset sek& henkilokohtaiset tavoitteet
tydskentelylle. Koulutuspéaivat sujuivat erinomaisesti. Mervi Ylitalo TSL:sta oli erittain
hyva kouluttaja itse menetelman kaytosta. Han kaytti osallistavaa koulutustekniikkaa,
joka sopi jasenillemme oikein hyvin. SuPerin jarjestdasiantuntija Tiina Pendolinin
kanssa pohdimme, millainen liittomme paikallistoiminta on vuonna 2020 sek& kesalla
2016 olevia seuraavia liittokokous vaaleja. Tiina myds ohjasi osallistujien ryhmayty-

mista ja he paasivat tutustumaan toisiinsa paremmin.

Jouduin itse lahtem&an suunniteltua aiemmin toisaalle iltakokoukseen, mutta Tiina
hoiti osuuteni loppuun ja ohjeistin jo paivalla illalle kurssilaisille suunnittelemani kau-
punkisuunnistuksen Jarvenpaassa. Kaupunkisuunnistuksen tarkoituksena oli jarjes-
tad mukavaa yhdessa tekemista illaksi. Toisena paivana oli minun vuoroni hoitaa
paavastuu koulutuksesta ja veimme mentorointimenetelmé&éd enemman superilaisille

istuvaksi, mietimme omia osallistumisen mahdollistajia sekd esteitda swot -analyysin
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kautta, teimme henkilokohtaiset tavoitteet jaksolle ja kavimme l&pi mentorointi sopi-

muksen seka taytimme varsinaiset sopimuslomakkeet allekirjoituksin.

Koulutuksessa jokainen laati itselleen oman kehittymisen tavoitteet.

Aktoreiden tavoitteet ovat seuraavat:

e Omalla ty6paikalla vaikuttaminen

¢ Asioiden eteenpain vieminen

e Edunvalvonta

e Tyo6hyvinvointi

e Oman roolin selkeyttaminen

e Osallistuminen ammattiosaston tapahtumiin

e Olla SuPer aktiivi, tulevaisuudessa liiton tbissa

e Saada tybkaluja

e Saada vertaistukea

e Syventyd ammattiosaston toimintaan

e Saada tietoa liiton toiminnasta, useampi maininta
e Saada tietoa erilaisista toimintamahdollisuuksista

e Saada tietoa ammattiosaston hallituskaavasta.

Tavoitteissa nakyy menetelmén suoma joustavuus, se joustaa henkilon omien tar-
peiden mukaan. Koetaan tarve oman tyopaikan asioihin vaikuttamiseen tai tiedon
lisaamiseen jarjestdssa toimimisesta. Tavoitteet olivat hyvid ja niistd huomasi, etta
mentoroinnin suomat mahdollisuudet oli jo oivallettu. Hankkeen jarjestéllinen paata-
voite saada lisaa aktiivisia toimijoita nakyi tavoitteissa ilahduttavasti, monet haluasi-

vat lisda tietoa erilaisista toiminta ja osallistumisen mahdollisuuksista.

Mentoreiden tavoitteet olivat seuraavat:

e Tiedon jakaminen
e Auttaminen
e |nnostaminen

e Osallistuminen
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e Aktivoiminen

e Antaa tybkaluja tyopaikalla toimimiseen

e Vahvistaa aktorin roolia luottamustehtavassa
e Uudistua itse mentorina

e Kokemuksen monipuolinen jakaminen

e Saada tietoa ja kokemusta menetelmasta

e Uusi tydkalu nuorten aktivoimiseen

e Tutustuttaa selkokielelld liiton toimintaan

e Rohkaista aktoria mukaan ammattiosaston tapahtumiin.

Olen hankkeen vetdjana hyvin tyytyvainen hankkeeseen osallistuvien tavoitteisiin,
kaksipaivainen kurssi mahdollisti sen, ettd jokainen on sisaistanyt menetelman ja
suhteuttanut sen onnistuneesti omaan kehittymiseensa. Mentoreiden tavoitteissa na-
kyi myos se, ettd he pystyvat jakamaan tietoa ja saavat myds uuden tydkalun ja ko-

kemuksen.

5.3 Swot-analyysi itsearvioinnin valineena

Swot-analyysin avulla jokainen pystyi ndkemaan oman tilanteensa realistisesti suh-
teessa hankkeeseen. Omien vahvuuksien nimedminen vahvistaa oman osaamisen
konkretisoitumista ja heikkouksien miettiminen tekee asiat nakyviksi ja yllatyksia ei
ehka endd matkalla synny. Kun parit kavivat yhdessa lapi nelikenttdnsa, he huomasi-
vat mihin pitaa keskittya, esimerkiksi tapaamisten aikataulutukseen ja néain he pystyi-
vat asennoitumaan hankkeeseen mahdollisuutena, jolle haluttiin raivata kalenterista
tilaa. Uhista ja heikkouksista kaytiin keskustelua esimerkiksi nain; "Eivat nama ole

mahdottomia, naista selvitaan kylla.”

Kaytan taman aineiston kuvaamiseen sanapilvia. Tamé on eraanlaista aineiston si-
sallobnanalysointia. Alkuperaisista swoteista sy6tin WordItOut-sovellukseen osallistu-
jilen pohtimat asiat niin monta kertaa, kun sama sana tai siihen rinnasteinen sana

osallistujien kentissa esiintyi. Mitd useimmin sana tai teema toistui osallistujien arvi-
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oinnissa, sen vahvemmin ja isommalla se nakyy sanapilvessa. Nopea silmays ku-

vaan nayttaa jo keskeisimmaksi nousseet maareet.

Jokainen sai aloituskoulutuksessa esitella omat arvionsa, ja kun uhkaksi ja myods
heikkoudeksi tunnustettu ajankayton haasteetkin oli yhteisesti &dneen sanottu, jokai-
nen osasi paritydoskentelyn aikana suhtautua ajan I6ytymiseen haasteena, eikd mah-
dottomana esteend. Positiivinen tulos on se, etté niin aktoreiden kun mentoreidenkin
vahvuuksia ja mahdollisuuksia arvioitiin maarallisesti olevan enemman kuin uhkia ja

heikkouksia.

vahvuudet heikkoudet
- Lv’ekrkosi;o‘t -
ajankaytto
kokemus
mahdollisuudet uhat
aktiivinenaktori
uusindkodkulma sukupolvienvalinenkuilu

hallituksenaktivointi

Kuva 8. Mentoreiden swot.

Todella hienosti mentorit nakivat mentorilta vaadittavan kokemuksen vahvuutenaan.
Vahvuuksia |0ytyi paljon muitakin, verkostot, liiton toiminnan tuntemus ja vahva am-
matti-identiteetti esimerkkeind. Kokeneet mentorit nakivat mahdollisuuksina hank-
keessa aktiivisen aktorin, hallituksen aktivointi seka uuden ndkdkulman saamisen.

Heikkoutena arvioitiin ajan haasteita ja uhkaksi epailtiin sukupolvien valista kuilua.
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vahvuudet heikkoudet

avoinmieli
kiinnostus epdvarmuuteni

innostuneisuus

tiedonhalu

..... "

tiedonjano
lysointi

NittOmyy
avoimuus

mahdollisuudet uhat

liitontoiminrada.nv ikuttaminen

kasvaminenre

oppimi

kel

yllattavatesteet
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Kuva 9. Aktoreiden swot.

Aktoreiden arvioinneista vahvuuksiksi nousevat tiedonhalu ja innostuneisuus, todella
hyvia motivaattoreita hankkeeseen lahdettéaessa. Heikkouksien vahvimmaksi nousee
ajankayton haasteet, kuten mentoreillakin. Kaikkein vahvimmaksi mahdollisuudeksi
aktorit arvelivat oppimisen mentoroinnin myota, myos vaikuttamisen mahdollisuus
koettiin vahvasti. Aktoreiden arvioinnissa vahvimmaksi uhaksi hankkeeseen osallis-
tumisessa arvioitiin ajankayttd, myds oman innostumisen sailyttdminen nahtiin uhka-

tekijaksi.

Mentorointistartin lopussa pyysin pikapalautetta kahdelta paivalta. Varsinaisen loma-
kepalautteen pyysin osallistujilta vasta viikon kuluttua kurssin paattymisesta. Pikapa-
lautteessa nousseita asioita: Antoisat paivat, antoisa pari. Kurssi ylitti odotukset, koko
porukka oli mukava ja sopivan kokoinen, menetelmé kiinnostava, Mervi Ylitalon tyylia
kiitettiin (porinaryhmaét). Kurssipaikka koettiin hyvaksi. Pidettiin hyvana, ettd mentorit
ja aktorit saivat saman koulutuksen menetelmasta. Kurssilla positiivinen vire ja nuo-
rista osallistujista saivat kokeneemmatkin uutta innostunutta virettd. Kurssi heratti
ajatuksia, vaikkakin sisalsi paljon asiaa. Sisallén vaihtelevuus oli hyvaa ja piti mielen-
kiintoa ylla. Onko pakko lahted kotiin? Joku kommentoi oloaan hieman sekavaksi,
toinen odotti innolla tulevaa oppimisprosessia. Kahden paivan kurssi ei aiheuttanut

uupumisen tunnetta, kokonaisuus oli hyva ja salli myds hauskuuden. Lisapisteita pi-
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kapalautteessa sai myos siitd, etta helsinkilaisetkin paasivat majoittumaan ja pystyi-

vat nain osallistumaan myads illan ohjelmaan, ryhma pysyi yhtendisena koko ajan.

