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Sirpa Ala-Tommola

Johdanto

eMentoroinnin kehittdminen ammattikorkeakouluopintojen ja tydelaman rajapinnassa -
hankkeen taustalla oli etsia uusia keinoja tilanteessa, jossa talouden kehitys vaatii ty6-
urien pidentamista. Tyourien pidentamista niiden alkupaasta edesauttaa mm. korkea-
koulututkinnon suorittaneiden siirtyminen nykyistd nopeammin opinnoista toihin. Opiske-
lun aikana saadun mentoroinnin avulla perustutkinto-opiskelija rakentaa itselleen ty6-
elamaverkostoa, mikd motivoi hantd etenemaan tavoitteellisesti opinnoissaan ja
edesauttaa tyollistymaan opintojen paattyessa. Mentorin valityksella saatu suora yhteys
tdman paivan tydeldmaan kirkastaa liséksi opiskelijalle ja korkeakouluille, mitd osaamis-

ta tydelamassa vaaditaan.

Idea hankkeeseen sai alkunsa Kajaanin ammattikorkeakoulun ajatuksesta kehittad men-
torointia. Sitd pohdittaessa etsittiin myds muita mentoroinnista kiinnostuneita kumppa-
neiksi koulutusta kehittdmaan. Tiedusteluissa paljastuikin, ettd vastaavaa ajatusta oli
pyoritelty myos Centria-ammattikorkeakoulussa. Centriassa oli myos vahvaa kokemusta
verkossa opettamisesta sekd mentoroinnista. Samoin silloisessa Kymenlaakson ammat-
tikorkeakoulussa (vuoden 2016 alusta alkaen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu)
oli ollut suunnitteilla hanke mentorointiin liittyen. Yhteistyd eMentoroinnin kehittdminen
ammattikorkeakouluopintojen ja tydelaman rajanpinnassa -hankkeessa aloitettiin kevaal-
1& 2015, jolloin maantieteellisesti laajasti sijaisevien kolmen ammattikorkeakoulun muo-

dostama verkosto aloitti eMentorointikoulutuksen suunnittelun.

Hankkeen paatavoitteeksi muodostui ammattikorkeakoulun perustutkinto-opiskelijoita
tukeminen naiden siirtyessa opinnoista tydelamaan yamk-opiskelijoiden ja alumnien to-
teuttaman mentoroinnin avulla. Tavoitetta edistettiin luomalla ammattikorkeakoulujen
kayttéon toimivia ja vaikuttavia mentorointimalleja. Hankkeen aikana luotiin aikaisem-
man kokemuksen pohjalta mentorointiin valmiudet antava koulutus, joka on soveltuvin
osin siirrettavissa myos muihin ammattikorkeakouluihin. Hankkeessa saavutettua tietoa
jaettiin hankkeen aikana ja myos sen paatyttya kotimaassa seka kansainvalisesti. Tama
julkaisu on osa hankkeen kokemusten ja tulosten jakamista. Hankkeen blogia on julkais-

tu verkko-osoitteessa http://ementorit.blogspot.fi/



Tama julkaisu koostuu yksittaisista artikkeleista, jotka voi lukea oman kiinnostuksensa
mukaan missa jarjestyksessa tahansa, mutta ne on koottu alkaen koulutuksen kuvauk-
sesta ja jatkuen teksteihin jotka kasittelevat kokemuksia koulutuksesta ja koulutuksen
arviointia. Mukana on my0s yleisartikkeli Iasndolon tunteen luomisesta verkkovalittei-
sessa koulutuksessa seka kirjallisuuskatsaus aiheesta kiinnostuneille tutustuttavaksi ja
taustatiedoksi.

Taman julkaisun ensimmainen artikkeli on Anu Kuparisen ja Rauni Leinosen kokoama
eMentorointimallien ja -menetelmien kehittdminen sosiaalista mediaa hyddyntaen - Sys-
temaattinen kirjallisuuskatsaus. Artikkelin tavoitteena on kartoittaa systemaattisen kirjal-
lisuuskatsauksen keinoin muissa yhteyksissa kerattya tietoa eMentoroinnista ja sosiaali-
sen median internetpohjaisia palveluista, joita voidaan hyddyntaa opiskelijoiden osaami-
sen kehittamisen tukena. Artikkeli avaa termeja, jotka liittyvat eMentorointikoulutukseen
seka kuvaa teemoja, joita selvitystydssa havaittiin. Anu Kuparinen oli artikkelin Kirjoitus-
vaiheessa yamk-opiskelija, ja han tyoskentelee Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon
kuntayhtymassa apulaisosastonhoitajana. Anu teki opinnaytetyon aiheesta Pari- ja ryh-
mamentorointimallien kehittdminen: eMentorit eAktoreiden tydelamaan siirtymisen tuke-
na, joka on luettavissa Theseuksessa osoitteessa http://urn.fil URN:NBN:fi:amk-
2017092415342

Hankkeen projektipaallikkona toiminut Kajaanin ammattikorkeakoulun Tuula Rajander
(KM, FM) kuvaa tarkemmin koulutuksen taustoja, kehittymisprosessia ja sisalt6a artikke-
lissaan eMentorointihanke — suunnitelmista tuloksiin. Artikkelin lopusta 16ytyy my6s kou-
lutuksen teemat ja ajoitukset taulukkona. Tuula toimii suunnittelijana Aikuis- ja tdyden-
nyskoulutuspalvelut AIKOPAssa sekd suomen kielen ja viestinnan opettajana Kajaanin
ammattikorkeakoululla. Aikuisten oppiminen ja sen fasilitoiminen on ammatillisesti [ahel-

I& Tuulan sydanta.

Moninaisuus haastaa eMentoroinnin on hankkeessa kouluttajana toimineen Rauni Lei-
nosen (TtM, KT) ajankohtainen artikkeli siitd, mitd moninaisuus tarkoittaa tyoyhteis6ssa
ja miten se pitéisi ottaa huomioon mentoroinnissa. Rauni Tydskentelee Kajaanin ammat-
tikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan (yamk) tutkimustyon yliopettajana ja on tutkinut
ammattikorkeakoulun opinto-ohjaajan rooliristiriitoja, kainuulaisten ikaihmisten kasitysta
hyvasta terveydesta seka opiskelijoiden mielipiteitd ammattikorkeakoulun terveysalan
opinndyteydsta ja sen ohjauksesta. Kiinnostuksen kohteena hanelld ovat tutkimus- ja

kehittdmistoimintaan liittyvat prosessit ja innovaatiot, opiskelijan ohjaukseen liittyva te-



matiikka ja yamk-opiskelijan asiantuntijuuden kehittymista tukevat menetelmat. Artikke-
lissaan Rauni kasittelee moninaisuuden ilmenemismuotoja ja tydelaman tuomia muutos-
tarpeita koulutukselle. Siina kuvataan myods eMentorointikoulutuksessa toteutettuja har-

joituksia moninaisuuden havainnoimiseksi.

Digivalineet eMentorointikoulutuksessa -artikkelissa kouluttajana toiminut Kaakkois-
Suomen ammattikorkeakoulun tietoteknisten aineiden opettaja Jarkko Ansamaki (DlI)
kuvaa miten eMentorointikoulutuksessa kaytettiin digivalineitd mentoroinnin tukena.
Jarkko on ammattikorkeakoulunsa digimentori eli ohjaa ja tukee muita opettajia digivali-
neiden haltuunotossa opetuksessa. Nykyisin internetpohjaisia valineita ja ymparistdja on
olemassa runsaasti ja niistéa voi olla vaikea valita sopivaa. Jarkko toteaa kirjoitukses-
saan, etta valineiden on kuitenkin tarkoitus olla vain valineitd avustamassa mentorointia
silloin, kun halutaan ratkaista valimatkaan liittyvia haasteita tai tuottaa sisaltoa yhteisesti.
Koulutuksen aikana osallistujien oli turvallista kokeilla itselleen uusia ohjelmia tai palve-
luja, ja apua oli tarvittaessa saatavilla teknisten ongelmien ratkaisemiseksi seka kaytto-
vinkkien saamiseksi. eMentorit ja eAktorit saivat myds koulutuksen paatteeksi osaamis-

merkit, jotka ovat yleistymassa naytodksi erityisosaamisesta.

Tahan julkaisuun saatiin mukaan kaksi artikkelia opiskelijoiden kokemuksista eMento-
rointikoulutuksen pilottitoteutuksesta. Yhdessa oman tekstinsd Kokemuksia eMentoroin-
nista kirjoittivat Eeva-Liisa Kemppainen ja Heidi Arffman, ja heidan tekstistaan valittyy
aito onnistumisen ilo hyvin sujuneesta koulutuksesta. He kuvaavat varmasti monien
opiskelijoiden tuntoja digivalineiden kaytén opettelun haasteista ja toisaalta myds saavu-
tetuista hyodyista. Yhteisopedagogin ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija
Katri Latokangas reflektoi eMentorointikoulutustaan oman opiskeluprosessinsa vaihee-
seen artikkelissaan Opiskelijan nakékulma: Mentorointi ja digitaalisuus oppimisen tuke-
na. Artikkelista saa my0s opiskelijan nakokulmasta havainnoivan koosteen koulutuksen

toteutuksesta ja sisallista.

Pilottikoulutuksen loppupalaute kerattiin koulutuksen paatyttya, ja sen kay lyhyesti Iapi
Kaakkois-Suomen amk:hon kevaalla 2017 projektipaallikdksi tullut Sirpa Ala-Tommola
artikkelissaan Pilottiopintojakson loppupalaute kehitystyon apuna. Hanella on tydkoke-
musta aikaisemmilta tydvuosiltaan laadunhallinnasta seka verkko-opetuksen kehittami-
sesta ja verkossa opettamisesta. Artikkeli antaa yleiskuvan pilottikoulutuksen toteutuk-

sen opiskelijapalautteesta, mutta tarkempi palautteenkasittely sailyy projektiryhman si-



saisena. Sirpa tekee johtopaatdksen, ettd eMentorointikoulutuksen kehittdmisen menet-

telytavat olivat laadunhallinnan nakokulmasta erittin toimivia.

Irja Leppisaaren (KT, TM) artikkeli Opiskelijoiden kokemuksia onnistuvaan eRyhmamen-
torointiin liittyvista tekijoistd eMentorointikoulutuksessa kuvaa hanen tutkimustaan ryh-
mamentorointitilanteen onnistumiseen vaikuttavista tekijoistd. Han havaitsi, etta niihin
muodostui viisi teemaa: rakenne, vuorovaikutus, mentorointimenetelmét, monialaisuus
ja digivalineiden kayttd. Havaintoja kaytettiin hyddyksi seuraavaa eMentorointikoulutuk-
sen toteutusta suunniteltaessa ja toteutettaessa. Irja esitteli naitd eMentorointikoulutuk-
sessa tekemidaan havaintoja kansainvalisessa E-Learn 2017 -konferenssissa Kanadan
Vanouverissa. Han toimii Centriassa verkkopedagogiikan yliopettajana ja useissa ope-
tuksen kehittdmishankkeissa pedagogisena asiantuntijana ja tutkijana seka vetaa kan-
sallisen eAMK-hankkeen Digimentorointi-toimenpidetta. Han on julkaissut erilaisissa jul-
kaisuissa 120 artikkelia, joista liki puolet on vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleita. Eri-
tyisesti han tutkii ja kehittda autenttista oppimista, mentorointia ja opettajuutta digitalisoi-
tuvissa oppimis- ja toimintaymparistdissa. Tyossaan han hyddyntaa laajoja asiantuntija-

verkostoja ja kansainvalisia tutkimusyhteyksia.

Kaikki tdhan julkaisuun kirjoittaneet eivat ole olleet konkreettisesti mukana eMentorointi-
koulutuksen jarjestelyissa tai koulutuksissa, mutta he ovat antaneet asiantuntemuksen-
sa muuten hankkeen kayttoon. Eettisen eMentoroinnin muodostuminen on Centria-
amk:n Marko Forsellin artikkeli, jossa eettisyyteen liittyvan teorian lisaksi on haastateltu
eMentorointikoulutukseen osallistuneita opiskelijoita. Artikkeli kiinnittdd huomiota tarke-
aan eettisyyden nakokulmaan kaikessa mentorointikoulutuksessa. Marko on kauppatie-
teiden tohtori ja tekniikan yliopettaja (tuotantotalous), ja han on kiinnostunut yritysstrate-
gioista, organisaatiotieteistd seka johtamisesta. Viimeaikaiset mielenkiinnon kohteet ha-
nella liittyvat eJohtamiseen ja verkossa vaikuttamiseen. Markon sydanta lahella on eet-

tinen johtajuus.

Rauni Leinosen ja Sirpa Ala-Tommolan kirjoittama Yhteisollisyyden kehittyminen eMen-
torointikoulutuksessa tarkastelee yhteisoéllisyyden merkitystd taman paivan tydelamatai-
tona. eMentorointikoulutuksessa toteutettu eRyhmamentorointi toteutti kdytannéssa yh-
teisollisyyden omaksumista ja koulutuksessa kaytetyt digitaaliset valineet toimivat sen
tukena. Tahan aiheeseen liittyy myds Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun verkko-
opetuksen koordinaattorina tydskentelevan Mirja Pilli-Sihvolan kirjoittama artikkeli Las-

naolevasti verkossa. Mirvalla on pitka ja monipuolinen kokemus verkossa tydskentelyn



kehittdmisesta, jonka perusteella han antaa kaytanndnlaheisid neuvoja verkkokeskuste-

luun valmistautumiseen ja siella luottamuksellisen suhteen luomisen keinoihin.

Kolmen ammattikorkeakoulun yhteistyona jarjestetyssa samanaikaisessa koulutuksessa
ei valtytty haasteilta, jotka liittyvat eri tavoin toimiviin ammattikorkeakouluihin ja ihmisiin.
Myds teknisten ongelmien tuottamat hankalat tilanteet oli kestettava ja valmistauduttava
vahintdan henkisesti niiden varalle. Lahipaivien luennoista tehdyt tallenteet olivat yksi
keino varmistaa, etteivat kuuluvuusongelmat tai yhteyden katkeaminen jattaneet ketaan
pimentoon. Haasteiden kohtaaminen ja uuteen toimintatapaan heittdytyminen on ollut
kuitenkin vaivan arvoista. Hankkeesta kertynyt kokemus voidaan tiivistda projektityo-
ryhman mukaan yhteen lauseeseen, joka kuvaa mukana olleiden nakemysta eMento-

rointikoulutuksesta:

Jokainen opiskelija ansaitsee eMentorin!



Anu Kuparinen ja Rauni Leinonen

eMentorointimallien ja -menetelmien kehittdminen sosiaalista mediaa hyo-

dyntden - Systemaattinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen avulla etsittiin vastauksia tutkimuskysymykseen, miten eMento-
rointimalleja ja menetelmid voidaan hyoddyntda eAktoriopiskelijoiden tydelamaan siirty-
misen tukena sekd osaamisen kehittdmisessa. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli tii-
vistda aikaisemmin tutkittua tietoa eMentoroinnista. Tarkoituksena oli kartoittaa jo ole-
massa olevaa tietoa eMentoroinnista ja 16ytaa sosiaalisen median internetpohjaisia pal-
veluja, joita voidaan hyddyntaa eMentoroinnissa opiskelijoiden osaamisen kehittamisen

ja tyollistdmisen tukena.

Aineistoa keréattiin Aleksi-, Arto-, Medic-, Melinda- ja Ebsco-tietokannoista. Aineiston
analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Aineiston analysoinnissa edettiin in-
duktiivisesti eli aineistolahtdisesti, koska empiirinen tieto perustuu olemassa olevaan
tutkittuun tietoon. Ryhmittelyn tuloksena muodostui viisi teemaa: mentorointi ammatilli-
sen osaamisen kehittymisen edistdjana, mentorointi sosiaalisen median avulla verkko-

ymparistdssa, mentoroinnilla tydhyvinvointia, ohjauskeskustelu ja mentorointikoulutus.

eMentorointia pidetdén kehittyvdna osaamisen kehittdmisen mahdollisuutena. eMento-
roinnin avulla voidaan osaamisen kehittdmiseen luoda joustavia, nopeita ja innovatiivisia
ratkaisuja. Lisdksi eMentorointi mahdollistaa henkil6kohtaisiin kehittymistavoitteisiin raa-
taldidyn tuen liittaen sen arjen tilanteisiin, omaan tyéhon ja opiskeluun. eMentorointi an-
taa mentoroinnin toteuttamiselle joustavuutta ajan, paikan ja prosessin etenemisen suh-
teen, aikaa reflektiolle ja se mahdollistaa maantieteellisten ja aikavydhykerajojen ylityk-

sia.

Kirjallisuuskatsauksen tausta ja tarkoitus

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on tehty eMentoroinnin kehittdminen ammattikorkea-
kouluopintojen ja tybeldmén rajapinnassa -hankkeeseen. eMentorointihankkeen paata-
voite on valmistuvien amk:n perustutkinto-opiskelijoiden opinnoista tydelamaan siirtyma-

vaiheen tukeminen seka tydllistymisen edistyminen yamk-opiskelijoiden ja alumnien to-
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teuttaman eMentoroinnin avulla. Hanke on kolmen ammattikorkeakoulun yhteishanke.
(eMentoroinnin kehittaminen ammattikorkeakouluopintojen ja tyéelaman rajapinnassa
2015.)

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on tieteellinen tutkimusmenetelma, jonka tavoit-
teena on tunnistaa, arvioida ja koota yhteen tieteellisesti korkeatasoista tietoa tutkitta-
vasta ilmiésta. Sen avulla voidaan my0s tuottaa yleistettavaa tietoa ja tehda luotettavia
johtopaatoksia. (POlkki, Kanste, Elo, Kaaridginen & Kyngas 2012, 337.) Systemaattinen
kirjallisuuskatsaus on tehokas tapa testata hypoteeseja, esittda tutkimustuloksia tiiviissa
muodossa ja arvioida tutkimusten johdonmukaisuutta. Se voi tuoda ilmi aikaisemmassa
tutkimuksessa esiintyvat puutteet ja nain ollen tuoda esiin uusia tutkimustarpeita. Laaja-
alaisuus ei ole systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa arvo sinansa, silla laajakin tyo

voi olla Iahdevalinnoiltaan yksipuolinen. (Salminen 2011, 9.)

Mentorointi kuvataan tavallisimmin toimintana, jossa kokenut mentori ohjaa nuorempaa
tai kokemattomampaa aktoria. Mentorointi perustuu luottamukselliseen vuorovaikutus-
suhteeseen. Mentoria pidetaan luotettavana neuvonantajana ja uskottuna, joka sitoutuu
auttamaan aktoria ammatillisessa kehittymisessa. Aktori on henkild, joka on kehitys-
mydnteinen ja valmis luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentoroinnissa on
olennaista oppiminen. Mentorointi epaonnistuu, jos aktorin ja mentorin tavoitteet ja toi-
minta ovat ristiriidassa. Mentorointi tukee aktorin kehittymistarpeita. Tavoitteena on akto-
rin oppiminen ja kehittyminen. Lahtékohta mentoroinnille on mentorin osaamisen jaka-
minen. Mentoroinnissa mahdollistuu my6s mentorin oppiminen, jos han on valmis reflek-
toimaan kokemuksiaan ja vastaanottavainen aktorin ideoille. (Kupias & Salo 2014, 11—
12.) Onnistunut mentorointi perustuu vastavuoroiselle suhteelle, jossa mentori ja aktori
voivat ilmaista avoimesti, luottamuksellisesti ja vapaasti mielipiteitddn. Mentorointi pe-
rustuu mentorin ja aktorin vapaaehtoisuuteen sitoutua mentorointiprosessiin. Molempien
tulee olla aktiivisia onnistuneen mentorointiprosessin synnyttdmisessa ja muokkaami-
sessa. On tarked muistaa, ettd mentorointi on kahden ihmisen valista yhteistyota, ei
mentorikeskeista toimintaa. (Juuti 2016, 139, 141-142.)

Mentorointimalleja ovat perinteisen parimentoroinnin lisdksi muun muassa ryhma- ja
vertaismentorointi. Mentorointi kasitetdan yleensa face-to-face-kontaktiin perustuvaksi
tapahtumaksi, mutta mentorointiprosessissa voidaan hyoddyntaa digiajan kehittyvia e-
tydkaluja, jolloin voidaan puhua eMentoroinnista. (eMentoroinnin kehittdminen ammatti-

korkeakouluopintojen ja tydelaman rajapinnassa 2015.) Humanistisessa ammattikorkea-
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koulussa on julkaistu tutkimus Vertaisuutta verkossa, jossa testattiin verkkopohjaista
mentorointia tydelamaymparistéssa. Saatujen tulosten perusteella eMentoroinnin toimin-
tatapaa kannattaa kehittaa, silla sen avulla on mahdollisuus saavuttaa muun muassa

saastoja matka- ja tydaikakustannuksissa. (Rajalin & Kaunismaa 2013.)

Dialogisuus mentorointikeskusteluissa tarkoittaa, ettd osapuolet tuottavat yhdessa
uusia nakokulmia asioille. Toisin sanoen se tarkoittaa yhdessa ajattelua. Se on tasaver-
taisempi keskusteluasetelma kuin se, jossa mentori ottaa valmentajamaiseen otteeseen
kuuluvaa etaisyytta aktorin esittdmiin asioihin ja jossa on edelléd mainitusta syysta vaikea
toteuttaa dialogisuutta. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteivat dialogisuus ja valmen-
taminen ole yhteen sovitettavissa, vaan nama kaksi elementtia nimenomaan lomittuvat
toisiinsa mentorointisuhteessa. Hyvassa mentorointisuhteessa aktoria autetaan itse oi-
valtamaan ja oppimaan asioita hyédyntden mentorin osaamista. (Kupias & Salo 2014,
163.) Dialogi tarkoittaa arkikielessa vuoropuhelua. Se on kahden tai useamman keskus-
telijan valista kommunikaatiota. Dialogisuus ei kuitenkaan ole pelkkaa vuoropuhelua,
vaan eri osapuolet tulevat tietoisiksi omasta mutta myos toisen ajattelusta. Oppimisessa
korostuu vastavuoroisuus, osallistuminen ja keskittyminen suhteessa itsensa ja toisen
opiskelijan kesken. Dialogia ilmentdva ohjaussuhde mahdollistaa opiskelijan kehittymi-
sen myos yhteison sosiaalisena jasenena. Asiantuntijuus on merkittavissa maarin myos
asiantuntijaksi samaistumista, sosiaalisen position ja vastuun ottamista. (Aarnio 1999,
32-39.) Dialogisessa vuorovaikutuksessa ei pyrita ensisijaisesti ongelmien analysointiin
tai pelkastaan toisen ymmartamiseen vaan pyrkimyksena on yhteisen ymmarryksen ra-
kentuminen. Dialogisuus liittyy opiskelijoiden keskinaiseen kohtaamiseen ja siihen liitty-
vaan keskusteluun. Dialogissa on kyse tavoitteellisesta, tasavertaisesta, avoimesta ja
luottamuksellisesta vuoropuhelusta. Dialogin avulla voidaan nostaa mentorointikeskus-
telu uudelle tasolle ja saattaa siihen kuuluvat erilaiset, jopa ristiriitaisen oloiset elementit

tasapainoon keskenaan. (Kupias & Salo 2014, 163.)

eMentorointi on verkossa tapahtuvaa mentorointia. Usein sen ajatellaan olevan kas-
vokkain tapahtuvaa mentorointia tdydentdvana toimintatapana. Internetpohjaisten tyoka-
lujen kayttdmisessa on etunsa. Ne ovat muun muassa kustannustehokkaita, silla mento-
rointiin osallistuminen ei ole riippuvainen paikasta. Kun mentorointi-istuntoon voi osallis-
tua omalta tydpisteeltdan tai kotoa, saastetddan matkustamiseen kuluvaa aikaa ja kus-
tannuksia. Vaikka osalla vaestosta on ennakkoasenteita verkkokohtaamisia kohtaan, on

tydelamaan tulossa sukupolvi, jolle teknologiavalitteinen kohtaaminen on luontevaa. On
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perusteltua odottaa, ettd erilaiset vertaisuuden, vuorovaikutuksen ja non-formaalin op-
pimiseen mahdollistavat avoimet oppimis- ja verkkoymparistét ovat tulevaisuudessa
luonteva osa tydelamaa. (Rajalin & Kaunismaa 2013, 31.) Mentorointia toteutetaan yha
useammin virtuaalisesti. eMentorointi voi tapahtua Skypen, sahkopostin ja jopa teksti-
viestien valitykselld. Virtuaalimenetelmillda on tietty rooli mentoroinnissa ja multime-
diamentoroinnin suosio lisdantyy koko ajan. Mentorointikoulutuksissa on aikaisempaa
tarkeampaa kouluttaa osallistujia kayttamaan eri viestintamenetelmia. Naita ovat muun
muassa internetpohjaiset tyokalut ja palvelut. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014,
167.)

Sosiaalisella medialla tarkoitetaan erilaisia internetpohjaisia palveluita, joita ovat esi-
merkiksi blogit, Facebook, Twitter, YouTube sekd keskustelupalstat. Sosiaalisessa me-
diassa on mahdollista tiedottaa tutkimuksista kohdennetulle yleisélle tai yleisesti, ja sen
avulla mahdollistuu suuren kohdejoukon tavoittaminen vahaisin kustannuksin. Kustan-
nusten lisaksi sosiaalisen median avulla on mahdollisuus saastaa tutkimukseen kuluvaa
aikaa. Sosiaalisessa mediassa tehtava tai sosiaalista mediaa hyddyntava tutkimus voi
olla monimuotoista. Lisdksi sosiaalisen median ymparistot ovat muutoksessa. (Terkamo-
Moisio, Halkoaho & Pietila 2016, 141.) Sosiaalisen median palvelut ovat helppokayttoi-
sia alustoja, joihin kayttajat luovat sisallon. Sosiaalisessa mediassa toimiminen on vuo-
rovaikutteista ja viestintd on kaksisuuntaista. Viestintd ei ole vain tutkijoilta lukijoille
suuntaavaa, vaan lukijat osallistuvat vuoropuheluun ja tuovat keskusteluihin oman na-
kékulmansa. Nykyinen teknologia ja etenkin sosiaalinen media mahdollistavat perintei-
seen massamediaan verrattuna demokraattisempia, vuorovaikutteisempia ja moniaani-

sempia informaatioymparistoja. (Karvonen, Kortelainen & Saarti 2014, 158.)

Aineiston keruu

Kirjallisuuskatsauksessa on kuvattu tutkimusten ja artikkelien valintaprosessi ja analy-
soitu aineistoa. Kirjallisuuskatsauksessa on kaytetty hakutietokantoina Medicia, Melin-
daa, Aleksia, Artoa ja Ebscoa. Medic-tietokanta sisaltaa viitteitd suomalaisista ladke- ja
hoitotieteellisista artikkeleista, kirjoista, vaitdskirjoista, opinnaytetoista ja tutkimuslaitos-
ten raporteista. Melinda-tietokanta on kirjastojen yhteistietokanta. Aleksi on viitetieto-
kanta, josta I0ytyy tietoa suomalaisten aikakausi- ja sanomalehtien sisallésta ja Arto on

suomalaisten artikkeleiden viitetietokanta. Ebsco-tietokanta on monialainen useita tieto-
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kantoja yhdistava palvelu. Se mahdollistaa tiedonhaun monista tieteellisia aineistoja si-
saltavista eri alojen tietokannoista ja on englanninkielinen palvelu. (Kajaani University of

Applied Sciences e-Journal and databases 2016.)

Tutkimuksia ja artikkeleita valittaessa hakua on rajattu niin, ettad tutkimukset ja artikkelit
on julkaistu vuosina 2005-2016. Kirjallisuuskatsaukseen on valittu enintdan noin kym-
menen vuotta vanhoja tutkimuksia. On tarkeda saada mentoroinnista, mentorointimal-
leista, dialogisuudesta ja sosiaalisesta mediasta mahdollisimman kattavasti tutkittua tie-
toa. eMentorointia on tutkittu enemman viime vuosien aikana, eli siksi kirjallisuuskatsa-

uksessa ei ole kaytetty ennen vuotta 2005 tehtyja julkaisuja.

Kirjallisuuskatsauksessa asiasanoiksi nousivat mentorointimallit, mentorointi, dialogi-
suus ja sosiaalinen media. Hakua tehtdessa hakusanoiksi nousivat mentorointima*OR
mentor*OR dialog*AND some*. Ebscosta haettiin julkaisuja hakusanoilla mentor* AND
dialog*. Mukaan valittiin sekd suomienkielisia ettd englanninkielisia tutkimuksia ja artik-

keleita.

Kuvassa 1 on kuvattu tiedonhaku eri tietokannoista seka tutkimusten ja artikkeleiden
valinta sisaanotto- ja poissulkukriteereiden avulla. Otsikon perusteella on valittu julkai-
sut, jotka valikoituivat hakusanojen pohjalta ja ne julkaisut, jotka liittyivat hoitotydhon tai
opetukseen, mentorointiin tai mentorointimalleihin seka dialogisuuteen ja sosiaalisen
mediaan mentoroinnin valineena. Lopullinen valinta on tehty julkaisujen tiivistelman pe-
rusteella. Tiivistelmista, jotka oli tehty huolellisesti, saatiin kattava kuva tutkimuksesta ja
artikkelista.
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Hakutulokset kokonaisuudes-
saan

Aleksi: 1

Arto: 29

Medic: 88

Melinda: 132

Ebsco: 46

Sisadnottokriteerit

(Aleksi, Arto, Medic, Melinda)
- Hakusanat: mentorointima*OR

mentor*OR dialog* AND some*

- Julkaisuvuosi 2005-2016
- Kieli suomi

(Ebsco)
- Hakusanat: mentor*AND dialog*
- Julkaisuvuosi 2005-2016
- Kieli englanti

Artikkeli tai tutkimus valitaan
otsikon perusteella jatkotarkas-
teluun

Aleksi: 1

Arto: 1

Medic: 10

Melinda: 16

Ebsco: 7

Artikkeli tai tutkimus valitaan
tiivistelmén perusteella jatko-
tarkasteluun

Aleksi: 0

Arto: 1

Medic: 4

Melinda: 3

Ebsco: 2

Kuva 1. Tutkimusten valinta

Sisddnottokriteerit
(Aleksi, Arto, Medic, Melinda ja Ebsco)
- hoitoty6hén tai opetukseen liittyvit
julkaisut
- joko mentorointia tai mentorointi-
malleja kisittelevit julkaisut
- mentoroinnin toteutuminen kasvok-
kain tai sosiaalisen median avulla
Poissulkukriteerit
(Aleksi, Arto, Medic, Melinda, Ebsco)
- muulla kuin suomen kielelld kirjoite-
tut julkaisut
- sama julkaisu kahdessa eri tietokan-
nassa

- julkaisut, jotka on julkaistu ennen
vuotta 2005

Sisddnottokriteeri
" Luotettavuus (tivistelma on selked
kuvaus julkaisusta ja siitd kiy selville
tarkoitus, menetelmit, tulokset, luo-
tettavuus ja padtelmit)

Artikkelit, pro gradu -tutkielmat ja
viitoskirjat

Poissulkukriteeri
Ei vastaa tutkimuskysymykseen
Opinniytetyot
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Taulukko 1. Tutkimusten ja artikkelien valinta (mukaillen Leinonen 2015)

Tietokanta | Hakusana Ensimmidisen | Otsikon pe- | Tiivistelmin
haun osumat | rusteella wvali- | perusteella vali-
tut tut
Aleksi mentorointima*OR men- | 1 1 0
tor*OR dialog*tAND
some*
Arto mentorointima*OR men- | 29 1 1
tor*OR dialog*AND
some*
Medic mentorointima*OR men- | 88 10 4
tor*OR dialog*tAND
some*
Melinda mentorointima*OR men- | 132 16 3
tor*OR dialog*AND
some*
Ebsco mentor* AND dialog* 46 7 2
Yhteensa 296 35 10

Taulukossa 1 on kuvattu artikkeleiden ja tutkimusten valintaprosessia, johon on kirjattu
hakusanat, joita kaytettiin hakujen yhteydessa seka se, miten hakuprosessi eteni. En-
simmaisen haun osumat saatiin hakusanojen perusteella. Taman jalkeen julkaisut valit-
tiin otsikon perusteella. Otsikon perusteella valituista julkaisuista luettiin tiivistelmat ja

tiivistelman perusteella valittiin ne julkaisut, joita kaytettiin kirjallisuuskatsauksessa.