Itse kurssin vetajana lisaisin edellisiin viela lampiman, hyvaksyvan tunnelman, ja ko-
ko ajan ylla pysyneen intensiivisen osallistumisen jokaisen kohdalla. Vuorovaikutus

oli sujuvaa ja avointa.

Sahkdisesti pyydetyn kurssipalautteen tiivistelma, vastauksia 10/14 kpl.

Nostot: Aiheita sek& kurssittajien osaamista kiiteltiin, palaute oli lahes poikkeuksetta
4-5, asteikon ollessa 1-5. lllan kaupunkisuunnistus sai erityispaljon mainintoja muka-
vana yhdessa tekemisena. Tarkeimpind osioina pidettin mentorointimenetelmaan
paneutumista seka tavoitteiden ja mentorointisopimuksen tekemista. Yhtena kurssin
tuomana tarkeana antina pidan myos oivalluksia siitd, miten tarkeaa paikallinen ty6

ammattiosastoissa on ja sen ymmartaminen.

5.4 Tyoskentelyvaihe

Varsinainen ty6vaihe paritydskentelyyn oli syyskuu 2015 - tammikuu 2016. Tydsken-
telyyn ohjeistettiin aloitusseminaarissa seka ohjausta oli saatavilla pitkin tydskentely-
vaiheen. Lahetin noin kerran kuukaudessa tsemppausviesteja luomaamme sahko-
postirinkiin ja sinne saivat muutkin kirjoittaa. Viesti oli ehka kuva, omat terveiseni,
|6ytdamé&ni mentorointia kasittelevan artikkeli tai vain kysymyksen, miten teilla menee.
llokseni sain yha innostuneita vastauksia, ettd tavattu on ja hyvin menee. Kuulin
tydskentelyvaiheen aikana myods hankkeeseen osallistumattomilta, etta paikallisesti

mentorointi nakyy mm. ammattiosaston kokouksissa.

Olin aloituskoulutuksessa pyytanyt, ettd parit tapaisivat ainakin kolme kertaa eli loka-,
marras-, ja joulukuussa. Syyskuussa he paasivat kaksipaivaisen koulutuksen yhtey-
dessa hyvin kayntiin, koska olin sijoittanut mentoriparit keskenaan samaan huonee-
seen myos yopymaan. Loppuseminaarimme oli tammikuussa. Joulukuussa lahetin

kutsukirjeet loppuseminaariin ja pyysin pareja viela sopimaan viimeisen tapaamisen
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ennen yhteista lopetusta, jossa he voivat kdyda lapi asiat, joita mentoroinnissa on
kayty lapi ja myos analysoimaan toisaalta kuljettua mentorointimatkaa ja sen saavu-
tuksia, toisaalta sudenkuoppia.

Avun- tai ohjauksenpyyntoja tyoskentelyvaiheessa sain todella vahan, vain muuta-
mia. Se kertoo mielesténi onnistuneista valinnoista ja hankkeeseen mukaan otetuista
aktiivisista jasenistimme seka onnistuneesta aloituskoulutuksesta. Olin varautunut
olemaan enemmankin kaytettavissa, mutta tarvetta ei juurikaan tullut. Lahetin joulu-
kuussa kutsun loppuseminaariin ja annoin kutsun yhteydessa tehtavéaksi keskustella
parin kanssa, miten he tavoitteensa saavuttivat ja mita nimeavat tarkeimmiksi tulok-

siskseen hankkeessa.

Seuraavaksi organisoin paatésseminaarin 22.1.2016 Tampereen kylpylassa, jolloin
paritydskentelyn hyodyt vedettiin yhteen seké& pidettiin yhteinen palautekeskustelu.
Tahan koulutuspaivaan kuului myos todistusten jako pilottiin osallistumisesta, seka
palkkioksi etta jatkohyodyntamista ajatellen osallistujille Paivi Kupiaksen ja Matti Sa-
lon uuden, kattavan mentorointitietopaketin, Mentorointi 4.0 —kirjat. Osallistujat paa-

sivat myds nauttimaan kylpylassa polskuttelusta, seminaarin lopuksi.

Loppuseminaariin eivat aivan kaikki hankepilottiin osallistuneet paasseet paikalle tyo-
tai sairastumisesteiden takia. Mukaan lahteneista 14 osallistujasta kuitenkin paikalla
oli 6 mentoria ja 5 aktoria. Seminaari aamuna oli pakkasta -28 astetta ja matkustus
Tampereelle toi hieman lisgjannitysta paivaan, mutta suurempia vastuksia ei esiinty-

nyt.

Loppuseminaarissa pidin aluksi lyhyen katsauksen kuljettuun mentorointimatkaan.
Katsoimme mita tavoitteita jarjestona meillda hankkeelle oli, millaisia henkildkohtaisia
tavoitteita osallistujilla oli ollut sekd millaisia asioita nousi swot -analyyseista. Seuraa-
vaksi ohjeistin parit lahtemaan keskustelemaan viela yksildidysti, mitka heidan tavoit-
teensa olivat olleet, paastiinkd niihin, mita jaatiin kaipaamaan lisd&, mika oli ehka ol-
lut yllatys. Parit saivat myos antaa palautetta yhteiseltd matkalta toisilleen. He saivat
myds miettid jatkuuko mentorointi heilla viela vai paattyykoé yhteys tdhén. Lopuksi

parit kertoivat viel&, mitka olivat heidan tarkeimmat tuloksensa omasta mielestaan.
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5.5 Loppuseminaarin tulokset

Olin koonnut aloitusseminaarin tavoitteet, jotka aktorit ja mentorit olivat mentorointi-
sopimuksiinsa kirjanneet. Henkilokohtaiset tavoitteet olivat: Tutustua liiton toimintaan,
tutustua ammattiosaston toimintaan, saada tietoa erilaisista tavoista toimia, saada
tietdd vaikuttamiskeinoista tyopaikalla, tulla aktiiviksi, tutustuttaa liiton toimintaan,
sdilyttad aktorin innostus, osata vastata selkeasti, oppia uusi menetelméa nuorten ak-

tivointiin, jakaa kokemusta, vertaistukea, uudistua, innostaa, auttaa ja aktivoida.

Paikalla oli 11 hankkeeseen osallistunutta, heista 10 oli sitd mielta, ettd he saavutti-
vat itselleen asetetut tulokset. Yksi mentori arvioi saavuttaneensa tavoitteena puolit-
tain. Mentoroinnin aikana syntyneen yhteyden pariinsa aikoivat kaikki osallistujat sai-

lyttaa.

Jos osallistujien henkilékohtaisia tavoitteita arvioidaan, ne ovat varsin tarkeita jokai-
nen. Tutustuminen liiton ja ammattiosaston toimintaan ja tiedon lisdaminen ovat akti-
voitumisen perusedellytyksia. Aktiivisempaa roolia on paljon helpompi ottaa, kun tie-
tda mihin on tarttumassa. Mentorit halusivat oppia uuden menetelman, jakaa koke-

musta, uudistua ja innostua. Nama ovat tarkeita tavoitteita tiedon siirron portailla.

Loppuseminaarissa jaoimme yhdessa parhaat hankkeen plussat, jotka olivat: Sain
jakaa tietoa, onnistuin innostamaan, sain olla hyodyksi, kaikki pysyivat koko hank-
keen mukana, opin ajattelemaan uudella tavalla asioista, tutustuin toisen ammatti-
osaston tapaan toimia, tein jasenhankintaa, sain uuden ystavan, syntyi luottamuksel-

linen suhde.

Hankkeen "miinukset” nimettiin myos yhdessa. Naita olivat: mentorin huoli siita, ettei
uuvuta aktoria liialla tiedolla, tiedon rajaamisen vastuu, toiset kokivat hankkeen kes-

taneen lilan vahan aikaa, vaikka aika alussa oli tuntunut liian pitk&lta sitoutumiselta.

Seuraavaksi arvioimme yhdessa, mitka olivat mentorointihankkeen tarkeimmat tulok-
set pareille itselleen. Nama tulokset olivat hyvin innostavia ja positiivisia. Listattuna

ne ovat seuraavat:
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e Aktori ryhtyi ammattiosaston hallituksen varajaseneksi syyskokouksessa

e Into omaa ammattiliittoa kohtaa levisi

e Aktori pystyi mentorin innoittamana vaikuttamaan oman tydpaikan kehittami-
seen tyopaikkaselvityksen keinoin

e Aktori ryhtyi yhdysjaseneksi

e Aktori liittyi paikalliseen nuorten superilaisten suunnitteluryhmaéan

e Kaksi aktoria harkitsee SuPer opoksi ryhtymista (opo kay oppilaitoksissa pita-
masséa tydelamatunteja seka kertomassa SuPerista opiskelijoille)

o Lisadksi kaikki osallistujat kokivat oman aktiivisuutensa lisaantyneen hankkeen

aikana

Seuraavaksi pohdimme yhdessa, mitd hyotyja SuPerille mentorointihankkeesta oli.
Jarjestdn kannalta jokaisen jasenen tiedon lisddminen on jo hyva tulos, mutta jarjes-

ton kehittymisen nakdkulmasta pystyimme listaamaan seuraavat saavutukset:

e Uudet ideat ammattiosaston toimintaan

e Nuoria jasenia mukaan

e Positiivinen puhe ay-toiminnasta

e Tyokalu uusien jasenten rekrytointiin

e Saimme lis&d4 aktiivisia jasenia

e Tyopaikalla asiat paranivat SuPerin ansiosta
e Uusia tapoja omaan tyéhon

e Menetelmaa hyddyntaen "vapautuu” konkareita tehtavista

Nyt jo aktiivisesti toimivat saivat raikkaita, uusia ideoita oman ammattiosaston toimin-
taan aktoriltaan esimerkiksi siitd, mik&a nuoria jasenia voisi houkutella mukaan toimin-
taan. Tiedon lisddminen lisdsi myonteista puhetta omasta ammattiliitosta ja tama toi
uusia jasenia jalleen omista kontakteista. Mentorointi nahtiin myods tyokaluksi uusien
jasenten hankintaan, lisda aktiivisia saatiin mukaan toimintaan suhteellisen lyhyessa
ajassa, heista tarvitaan jokainen. Mentoroinnin ohessa levisi myos hyvia kaytantdja
omasta tydsta, joita kokeiltiin ja se rikastutti omaa tydta. Omalla tyopaikalla asiat pa-

ranivat, koska mentoroinnissa saatiin apua tytpaikkaselvityksen hyddyntamiseen.
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Menetelman hyédyntaminen "vapauttaa” konkareita tehtavista ja he voivat luottaa ay-
toiminnan jatkumiseen paikkakunnalla. Lisaksi keskusteltiin siitd, miten uuden meilla
aiemmin kokeilemattoman menetelmé&n testaus ja siitd omille kontakteille kertominen
oli saanut aikaan positiivista mainosta SuPerille. Asiasta keskustelu oli herattanyt

mielenkiintoa esimerkiksi tydpaikoilla.

Lopuksi mietimme viela yhteisesti, miten hytdyntdisimme mentorointia jatkossa liiton
tai ammattiosaston toiminnassa tdman pilotoinnin jalkeen. Mentorointi nahtiin mene-
telmana, jolla voisi ennalta ehkéistd monia ammattiosastoja vaivaavaa huolta uusien
aktiivien loytamisesta. Mentorointia voisi kayttda tydkaluja uusien kiinnostusta osoit-
tavien jasenten "kaappaamiseksi” mukaan paikalliseen toimintaan jasenilloista tai
tyopaikoilta. Paikallisesti voisi kokeilla myds ryhméamentorointia, jolloin yksi kokenut
mentori ottaisi vaikka kaksikin aktoria mentoroitavakseen. Kannustin osallistujia ker-
tomaan omissa ammattiosastoissaan mentoroinnista ja omista kokemuksistaan tassa
pilotissa. Paikallisesta tapahtuva mentorointi olisi vaihtoehto tai tuki liton tarjoamalle
koulutuspolulle jarjestotehtaviin. Ideoimme koko Suomen ammattiosastot kattavasta
mentoriverkostosta, siten ettd joka ammattiosastossa tai ainakin suurimmissa aluksi
olisi mentori, joka hallitsisi menetelman ja voisi paikallisesti jakaa tietoa hallitusti.
Mentorointi nahtiin oivalliseksi valineeksi niissa tilanteissa, joissa ammattiosaston
puheenjohtajuus, hallituspaikka, luottamusmiestehtava tai tydsuojeluvaltuutetun teh-
tavaa hoitanut henkil6 vaihtuu. ldecimme, etta tata tehtavaa hoitavan pitaisi viimei-
sen toimikautensa aikana etsia aktori, ja aloittaa mentorointi heti, kun jatkaja selvida
ja loytyy. Luottamustehtaviin tullaan toki valituksi, mutta jos suurta tunkua tehtavaan
ei ole niin mentoroinnin voi aloittaa ennen valintaa, naissa tapauksissa voi olla apua
vaikka ryhmamentoroinnista, jos tehtdvaan on useampi halukas, joista valita. Kos-

kaan kuitenkaan mentoroinnin avulla siirretty tieto ei mene hukkaan.

Mentorointi nahtiin myds matalan kynnyksen tukena jasenelle, joka haluaisi saada
tietoa, miten voisi aktivoitua omassa ammattiosastossaan. SuPer liitto jarjestdd Su-
Per voimaa- koulutusristeilyd kerran vuodessa, ja télla risteilylla saa perustietoa Su-
Perista ja ammattiosastoista. Myos suosittu nuorten koulutusristeily on tapa hankkia

tietoa. Nama tilaisuudet ovat kuitenkin harvakseltaan ja mentoroinnin avulla uusi
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kiinnostunut jasen paasisi nopeasti ja joustavasti alkuun oman roolinsa miettimisessa

ja tietouden kartuttamisessa.

Mentoroinnin voisi ottaa avuksi esimerkiksi yhdysjasenten tiedon lisaamiseksi. He
ovat tyopaikoillaan linkkeja ammattiosastoon ja liittoon ja heidan kiinnostustaan voisi
kysya lahtemaan aktoriksi esimerkiksi rynmamentorointiin. Kaiken kaikkiaan mento-

rinti n&htiin superilaislle toimivaksi mahdollisuudeksi tAmé&n pilotin perusteella.

Paatosseminaarin lopuksi naytin viela osallistujille haastattelukysymykseni, jotka esit-
taisin heille seuraavalla viikolla puhelimessa, heidan itse valitsemanaan ajankohtana.
Tarkoitus on pystyad kahden kesken samaan aito palaute hankkeen onnistumisesta

osallistujan nakodkulmasta seka kehittamisehdotukset.

5.6 Puhelinhaastattelu

Kaytin tdssa tutkimuksessa puhelinhaastatteluja saadakseni hankkeen osallistujilta
syvenpaa tietoa osallistumiskokemuksista. Puolistrukturoidun haastattelusta teki se,
ettd minulla oli nelja kysymysaihetta, joiden jarjestys saattoi vaihtua tai syventya kes-
kustelemalla. Yksi haastattelu kesti 10-20 minuuttia ja nauhoitin haastattelut seka
tein muistiinpanoja samalla. Hirsjarvi ja Hurme (2011, 47,) toteavat puolistrukturoidun
haastattelun eroavan lomakehaastattelusta siina, etta kysymykset ovat samat kaikille
vastaajille, mutta vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan vastaajan vas-
taavat omin sanoin. Hirsjarvi ja Hurme viittaavat myds Robinsonin mééaritelméaéan, jon-
ka mukaan kysymykset on ennalta maariteltyja, mutta haastattelutilanteessa sana-
muodot voivat vaihdella. Puolistrukturoidulle haastattelulle ominaista on, etta haastat-

telun ndkdkohta on lyéty lukkoon, muttei kaikkia.

Haastateltavat henkilot olivat kaikki hankkeeseen osallistuneita, loppuseminaarissa
l&asné olleet tiesivat haastattelukysymykset ennalta, ja kaikki olivat saaneet itse valita
heille sopivan ajan puhelinhaastatteluun. Pa&sin heti loppuseminaaria seuranneella
viikolla tekemaan kaikki puhelinhaastattelut, joten aihe oli viela hyvin haastateltujen

mielessa. Aineiston purkamisen aloitin saman tien. Ainoastaan yksi mentorin haastat-
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telu oli vield soittamatta, kun aloitin aktoreiden haastattelujen purkamisen. Loppuse-
minaarimme yhteinen purku, keskustelu ja kehittamisideat toimivat oivallisena pohja-
na myos puhelinhaastattelujen toteuttamiselle. Keskeiset ilmi6t tulivat kuitenkin esiin
jo loppuseminaarin tuloksissa. Puhelinhaastattelussa kuitenkin jokainen haastatelta-

va sai tuoda viela oman painotuksensa yhteisen keskustelun lisaksi.

Puhelinhaastattelun kysymykset:

» Vastasiko mentorointihanke odotuksiasi? Miten? Tavoitteesi oli nama----,

paasitko niihin?

* Mikéa oli haasteellisinta hankkeessa?

+ Lisasikd hanke tietoa ammattiosaston toiminnasta ja tarjonnasta sinulle? Anna

esimerkki. Jos ei, niin miksi?

+ Lisasikd hanke sinun aktiivisuuttasi ammattiosastossasi tai tyopaikallasi? Milla

tavalla? Miten aiot hyddyntaa hankkeessa oppimaasi?

Haastattelujen analysointi tassa tutkimuksessa alkoi jo puhelun aikana, koska tein
samalla muistiinpanoja. Hirsjarvi ja Hurme esittavatkin kuusi mahdollista lahestymis-
tapaa analyysiin, joista yksi on seuraava. Haastattelija tulkitsee ja tiivistaa haastatel-
tavan kuvausta jo haastattelun aikana ja kertoo tulkinnoistaan my6s haastateltavalle.
Tassa muodostuu haastateltavalle mahdollisuus joko hyvéaksya tai hylata esitetty tul-
kinta. Dialogi voi jatkua, kunnes paastaan oikeaan tulkintaan. Haastattelua voidaan
nimittaa tassa tapauksessa myoOs ’itseaankorjaavaksi” haastatteluksi. (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 137.)

Analysoidessani puheluita pyrin merkitysten tiivistamiseen, jossa lyhennan haastatel-
tavan vastausta. Merkitysten tulkintaa teen myds siten, etta en tyydy vain nakyvaan
vastaukseen vaan pyrin loytdmaan piirteitd, jotka ehka eivat ole suoraan puheessa

lausuttuja vaan yhdistyvat ehka toisen haastatellun lausumaan vahvistaen sitd. Tas-
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sa analyysimallissa tulkinta voi olla spekulatiivinen mutta tuloksena vastaus ei ehka

tiivisty vaan pikemminkin laajenee. (Emt., 137.)