Aineiston analyysi

Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallénanalyysia. Aineiston analyysi eteni in-
duktiivisesti eli aineistolahtoisesti, koska empiirinen tieto perustuu olemassa olevaan
tutkittuun tietoon ja analyysia tukevaa aikaisempaa tietoperustaa ei ole kaytettavissa.
Siséallonanalyysi on usein kaytetty tutkimusaineiston analyysimenetelma. Sisallénana-
lyysin avulla pyritdén rakentamaan malleja, jotka tuovat esille tutkittavan ilmion tiiviste-
tyssa muodossa ja joiden avulla tutkittava ilmid voidaan kasitteellistaa. (Kyngas 1999,
3.)



16

Induktiivisessa analyysissa pyritddn luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonai-
suus, jossa analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehta-
vanasettelun mukaan. Avainajatus on, ettd analyysiyksikot eivat ole ennalta sovittuja tai
harkittuja. Teorian merkitys analyysin ohjaajana liittyy metodologiaan siten, ettd tutki-
mukset eli ne julkaisut, jotka on valittu systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen, ohjaavat
analyysia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95.)

Tutkimuskysymysta tukeva aineisto valittiin artikkeleista (koko artikkelista) ja tutkimuk-
sista aineisto otettiin johtopaatoksista. Johtopaatdksistd keratty aineisto antoi selkean
kuvan tehdyistd tutkimuksista, ja niista I0ytyivat tutkimusten keskiset tulokset. Tiivistel-
mien perusteella valittin kymmenen tutkimusta. Ennen aineiston analyysin aloittamista
aineisto luettiin useita kertoja lapi. Aineistoa verrattiin kirjallisuuskatsauksen tutkimusky-
symykseen, joka oli: Miten eMentorointimalleja ja -menetelmia voidaan hyddyntaa akto-
riopiskelijoiden tydeldmaan siirtymisen tukena sekd heidan osaamisensa kehittamises-

sa?

Aineiston analyysin ensimmaisessa vaiheessa artikkeleista ja tutkimuksista kirjoitettiin
alkuperaiset ilmaukset taulukkomuotoon ja ne koodattiin numeroin. Aineiston klusteroin-
nissa eli ryhmittelyssa aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset luettiin vield ja aineistos-
ta etsittiin samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia merkityksia. Samaa asiaa
tarkoittavat merkitykset ryhmiteltiin ja yhdistettiin teemoiksi seka nimettiin teeman sisal-

toa kuvaavalla kasitteella. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110.)

Taulukko 2 on esimerkki induktiivisesta sisallén analyysista, jota kaytettiin kirjallisuus-
katsaukseen valittujen tutkimusten aineiston analyysissa. Kaikki tuloksena saadut viisi

teemaa muotoutuivat kuvatun analyysin mukaisesti.



Taulukko 2. Esimerkki induktiivisesta sisallonanalyysista
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Alkuperiiset ilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Teemat

12. ”Mentorilla, aktorilla ja or-
ganisaation johdolla seki esi-
miehilld pitdisi olla riittdvin yh-
tenevi kisitys mentoroinnista,
jotta mentorointi onnistuu, ja
silld on vaikuttavuutta seka yksi-
l6lle ettd organisaatiolle.”

14. ”Kaiken kaikkiaan mento-
rointi tuotti aktoreille paljon
positiivisia asioita: ammatillista
kehittymistd, jaksamista, tyotyy-
tyviisyyttd, kriisistd selviytymis-
td, stressin ja turhautumisen
vihentymistd, myonteisyytta,
voimaantumista, cheytymistd,
urakehitysti ja uratulevaisuuden
selkeytymistd.”

12b. Yhtenevi kisitys, jotta
mentorointi onnistuu ja silld on
vaikuttavuutta sekd yksilo ettd
organisaatiolle.

14a. Mentorointi tuotti aktoreil-
le positiivisia asioita.

14b. Ammatillista kehittymista.
14c. Jaksamista, tyOtyytyviisyyt-
td, kriisistd selviytymistd, stres-
sin ja turhautumisen vihenty-
mista.

14d. Myonteisyyttd, voimaan-
tumista ja eheytymisti.

14e. Urakehitysti ja uratulevai-
suuden selkeytymist.

Mentorointi ammatillisen
osaamisen kehittymisen edista-
jand

(12b, 14a, 14b, 14c, 144,
14e...)

Tulokset

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa sisalldnanalyysin tarkoituksena oli etsia vas-
tauksia tutkimuskysymykseen. Ryhmittelyn tuloksena muodostui viisi teemaa: mento-
rointi ammatillisen osaamisen kehittymisen edistdjana, mentorointi sosiaalisen median
avulla verkkoymparistdssa, mentoroinnilla tydhyvinvointia, ohjauskeskustelu, mentoroin-

tikoulutus.

Ensimmaiseksi teemaksi nousi mentorointi ammatillisen osaamisen kehittymisen
edistdjana. Onnistunut mentorointi tuottaa myodnteisia asioita, onnistumisia, ammatillista
kehittymista ja lisda tydhyvinvointia. Leskela (2005) osoitti tutkimuksessaan, ettd mento-
rointi pystyy vastaamaan aikuisopiskelijoiden ammatillisen kehittymisen vaihteleviin tar-
peisiin tarjoamalla keskustelukumppanuutta, kokemusta, asiantuntijuutta ja aktoreiden
tarpeisiin soveltuvaa tdsmaohjausta. Mentorointi tuottaa aktoreille muun muassa amma-
tillista kehittymista, jaksamista, tyGtyytyvaisyytta, kriisista selviytymista, stressin ja tur-
hautumisen vahentymista, myonteisyyttd, voimaantumista, eheytymista, urakehitysta ja
uratulevaisuuden selkeytymistd. Mentorointi uudistaa my6s aktoreiden nakemyksia am-
matillisesta osaamisesta moninaisesti. Mentoroinnin ansioista aktorit kokevat saavansa

kokonaisnakemyksen omaan tyohdnsa ja tyOymparistdonsa. Aktoreiden ammatillinen
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uudistuminen ilmenee lisdéntyneena valmiutena ja haluna jakaa osaamistaan muiden
tydyhteisdn tyontekijoiden kanssa, esimiestoiminnan kehittymisena, parantuneena val-
miutena kuunnella ja olla vuorovaikutuksessa toisten henkildiden kanssa seka erilaisuu-
den ja erilaisten toimintatapojen hyvaksymisend. Mentoroinnin onnistuminen on kiinni

aktorin omasta aktiivisuudesta ja oma-aloitteisuudesta. (Leskelad 2005, 243—-244.)

Pohdinnan kohteeksi nousi, mitd onnistunut mentorointi edellyttda. Ennen kaikkea men-
torointi perustuu luottamukseen seka mentorin ja aktorin valiseen vuorovaikutukseen.
Sitoutuminen mentorointiprosessiin on tarkeaa ja tavoitteiden on oltava selkeat. Mento-
rin ja aktorin on tultava toimeen keskenaan ja valittaessa mentori-aktori-paria yhteenso-
pivuutta on tarkea arvioida. Onnistunut mentorointi tuottaa tydyhteisdille avointa dialogi-
suutta, ammatillista kehittymista, osaamisen lisaantymista ja jakamista seka uusia toi-
mintatapoja. Lisdksi mentorointi edistaa tydyhteison hyvinvointia ja osaamisen kehitty-

mista.

Mentorointi sosiaalisen median avulla verkkoymparistossa muodostui yhdeksi tee-
maksi. On tarkea tunnistaa, ettd mentorointia voidaan toteuttaa seka kasvotusten etta
digitaalisesti verkossa. Sosiaalista mediaa kaytetaan jonkin verran mentoroinnissa, mut-
ta sitd ei koeta viela luotettavana. Digitaalisuuden lisdantyessa eMentorointia tulee ke-
hittdd. Yhtend eMentoroinnin menetelmana on tutkittu blogin kirjoittamista opiskelijan
ohjauksessa kaytannon harjoittelussa. Opiskelijoiden ohjaajat pitivat blogikirjoittamista
kohtalaisen helppona, ja blogiin kirjoitettiin harjoitteluun liittyvia asioita. Ohjaajat eivat
kokeneet blogin kirjoittamista kuitenkaan mielekkaaksi yhteydenpitomuodoksi. Syyna
tahan mahdollisesti oli, ettd blogikirjoittaminen ei ollut tuttua ja nain ollen se koettiin vie-
raaksi yhteydenpidon valineeksi. Blogikirjoittaminen on uusi yhteisty6- ja yhteydenpito-
muoto ohjaajille. Kuten kaikkeen uuteen, myos blogin kirjoittamiseen suhtauduttiin vara-
uksella. (Karapuu 2015, 30-31.)

Rajalin ja Kaunismaa (2013, 5) ovat tehneet esiselvityksen eMentoroinnista. Sen tavoit-
teena oli kerata tietoa vertaistuen merkityksesta ammatillisessa tydssa seka eMentoroin-
tisovelluksista, niiden kaytosta ja kayttdmahdollisuuksista. Vertaistukea selvitettiin ke-
raamalla tydelamastd aineistoa ja perehtymalld olemassa olevaan tietoon. Kohdejouk-
kona oli humanistisella ja kasvatus- seka kulttuurialalla toimivat ammattikorkeakoulutut-
kinnon suorittaneet. eMentorointiesiselvityksen avulla tarkasteltiin muutamia sovelluksia

vertailemalla verkkokokousjarjestelmien teknisid ominaisuuksia seka niiden kayttémah-
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dollisuuksia. Projektin tulokset kerattiin julkaisuksi, jonka avulla jaettin eMentorointiin

liittyvaa tietoa ja kehittdmismahdollisuuksia.

Karapuun (2015, 30-31) seka Wheelerin ja Lambert-Heggsin (2009, 323-324) tutkimus-
ten perusteella on ollut mielenkiintoista tarkastella blogin kirjoittamista eMentorointime-
netelmana. Blogin kirjoittamista voidaan hyodyntdd esimerkiksi mentori-aktori-
suhteessa. Blogia voidaan kirjoittaa yhteisollisesti tai yksin ja keskustelusta voidaan
muodostaa dialoginen tyokalu. Ammatillisessa koulutuksessa ovat kaytossa sahkoiset
oppimispaivakirjat. Niiden kayttoa tulisi lisata ja hyddyntda myés mentoroinnissa. Oppi-
mispaivakirjoissa on mahdollista reflektoida oppimaansa ja kdyda dialogista keskustelua
paikasta riippumatta. Ammatillisen opettajan koulutuksessa kaytetddn muun muassa
prosessiportfoliota kuvaamaan tavoitteiden saavuttamista ja tutorit kirjaavat niihin palau-
tetta oppimisesta seka oppimistehtavista. Prosessiportfoliota voidaan kayttad muun mu-

assa mentoroinnissa.

Kolmas teema nimettiin mentoroinnilla tyohyvinvointia. Tyoyhteisdissa taytyy olla yh-
teinen ymmarrys siita, mitd mentorointi tarkoittaa. Mentorointi ja valmentaminen nayttaisi
hyddyttavan organisaatioita, hoitotyon johtajia ja tyontekijoitd. Kemppaisen (2012, 43—
44) tutkimuksessa on tutkittu mentorointia ja valmennusta hoitotydn johtajien nakdkul-
masta. Tutkimus osoitti, ettd mentoroinnilla ja valmentamisella on valillisesti hyotya or-
ganisaatioille seka hyotya hoitotydn johtajille ammatin hallinnassa, voimaantumisessa,
osaamisen lisdantymisessa ja hyvinvoinnin tukemisessa. Tutkimuksessa todettiin, etta
ulkopuolisen mentorin tai valmentajan kayttdminen tuo hoitotyon johtajille uusia ajatuk-
sia ja mahdollistaa sen, etta ulkopuolisen mentorin tai valmentajan kayttdaminen saa hoi-

totyon johtajat reflektoimaan toimintaansa erilaisista nakokulmista.

Mentorointia tulee kehittda tyoyhteisdissa. Johtamisen nakokulmasta on tarkeaa, etta
organisaatiossa aloittavalla esimiehelld perehdyttdmiseen on nimetty mentori. Usein
asioita perustellaan ajanpuutteella, valimatkoilla ja silla, ettd paallekkaisyyksia tydsuh-
teissa on valtettdva. eMentorointi ja sen hyddyntaminen mentoroinnissa on tarkea kehit-
tdmisen kohde. Esimerkiksi yksityisten palveluntuottajien yksikét voivat olla etaisyydel-
téadn kaukana toisistaan, ja nain ollen verkossa tapahtuva mentorointi mahdollistaa pe-
rehdyttamisen digitaalisia valineitd hyddyntaen. eMentorointi on myos kestavan kehityk-

sen nakokulmasta vaihtoehto kasvokkain tapahtuvalle mentoroinnille.
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Ohjauskeskustelu muotoutui neljanneksi teemaksi. Mentorointi on saanut hyvan vas-
taanoton opiskelijoiden keskuudessa. Tukea koettiin tarvittavan etenkin opiskelun kuor-
mittavassa vaiheessa. Mentoreilta puuttuu opettajan leima, mika tekee esimerkiksi ohja-
uskeskusteluista tasavertaisempaa kuin esimerkiksi opettajan ja opiskelijan valisesta
ohjauskeskustelusta. Arvokkaana pidetaan sita, ettd mentorit kertovat omista tyouris-
taan, niiden haasteista seka siita, mita tydelama on ja tulee olemaan. (Honkanen 2015,
2137.) Ohjatun harjoittelun ohjauskeskustelu siséltéad ohjaajan ja ohjattavan vastavuo-
roisen vuorovaikutuksen. Ohjauskeskustelut mahdollistavat asiantuntijuuden jakamisen
ja oppimista tukevan keskusteluilmapiirin. Ohjauskeskustelun tavoitteena on 16ytaa yh-
teinen ymmarrys kasiteltdvasta asiasta, ja ne ovat keskinen osa mentorointia. (Kostiai-
nen & Hupli 2015, 2-5.)