Haastatteluista en ehk&a saanut juurikaan enda taysin uutta nakdkulmaa mentoroinnin
hy6tyihin tai sen kaytettavyyteen, kaikkein antoisin oli loppuseminaarin yhteinen poh-
dinta, jossa kaikki lasn& olevat ideoivat yhdesséa. Haastatteluissa koin saaneeni suo-
raa palautetta ja hankkeeseen osallistuneet tuntuivat tyytyvaisilta, jokaiselle taisi olla
selva, ettei ihmeitd saada heti aikaan, mutta taman kokeilun kautta saimme viitetta
menetelman sopivuudesta. Tietysti voi olla, ettd haastateltavan saattoi olla vaikea
sanoa negatiivista palautetta puhelimessa, vaikka puhelinhaastatteluihin paadyttiin
juuri siksi ettd kahden voi olla helpompi antaa suoraa palautetta kun ryhméssa. Il-
meisesti ryhnmamme oli niin turvalliseksi koettu, ettei haastattelussa enda tullut ylla-

tyksia eteen.

Puhelut nauhoitin ja puhelun aikana myds kirjoitin vastaukset. Vastauksista [&hdin
etsimaan teemoittelun avulla toistuvia samankaltaisuuksia. Jokainen 14:sta haasta-
tellusta oli kokonaisuudessaan tyytyvainen mentorointihankkeeseen ja siihen etta tuli
l&ahteneeksi mukaan. Motiivit mukaan l&hddssa vaihtelivat, kolme nuorta aktoria in-
nostui SuPer nuorten risteilylla pitamastani hankkeen esittelysta ja ilmoittautui sen
perusteella mukaan. Kolme aktoria "I0ytyi” ammattiosastojen ilmoitusten perusteella.
Ammattiosasto oli kertonut liittoon nuorten toiminnasta vastaavalle jasenesta, joka on
ollut kiinnostunut toiminnasta ja kaipaisi ehka jotakin vaylaa mukaan tempautumi-
seen. Yksi aktori l&hti mukaan pyynndstéa viime hetkilla osallistumisensa peruutta-
neen aktorin tilalle. Mentorit etsittiin edella esitellyn puheenjohtaja kyselyn perusteel-
la tai kysymalla suoraan ammattiosastosta mentoria alueelta ilmoittautuneelle aktoril-

le.

5.7 Mentorointikokeilun tuloksia, aktoreiden nakokulmasta

Kaikki aktorit olivat tyytyvaisia siita, etta olivat lahteneet mukaan hankkeeseen ja ko-
kivat saaneensa hankkeesta apua omaan kehittymiseensa. Lahes kaikilla aktoreilla
oma aktiivisuus ammattiosastoa kohtaan oli lisddntynyt. Monella ammattiosaston

toiminta oli selkeytynyt paljon ja koko liiton toiminta, uutta tietoa olivat aktorit saaneet
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mm. liiton koulutustarjonnasta. Aktorit olivat saaneet tietoa mentoroinnin aikana
omista mahdollisuuksistaan osallistua aktiivisemmin. Jokainen oli saavuttanut tavoit-
teensa, joskin se oli saattanut muotoutua matkan varrella. Esimerkiksi ammattiosas-
ton toimintaan perehtyminen jai yhdelta aktorilta pois, koska omalla tydpaikalla esiin-
tyvat haasteet ja juuri samalle ajanjaksolle osunut tydpaikkaselvitys tuntui téarkeam-
malta juuri silloin. Aktori sai mentorilta ohjausta ja neuvoja naihin ilmenneisiin ongel-
miin, seka vahvistusta omille mielipiteille juuri sopivasti mentoroinnin avulla. Tama
kertoo mentoroinnin yhdesta parhaimmasta ominaisuudesta eli joustavuudesta. Sita
voidaan kayttaa hyvin monenlaisiin, muuttuviinkin tilanteisiin. Vaikka paatavoite oli
valjastaa menetelma ammattiosastojen keinoksi uusien aktiivisten jasenten saami-
seksi mukaan toimintaan, ei voida pitda huonona sita, ettd nuori aktori sai mentoroin-
nin avulla apua myds omaan tyéhonsa liittyviin kysymyksiin. Mentorointia onkin perin-
teisemmin kaytetty juuri yksilon kehittymiseen tyéssaan. Eras aktori kertoi ymmarta-
neensa mentoroinnin avulla, miten iso ja toimiva ammattilitto hanella on: ”...tassa

mukana tuli myods ylpeys omasta ammatista.”

Mentoroinnin kerrottiin myds opettaneen arvostamaan kokemusta uudella tavalla, ja
arvostamaan sité tietoa, joka mentorilla oli. Mentoroinnin avulla aktorit nimesivét roh-
kaistuneensa selvittdm&an omilla tyopaikoillaan epakohtia, joista kaikki supisivat,
mutta kukaan ei selvittanyt. Mentori neuvoi miten asiat voi ottaa tydpaikalla puheeksi
rakentavasti. Mentori oli myds opastanut aktorille uusia tapoja vaikuttaa ja kanavia
aanensa kuuluviin saamiseksi. Aktorit saivat myos rohkeutta puhua omasta ammatti-
litostaan mm. tydssaoppimisjaksoille tuleville opiskelijoille. Mentoroinnin sivutulokse-

na syntyi siis myods keino parantaa jasenhankintaa.

Kaikkiin mentoreihin oltiin tyytyvaisia, heiddn monipuolista kokemustaan ja tapaansa

toimia mentorina aktorit kiittelivat. Vuorovaikutus oli ollut onnistunutta ja rakentavaa.

Mentorointimenetelmé& oli monelle vieras ja aloituskoulutus koettiin hyddylliseksi, jos-
kin senkin jalkeen herasi viela kysymyksia siitd, miten nyt pitikdan edeta, olenko oi-
keilla jaljilla. Aktorit kokivat myods saaneensa vertaistukea muilta hankkeeseen osal-

listuneilta.
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Haasteellisimmaksi koettiin ajankayton ongelmat. Jo aloituskoulutuksen swot-
analyyseissa nakyi oman onnistumisen heikkoutena ajankayton haasteet. Moni osal-
listuja tekee 3-vuorotyota, joka tekee haasteen aikataulujen yhteensovittamiseen.
Tama ei ollut kuitenkaan noussut esteeksi, koska jo aloituskoulutuksessa ajankéayton
haasteista keskusteltiin. Toki omat riskinsd mentoroinnin kuluessa toivat sairastelut ja
naista johtuvat tapaamisten siirtymiset. Kaikki parit olivat kuitenkin kuuliaisesti tavan-
neet noin kerran kuukaudessa eli noin 3-4 kertaa hankkeen aikana. Muutama pari oli
kayttanyt myos sahkopostia mentorointikysymyksien pohtimiseen ja neuvontaan.
Jotkut pareista olivat myds avanneet facebook- yhteyden valillaan ja tamé saattaa
olla myos tulevaisuudessa yhteydenpitokanava. Kun parit tapasivat, tapaamiset olivat
noin 1-1% h kestoltaan ja hyvin asiasisaltoisia, eras aktori kuvasi: ” ...kun tavattiin,

olikin koko tapaaminen taytta asiaa!” (aktori 4)

Hankkeen kesto tuntui monesta aktorista ensin pitkalta ajalta sitoutua, mutta ainakin
kaksi aktoria ilmoitti suoraan kuuden kuukauden jakson olleen liian lyhyt ja vuosi olisi

ollut parempi.

Monet aktorit pohtivat, osasivatko he kysyad mentoreiltaan oikeita asioita. Eréas aktori
esitti kehittamisehdotuksen tukikysymyslistasta, jossa olevia kysymyksia voisi mento-
rilta kysya, jos ei omaan mieleen tule. Tata voisi miettid. Aloituskoulutuksessa ka-
vimme lapi asioita esimerkiksi siitd, mita kysymykset voisivat olla. Jokainen sai myds
aloituskoulutuksessa oman pienen vihkon, johon saattoi keratd kysymyksia, jotka
tulevat mieleen tapaamisten valilla, jotta sitten mieli ei ole tyhja tapaamisessa. Tata
olikin hyddynnetty ja myds kasvatettu vihosta kokonaiseksi kansioksi, mihin aktori oli

kerannyt muuta itselleen tarkeda aineistoa oman oppimisen tueksi.

Ammattiosastojen nettisivut saivat mainintoja haastatteluissa. SuPerliiton nettisivuilta
paasee etsimaan oman ammattiosastonsa nettisivut ja ammattiosastot paivittavat
sivujaan itsenaisesti. Liitto tarjoaa tdh&n webmasterkoulutusta. Nettisivut ovat usein
se ensimmainen kontakti, kun jasen alkaa etsimé&an tietoa omasta osastostaan. Muu-
tamat aktorit kertoivat, ettd oman ammattiosaston nettisivuilla ei ollut saatavissa
ajankohtaista tietoa tapahtumista. Tama lannisti lisatietojen etsimista. Ja tiedonsaanti

mainittiin aktiivisemman osallistumisen esteena. Tassa on parantamisen varaa siis.
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Aktoreiden joukossa oli myds webmastereita, jotka saivat mentoroinnista lisdé potkua

sivujen paivittamiseen ja mentorilta ideoita, mita kaikkea sivustolla voisikaan olla.

Jatkosuunnitelmia aktoreiden néakdkulmasta. Yhteyden mentoriin toivoivat kaikki ak-
torit sailyvaksi. Kaikki parit olivatkin ehtineet jo sopia tavoista yhteyden sailyttdmisek-
si ja yhteisia asioita oli mentoroinnin avulla l[&hdetty ajamaan ja tama tyo oli joillakin
pareilla viela kesken. Mentori koettiin tarke&ksi voimavaraksi jatkossakin ja tieto "sel-

kanojasta”, jolle voisi soittaa neuvoa kysyakseen, haluttiin sailyttaa jatkossakin.

Lahes kaikki aktorit aikoivat jatkossa alkaa kdymaan oman ammattiosastonsa jasenil-

loissa.

5.8 Mentorointikokeilun tuloksia, mentoreiden ndkdkulmasta

Paadasiassa myos mentoreiden palautteet hankkeesta olivat positiivista. Osa sanoi,
ettei oikein lahtiessdén tiennyt, mihin oli I1ahdéssd mukaan. Omaan ohjaamiseen ol-
tiin tyytyvaisia, joskin pelattiin myos etta tukahdutettiinko aktoria liiallisella tiedon kaa-
tamisella. Toiset mentorit toivoivat aktoriltaan viela aktiivisempaa otetta, joka onkin
mentoroinnin idea, aktori on aktiivinen ja ehdottaa tapaamisia, miettii asioita, joita
han haluaa kysya. Mentori ei voi tietda, mita tietoa jakaisi, jos aktori ei ole valmistau-
tunut ja esita kysymyksia, joista keskustelu lahtee virtaamaan. Tuntuma kuitenkin
syntyi siitd, etta kun parit tapasivat asioita kylla keskusteltaviksi 16ytyi ja keskustelut
pysyivat tarkoituksenmukaisessa aiheessa. Haasteellisin vaihe eraan aktorin mukaan
oli juuri tapaamiseen péaasy, aikatauluhaasteet ja viestinnan niukkuus loivat epavar-
muutta, mutta tapaamisissa hama unohtuivat, ne olivat antoisia. Toisaalta eras men-
tori antoi vuolasta kiitosta aktorinsa innokkuudelle, mentorointi sujui hyvin, ja oli an-
toisaa jatkoideat jo itavat. Aktorin vastaanottavaisuudesta ja innokkuudesta oli paljon
hyotyd. Taméa sama pari oli myos pareista innokkaimmin sitd mielta, ettd nyt mento-
rointiin kaytetty noin 6 kk oli aivan liian lyhyt.

Yhteisten tapaamisten sopimisessa on hyva olla selkeda ja mieluummin varmistaa

tapaaminen kun jattdd ilmaan leijumaan. Tata voisi jatkossa aktoreille muistuttaa.
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Kummankaan parista ei pitéisi tuntea epavarmuutta sovituista tapaamisista. Se voi

aiheuttaa jommallekummalle tunteen siitd, ettei toinen arvosta parin aikaa.

Useimmat mentoreista olivat sitd mieltd, ettd mentoroinnin pituus oli sopiva, tosin se
olisi voinut vield olla sen vuodenkin kestoltaan. Erds mentori sanoi suoraan ajan ol-
leen heille aivan liian lyhyt, vaikka tapaamisia oli vahintdan yksi kuukaudessa, viela
ei suinkaan tullut valmista. Vuorotydlaisten suurin haaste oli 16ytda yhteista aikaa,

mutta sita kuitenkin haasteista huolimatta tuntui I6ytyneen Kiitettavasti.

Mentroreista kaikki olivat jo hyvin kokeneita ammattiosaston ja liiton tehtavisséa toimi-
joita, etta varsinaisesti uusia asioita ei tullut vastaa kuin muutamalle haastatellulle.
Tosin kylla lahes kaikki sanoivat, etta saivat itsekin miettia, miten asiat menivatkaan,
etsia tietoa ja kysya ja varmistaa muilta konkareilta omassa piirissaan. Tama oli mo-
nesta vastaajasta hyvaa omien tietojen paivitysta ja kertaamista. Eras mentori kertoi
hankkeen avanneen hanen silmidén itsestaan, ei pida pitaa mitdén esimerkiksi toisen
tietoa itsestddn selvana. Aktorin tietotaso on selvitettdva alussa, omaa tietoa pitaa
vaan osata palastella ja annostella sopivissa maarin. Tama oli haasteellista, mutta
samalla opettavaista. Valaisevana koettiin myos se, etta mentoroinnin avulla oli py-
sahdytty ja pohdittu, miksi ja miten jokin asia tehdaan. Oli alettu pohtimaan voisiko
asian tehda toisin, nuori aktori antoi ajattelun aihetta uudistumiseen. Hankkeen ker-

rottiin myds antaneen uutta virtaa ja voimaa myds omaan rooliin ammattiosastossa.

Erds mentori pohdiskeli, ettd hankkeessa oli ollut hanelle jopa tyonohjauksellinen
vire. Asioiden pohtiminen yhdessa oli synnyttanyt uudenlaista kaivattua ajattelua,

tama on oivallinen hankkeen "sivutuote”.

Yksi mentori pohti sitd, ettd jokin valitehtava olisi saattanut pitda viela entistakin pa-
remmin kiinni mentoroinnissa, jos olisi ollut yhteinen tehtava ratkaistavaksi. Tassa

idea jatkoa varten.

Erdas mentori kertoi, kuinka mentoroinnin avulla péasi tutustumaan toiseen itselleen
aluksi vieraaseen ammattiosastoon. Oli hyvin opettavaista oivaltaa, ettd ammatti-

osastot ovat hyvin erilaisia, erilaisilla aktiivisuustasoilla, joka nakyy nettisivuilta lahti-
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en. Tarjontaa jasenille ei juuri ole, nettiin ei juuri paivitettavaa I6ydy. Tamakin vahvisti

mentorin ymmarrysta siita, etta uusia aktiiveja tarvitaan, kaikin keinoin.

Mentorointi tapaamisissa oli kasitelty ainakin omaan tyéhon, ammattiosastoon, yhdis-
tystoimintaan, tydyhteiston, paikalliseen vaikuttamiseen, liiton koulutustarjontaan,
nuorten toimintaan, opo-toimintaan, luottamusmiestoimintaan, tydsuojeluvaltuutetun
toimintaan, liittokokousvaaleihin, kokouskaytantoihin ja tyéhyvinvointiin liittyvia asioi-
ta. Hyvin monipuolista keskustelua on siis kayty. Erds mentori nosti esiin, ettd ym-
marsi hankkeen aikana, etta tiedon jakaminen on ammattiosaston toimivana sailyt-
tamisessa erittain tarkeéa ja piti tdtd mentorointia oivana tapana tiedon jakamiseen.

Monenlaista oivaltamista nain pitkakestoinen hanke osallistujissa heratti.

Erds mentori ajatteli tehokkaana naisena, etta talla panostuksella olisi voinut olla toi-
nenkin aktori, niin vaikuttavuus olisi viela suurempi. TAmé& onkin mahdollista varmasti

jatkossa, ainakin tassa pilotissa mukana olleiden mentoreiden kohdalla.

Kaksi mentoreista oli jo jatkamassa seuraavaan mentorointiprojektiin, toinen mento-
rina ja toinen aktorina omaan tyohonsa liittyen. Mentorointimenetelmaa pidettiin ylei-
sesti lopulta yksinkertaisena ja selkedn& keinona siirtdd tietoa mukavalla tavalla,

kunhan idean on oivaltanut.

Mentorit olivat tyytyvaisia tuloksiin, joita hankkeen aikana syntyi, tuli uusia jasenia,
yhdysjasenid, ammattiosaston aktiiveja hallitusty6hon, nuorten alueellisiin toiminnan

suunnitteluryhmiin liittymista ja oman tyopaikan asioihin vaikuttamista.

5.9 Mentoroinnin arviointi

Mentoroinnin onnistumisen arvioinnissa huomio kiinnittyy ohjelmalle asetettuihin ta-
voitteisiin. Tavoitteena oli lisata paikallista aktiivisuutta. Lisdksi on oltava ajatuksia
siita, millaista toimintaa mentoreilta ja aktoreilta odotetaan. Edellytin osallistujilta ta-
paamisia noin kerran kuukaudessa ja taman parit tayttivat kirkkaasti. Paikallinen ak-

tiivisuus lisdantyi kaikilla aktoreilla, tarkoittaa se sitten ajatusten syntymistd omasta
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osallistumisesta, valitbntda omaa aktiivisuuden kasvua tai vaikuttamista oman tydpai-

kan asioihin.

Ristikangas, Clutterbuck seka Manner (2014, 198) nimeavat mentoroinnin arvioinnin

neljaan eri ulottuvuuteen seuraavasti

1. Suhteeseen liittyvat prosessit: kuinka usein pari tapaa? Onko luottamus syn-
tynyt? Onko suunta suhteelle 16ytynyt? Onko jompikumpi huolissaan toisen
panoksesta mentorointiin?

2. Ohjelman prosessit: Kuinka moni on osallinen koulutuksissa? Kuinka tehok-
kaana koulutusta pidettiin?

3. Suhteen tulokset: Onko mentoripari saavuttanut tavoitteensa?

4. Ohjelman tulokset: Onko onnistuttu pitamaan kiinni avainhenkil6ista tai paran-

tamaan mentoroitavien osaamista?