Mentorointi ja sen kehittdminen opiskelijaohjauksessa on ensiarvoisen tarkeaa. On kes-
keistéd hyddyntaa joko vanhempia opiskelijoita tai esimerkiksi tehda yhteistydta ammatti-
korkeakouluissa amk- ja yamk-opiskelijoiden kanssa. eMentorointihankkeessa on huo-
mioitu tama kehittamisen kohde. Opiskelijaohjaukseen liittyva mentorointi on opiskelijan
ja ohjaajan valistd mentorointia. Tassd mentorointimuodossa tulee hyédyntaa eMento-
rointia, koska usein esimerkiksi opiskelijoiden kaytadnndn harjoitteluissa yhteinen aika
opettajan ja ohjaajan kesken on vaikea l6ytaa. Etenkin Kainuussa, jossa valimatkat ovat
pitkat, ohjauskeskusteluja tulisi kehittdd yha enemman verkossa tapahtuviksi. Ohjaus-
keskustelut liittyvat myds tyOyhteisdssa toteutettavaan mentorointiin. On tarkeada, etta
mentori ja aktori kayvat yhdessa ohjauskeskusteluja seka seuraavat ja arvioivat mento-

roinnille asetettujen tavoitteiden suunnassa etenemista.

Viides teema on mentorointikoulutus. Mentorointikoulutuksen jarjestamistd suositel-
laan ennen kuin mentorointiprosessi aloitetaan. Koulutusorganisaation vastuuhenkilén
tulisi huolehtia siita, ettd mentorointikoulutuksessa kasitellaan seka alkavan mentorointi-
prosessin ideologiaa etta toimintaperiaatteita. Mentorointikoulutus on hyva suunnitella
yhteisty6ssd mentorointiprosessiin osallistuvien henkildiden kanssa. (Makinen 2014,
235.) eMentorointihankkeessa huomioitiin mentorien koulutus ennen mentorointiproses-
sin aloittamista. Hankkeen aikana on tarkoitus kouluttaa yhteensa 30 mentoria. Mento-
rointikoulutuksen sisalto ja toimintatavat luodaan tunnistettujen tarpeiden ja kehitettavan
mentoroinnin toimintamallin avulla. Hankkeessa tuotetaan ja toteutetaan kolmen ammat-
tikorkeakoulun yhteistydssa 5 op:n laajuinen mentorointikoulutus. Koulutukseen sisaltyy

valmennus, sisallot, aineistot ja tyokalut seka jatkuva ohjaus ja tuki mentoreille koko
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mentorointiprosessin ajan. (eMentoroinnin kehittdminen ammattikorkeakouluopintojen ja

tydelaman rajapinnassa 2015.)

Luotettavuus

Tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttavaa, luotettavaa ja sen tulokset ovat uskot-
tavia, kun tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttdamalla tavalla. Hy-
va tieteellinen kaytantd ja sitd koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayhteiséssa it-
sesaatelya, jolle lainsaadantd maarittelee tietyt rajat. Hyva tieteellinen kaytanté on osa
tutkimusorganisaatioiden laatujarjestelmaa. (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 404—-406;

Hyva tieteellinen kaytanté 2012.)

Tutkimusta tulee arvioida kokonaisuutena, jolloin sen sisainen johdonmukaisuus eli ko-
herenssi korostuu. Tutkijan on annettava lukijoilleen uskottava selitys aineiston kokoa-
misesta ja analysoinnista. Luotettavuuden kannalta on tarkeaa, ettad tutkimustulokset
ovat selkeasti ja ymmarrettavasti raportoitu. Raportissa tekemiset tulee kertoa yksityis-
kohtaisesti ja tarkasti. Tutkijan on tarkea kuvata riittadvan tarkasti se, miten tutkimus on
tehty, jotta lukijat voivat arvioida tutkimustuloksia. Raportin tarkoitus on olla selked ku-
vaus tutkitusta ilmidsta ja tutkimusprosessista. Raportin muodolla on myds merkitysta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141.) Tutkimusprosessin aikana tutkija joutuu tekemaan
paatoksia siitéd, mihin tutkimustaan suuntaa. Tutkijan on pohdittava, mihin paatdkset ja
valinnat johtavat seka sita, mitd ne tutkimuksen kannalta tarkoittavat. Tutkimukseen liit-
tyvat eettiset kysymykset ovat tarkeita. Tutkijan on tiedettava, mika on tutkijan asema
suhteessa tutkittaviin ja yleiséon. Tutkijan on myds pohdittava, mitd on tekemassa ja
jaako jotain tekemattd. Tama tulee ajankohtaiseksi viimeistaan silloin, kun tutkija arvioi
tutkimuksen luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 1998; Alasuutari 2007.)

Luotettavuuden kriteerina laadullisessa tutkimuksessa voidaan pitaa esimerkiksi uskot-
tavuutta, vastaavuutta, siirrettavyytta tai riippuvuutta (Eskola & Suoranta 1998, 212;
Tuomi & Sarajarvi 2009, 138-139). Koska tarkoituksena on hyddyntaa kirjallisuuskatsa-
uksesta saatua tietoa eMentorointihankkeessa, luottavuuden kriteeriksi on tassa nostet-
tu erityisesti siirrettavyys. Leinonen (2016) on maaritellyt luotettavuuden siirrettavyyden
seuraavasti: "Siirrettavyys tarkoittaa tulosten sovellettavuutta toiseen vastaavanlaiseen

kontekstiin, tulkintojen muuttumatta eli toisin sanoen tulosten hyddynnettavyytta toisessa
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vastaavanlaisessa kontekstissa/tilanteessa.” Tulosten hyddynnettavyys liittyy Iaheisesti
termiin siirrettavyys, kun mietitdan, missd maarin tutkimustulokset ovat hyddynnettavis-
sa (Eskola & Suoranta 1998, 212-213). Siirrettavyys liittyy tassa kirjallisuuskatsaukses-
sa tulosten sovellettavuuteen, jolloin keskeista ovat ne tulkinnat, jotka tehdaan aineistos-
ta ja niista saaduista tuloksista. Aktorin osaamisen ja tydelamaan siirtymisen sujuvoitta-
misen kannalta tulosten integrointi opiskelijan opetukseen, ohjaukseen ja oppimisen
prosesseihin yleisesti, mutta myds ohjattuun harjoitteluun on koko ammattikorkeakoulun
henkildston tehtava. Tulokset antavat uudenlaista suuntaa opiskelijan osaamisen kehit-
tymiseen eMentoroinnin avulla. Tuloksia voidaan hyddyntda eri konteksteissa, kuten
esimerkiksi ammattikorkeakouluopetuksessa, tydelamassa ja opiskelijoiden siirtymavai-

heessa tydoelamaan.

Sosiaalisessa mediassa toteutettavissa tutkimuksissa ja kehittdmistehtavissa tulosten
luotettavuutta lisda osallistumisen vapaaehtoisuuden korostuminen, mika mahdollisesti
vahvistaa vastausten autenttisuutta etenkin haavoittuvien ryhmien seka sensitiivisten
tutkimusaiheiden kohdalla. Koska sosiaalisessa mediassa tehtava tai sitd hyodyntava
tutkimus on monimuotoista ja ymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa, yksiselitteisten
luotettavuuteen liittyvien ohjeiden antaminen on mahdotonta. (Terkamo-Moisio ym.
2016, 141.)

Tutkimuksissa ja artikkeleissa, joita on kaytetty systemaattisessa kirjallisuuskatsaukses-
sa, on tiedostettu nopeasti muuttuva yhteiskunta. Nopeasti muuttuva ja kehittyva mento-
rointi sekd mentorointimenetelmat ja -mallit koetaan paaosin mydnteisesti. Mentorointi-
mallien kehittdminen on keskeinen koulutuksen ja tydelaman yhteisty6ta kehitettaessa.
Valittujen 10 lahteen aineisto kerattiin kyselylomakkeiden ja paivakirjojen avulla, haas-
tattelemalla, blogien kirjoittamisella ja erilaisten dokumenttien avulla. Naihin aineistoke-
ruumenetelmiin liittyy aina tulkinnan mahdollisuus. Kaytetyissa aineistossa oli huomioitu
luotettavuus ja tutkimusten raportointi oli selkeaa ja ymmarrettavaa. Tutkimuksissa oli
selvitetty yksityiskohtaisesti ja tarkasti tutkimuksen kulku. Muodoltaan raportit olivat
myds helppolukuisia, ymmarrettavia ja selkeitd. Tutkimuksissa ja artikkeleissa oli moni-
puolisesti tarkasteltu mentorointia, mentorointimalleja, tapaa toteuttaa mentorointia ja
digitaalisuuden hyddyntamista. Julkaisujen tulokset ovat siirrettavissa vastaavanlaiseen

kontekstiin eli eMentorointihankkeeseen.
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Johtopaatokset

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli kartoittaa jo olemassa olevaa tietoa eMentoroin-
nista ja loytaa sosiaalisen median internetpohjaisia palveluita, joita voidaan hyddyntaa
eMentoroinnissa opiskelijoiden osaamisen kehittamisen ja tydllistamisen tukena. Tutki-
muskysymys oli: Miten eMentorointimalleja ja -menetelmid voidaan hyddyntaa akto-
riopiskelijoiden tydelamaan siirtymisen tukena sek& osaamisen kehittdmisessa? Vasta-
uksena saatiin mentorointi ammatillisen osaamisen kehittymisen edistdjana, mentorointi
sosiaalisen median avulla verkkoymparistdssa, mentoroinnilla tydhyvinvointia, ohjaus-
keskustelu ja mentorointikoulutus. Digitaalisuuden kehittymisen ja tydelamassa tapahtu-

vien nopeiden muutosten myo6td eMentoroinnin kehittdminen on ajankohtaista.

Onnistunut mentorointi opiskelijan ammatillisen osaamisen kehittymisen edistajana tu-
kee avointa dialogisuutta, osaamisen kehittymista ja sen jakamista seka tuottaa uusia
toimintatapoja. Digitaalisuus ja sosiaalinen media mahdollistavat eMentoroinnin organi-
soinnin tehokkaalla tavalla, eli eMentorointi ei ole aikaan ja paikkaan sidottua. Osaami-
sen kehittamisessa digitaalisuus ja sosiaalisen median hyddyntdminen ovat keskeinen
kehittdmisen kohde. Yha useampi tydikainen ja opiskelija kayttaa jo digitaalisia mene-
telmia. Sosiaalisen median vélineitd ja osaamista on, mutta niiden kayton ja hyddynta-
misen kohteista tulee keskustella koulutuksessa ja tehda tietoisia valintoja jopa kansalli-

sella tasolla.

Leskelan (2005) tutkimuksessa todetaan, ettd mentoroinnilla on myonteisia vaikutuksia
aktorin osaamisen kehittdmisessa. Mentoroinnin avulla on mahdollisuus uudistaa akto-
reiden ammatillista osaamista moninaisesti. Tutkimuksessa aktorit kokevat saavansa
mentoroinnin avulla kokonaisnakemyksen omaan ty6honsa ja tydymparistoonsa. Lisaksi
mentoroinnin koetaan lisdavan opiskelijan hyvinvointia. Kemppaisen (2012) tutkimuk-
sessa mentoroinnin hyodtya pidetdan keskeisena ammatin hallinnassa, voimaantumises-
sa, osaamisen lisdantymisessa ja hyvinvoinnin tukemisessa. Lisaksi tutkimuksessa to-
detaan, ettd ulkopuolisen mentorin kayttdminen tuo muun muassa hoitotyon johtajille

uusia ajatuksia ja saa heidat reflektoimaan toimintaansa erilaisista nakékulmista.

Mentorointi sosiaalisen median avulla verkkoymparistossa ositti, ettd sosiaalista mediaa
kaytetaan jo jonkin verran mentoroinnissa, mutta siihen ei vield luoteta. Digitaalisuuden

lisdantyessa eMentorointia tulee kehittdd. Karapuun (2015) seka Wheelerin ja Lambert-
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Heggsin (2009) tutkimuksissa on tarkasteltu blogin kirjoittamista eMentorointimenetel-
mana. Blogin kirjoittaminen sopii seka parimentorointiin ettd ryhmamentorointiin. Blogin
kirjoittaminen mahdollistaa joko yksinkirjoittamisen tai yhteiskirjoittamisen ja nain ollen

siitd voidaan muodostaa dialoginen tydkalu eMentorointiin.

Sosiaalisen median kautta tapahtuvassa mentoroinnissa ja ohjauksessa kaytettavat tyo-
kalut liittyvat ensisijaisesti keskustelutyOkalujen valintaan. Sosiaalisen median erilaiset
sovellukset ohjaavat erilaisiin keskustelumuotoihin. Keskustelufoorumeilla keskustelu
haarautuu monelle eri tasolle. Blogikirjoituksissa kommentointi voi tukea tai haastaa blo-
giin tuotetun tekstin nakdkulmaa. eMentoroinnin nakdkulmasta tulee ottaa huomioon eri-
laiset tavoitteet kullekin keskustelulle ja kayttaa aina tarkoitukseen sopivia valineita ja

sovelluksia.

Osaamisen kehittymisen rinnalla mentoroinnilla on merkitysta tyontekijan tyéhyvinvoin-
nin kannalta. Suomessa ei ole viela omaksuttu mentorointia osana vuorovaikutustaitoja.
Lahijohdon esimerkki mentoroinnissa auttaa tyontekijaa tydssa kehittymisessa. eMento-
rointia voidaan kayttda tehokkaasti osaamisen jakamisessa. eMentorointi on parhaim-
millaan, kun se yhdistetdan silloin talldin tapahtuvaan fyysiseen tapaamiseen. Pelkas-
tdan verkossa tapahtuva mentorointi vaikuttaa luottamuksen syntymiseen. Lahijohdon
tulee ratkaisuja tehtdessa aina miettia, miten voidaan vaikuttaa parhaiten tydntekijan

tydn mielekkyyteen ja tydyhteison tydhyvinvointiin. (Vainio & Leppisaari 2007, 83-85.)

Honkasen (2015) mukaan on keskeista, ettd mentoreilta puuttuu opettajan leima. Ohja-
uskeskustelujen koetaan olevan tasavertaisempia mentoroinnissa kuin esimerkiksi opet-
tajan ja opiskelijan valisissa ohjauskeskusteluissa. Tarkeana pidetaan sita, ettd mentorit
kertovat omista tyOuristaan, niiden haasteista seka siitd, mita tydelama on ja tulee ole-
maan. Kostiainen ja Hupli (2015) toteavat, ettéd ohjauskeskustelut mahdollistavat asian-
tuntijuuden jakamisen ja oppimista tukevan keskusteluilmapiirin. Heidan mukaansa oh-
jauskeskustelun keskeisena tavoitteena on 16ytaa yhteinen ymmarrys kasiteltavasta asi-
asta ja ohjauskeskustelut ovat tarked osa mentorointia. Ohjauskeskusteluissa tulee
muistaa se, ettad ohjaus on herkkd myds kontekstille, jossa ohjaus toteutuu ja mahdollis-
tuu. Riippuu, mitéd sosiaalisen median valinettd ohjauskeskusteluissa kaytetaan, osa

niista sitoo mentorin ja aktorin fyysisesti ja ajallisesti.

Mentorointikoulutusta pidetaan tarkeana ennen mentorointiprosessin aloittamista. Maki-

sen (2014) mukaan mentorointikoulutuksessa on keskeista kasitelld mentorointiproses-
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sin ideologiaa ja toimintaperiaatteita seka lisdksi mentorointiprosessi tulee suunnitella

yhdessa mentorointiprosessiin osallistuvien kanssa.