Kansainvéliset standartit mentoroinnin laadulle on myds kehitetty Eurooppalaisen
mentorointi ja coaching neuvoston toimesta (European Mentoring & Coathing coun-
sil). Neuvosto maarittelee kuusi kohtaa laadukkaalle mentorointijarjestelmalle seu-

raavasti:

Tavoitteen maarittely
Koulutuksen jarjestaminen
Osallistujien valinta on harkittua
Prosessin arviointi

Menetelméan hallintaan ja etiikkaan kiinnitetdan huomiota

S

Mentoroinnilla on ohjaaja

Omasta mielestani, kun vertaan hankettamme naihin kansainvalisiin standardeihin,
olemme onnistuneet varsin hyvin. Meilla oli selke& tavoite kokonaisuudelle mento-
roinnissa seka jokaisella osallistujalla tAmé&n lisdksi omat tavoitteet mietittynd. Kartoi-
timme myo6s alussa muita tekijoitd swot-analyysin avulla, jotka auttavat tai hankaloit-

tavat onnistumista. Koulutuksemme oli todella onnistunut. Se sai paljon hyvaa palau-
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tetta osallistujilta seka myds TSL:n Mervi Ylitalolta. Osallistujien valinta oli suunnitel-
tua, mutta lopulta kaikki halukkaat aktorit otettiin mukaan ja viime hetkilla etsittiin uusi
aktori peruneen tilalle. Taméa on yksi asia, joka tekisi ehka viela onnistuneemman
kokonaisuuden, eli aktorit hakeutuisivat oma-aloitteisesti mukaan mentorointiin. Tosin
jostain on aloitettava ja uuden toiminnan istuttaminen ja tunnettavaksi tekeminen vie
aina aikaa. Jos, ja haluan uskoa etta kun, mentorointi hanke saa jatkoa, tunnettavuus
varmasti lisdantyy, ja tadtd myoten myos kiinnostus osallistumiseen tulee lisdénty-

maan.

Arviointia prosessin onnistumisesta teimme yhdessa lopetusseminaarissamme seka
jokainen sai viela arvioida omalta osaltaan puhelinhaastattelussa. Tama opinnaytetyo
on myds osa arviointia. Menetelma oli myds otettu haltuun ja sita koordinoitiin minun
taholtani. Eettinen tapa toimia oli tiedostetusti lasn&, kaikkien osallistujien ollessa hoi-

tajia, eettinen asennoituminen on lahtokohta toiminnalle.

Lopullisen arvion kaytettavyydesta ja paatoksen taman kokeilun perusteella mento-
roinnin laajentamisesta liitossa tekevat jasenista koottu liittohallitus, jolle opinnéayte-
tyoni toimenpide-ehdotuksineen esitellaén pohdittavaksi aineistoksi.

6 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Jotta mentorointi pystytaan pitamaan elavana toimintamallina, sen pariin tarvitaan
lisdd ihmisid. Menetelméasta pitda puhua eri yhteyksissa, tapaamisissa, kokouksissa
ja tapahtumissa. Aiemmin mukana olleita pitaa pyytdd puhumaan kokemuksistaan
muille, jotta he voivat ehdottaa osallistumista mukaan mentorointiin. Jokainen jo osal-
listunut seka asiasta jotakin tietava voi auttaa tassa tyossa. (Berger- Marks Founda-
tion 2012, 43.)

Mentorointiprosessin onnistumista auttaa my@s aloitus koulutuksen tai orientaation
jarjestaminen tyohon ryhtyvalle parille. Berger-Marks Foundationin selvityksen mu-
kaan tama lisda tietoa siita, mita mentorointi on ja sdastdd aikaa pohdinnalta, me-

neekd mentorointisuhde kuten tarkoitetaan. Saman selvityksen mukaan aktoreille on



66

eniten hyotya, jos he ovat jo osallistumassa perinteiseen ammattiosaston tyéhon ja

harjoittelevat kokouskaytantoja jne. (Emt., 24.)

Mentorointimallia ei voida istuttaa organisaatiosta toiseen valmiina pakettina, vaan
menetelmaa on sovitettava jokaisen organisaation, kuten osallistuvan henkilénkin
omiin tarpeisiin. Tama on mentoroinnin vahvuus ja toisaalta my6s haaste. Paneutu-
minen ja sovittaminen vie aikaa, mutta tulokset kannustavat jatkamaan. (Emt., 38.)
Parhaiten mentorointiohjelmasta saa irti, jos se siséltda parhaita osia organisoidusta
sekd epamuodollisesta mentoroinnista. Tarkedd on noudattaa muodollista rakennetta
mentoroinnille, koska se antaa merkitystd, suuntaa ja tukea mentorointisuhteelle. To-
sin yksittaiset suhteet saavuttavat parhaan loiston, jos niiden annetaan toimia mah-
dollisimman epamuodollisesti. Menestyvistd muodollisista suhteista syntyy usein siis
menestyvia epamuodollisia suhteita. Nayttdd on myds enenevissa maarin siita, etta
epamuodollisen mentoroinnin laatu ja laajuus paranevat dramaattisesti, kun ymparilla
on riittavasti ihmisia, jotka ovat toimineet ohjatuissa mentorointisuhteissa mentorina
tai aktorina. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014, 47.)

Hankkeen kokemusten, palautteiden ja puhelinhaastattelujen perusteella pidan men-
torointia hyvana paikallisen toiminnan aktivoimisen menetelmana. Hankkeesta jai
osallistujille ja minulle hankkeen vetéjalle positiiviset kokemukset. Naistd kokemuk-
sista ja varsinkin loppuseminaarin osallistavasta tydskentelystd jaa vahvimmaksi
kaksi hieman erilaista tapaa kayttdd mentorointia SuPerissa. Toinen polku on jasenia
enemman osallistava, paikallisesti toteutettava omaehtoinen mentorointi. Tassa mal-
lissa ammattiosaston tehtavissa toimiva henkild aikoessaan vetaytya tehtavasta et-
siskelee seuraajaa tehtavassa jatkamaan. Toki ammattiosaston luottamustehtéaviin el
hallitukseen valitaan ammattiosaston ohjesdantbjen mukaisesti, mutta mentorointi
mahdollisuus olisi kerrottava siin& vaiheessa, kun tulossa olevasta valintakokoukses-
ta tiedotetaan ammattiosaston jasenia. Jokaisen luottamustehtavaan valitun pitaisi
my0os varautua siihen, ettd mentorointia kayttden siirtdd kerddntynytté tietoa uudelle
valitulle henkil6lle luopuessaan tehtavastaan toimikauden paatteeksi. Tama olisi sitéa
"saattaen vaihtamista”, joka varmasti helpottaisi uusien jasenten ryhtymista ammatti-

osaston tehtaviin.
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Vaihtoehto 1 toimenpiteeksi:

1. Ammattiosastoissa perehdytadan mentorointiesitteeseen, jotta perusidea tulee
tutuksi. Jokainen puheenjohtaja, hallituksen jasen, tyopaikan luottamusmies,
tydsuojeluvaltuutettu ja taloudenhoitaja tiedostaa, etta tehtavaan kuuluu tiedon
siirto seuraajalle.

2. Jokaiselle ammattiosaston em. tehtavaan valitulle kerrotaan mentoroinnin
mahdollisuudesta ryhtyessaéan tehtavaan.

Mentori ja aktori tutustuvat yhdessa SuPerin mentorointiohjeistukseen.

4. Mentori ja aktori/t tekevat tavoitteet mietittydan SuPerin mentorointi-
sopimuksen ja lahettavat sen liittoon koordinaattorille.

5. Liiton toimistossa on mentorointi-koordinaattori, joka kertoo mentoroinnista li-
saa tarvittaessa seka tietda liittoon lahetetyn mentorointisopimuksen perus-
teella ammattiosastoissa kdynnissa olevista mentoroinneista.

6. Omatoimista mentorointia ammattiosastoissa sopimuksella suorittavat mentorit
ja aktorit kutsutaan kerran puolessa vuodessa jarjestettavaan aluelliseen Su-
Per mentori-iltaan. Liiton koordinaattori pohtii paikkakunnat tarpeen ja solmit-
tujen mentorointisopimusten maaran perusteella. Kun mentorointi-ilta paikka-
kunnalla jarjestetaan, iltaan voisivat osallistua paitsi mentorit ja aktorit, joilla on
prosessi kaynnissa, myds kaikki kiinnostuneet ammattiosaston jasenet, joille
aihe tuntuu kiinnostavalta ja tarpeelliselta. Osa jo toimii joko aktorina tai men-
torina ja loput saisivat infon, mista on kyse. Teemailta lisda yhteisollisyytta ja
vahvistaa menetelmén hallintaa sek& tunnettavuutta. Mentorointitapaamiset
auttavat myos verkostoitumisessa ja mahdollistavat mentorointiohjauksen tar-
peen mukaan pareille. Kokemusten jakaminen ja vertaistuki ovat myds tarkeita
mentoroinnin nékyvaksi tekemisessa, seka toimintakulttuurin vakiinnuttami-
sessa.

7. Tavoitteena SuPer mentoroinnin jatkuessa on saada jokaiseen suurempaan
kaupunkiin alueellinen yhdysmentori, joka toimisi tukihenkilona lahialueensa
ammattiosastojen mentoroinnille. Liiton mentorointikoordinaattori on kaikkien

mentoreiden ja aktoreiden apuna ja tukena.
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Nyt tahan kokeiluhankkeeseen osallistuneita mentoreita voidaan pitdd kantamento-
reina. Asiaan paneutuneet kantamentorit [0ytyvat nyt Helsingista (3 kpl.), Tampereel-
ta, Lahdesta, Kuopiosta ja Turusta. Pitdisin hyvané ajatusta, ettd vuonna 2016 etsit-
taisiin halukkaat kantamentorit myds Jyvaskylaan, Ouluun, Rovaniemelle, Kouvo-
laan, Savonlinnaan, Seindjoelle ja Vaasaan, miksei muillekin kiinnostuneille, mutta
yksi kantamentori per uusi paikkakunta riitta&a. Uusille alueellisille kantamentoreille
seka kokeiluhankkeen mentoreille jarjestettaisiin SuPerista organisoitu yhden paivan
mentorikoulutus, jossa kokeiluun osallistuneet voisivat jakaa kokemuksesta oppi-
maansa ja opastaa mentorina toimimisen ytimen. Uudet mentorit voisivat koulutuk-
sen turvin tukea ja edistaa seudullisesti mentorointimallin leviamista alueillaan. Aloi-
tukseen ja mallin levitykseen kannattaa panostaa, koska kokeilun kokemukset ovat

positiiviset. Nain loisimme alustavaa, osallistavaa kantamentoriverkostoa.

Mentorointi ammattiosastossa, ohjelehtisen kasikirjoitusehdotus

Mentoroinnilla tarkoitetaan tavoitteellista ohjausta, jossa kokeneempi toimija, mentori,
ryhtyy aloittelevalle toimijalle, aktorille, tueksi tdméan aloittaessa uudessa aktiivin roo-

lissaan.

Miksi mentorointi? Olisitko itse kaivannut lisdéa tietoa, kun ryhdyit ammattiosaston
tehtaviin? Olisiko alkua helpottanut, jos olisi ollut joku henkild, jolta olisi "luvan kans-
sa” voinut kysya asioita? Tuntuuko, ettd uusien aktiivien 16ytdminen on hankalaa?
Miten ammattiosaston toimintaa on pyoéritetty meidan paikkakunnallamme? Millaista
toimintaa on ollut jasenille? Miten asioita on hoidettu suhteessa tytnantajiin ja paatta-
jiin? Vastauksia ja apua saattaa I0ytyd mentorointia apuna kayttamalla. Mentorointi ei
pakota toimimaan siten, kun vuosikymmenet on toimittu vaan toimintaa voi mygds uu-
distaa mentoroinnin avulla. Py6raa ei tarvitse keksia uudestaan ja aktori voi ammen-

taa mentoroinnista itselleen tarkeita asioita oman tehtavansa tueksi.

Mentorointiin kannattaa ryhtya heti, kun ammattiosaston tehtévien haltijoihin tulee/on
tulossa muutoksia. Aktorilla ei vield tarvitse olla roolia ammattiosastossa. Mentoroin-

nin perusidea on yksinkertainen; autetaan kaveria méessa eli uutta toimijaa alkuun.
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Mentorointi tapahtuu keskustellen ilman luennointia vaikka kahvikupin &aressa. Men-
toriksi sopii henkild, jolla on tarvittavaa osaamista ammattiosaston tehtavista seka
kykya kuunnella aktorin kysymykset, jotka hanta askarruttavat. Aktoriksi sopii henkild,
joka tarvitsee neuvoja ja apua uuden tehtdvan edessa tai haluaa liséta tietoaan Su-
Perista ja ammattiosastosta. Mentorilla pitda olla halu jakaa tietoa ja kuunnella akto-
rinsa tarpeita taman osaamisen kartuttamiseksi. Aktorin aktiivinen rooli on ehdotto-
man tarkea mentoroinnin onnistumiseksi. Lisdksi se vaatii molemmilta osapuolilta
sitoutumista ajanjaksolle. Mentorointisuhde perustuu avoimuuteen, molemminpuoli-
seen luottamukseen ja tasa-arvoisuuteen. Mentori ja aktori tekevat keskenaan SuPe-
rin mentorointisopimuksen ja miettivat tavoitteet mentoroinnille. Mentorointi siséltaa
ennalta sovittuja tapaamisia, joissa keskustellen vuorovaikutuksessa pohditaan akto-
rille heranneitéa kysymyksia seka keskitytaddan aktorin toimintavalmiuksien lisaamiseen.
Tapaamisia on noin kerran kuukaudessa. Liséksi voidaan mentoroida sahkopostin tai
muun viestimen valityksella, mutta mentorointi siséltéd myds vuorovaikuitteista kas-
vokkain tapaamista. Mentorointia tehdaan aktorin tarpeista lahtien ja tavoitteena on
helpottaa uuden aktiivin tehtédvan vastaanottamista ja nain parantaa koko ammatti-
osaston elinvoimaa. SuPer tarvitsee aktiivisia toimijoita ja mentoroinnin avulla tdma
onnistuu. Innostu mentoroinnista! (Avautuvan lehtisen toiselle sivulle tulisi SuPerin

mentorointi sopimus, liite 2.)

Vaihtoehtoinen ehdotus, eli 2. toimenpide-ehdotus

Mentoroinnin voi kytkea myos osaksi liiton koulutuspolkua. Sopiva jatkumo |6ytyisi
aktiivinen ammattiosasto 1 ja 2 kurssien herattaman tiedonjanon jatkoksi ja "kaytan-
non oppimiseksi”. Mentorointia voi ehdottaa aktiivin roolista lisaa tietoa haluaville ja
mentoria etsid mentoripoolista. Mentoripoolin muodostaisivat nyt mentorointipilotissa
mukana olleet mentorit. Mentorointi aloitettaisiin paikallisesti toimien, mentorointioh-
jeisiin perehtyen ja aktorin tarpeista lahtien. Mentorointisopimus raamittaa tassakin
aloitustavassa prosessia. Nama eri vaihtoehdot mentoroinnin kdynnistamiseksi eivat
sulje pois toisiaan, mutta aloitus on téssa toisessa vaihtoehdossa enemman riippu-
vainen liiton toimihenkilosta, joka "I6ytaa” potentiaaliset aktorit ja huolehtii mentorit ja

aktorit yhteen.
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Osatehtavana opinnaytetyolleni oli myos laatia ohjeistus liiton toimiston sisaiseen

mentorointiin. Seuraavassa ohjeistus.

Mentorointi — Mista on kyse? 10 askelta mentoroinnista liiton toimiston kayttoon

Mentorointiin ei voi perehtya sormia napauttamalla, joten siin& mielessa oikotieta on-

neen ei ole. T&Ah&n on kuitenkin koottu avainasiat, jotka tulee ehdottomasti huomioida

mentorointia harkitessa ja kaynnistaessa tavoitteellisessa mielessa.

7.
8.
9.

Aktorin on tunnistettava osaamistarpeensa ja pohdittava tavoitteensa. Onko
toimistolla sopivaa mentoria, jolla olisi osaamista tavoitteiden saavuttamisek-
Si?

Onko tavoite asialahtéinen? Mika on asia tai kokonaisuus, joka tulisi saattaa
jonkun toisen tietoon? Kokonaisuuden rajaaminen ja henkildiden pohdinta
tyon johdon tasolla. Muistiin, mentorointi kehittaa vain henkil6itd, jotka halua-
vat kehittdd osaamistaan vapaaehtoisesti.

Sopivat henkilét mentorointiin, joko aktorin omasta tarpeesta lahtevaan mento-
rointiin tai tydyhteisésséa pohdittuun tarpeeseen sopivat ja halukkaat.

Aktorin pitdd viimeistaan tassa vaiheessa aktivoitua. Tunnistaa osaamistarve
ja tutustua kohdeaihealueeseen.

Aktori pohtii henkilokohtaiset tavoitteet, joihin haluaa mentorin hanta auttavan.

Aktori ja mentori tekevat kirjallisen mentorointisopimuksen, johon tavoitteet ja
tapaamistiheys kirjataan.

Aktori pohtii tapaamisiin kysymyksia, jotka auttavat hanta edistymaan.

Mentori auttaa aktoria oivaltamaan ja ymmartamaan asioita.

Molemmat osapuolet sitoutuvat osallistumaan sovittuihin tapaamisiin.

10.Mentorointi perustuu luottamukseen seka auttamishaluun. Mentorointi paattyy

parin yhteisestd ymmarryksesta, kun tavoitteet on saavutettu.
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7 POHDINTA

Tassa tydssani olen erityisen onnellinen siitd, ettd pystyin kokeilemaan jotakin van-
haa menetelm&d mutta tehda silla aivan uutta. Koko jarjestétoiminta on haasteiden
edessa, miten kehittaa toimintaa niin, ettd saadaan uusia toimijoita mukaan. Tassa
opinnaytetydssani keskeistd oli soveltaa menetelmaa jarjeston kehittdmisen nako-
kulmasta yksilon omien ominaisuuksien sijaan ja mielestani onnistuin pitdmé&an fo-
kuksen siina. Jarjeston tulee olla jasentensd nakdinen ja sita tulee kehittaa jasenten
toiveiden suuntaan. Talla kokeiluhankkeella osoitin, etta osallistamalla yksittaiset ja-

senet aktivoitumaan, saadaan mukaan uusia toimijoita.

Kun mentorointiin perehtyy huolellisesti, alkaa menetelma vaikuttamaan kertakaikki-
sen lyomattomalta tavalta oppia. Kun ajattelen omaa rooliani tAmé&n opinnaytetyon
kirjoittamisen prosessoinnin ohella tapahtumien organisoijana, huomaan tehneeni
itsekin paljon uutta ja erilaista, varsinaisesta asiantuntijan roolistani poikkeavaa. Pro-
jektin kokonaishallinta on opettanut jokaisen pikkuasian tarkeyden kokonaisuuden
sujuvuuden kombinaatiossa. Nama pienet asiat ovat vaatineet myods aikaa, kuten

koko mentorointi prosessina.