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta nousee tarve kehittda eMentorointimalleja, joiden avulla
voidaan tukea opiskelijoiden tydelamaan siirtymista ja tyollistymista. Digitaalisuuden ke-
hittymisen myota on keskeista, ettéd opiskelussa hyddynnetdan digitaalisuutta. Internet-
pohjaisten palvelujen (muun muassa sosiaalinen media) hydédyntaminen koulutuksen
tarjoajien ja yritysten tai organisaatioiden valisessa yhteisty0ssa on vield vahaista. Am-
mattikorkeakouluissa tulee hydédyntdd yha enemman tulevia tydeldaman asiantuntijoita
tyollistymisen tukemisessa ja tdhan eMentorointi antaa mahdollisuuden joko alumneja

tai yamk-opiskelijoita hyodyntaen.
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Tuula Rajander

eMentorointihanke — suunnitelmista tuloksiin

Johdanto

Tassa artikkelissa kuvataan kolmen ammattikorkeakoulun yhteisen ESR-rahoitteisen
eMentoroinnin kehittdminen ammattikorkeakouluopintojen ja tydeldmén rajapinnassa -
hankkeen etenemista. Paapaino artikkelissa on hankkeen aikana suunnitellun ja toteute-
tun eMentorointikoulutuksen kuvauksessa. Pilottikoulutuksen kokemuksia voidaan hyo-
dyntdad ammattikorkeakoulusektorilla sellaisenaan, mutta koulutus on myds sovelletta-
vissa ja muokattavissa erilaisiin tarpeisiin. Hanketoimijat toivovat, ettd mahdollisimman
moni ammattikorkeakoulu ottaisi mentoroinnin yhdeksi osaamisen kehittdmisen vali-
neeksi ja pedagogiseksi toimintatavaksi. Hankkeen toimijat antavat myds mielellaan lisa-

tietoja koulutuksesta.

Koulutuksen taustoista

eMentorointikoulutuksen kehittamiseen tahtaavaa hanketta alettiin suunnitella Kajaanin
ammattikorkeakoulun, Centria-ammattikorkeakoulun ja Kymenlaakson ammattikorkea-
koulun (nyk. Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu) yhteistydna alkuvuodesta 2015.
Hankesuunnittelun taustalla oli huoli siitd, ettd osalla valmistumisvaiheessa olevista
opiskelijoista opinnot etenivat hitaasti ja sitd myo6ta tydelamaan siirtyminen viivastyi.
Naihin haasteisiin hankkeessa pyrittiin vastaamaan luomalla toimiva mentorointikaytanto
seka sitd edesauttava koulutus. Mentoroinnilla haluttiin tarjota amk-perustutkinto-
opiskelijoille mahdollisuus toisaalta rakentaa itselleen tyoeldmaverkostoa ja toisaalta
motivoida heitd etenemaan tavoitteellisesti opinnoissaan seka valmistuttuaan tyollisty-
maan. Mentoroinnin tunnistettiin jo hankesuunnitteluvaiheessa myds parantavan opiske-
ljoiden tydelamavalmiuksia ja auttavan heitd ymmartdmaan tdman paivan tyéeldman

kiihtyvalla vauhdilla muuttuvia vaatimuksia. (eMentoroinnin kehittdminen... 2015.)

Toisaalta hankkeessa haluttiin kasitella mentorointia kaksisuuntaisena toimintana, dialo-

gina, josta myds mentorina toimivat ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa suorittavat
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opiskelijat ja ammattikorkeakoulujen alumnit hyétyisivat. Odotettuina hydtyind eMento-
reiden suuntaan nahtiin muun muassa tyOvoimapulasta karsivien alojen mahdollisuus
rekrytoida uutta tydvoimaa mentoroinnin avulla. Toisaalta mentorina toimivat henkilot
kasvattivat my6és omaa johtamis- ja esimiesosaamistaan mentorointiprosessin aikana,
mika taas laajensi heidan tydyhteisdjensa osaamista. Hankkeen avulla pyrittin myos
integroimaan ylempaa amk-tutkintoa suorittavia opiskelijoita ja alumneja tiivimmaksi

osaksi amk-koulutusta ja -yhteis6a. (eMentoroinnin kehittdminen... 2015.)

Jo hankehakemusvaiheessa paadyttiin siihen, ettd mentorointia ja siihen liittyvaa koulu-
tusta tultaisiin toteuttamaan digitaalisten valineiden avulla, eli kyse tulisi olemaan ni-
menomaan eMentoroinnista. Aikaisempien tutkimusten pohjalta (kts. esim. Rajalin &
Kaunismaa 2013) oli selvaa, etta digitaaliset valineet sopivat mentorointiin ja niiden kayt-
tamista tulisi edistda ja kehittdd koko yhteiskunnan digitalisoituessa kovaa vauhtia.
Hankkeessa mukana olleessa Centria-ammattikorkeakoulussa on myds tutkittu muun
muassa verkkomentor-toimintamallia, joten oli luontevaa jatkaa asian kehittelyd uudessa

hankkeessa.

Myds pelillistdminen haluttiin hankkeessa tuoda mukaan eMentorointikentélle ja testata
sen mahdollisuuksia mentorointitoiminnassa. Pelillistdmisessa on kysymys peleistd tut-
tujen mekanismien ja dynamiikkojen kayttamisesta peliympariston ulkopuolella (Haonpe-
ra 2013). Pelillistamisen avulla hankkeessa pyrittiin kasvattamaan osallistujien motivaa-
tiota mentorointiin, ja sitd toteutettin muun muassa osaamismerkkien (open badges)
avulla. Pelillistdmisestd hankkeen koulutuksessa kirjoittaa tarkemmin Jarkko Ansamaki

omassa artikkelissaan Digivalineet eMentoroinnissa.

Muiksi lapileikkaaviksi teemoiksi pelillistimisen ohella hankkeeseen valittiin opinnollis-
taminen ja moninaisuuden johtaminen. Opinnollistamisella tarkoitetaan opintojen aikai-
sen tyon tuottaman osaamisen hahmottamista ja tunnistamista sek& sen arviointia ja
tunnustamista osaksi korkeakouluopintoja opintopisteind (Rajander 2015). Opinnollista-
misen avulla on mahdollista sujuvoittaa ja joustavoittaa amk-opintojen suorittamista.
Hankkeen aikana pyrittiin  hydédyntdmaan mentoreiden tydeldamatuntemusta ja -
osaamista muun muassa siten, ettd heidan oli maara arvioida aktoreiden osaamista tyon
opinnollistamiseen liittyen. Moninaisuuden johtamisen osalta pidettiin tarkeana selvittaa,
miten mentorit oppivat tunnistamaan opiskelijoiden erilaisuuden ja sen, kuinka moninai-
suutta johdetaan opiskelijan tai tydyhteison kannalta tuloksellisella tavalla. Tydyhteison,

ryhméan tai organisaation moninaisuudella eli diversiteetilla tarkoitetaan Collianderin
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(2009) mukaan ryhmaan kuuluvien ihmisten valistéd vaihtelevuutta, erilaisuutta, moni-
muotoisuutta tai arvostusten eroavuutta. Moninaisuuden huomioimisesta hankkeessa
I0ytyy tarkempi kuvaus Rauni Leinosen tahan julkaisuun aiheesta kirjoittamassa artikke-

lissa Moninaisuus haastaa eMentoroinnin.

Hankkeessa haluttiin kokemuksia eMentoroinnista monesta eri ndkokulmasta. Sen
vuoksi koulutukseen haluttiin ottaa mukaan niin pari-, ryhma- kuin vertaismentorointia
seka digitaalisia ettéd kasvokkaisia mentorointikohtaamisia. Lisaksi eMentorointipareista
ja -ryhmista toivottiin mahdollisuuksin mukaan monialaisia sekd ammattikorkeakoulujen

rajat ylittavia.

Ideasta koulutukseksi

Varsinainen hanke paastiin aloittamaan syyskuussa 2015. Se aloitettiin tutustuttamalla
toimijat hankkeen viitekehykseen. Tama toteutettiin webinaarisarjalla, jossa hanketoimi-
jat toimivat yksi kerrallaan asiantuntijoina ja perehdyttivdt muita projektiryhmalaisia
omaan asiantuntemusalaansa. Webinaarit pidettiin aiheista 1) Pelillistaminen ja digitaa-
liset valineet (vastuuamk: KYAMK), 2) Opinnollistaminen (vastuuamk: KAMK), 3) Mento-
rointi (vastuuamk: Centria). Lisaksi toteutettiin neljds webinaari verkkokoulutuksen
suunnittelusta Carpe Diem -menetelmalla yhteisty0ssa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
hallinnoiman MoJo-hankkeen kanssa (MoJo n.d.). eMentorointikoulutuksen suunnittelu
toteutettiin hieman yksinkertaistaen kyseisen Carpe Diem -menetelman avulla, joka so-
veltuu hyvin digitaalisten oppimiskokonaisuuksien suunnitteluun. Laakkosen (2017) mu-
kaan menetelma koostuu kuudesta eri vaiheesta, jotka ovat 1) kokonaisuuden luonnos-
telu, 2) kasikirjoituksen laatiminen, 3) prototyypin luominen, 4) testaus, 5) muokkaus ja
6) jatkosuunnitelma/viimeistely. Menetelmassa olennaista on tiimissa suunnittelu. Tiimiin
kootaan mahdollisimman laaja asiantuntemus kyseisesta asiasta niin, ettd mukana on

erilaisten vahvuusalueiden edustajia.

Samaan aikaan, kun koulutuksen suunnittelua kaynnistettiin, toteutettin myds kysely
ammattikorkeakouluopiskelijoille ja alumneille mentoroinnin tarpeista ja toiveista. Vasta-
uksia kyselyyn saatiin 449. Lahes puolet tahan kyselyyn vastanneista ilmoitti olevansa
kiinnostunut mentorointitoiminnasta. Vastauksissa tata toimintatapaa pidettiin uutuuten-

sa vuoksi kiinnostavana. Aktorien kannalta mentorointia pidettiin hyvana pedagogisena
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menetelmana uusien asioiden oppimisessa. Mentoreiden kannalta taas pidettiin tarkea-
na sita, ettd omaa osaamista paastaan nain jakamaan eteenpain. Toisaalta osa vastaa-
jista kertoi ajan ja resurssien puutteen vaikuttavan siihen, etta he eivat ole talla hetkella
kiinnostuneita mentoroinnista. Kyselyssa selvitettiin myos sita, millaisia toiveita vastaajil-
la oli tulevan eMentorointikoulutuksen suhteen. (Mentoroinnin tarvekartoitus 2016.) Ky-
selyn vastauksia hyddynnettiin koulutuksen suunnittelussa ja kehitystydssa. Kyselyn ra-
portti kokonaisuudessaan 10ytyy hankkeen blogista osoitteesta:

http://ementorit.blogspot.fi/.

Koulutuksen toteuttaminen

Koulutusohjelma suunniteltiin yhteisoéllisen ja autenttisen oppimisen (kts. esim. Herring-
ton, Reeves & Oliver 2010; Leppisaari 2014) pedagogisin menetelmin. Se kaynnistettiin
kolmessa hankkeessa mukana olevassa ammattikorkeakoulussa kevaan 2016 aikana.

Pilottikoulutus muodostui seitsemasta eri moduulista:
1. Orientaatio mentorointiin
2. Mité mentorointi on?
3. Mentorointimallit ja menetelmat
4. Mentorointiparien ja -ryhmien muodostaminen
5. Yhteistyon kaynnistdminen
6. Mentorointisuunnitelmat

7. Harjoittelu.
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Koulutuksen laajuus eMentoreille oli 5 opintopistetta ja sen osaamistavoitteet olivat seu-

raavat:

- omaat valmiuksia toimia mentorina erilaisissa mentorointiprosesseissa

- osaat soveltaa mentoroinnin tietoperustaa ja eri menetelmia

- kykenet luomaan mentoroinnissa luottamuksellisen ja toimivan vuorovaikutussuhteen
- osaat tukea opiskelijan osaamisen kehittymista digitaalisin mentoroinnin menetelmin
- osaat ottaa huomioon moninaisuuden nakdkulman mentoroinnissa

- osaat hydédyntaa mentoroinnissa pelillisia menetelmia

- osaat kriittisesti arvioida ja reflektoida omaa ja muiden mentorointi-osaamista.

eAktoreille koulutuksen laajuus oli 2 opintopistetta, ja heille osaamistavoitteet maaritel-

tiin seuraavasti:

- omaat valmiuksia toimia aktorina erilaisissa mentorointiprosesseissa

- hallitset perustiedot mentoroinnin tietoperustasta ja muutamista eri menetelmista

- kykenet toimimaan aktorina luottamuksellisessa ja toimivassa vuorovaikutussuhteessa
- omaat valmiuksia kayttaa digitaalisen mentoroinnin menetelmia seka pelillisyytta osana
mentorointiprosessia

- osaat kriittisesti arvioida ja reflektoida omaa ja muiden mentorina ja aktorina toimimi-
seen liittyvaa osaamista

- osaat tunnistaa omia taitojasi tavoitteiden asettamisessa seka aktorina toimimisessa ja

kykenet toimimaan tavoitteiden suuntaisesti.

Taulukossa 1 on esitetty eMentorointikoulutuksen toteutus tiivistettyna. Koulutus sijoittui
osaksi kohderyhmien ammattikorkeakouluopintoja (amk- ja yamk-opiskelijat) tai elin-

ikaista oppimista tukevia ratkaisuja (alumnit).

Pilottikoulutuksen toteutus

Ensimmaisen eMentorointikoulutuksen aloitti 33 mentoria. Osallistujista 11 oli alumneja
ja 22 yamk-tutkintoa suorittavia opiskelijoita. Koulutusaloittain eniten osallistujia oli yh-
teiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon alalta (12), edustettuina olivat myds sosiaa-

li-, terveys- ja liikunta-ala; tekniikan ja liikenteen ala; matkailu-, ravitsemis- ja talousala;
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humanistinen ja kasvatusala seka luonnontieteiden ala. Opiskelijoista 10 oli miehia ja 23

naisia.

Koulutukseen sisaltyi viisi lahitapaamista, joista kaksi ensimmaista oli suunnattu pelkas-
taan eMentoreille ja kolme viimeista seka eMentoreille ettéd eAktoreille. Lahipaivat jarjes-
tettiin kolmella paikkakunnalla: Kajaanissa, Kokkolassa ja Kouvolassa yhtaaikaisesti.
Lahiryhmat olivat yhteydessa lahitapaamisen ajan Skype for Business -sovelluksella.
Osa lahipaivien tehtavista tyostettiin paikkakuntakohtaisesti, mutta myos niiden tehtavi-
en tulokset jaettiin verkon valitykselld muiden ammattikorkeakoulujen osallistujien kans-
sa. Lahitapaamiset sisalsivat tehtavien ja harjoitusten lisaksi lyhyehkoja (15-30 min.)
luentoja kulloisenkin tapaamisen aiheeseen liittyen. Lahipaivan luennot nauhoitettiin, ja
ne olivat myéhemmin katsottavissa moodlessa. Lahitapaamisten jarjestelyvastuu kiersi
mukana olleiden ammattikorkeakoulujen kesken. Koulutuksen kotipesana toimi moodle-

alusta, joka oli yhteinen mentoreille ja aktoreille.