Tassa raportissa on yhden kokeiluhankkeen kokemukset ja tulokset jatkotoimenpide
kehittamisehdotuksineen. Hankkeen lapi vieminen vaatii aina paneutumista. Taméan
hankkeen paneutuminen tapahtui valilla oman asiantuntijuuteni sivuroolissa. Varsi-
naisesti oman asiantuntijuuteni ytimeen tama ei ole talla hetkella organisaatiossam-
me minulle kuulunut, mutta oma haluni ja kiinnostukseni minusta erittain tarkeéan asi-
an edistamiseksi veti pidemman korren. Koen my6s olevani yhteisdpedagogin tyon
ytimessa tehdessani tatd hanketta. Luoda mahdollisuuksia osallistua ja osallistaa,
innostaa ja vahvistaa, yhteisépedagogin osaamisen ydinalueita. Innostaminen ja in-
nostuminen ovat kantavia voimia usein onnistumiselle. Tassa kokeiluhankkeessa
testasin innostuvatko jAsenemme mentoroinnista ja innostutaanko organisaatios-
samme tdman kokeilun tuloksista. Uskon, ettéa onnistumisia tulee, kun innostus leviaa
ja konkreettista hyotyd nahdaan ja tunnistetaan. Kaikkea olemassa olevaa tama ko-
keilu ei tule mullistamaan, mutta uudeksi innostamisen ja osaamisen kehittamisen

valineeksi mentoroinnista todella koen olevan. Hankkeen ansiosta nain myos kay-
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tanndssa mita ihmisten voimaannuttaminen on ja miten sitd voidaan kaytdnnossa
tukea. Jarjestimme hyvan aloituskoulutuksen mentoroinnista ja se oli ilmeisen teho-
kas, koska niin vahéaiseksi ohjaajan roolini itsendisen tydskentelyn vaiheessa jai.
Mentorointiparit I6ysivat toisensa aloituksessa, ymmarsivat mita heiltd odotettiin ja
osasivat toimia lahes taysin voimaantuneina ja itseohjautuvasti tyéskentelyn edetes-
sa. Oma pari antoi voimaa ja piti mukana hankkeessa. Silloin ohjaajan rooli jai va-

hemmalle, kun luottamus omaan péarjaamiseen kasvoi.

Kaikki ymparilla olevat asiat alkoivat yhtakkia nayttaytymaan mentoroinnin kielella tai
sen puolesta. Mentorointi ei nayta poistuvan toimivien menestysta tavoittelevien toi-
menpiteiden listalta. Taméankin vuoden alussa on lanseerattu uusia mentorointiohjel-
mia, kuten Elisan, Fujitsun, limarisen, RAY:n, Skanskan ja Wartsilan mix & match-
mentorointi avauksessa, jossa tavoitellaan yritysten vélista osaamisen kehittamista,
monimuotoista johtamista ja nimenomaan naisten urakehitysté tukevassa mallissa.(

Elisa Oyj, tiedotteet, Elisa mukana yritysten valisessd mentorointiohjelmassa 2016.)

Parhaina kokemuksina prosessissa nayttaytyvat minulle ehdottomasti mentorointi-
koulutukset eli tapaamiset ryhman kanssa. Ne saattavat olla tAmé&n projektin onnis-
tumisen avain. Uskoisin, ettd kohtalaisella panostuksella mentorointiprosessissa ole-
vien tapaamiseen ryhmana voisi olla ratkaiseva merkitys jatkon onnistumisen kanssa.
Tapaamiset vahvistivat vertaiskokemuksia hankkeeseen osallistujilla, jotta he saivat

enemman irti koko projektista.

Kommunikointi mahdollistaa vertaiskokemusten jakamisen ja palautteen saamisen
ajatuksista, kokemuksista ja heranneista tuntemuksista. Uudelle merkitystasolle ne
nousevat aaneen lausuttuina. Kun yksityinen kokemus jaetaan, tulee siitd pateva
kuulijoille kuin kertojalle itselleenkin. Kollektiivisen itsereflektion avulla voidaan yksi-
tyisid kokemuksia tarkastella osana laajempaa viitekehysta. On kysymys prosessista,
jossa henkild voi peilata itsedan muita vasten ja muokata ndkemystdan, ja lisata
omaa ymmarrystadn. Omaa toimintaa pitddkin voida talloin pystya tarkastelemaan
kriittisesti ja puntaroida sen taustalla olevia periaatteita, oletuksia ja uskomuksia.

(Seppanen- Jarvela 2005, 11.)
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Mentorointia kehittdmisen menetelmaksi harkitsevalle voisin antaa muutaman vinkin.
Onnistuakseen mentorointi vaatii innostumista, uskomista menetelméan hyotyyn. Se
vaatii myos mielenkiintoa organisaatiolta paneutua menetelmaan esimerkiksi juuri
kokeiluhankkeen kautta. Tama vaatii myos taloudellisen tuen. Kokeilun jalkeen tulee
paattdd, milla tavalla mentorointia hyédynnetdén jatkossa. Mentorointi ammentaa
aina siihen osallistuvien henkildiden pddomasta; osaamisesta, kokemuksesta, kyvys-
ta ohjata ja aikaresurssista. llman rohkeita, matkalle mukaan hypanneita jaseniamme
tama matka olisi jadnyt tekemattd. Yhdessa testasimme tdméan polun ja ideoimme
viela parempaa mentorointimatkaa seuraaville matkalle lahtijoille. Kokemuksesta

opittiin mentorointihankkeessa, kokemuksesta oppiminen on mentoroinnin ydinta.

Vaikka tatd mentorointimallia ei voi suoraan istuttaa toiseen organisaatioon sellaise-
naan, voi tata kehittdmisprosessiani kokeilla soveltaen ja hyédyntden muissakin or-
ganisaatioissa. Mentorointi saatetaan usein tyrmata liian "vanhanaikaisena” tai tuttu-
na ja kuitenkaan monetkaan eivat ole perehtyneet menetelmé&an sen paremmin sita
tuomitakseen. llokseni sain seminaariesitysten jalkeen yhteydenoton eraasta organi-
saatiosta, jossa tyoni innoittamana halutaan kuulla mentoroinnin mahdollisuuksista
lisdd. Olen innostunut itse, innostanut muita ja osallistanut jasenia sek& herattanyt

mielenkiintoa jarjestokentassa, voinko kehittdmistydltd enempaa toivoa.
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LITTEET
Liite 1. PARI MENTOROINNIN POLKU SUPERISSA, prosessikaavio

+ Alkukoulutus/innostaminen ja sitouttaminen 2 pv koulutus

+ Alkuhaastattelu tai kysely, henkilokohtaiset tavoitteet

< Mentorointisopimus/tavoitteet jaksolle

< Prosessin kokonaiskesto kesto noin 1v. Aktiivinen tyoskentely 6 kk.

Hankkeen kaynnistys, koulutus,y8skentelyvaihe, prosessin paattaminen



Liite 2. SuPerin mentorointisopimus

Sopimuksen osapuolet

Aktori:

Mentori:

Yhdyshenkild liitossa:

Sopimuksen kohde ja suunniteltu kesto
Parimentorointi 11.9.2015-22.1.2016
Mentoroinnin keskeiset tavoitteet
Aktori:

Mentori:

Mentoroinnin periaatteet
Luottamuksellisuus ja vaitiolovelvollisuus
Avoimuus — asiat, joista ei puhuta:
Mentorointitapaamisten jarjestelyt
Kutsuja:

Tapaamispaikka:

Tapaamistiheys:

Tapaamisen kesto:

Muu kuin kasvokkain tapaaminen:

Muut huomioitavat asiat:

Paivays:

Aktorin allekirjoitus:

Yhteyshenkilon allekirjoitus:

SUPER

Mentorin allekirjoitus:
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Liite 3. Koulutusohjelma startista

Mentorointi SuPerissa

10.-11.9.2015, Jarvenpaa Scandic hotelli, Asema-aukio

Torstai 10.9.2015

09.30 — 10.00
10.00

10.05 - 13.00
13.00- 14.00
14.00 — 16.00
15.00 noin
16.00 — 16.30
17.30

Perjantai 11.9.2015

07.00 — 09.00
09.00 -11.30
11.30-12.30
12.30 - 14.00
14.00

14.15-15.30
15.30

Luennoitsijat
SuPerista

Tybvaen sivistysliitto

Kahvi
Tervetuloa Johanna Pérez
Mentorointi menetelmana Mervi Ylitalo
LOUNAS

Ammattiosastotoiminta vuoteen 2020 Tiina Pendolin
Kahvi

Mentorini-Aktorini, tutustutaan Johanna Pérez

Paivallinen

Aamiainen

Mentorointi- hankkeen tavoitteet, Johanna Pérez

mentorointisopimukset

L oun as, huoneiden luovutus

Mentoroinnin vélineet kaytannéssa Johanna Pérez
Kahvi

Oma parini, omat kaytannot, Johanna Pérez

ideat onnistumiseen
Tilaisuuden péatos
jarjestdasiantuntija Tiina Pendolin

asiantuntija Johanna Pérez
hankekeskuksen paallikké Mervi Ylitalo

SUPER
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