Ennen ensimmaista lahipaivaa (huhtikuussa 2016), jonka teemana oli Orientaatio men-
torointiin, opiskelijat tekivat ennakkotehtavan, jossa he pohtivat itsedan oppijana ja
omaa suhdettaan mentorointiin. Lahipaivassa opiskelijoista muodostettiin poikkialaiset,
ammattikorkeakoulukohtaiset tiimit, joissa yhteistoiminnallinen tydskentely aloitettiin. La-
hipaivan aikana kaytiin ryhmaytymisen liséksi I&pi muun muassa mentoroinnin periaat-
teita ja ohjeistettiin ensimmainen valitehtava, joka kasitteli moninaisuutta. Ensimmaiseen
lahipaivaan kuului myos koulutuksessa kaytettavien verkkotyOkalujen esittelya. Tar-
kemmin esiteltiin Blogger-ohjelma, koska eMentoroinnin raportointi oli suunniteltu tehta-
van blogien muodossa. eMentorointiparit ja -ryhmat saivat kuitenkin vapaat kadet ottaa
kayttdonsa ja kokeilla juuri niitd digitaalisia ja sosiaalisen median vélineita, jotka heitd

itsedan kiinnostivat erityisesti.

Koulutuksen toisen lahipaivan (toukokuussa 2016) aihe oli Mitd mentorointi on? Siina
kasiteltiin mentoreiden ja aktoreiden rooleja ja tehtavia, mentoroinnin muotoja ja mene-
telmia, moninaisuutta seka pelillisyyden hydédyntamista mentoroinnissa. Kesan 2016 ai-
kana eMentoriopiskelijat tyostivat valitehtdvan, jossa he harjoittelivat eMentoroinnin
muotoja ryhmissa ja raportoivat harjoittelustaan itse valitsemallaan digitaalisella tavalla.
eMentoriopiskelijat myos tekivat itsestdan eMentoriprofiilivideot, joiden perusteella eAk-
torit tutustuivat heihin. Yksi pelillisyyden ilmenemismuoto koulutuksessa olivat osaa-

mismerkit (open badges), joista ensimmaiset mydnnettiin opiskelijoille juuri ndista eMen-
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toriprofiilivideoista. Toisen osaamismerkin opiskelijat saivat koulutukseen kuuluvan har-

joittelun suoritettuaan.

Touko—elokuussa 2016 rekrytoitiin koulutukseen mukaan eAktorit. eAktoreina aloitti yh-
teensd 45 kolmen hankkeessa mukana olleen ammattikorkeakoulun perustutkinto-
opiskelijaa. Myds aktoreiden koulutusaloissa painottui yhteiskuntatieteiden-, liiketalou-
den ja hallinnon ala (24 hakijaa). Muut edustetut alat olivat sosiaali-, terveys- ja liikunta-
ala; tekniikan ja liikenteen ala; matkailu-, ravitsemis- ja talousala seka kulttuuriala.
Suunnitelmavaiheessa tavoitteena oli, ettd kullekin eMentorille 16ytyisi kaksi aktoria.
Tasta tavoitteesta jouduttiin kuitenkin tinkimaan, koska aktoreiden rekrytointi osoittautui
odotettua vaikeammaksi.

eMentoreiden ja eAktoreiden yhteistyd kaynnistettiin yhteisella koulutuspaivalla syys-
kuussa 2016. Tuolloin k&siteltiin muun muassa aktorin roolia mentorointitapahtumassa
seka opinnollistamista. My6s uudet eAktorit olivat tydstédneet ennakkotehtdvan ennen
l&hipaivaa, ja se kasitteli itsensa kehittdmista ja omien vahvuuksien |6ytamista. Ennen
ensimmaista yhteista lahipaivaa eAktorit paasivat myos katsomaan eMentoreiden profii-
livideot ja esittdmaan toiveensa omaksi mentorikseen. Lopullisesti mentorointiparit ja -
ryhmat muodostettiin [8hipdivan aikana. Niiden muodostamisessa otettiin huomioon
paitsi aktoreiden omat toiveet, myds se, ettd koulutuksen kehittdmisen vuoksi mukaan
saatiin riittdvasti poikkialaisia mentoripareja ja -ryhmia. Suurimmassa osassa pareista
seka eMentori ettd eAktori olivat samasta ammattikorkeakoulusta, mutta pilottiryhmassa
oli mukana myos kaksi paria, joissa toimijat olivat eri ammattikorkeakouluista. Yksi men-
tori hankki lisaksi eAktorin koulutuksen ulkopuolisesta korkeakoulusta. Mentorointiryh-
mat muodostettiin paasaantdisesti kahdesta eMentorista ja heidan eAktoreistaan, joten

niiden koko vaihteli neljasté kuuteen henkiléon.

Kolmannessa lahipaivassa, joka oli lokakuussa 2016, mentorointiparit tekivat mentoroin-
tisopimukset. Sopimuksessa parit maarittelivat yhteisesti sopimansa periaatteet ja peli-
saannot mentoroinnille seka aktorin ja mentorin omat tavoitteet. Mentorointisuunnitelmat
parit tyostivat itsenaisesti lahipaivan jalkeen. Suunnitelmassa he tarkensivat mentoroin-
tisopimuksessa esitettyja tavoitteita, suunnittelivat tulevien keskustelujen paateemat ja
kuvasivat sen, milla tavoin he tulisivat liittamaan opinnollistamisen osaksi mentorointia.
Lisaksi suunnitelmassa hahmoteltiin tapaamisten ajat, kesto, valmistautuminen tapaa-
misiin seka niissa kaytettavat digitaaliset valineet. Asiakirjaan sisaltyi myds suunnitelma

mentoroinnin dokumentoinnista ja arvioinnista. Molemmat asiakirjat hyvaksytettiin kou-
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luttajalla, milla pyrittiin varmistamaan muun muassa riittdvalla tarkkuudella tehty tavoit-

teiden asettelu.

Myds eMentorointiryhmat tekivat keskenaan ryhmamentorointisuunnitelmat, joita lahtivat
toteuttamaan samaan aikaan parimentoroinnin kanssa. Mentorointisopimusten ja suun-
nitelmien tekemisen jalkeen parit aloittivat varsinaisen mentorointiharjoittelunsa. Harjoit-
telun aikana he kaytanndssa toteuttivat mentorointia tekemiensa suunnitelmien mukai-
sesti. Samaan aikaan he myds raportoivat ja arvioivat prosessiaan omissa blogeissaan,
joiden kautta kouluttajat pystyivat seuraamaan harjoitteluprosesseja. eMentoreiden tu-
eksi jarjestettiin Mentoreiden mentorointi -webinaari marraskuussa 2016. eMentorointi-
harjoittelua tuettiin my0ds yhdella lahitapaamisella, joka ajoittui tammikuulle 2017. Taman
lisaksi eMentorointiparit ja -ryhmat ohjeistettiin ottamaan tarvittaessa yhteytta kouluttajiin
matalalla kynnykselld. Paasaantdisesti ryhmat toimivat kuitenkin erittdin itseohjautuvas-
ti.

Mentorointiharjoittelut kestivat helmikuun loppuun 2017. Kaytanndssa molemmille har-
joitteluille oli siis varattu aikaa noin 4-5 kuukautta, jonka jalkeen opiskelijat raportoivat
molemmista harjoitteluistaan. Parimentoroinnissa tuotetun blogin lisaksi opiskelijat ra-
portoivat harjoittelustaan ryhmakohtaisilla digitaalisilla loppuraporteilla seka henkilékoh-
taisella itsereflektiolla. Osa opiskelijoista koki raportoinnin raskaaksi ja aikaa vievaksi.
Osa taas tunnisti sen, etta reflektoimalla omaa eMentorointiprosessiaan he taydensivat
oppimistaan ja asian sisaistamistd. Runsasta raportointia puolsi myds se seikka, etta
kyseessa oli pilottitoteutus, josta tarvittiin riittavasti arviointiaineistoa ja dokumentaatiota

koulutuksen arviointiin ja jatkokehittelyyn.

Ensimmaisen koulutustoteutuksen eMentoreiden ja eAktoreiden osalta mentorointikoulu-
tus paattyi yhteiseen seminaariin Kajaanissa maaliskuussa 2017. eAktoreita koulutuk-
sesta valmistui 32 ja eMentoreita 26. On ollut ilo kuulla, ettd useilla eMentoripareilla ja -
ryhmilld yhteydenpito on jatkunut naihin paiviin saakka ja jatkunee edelleen. Se kertoo
siitd vahvasta yhteiséllisyyden voimasta, jonka avulla parit ja erityisesti mentorointiryh-

mat uppoutuivat uuden oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen.

Hanke osallistui alkuvuodesta 2016 Suomen itsendisyyden juhlarahaston ideakuulutuk-
seen, jonka avulla Sitra kokosi kehitteilla olevia malleja ja ideoita korkeasti koulutettujen
tydelamavalmiuksien ja tyollistyvyyden kehittdmiseksi. [deakuulutukseen saamistaan 92

hankkeesta Sitra paatyi valitsemaan jatkokehittelyyn viisi hanketta, joista perati nelja liit-
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tyi mentorointiin tai coachaukseen. Perusteluissaan Sitra totesi, ettd heidan nakdokul-
mastaan ohjaus, tuki, mentorointi, frentorointi ja uralla eteenpain sparraaminen tulevat
olemaan niitd asioita, joita jokainen tydurien monipuolistuessa tulee tarvitsemaan
(Romppanen 2016). eMentoroinnin kehittamishanke oli yksi naista jatkokehittelyyn
paasseistd hankkeista. Kaytanndssa yhteistyd konkretisoitui verkostoitumisena muiden
mentorointi- ja coaching-kentalla toimineiden ideoiden kanssa sekd mentoroinnin mah-
dollisuuksien esille tuomisena erilaisilla foorumeilla. Jatkokehittelyyn paasseet hankkeet
esiteltiin Sitran jarjestamassa koulutuskeskiviikossa kesakuussa 2017 seka samassa
yhteydessa julkaistussa Evaéité tybeldmééan -julkaisussa. (Arola 2017.) |deakuulutukses-
sa jatkoon paasseiden hankkeiden perusteella voidaan todeta, ettd mentorointi on arvi-
oitu todella merkittavaksi toimintatavaksi korkeasti koulutettujen tyéelamavalmiuksien
parantamisessa. Mentorointi on tehokas koulutuksesta tydelamaan siirtymisvaiheen op-
pimismuoto. Koulutuksen muutos ja digitalisaatio haastavat kuitenkin myds mentoroin-
tiosaamisen ja mentorointimenetelmat. eMentorointihankkeessa on vastattu naihin haas-
teisiin kehittdmalla ammattikorkeakoulun ja tydéeldman rajapinnassa modernia mento-

rointia hyddyntavia yhteisdllisia ja autenttisia oppimistiloja.

Kokemuksia hankkeesta ja pilottikoulutuksesta

eMentorointikoulutuksessa toteutettiin useita tiedonkeruita ja kyselyitd, joissa mukana
olleet opiskelijat paasivat kertomaan systemaattisesti mielipiteitdan koulutuksesta. Nai-
hin kyselyihin kuuluvasta loppupalautteesta on tassa julkaisussa erillinen Sirpa Ala-
Tommolan kirjoittama artikkeli Pilottijakson loppupalaute kehitystyén apuna. Opiskelijoi-
den mukaan motivoivimpia tekijéitd koulutuksen aikana oli ollut verkostoituminen asian-
tuntijoiden kanssa, koulutuksen kaytannonlaheisyys ja yhteisollinen tydskentely. Erityi-
sesti parimentorointiprosessin koettiin tukeneen oman osaamisen kehittymista. Opiskeli-
jat myds kokivat saavuttaneensa jonkin verran paremmin parimentoroinnille kuin ryh-

mamentoroinnille asettamansa tavoitteet.

Digitaalisten valineiden kayton oppimiseen oltiin paasaantdisesti erittain tyytyvaisia,
vaikka toisaalta osa opiskelijoista oli kokenut, ettd koulutuksen aikana tarjottiin kayttoon

likaakin erilaisia digitaalisia valineita.
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Osa opiskelijoista oli sita mieltd, etta koulutus sisalsi liikaa kirjallisia tehtavia ja raportoin-
tia. Runsas raportointi on kuitenkin valttamatonta, koska kyse oli pilottikoulutuksesta,
josta pyrittin saamaan mahdollisimman paljon evaita koulutuksen edelleen kehittami-
seksi. Kuitenkin uusissa toteutuksissa tulee olla tarkkana, etta opiskelijoita ei kuormiteta
liiallisella raportoinnilla, koska pelkkd eMentorointiharjoittelukin tydllistéa jo paljon. Opis-
kelijat toivoivat myds enemman konkreettista ja yksildllistd palautetta kouluttajilta. Jotta
jatkossa taataan maarallisesti ja laadullisesti riittava palaute ja ohjaus, tulee kouluttajien

resursointiin uusissa toteutuksissa kiinnittaa riittavasti huomiota.

Opiskelijat raportoivat prosessin auttaneen tyollistymista erityisesti verkostoitumisen ja
tydelamavalmiuksien harjoittelun kautta. He kokivat myods itseluottamuksensa vahvistu-
neen tydhakutilanteessa. eMentorointisuhteissa oli myds jaettu tietoa avoimista tyopai-
koista ja jopa konkreettisesti suositeltu eAktoria tyontekijaksi mentorin tydpaikalle. Useat
parit olivat myds kayneet lapi aktorin tybhakemuksia ja mentorit olivat antaneet palautet-
ta niistd. Nain ollen hankkeen paatavoitteen, amk-perustutkinto-opiskelijoiden tydllisty-
misen tukemisen eMentoroinnin avulla, voidaan katsoa toteutuneen pilottikoulutuksen

aikana.

eMentoroinnin kehittdminen ammattikorkeakouluopintojen ja tybeldmén rajapinnassa -
hankkeessa kehitettiin pedagogisia menetelmia, jotka tukevat tehokasta oppimista yh-
dessa toisten kanssa. Hankkeessa ja siihen kuuluvassa pilottikoulutuksessa rakennettiin
ajan ja paikan suhteen joustavaa, innovatiivista oppimisymparistéa ja opetuskaytantodja
koulutuksen ja tydeldman siirtymavaiheeseen. Pilottikoulutuksen lapi kdyneet eAktorit ja
eMentorit vievat tydelamaan siirtyessaan mukanaan elinikaista oppimista tukevan peda-

gogisen toimintamallin, joka on sovellettavissa ja monistettavissa moniin eri tilanteisiin.

Hankkeen aikana saatiin erittdin runsaasti aineistoa, josta vain osa on pystytty téhan
mennessa kasittelemaan. Osa kasitellysta aineistosta on mukana tassa julkaisussa. Osa
tullaan kasittelemaan myéhemmin ja sita tullaan hyddyntamaan muissa tutkimuksissa ja
julkaisuissa. Hankkeen aikana materiaalista on julkaistu kaksi tieteellista artikkelia: Irja
Leppisaaren ja Helena Akerlundin artikkeli Designing eMentoring Training through Au-
thentic Learning Principles at the Interface of Higher Education Studies and Working
Life, joka esiteltin AACE:n (Association for the Advancement of Computing in Educa-
tion) E-Learn-konferenssissa marraskuussa 2016 (Leppisaari & Akerlund 2016) seka Irja

Leppisaaren artikkeli Exploring principles of successful eGroup mentoring on the inter-
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face of higher education and working life, joka esitettiin E-Learn-konferenssissa
lokakuussa 2017 (Leppisaari 2017).

Hanke tulee paattymaan vuoden lopussa 2017, mutta syyskuussa aloitettiin toinen
eMentorointikoulutustoteutus ensimmaisen toteutuksen palautteiden ja kokemusten poh-
jalta kehitettynad ja parannettuna. Siind tullaan keskittyma&an eRyhmamentorointiin. Jat-
kossa koulutus siirtyy osaksi kolmen hankkeessa mukana olleen ammattikorkeakoulun
opintosuunnitelmia ja toivon mukaan laajenee myds muihin Suomen ammattikorkeakou-

luihin.
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Rauni Leinonen

Moninaisuus haastaa eMentoroinnin

Moninaisuus kasitteena

Tarkastelen téssa artikkelissa moninaisuutta eMentorin ja eAktorin eMentorointiproses-
sissa. Onko moninaisuuden huomioon ottaminen mentorointiprosessissa mahdollista?
Moninaisuudella tarkoitetaan kokonaisuutta, joka tarkoittaa tydryhmaan, tyoyhteis6on tai
organisaatioon kuuluvien tyéntekijdiden samankaltaisuuden ja erilaisuuden kokonaisuut-
ta. Sippola (2007, 17—-19) kuvaa moninaisuuden laajana ja monitulkintaisena kasitteena,
joka viittaa ihmisen niihin piirteisiin ja ominaisuuksiin, jotka tekevat hanesta oman itsen-
sa ja erityisen. Toisin sanoen moninaisuus kasittda kaikki ne tekijat, jotka kehittavat ih-

misen minuutta ja toiseutta.

Moninaisuutta voidaan lahestya tarkastelemalla sita eri iimenemismuotojen, nakyvyyden
ja pysyvyyden perusteella. Ihnmisen ika, sukupuoli, rotu, seksuaalinen suuntautuminen ja
terveys kuvaavat suppeinta yksilén moninaisuuden nakokulmaa, kun taas esimerkiksi
koulutus, elamanhistoria ja ammatti ovat jo edellistd laajempi moninaisuutta kuvaava
kasite. Ihmisen ajattelu- ja tydskentelytavat edustavat laajinta kasitysta ihmisen moni-
naisuudesta. Moninaisuuden kannalta on tarkeda ymmartaa se, etta aineettomat tekijat
muodostavat organisaation tulevaisuuden arvosta (vs. aineelliset tekijat) jopa 50-90 %.
Aineettomat tekijat ovat esimerkiksi sitoutuneita ihmisten historiaan, kulttuuriin, tydnteon
prosesseihin seka asenteisiin, ja ne kuvaavat ihmisten nakymatonta moninaisuutta (ku-
va 1). (Sintonen 2008; Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 32.)
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Kuva 1. Moninaisuuden nelikentta (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 32)

Moninaisuus kasitteena viittaa erilaisuuden kunnioittamiseen ja niihin yhteisollisiin kay-
tantoihin, joilla vahemmistdjen asemaa yhteisoissa pyritdan vahvistamaan. Ydin on eri-
laisuudessa. Moninaisuus ei ole oikeudellinen kasite, mutta silld on selkea yhteys tasa-
arvon seka syrjimattdmyyden lainsaadanndllisiin periaatteisiin. (Prasad, Pringle & Kon-
rad 2006.)

Jaatinen (2015, 25-29) erittelee moninaisuus-kasitettad ja sen kehittymista eri teoreetik-
kojen kautta. Moninaisuus on eri tavoin sidoksissa tyd- ja opiskeluyhteison saantéihin ja
arvoihin, mika ilmenee keskusteluissa ja siind, otetaanko moninaisuus voimavaraksi,
miten sitd tuetaan ja miten se esiintyy. Moninaisuudelle ei ole olemassa yhta oikeaa
maaritelmaa, vaan kasite on aina riippuvainen tilanteesta, kasitteen tulkitsijasta ja kon-
tekstista (Timonen 2015, 15). Moninaisuus yksiléon tai ihmisryhman liittyvanad ominai-
suutena osoittaa, ettd moninaisuus ei ole yksildllinen vaan yhteiséllinen ja sosiaalinen
iimi6 (Jaatinen 2015, 29). Kyseessa ei ole pelkastaan ihmisten erilaisuus vaan erilaisuu-
den muodostama kokonaisuus. Moninaisuus viittaa nain sekad yhteiskunnassa etta ryh-

massa vallitsevaan erilaisuuteen suhteessa enemmistoon.

Ty6elaman muutokset haastavat moninaisuuden huomioimisen myés koulutuk-

sessa

Moninaisuuden ymmartaminen korostuu kaikessa toiminnassa, toimintaymparistoissa ja

yhteiskunnassa. Maailma muuttuu ja sen mydta myds korkeakoulut oppimisymparistdi-
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neen muuttuvat. Tyéeldman muutos ja siitd seuraava kehityskulku on myds eMentoroin-
tihankkeen tarkea lahtokohta. Tybelaman muutokset ilmenevat muutoksina taloudessa,
ihmisten johtamisessa, tyon organisoinnissa, tyonteon tavoissa, tydelaman pelisdan-
noissa, sosiaalisissa suhteissa seka tydymparistdissa, -terveydessa ja -kyvyssa (Alasoi-
ni, Jarvensivu & Makitalo 2012). Yh& useammin kysytaan, mitd tapahtuu perinteisille
tyotehtaville robottien ja tekoalyn yleistyessa. Tydelaman muutosprosessien taustalla
ovat muun muassa vaestorakenteen muutokset, kansainvalistyminen, tydelaman polari-
soituminen ja talouden murros, yksildllistyminen ja toisaalta yhteisoéllisyyden korostumi-
nen, muuttuva lainsaadantd (tasa-arvo ja yhdenvertaisuus), digimaailmat ja naiden ai-
heuttamat erilaiset yhteisot sekd osaajien puute ja tydvoimapula. (Timonen 2015.) Tyon-
tekija tarvitsee tydelamassaan valmiuksia kohdata moninaisuutta. Ty6eldman muutosta
kuvaavat megatrendit nékyvat arjen kaytanndissa. Avainasioita ovat resurssitehokkuus

ja perinteisen osaamisen uudenlainen hyédyntaminen. (Wilenius & Kurki 2012.)

Tydntekijalle muutokset nakyvat tydpaikan ja tydntekijan arjessa tydn jatkuvana kesken-
eraisyytena, tydn sujumattomuutena, tydn pirstoutumisena, tydn epaoikeudenmukaisuu-
den kokemisena ja eri sukupolvien valisina tyon ristiriitoina. Muutokset tapahtuvat jokai-
sessa tydyhteisossd omalla tavallaan, ja siksi tydyhteison ennakoivalla kehittamisella
voidaan hallita muutosta. Moninaistuva ja digitalisoituva maailma muuttaa paitsi tyéteh-
tavia myos tyon ja elaman rajoja. Suomalaistakin tydelamaa ravistelevat globaalit muu-
tokset, joita valmistuva opiskelija kohtaa tydelamaan siirtyessaan. Tarvitaan siis ymmar-

rystd myos opiskelijan moninaisuudesta.

Tyobelamaan siirtyvaa opiskelijaa kuvaavat monimuotoiset ja rajaamattomat tydurat, joka
viittaa siihen, ettéd tyd on yksildllistynytta, monimuotoista ja vaativaa. (Julkunen 2008).
Tyontekijaltd edellytetdan itseohjautuvuutta, laaja-alaista osaamista ja ennen kaikkea
urasuunnittelutaitoja, jotta han tydllistyy ja voi edeta urallaan. Kasurinen ja Heiskanen
(2017, 21) toteavat, ettd korkeakouluopiskelijan tyduran haasteet ovat yleistyneet ja kil-
pailu tyopaikoista on lisaantynyt. Koulutustilastojen mukaan ammattikorkeakoulutukses-
ta valmistuneista keskimaarin joka kymmenes oli ty6ttdmana vuoden paasta valmistumi-
sestaan (Suomen virallinen tilasto 2016). Tydelama haastaa koulutuksen, koska ty6 ei
ole enaa tarkasti rajattu sarja yksittaisia tehtavia tai toimintoja, vaan erilaista innovaatio-
ta ja osaamista vaativa pelikentta. (Nykénen & Tynjala 2012.) eMentoroinnin kehittdmi-
nen ammattikorkeakouluopintojen ja tyéelaman rajapinnassa (2015) -hankkeen paata-

voite on valmistuvien ammattikorkeakoulun (amk:n) perustutkinto-opiskelijoiden opin-
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noista tydelamaan -siirtymavaiheen tukeminen seka tydllistymisen edistdminen ylem-
man ammattikorkeakoulun (yamk:n) opiskelijoiden ja alumnien toteuttaman mentoroin-
nin avulla. Hankkeen alussa pohdittiin myés, miten perustutkinnon amk-opiskelijan tyo-
eldamaan ja tyollistymiseen liittyvid urasuunnittelutaitoja mahdollistetaan hankkeen
eMentorointikoulutuksen avulla. Onhan eAktorilla yhteys tydeldamaan eMentorin valityk-
selld, joka osaa kertoa, mitd osaamista ty6elamassa tarvitaan ja vaaditaan. Tydelamas-
sa toimivien ja eri ammateissa tyoskentelevien yamk-opiskelijoiden ja alumnien koke-
mukset ja osaaminen tuovat erityisen lisdarvon tavoitteiden saavuttamiseksi. eMentori-
koulutuksen tuottama osaaminen, joka kantaa koko tyGuran ajan on tarkeaa. Tydela-
massa arvostetaan tyontekijan kykya oppia uutta, kehittya ja osata tyoskennella jousta-
vasti (Tulevaisuuden tydeldamaa koskeva selvitys 2016). Korkeakoulutuksen tavoitteena
on myds opiskelijan elinikdisen oppimisen tukeminen (Ehdotus laadullisen tydllistymi-
sen...2017, 16-17, 42—43).

Tyollistyminen eMentori—eAktori prosessissa

Kuten hankkeen paatavoitteessa todetaan, yksi keskeisimmista tavoitteista on valmistu-
vien amk:n perustutkinto-opiskelijoiden tyollistymisen edistyminen. Koska perustutkinto-
opiskelijan tydllistymisen tukeminen edellyttdd hdnen moninaisuutensa yksil6llistd huo-
mioon ottamista, kasittelen tassa artikkelissa myds tyollistymiseen liittyvan tavoitteen

saavuttamista.

Koulutuksen vaikuttavuutta kuvaava tarkein elementti on koulutuksen oikea ajoittaminen
niin opiskelijan oppimis- ja kehitysprosessien kuin hanen tydllistymisensa kannalta. Kou-
lutus vaikuttaa myodnteisesti tydllistymiseen ja sen puute heikentaa tyollistymista (Lauk-
kanen 2014, 69). Amk:n yhtena tuloksellisuusmittarina onkin kaytetty valmistuneiden
tyollistymista. Tyoryhma esitti helmikuussa 2017, ettéd nykyinen tydllistymisen rahoitus-
kriteeri ammattikorkeakoulujen ja yliopistojen rahoitusmalleissa korvattaisiin tyollistymi-
sen laadullisen ulottuvuuden kriteerilld, jossa indikaattorit ovat tutkinnon suorittaneen
henkildn tyytyvaisyys saamaansa korkeakoulutukseen, mahdollisuus hyddyntaa korkea-
koulussa hankittua osaamista tydelamassa, tyon vaativuus suhteessa korkeakoulutuk-
seen sekd korkeakoulutuksen merkitys osaamisen kehittdmisessa nykyisessa tydssa.
(Ehdotus laadullisen tyollistymisen...2017, 16—17.) Laukkanen (2014, 72) toteaa, etta
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huomisen tydelama on kuin liikkuva maali, johon tahtdaminen edellyttda koulutukselta

jatkuvaa muutosta.

Mentorointisuunnitelmassa oli tavoitteiden kannalta tarkeaa ottaa esille eAktorin tyollis-
tymiseen liittyvat nakdkohdat. Lukuisista mentorointisuunnitelmista huolimatta eAktorin
tyollistymiseen liittyvia tavoitteita oli asetettu vain kuudessa pari- ja yhdessa ryhmamen-
torointisuunnitelmassa. Tyodllistymiseen liittyvia tavoitteita kuvattiin nain. "Tavoitteena on
edesauttaa aktorin tyéllistymistéa opintojen jalkeen. alalle seké kehittdd hdnen valmiuksi-
aan toimia l&dhijohtajana...” "Oppia suunnittelemaan tyéllistymistéa tukeva ansioluettelo.”
"Ammatillisen osaamisen kehittdminen e-mentoroinnin menetelmin, tyéeldmévalmiuksi-
en kehittdminen, osaamisen ja vahvuuksien I6ytdminen seké kriittisen arvioinnin ja ref-
lektoinnin kehittyminen.” Tavoitteita kuvattiin seuraavasti: "eAktori tietéisi tyéllistymis-
mahdollisuudet tdmén koulutuksen aikana ja valmistumisen jélkeen mahdollisimman
laajasti ja tietdisi alansa erilaisia tyopaikkoja, joihin voi hakeutua”. eMentorin itsensa
kannalta tavoitteena oli kohdistaa oppiminen ja kehittyminen tulevaa tyburaa hyédynta-
viin mentoroinnin tybkalujen oppimiseen ja kehittéé koulutusta seké osaamista vastaa-
vaa urasuunnitelmaa. Ryhmamentorointisuunnitelmassa tavoitteeksi oli asetettu, ettad
"tavoitteena on tyéeldmdavalmiuksien (verkostoitumisen merkitys) kehittdminen tunnis-
tamalla omat vahvuudet ja heikkoudet.” Vaikka opiskelijan tyollistymista edistavia ta-
voitteita kuvattiin muutamia, niita ei juurikaan arvioitu opiskelijoiden itsereflektio- tai lop-

putehtavissa.

Seuraava esimerkki kuvaa selkeimmin eMentorin ja eAktorin keskustelua, jossa tuettiin
eAktorin tyollistymistd. Tama keskustelu oli kuvattu seuraavan tavoitteen arvioinnin yh-

teydessa. "Tydllistymisen tukeminen asiantuntijuutta ja kokemusta hyédyntéen.”

"Tyéllistymisesté keskusteltaessa pohdimme rekrytointitilanteita seké sitd, millainen on
hyvé CV ja tybhakemus. Keskustelimme myd&s omista tydnhakuun liittyvistd kokemuksis-
tamme. Aktori oli aktiivinen tyéhaussa ja mentori tuki hdntd. Osaamisen kehittdminen oli
teemana laaja. Keskustelimme asiantuntijuudesta ja hiljaisesta tiedosta seké sen jaka-
misesta. Pohdimme liséksi oppimista ja osaamista tukevia oppimisympdristéjé, osaa-
misperusteisuutta AMK ja YAMK opinnoissa, digitaalisuutta ja sen hyddyntdmista. Sky-
pe istunnon tavoitteena oli tydllistymisen tukeminen asiantuntijuutta ja kokemusta hyé-
dyntéen. Olimme sopineet, etté aktori I&hettdd mentorille ennakkoon oman CV:n. Mento-

ri tutustui silhen ennen istuntoa ja istunnon aikana keskustelimme CV:std ja pohdimme



48

hyvdn CV.n ominaisuuksia. Keskustelimme myés laajemmin tybhakemuksista ja niiden

tekemisesté seké asioista, joita on tédrkeé nostaa tyéhaastattelussa esille.”

"Keskustelimme omista vahvuuksista ja kehittdmiskohteista seké niiden tunnistamisesta
Ja esille tuomisesta seké ty6td hakiessa, etté tybeldméssé toimiessa. Aktori kertoi omas-
ta tybnhakuprosessista ja siihen liittyvistd onnistumisista ja haasteista. Pohdimme, mitka
ovat tybllistymisté edistévié ja estévia asioita. Totesimme, ettd tybnhakijalla itsellédén on
oltava aktiivinen rooli tyétd hakiessa, mutta tybnsaanti ei ole pelkdstdén Kiin-
ni tybnhakijan aktiivisuudesta. Tyénhakijan on osattava markkinoida itsedén tyénantajal-
le, ja hdnen on osaftava tuoda esille osaamistaan. Téméa ei ole kaikille tybnhakijoille
luontevaa. Pohdimme, etté tybhaastattelut ovat myds oppimistilanteita, joita on hyvé ref-
lektoida haastattelun jélkeen. Keskustelimme myds koulutuksen, idn ja sukupuolen vai-
kutuksista tydllistymiseen. Poikkialaisuuden hybédyntdmiseen on térkedé kiinnittdéd huo-
miota tulevaisuudessa. Eri alojen asiantuntijoilla on annettavaa toisilleen ja tdma on vie-

1& hybdyntémétén voimavara.”

“Istunnon arviointi toteutettiin SWOT-analyysilld. Vahvuudet olivat mielestdmme aktorin
Jja mentorin pitké tybkokemus, kokemus tybdnhausta ja mentorin kokemus rekrytoinnista,
ryhmdn poikkialaisuus ja tasavertaisuus. Heikkoudet olivat istunnon aikataulussa ja paéa-
teemassa pysyminen. Mahdollisuuksiksi koettiin asiantuntijuuden ja kokemuksien avulla
osaamisen kehittdminen, tybeldméstd nousevien esimerkkien hyddyntdminen mento-

roinnissa. Uhkana mainittiin, ettéd tdméa arviointi jéa liian yleiselle tasolle.”

Se, etta tydelamaosaamista jaettiin, mahdollisti molempien oppimisen. Moninaisuuden
tunnistaminen ja sen hydédyntaminen ovat vahvuus. Edella oleva kuvaus osoittaa sen,
miten useasta eri nakdkulmasta asioiden tarkastelu mahdollistuu, kun ryhmaan osallis-

tuvat ymmartavat moninaisuuden merkityksen.

Kuparinen (2017, 76—77) kysyi eMentorointikoulutukseen osallistuneilta, miten eMento-
rointi tuki opiskelijan ty6llistymistd. Vastauksissaan eAktorit ja eMentorit kuvasivat, etta
he verkostoituivat ja loivat tydeldmakontakteja. Joku eAktori myds tydllistyi prosessin
aikana. Tyoeldmaan siirtymista helpottavia asioita olivat tydhakemuksen laatiminen, tie-
toisuuden kehittyminen tytelamataidoista seka luottamus omiin kykyihin ja vahvuuksiin.
Lisaksi selvitettiin erilaisia urapolkuja, tydnhakuun liittyvia tyOkaluja, opittiin laatimaan
CV ja pohdittiin eAktorin tydllistymista tukevia opintoja ja osaamista. Tarkeaa onkin poh-

tia, missa korkeakouluopintojen vaiheessa eMentoroinnista on eniten hydtya. Tulosten
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perusteella Kuparinen toteaa, etta tyodllistymisen nakdkulmasta eMentoroinnista hyotyvat
eniten keski- ja loppuvaiheen opiskelijat. eMentorointiprosessin paapainon tulee olla pe-

rustutkinnon opiskelijan tydllistymisen tukemisessa.

Kasurinen ja Heiskanen (2017) tutkivat ammattikorkeakouluopiskelijoiden (restonomien)
tyollistymista ja urasuunnittelutaitojen kehittymistd koulutuksen aikana. Tydllistymiseen
vaikuttavat tekijat eivat ole pelkastaan yhteiskunnallisia tai tyomarkkinoista johtuvia,
vaan siihen vaikuttavat useat samanaikaiset tekijat kuten opiskelijan omat valmiudet,
osaaminen ja eldmantilanne. Tydllistymiseen vaikuttavina tekijoind he maarittelevat
opiskelijan kontekstin, ammatti-identiteetin, sosiaalisen ja inhimillisen padoman, yksilolli-
sen mukautuvuuden ja urasuunnittelutaidot. Juuri urasuunnittelutaidoilla on tarkea mer-
kitys opiskelijan siirtyessa tydelamaan. Sultana (2012, 7) kuvaa urasuunnittelutaitoja
kompetenssien yhteydessa, jolloin opiskelijalle kehittyy taito analysoida ja tehda syn-
teeseja seka taito organisoida itseensa, opiskeluunsa ja tydammattiinsa liittyvaa tietoa.
Talloin opiskelijalla on kyky soveltaa tietoa ja taito tehda paatoksia erilaisissa siirtyma-
vaiheissa. Urasuunnittelua tukevat kompetenssit ovat yleisia opiskelijan elamisen taitoja,
sosiaalista oppimista, muutoksesta selviytymista ja tydnhakutaitoja eli ne ovat osa opis-
kelijan persoonaa ja arvomaailmaa. Urasuunnittelutaitojen kehittyminen ilmenee opiske-
lijan paatoksissa ja vastuullisessa toiminnassa. Jotta opiskelija pystyy tekemaan ratkai-
suja, edellyttaa se haneltd omien vahvuuksien reflektointiosaamista. (Kasurinen & Heis-
kanen 2017, 22-24.)

Alasoini ym. (2012, 5-7, 28) korostavat tyontekijan reflektointi- ja arvo-osaamista, ver-
kosto- ja organisointitaito-osaamista seka tyon samoin kuin eldaman hallinnan osaamista.
Tyontekijan onnistumisen kokemukset tydyhteisdssa ovat aikaisempaa useammin riip-
puvaisia siitd, mita erilaisissa verkostoissa ja tiimeissa saadaan yhdessa aikaan. Ver-
kostot ja kumppanit ovat avainasemassa myos siina, miten voimme tyoelamassa tarjota
henkilostolle tydvalineita ja tukea tydelaman muutosten kasittelyyn. Vaikka digitaalinen
ja sosiaalinen media seka mobiili- ja alylaitteet ovat jo talla hetkella osa opiskelijoiden
arkipaivaa ja vapaa-aikaa, ne eivat riita, jos aiotaan selvitd tydelamassa kohdattavista
haasteista. Vaikka teknologia kehittyy ja digitaalisuus yleistyy, avaimet oman tyon tyyty-
vaisyyteen |6ytyvat yha useammin verkostoista. eMentorointihankkeen avulla pyrittiin
siihen, ettd perustutkinto-opiskelija voi rakentaa itselleen tydelamaverkostoa, mika moti-
voi opiskelijaa tavoitteelliseen opiskeluun ja tukee hanta tyollistymaan. Myos eMentorin

tyOyhteiso voi laajentaa verkostojaan ja saada tukea tyontekijoiden rekrytointiin. (eMen-
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toroinnin kehittdminen... 2015.) Opiskelijan taito toimia erilaisissa sosiaalisissa verkos-
toissa ja kyky hyoddyntaa opittuja asioita edistavat opiskelijan tyodllistymista ja urakehitys-
ta (Kasurinen & Heiskanen 2017, 24).

Kohti moninaista eMentorointia

Aineistot

eMentorointikoulutukseen osallistuneet eMentorit tekivat ennen toista lahipaivaa ennak-
kotehtavan, jossa he tarkastelivat moninaisuutta yksilon, ryhman ja organisaation tasol-
la. Tavoitteena oli kuvata eMentoreiden edustamien tydyhteis6jen moninaisuutta ja sita,
mitd moninaisuudella naissa toimintaymparistdissd ymmarretdan. Lisaksi heidan tuli
pohtia, miten moninaisuutta voidaan hyddyntaa eMentoroinnissa. Tehtava oli kolmiosai-
nen. Tassa artikkelissa hyddynnan osia, joissa eMentorit kuvasivat sita, miten he voivat
hyddyntaéa eMentorin ja eAktorin moninaisuutta eMentorointiprosessissa. eMentorit tuot-

tivat aineistoa tdhan kysymykseen 20 A4-sivua 1-rivinvalilla kirjoitettuna.

Lahipaivan aikana reflektoitiin ennakkotehtdvaa eMentorien muodostamissa pienryh-
missa (4—6 opiskelijaa/pienryhma). Ennen tehtavan aloittamista varmistettiin, etté opis-
kelijat ovat lukeneet pienryhmansd moninaisuutta kasittelevat ennakkotehtavat. Taman
jalkeen heille annettiin minuutti aikaa miettia itsekseen, mita asioita he pohtivat moninai-
suuteen liittyen, kun tekivat tehtavaa ja lukivat muiden eMentoreiden tehtavia. Seuraa-
vaksi opiskelijat pohtivat kysymysta: Mika asia aiheuttaa useimmiten ongelmia, kun mo-
ninaisuus ei toteudu eAktorin ja eMentorin mentorointisuhteessa? Opiskelijalle annettiin
taas aikaa minuutti miettia ja kirjoittaa ongelma esitettyyn kysymykseen. Taman jalkeen
opiskelija antoi paperin vasemmalla puolelle istuvalle eMentorille, jonka tehtava oli puo-
len minuutin aikana lukea esitetty ongelma ja kirjoittaa siihen ratkaisuehdotus. Edelleen
eMentori antoi paperin vasemmalla puolella istuvalle eMentorille (kaikki yhta aikaa).
Opiskelija luki esitetyn ongelman ja jo ehdotetun ratkaisuehdotuksen, jonka jalkeen ha-
nelld oli aikaa yksi minuutti kirjoittaa oma uusi ja eri ratkaisuehdotus. Nain jatkettiin,
kunnes jokaisella pienryhmassa olevalla opiskelijalla oli ollut vastattavana jokaisen
eMentorin tehtavapaperi. Lopuksi alkuperainen paperi palautui opiskelijalle itselleen, jo-

ka sai lukea esittamaansa ongelmaan kirjoitetut ratkaisuehdotukset.
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Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin tdsséd soveltaen 6-3-5-menetelmaa eli pienryhma-
tekniikkaa. Aineiston keruuta 6-3-5-menetelman mukaisesti kutsutaan myds "nominaali-
seksi”, koska vastaajat kasittelevat kulloistakin tehtavaa itsekseen toisistaan riippumat-
tomasti. Menetelma tarkoittaa prosessia, joka tuo vastaajat fyysisesti yhteen, mutta ei
salli keskustelua. 6-3-5-tekniikka eli muistiin taltioitu pyéreadn pdydan istunto tarkoittaa
herateistuntoa. Herateistunnolla tarkoitetaan ideoita tuottavaa ryhmaprosessia, jossa
ryhmaan osallistuvat tuottavat toisistaan riippumattomasti kirjallisen idealistan tietyssa
ajassa. 6-3-5-ryhmassa on kuusi osallistujaa, jotka tuottavat ideoita ja niihin vastauksia
vaihtamalla dokumentteja sovitussa jarjestyksessa. Menetelman etuna on se, etta jokai-
sella osallistujalla on tydrauha. Numero kolme tarkoittaa sita, etta jokaiselle kuudelle tie-
donantajalle jaetaan eteen kolme paperia, joihin kuhunkin kirjataan yksi aiheeseen liitty-
va ongelma. Tassa harjoituksessa jokainen eMentori kirjasi vain yhden ongelman. Sen
jalkeen vastaajat siirtdvat paperinsa vasemmalla puolella istuvalle henkildlle, joka miettii
ja kirjoittaa oman ratkaisuehdotuksen esiteltyyn ongelmaan. Tata jatketaan, kunnes jo-
kaisen aiheeseen on viisi ratkaisuehdotusta. Menetelméssa numero viisi tulee kuhunkin

haasteeseen saaduista ratkaisuehdotuksista. (Eloranta 1986, 4, 17, 21.)

Taman jalkeen opiskelijat keskustelivat vain esitetyista ongelmista (ei ratkaisuehdotuk-
sista) ja tarvittaessa he luokittelivat ongelmat ryppaisiin ja visualisoivat ne esimerkiksi
miellekartan (mind map) avulla. Moninaisuus-teemaa jatkettiin tarkkaan ohjeistetun kon-
sultointiharjoituksen avulla, joka kesti 20 minuuttia. Harjoituksen jalkeen ryhmassa kay-
tiin reflektoivaa keskustelua tehtavasta ja sen tuloksista. Opiskelijat tdydensivat konsul-
taatioharjoituksen (Evans, Reynolds & Cockman 1992) perusteella aikaisempaa mielle-
karttaa ja integroivat siihen myds aikaisemmin kuvatut ratkaisuehdotukset. Koosteessa
havainnollistettiin moninaisuusongelmat ja erityisesti ongelmaa tukevat ratkaisuehdotuk-
set. Jokainen ryhma esitti lopputuloksen. Opiskelusta tulee tehokasta, kun opiskelijat
pohtivat asioita ryhmassé. Asioiden esittdminen havainnollisesti miellekartan avulla so-
veltuu ryhmatyoskentelyyn. Miellekartta tukee keskustelua, havaitsemista, asioiden ki-
teyttdmista ja reflektointia seka omista kokemuksista keskustelua. Miellekarttaa voidaan
pitdd myds metakognitiivisena tydkaluna, jonka avulla tuetaan opiskelijaa oppimaan.
(Loughran 1999; Solomon & Tresman 1999.)

Seuraavaksi kuvaan ennakkotehtdvan ja lahitunneilla hankitun aineiston perusteella
eMentoreiden kuvaamia moninaisuuden ilmentymiad. Aineistoa ei ole analysoitu syste-

maattisesti sisallon analyysin avulla, vaan aineistoista on useiden lukukertojen jalkeen



52

nostettu esille useimmin esiintyvat asiakokonaisuudet. Lukemisen yhteydessa on tehty
eraanlaista tekstin indeksointia teemoihin ja samanaikaisesti pohdittu moninaisuuteen
liittyvaa tietoperustaa. Liséksi otan esille moninaisuuteen liittyvia asioita, joita eMentorit

ja eAktorit toivat esille eMentorointisopimuksessa ja -suunnitelmassa.

Moninaisuus eMentorointiprosessissa

eMentorointia voidaan lahestyd eri nakokulmista. Sippolan (2007) kehittdmaa
moninaisuuden johtamisen ja kehittdmisen reaktiivisuuden ja proaktiivisuuden
nakdkulmaa voidaan soveltaa myds eMentoroinnin tarkastelussa. Koulutus on
tarkeimpid monimuotoisuuden kehittdmisen mahdollistajia. Tarkeda on miettia, mita
tavoitteita monimuotoisuuden johtamiselle ja kehittdmiselle asetetaan. Pyritaanko
yksildtason muutoksiin kehittdamalla sekad enemmiston ettd vahemmiston tietoisuutta
monimuotoisuusasioista, vaikuttamalla asenteisiin, kayttaytymiseen, organisatorisiin ja
kulttuurin muutoksiin? Sippola (2008, 34) kuvaa, etta reaktiivisesti monimuotoisuutta
johtavissa tydyhteisdissa pyritdan sopeuttamaan tyontekijat tydyhteison vallitsevaan

toimintakulttuuriin ja -tapoihin esimerksi perehdytyksen avulla. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Monimuotoisuuden johtamisen paradigmat, HRM ja monimuotoisuuden kehittdminen
(Sippola 2007; Sippola 2008)

Proaktiivinen strategia (HRM)

Hyo6dyntiminen
Monimuotoisuuspolitiikka/suunnitelma
Yksil6llisten erojen arvostaminen
Vihiiset muutokset/perehdytys/rekrytointi
Monimuotoisuuskoulutus
Yhteinen ymmirrys

Oppiminen
Monimuotoisuuspolitiikka/Suunnitelma
Osallisuutta tukeva ty6/organisaatiokulttuuri
Sitoutuminen pitkin ajan investointeihin
Oikeudenmukaisuus/Monimutoisuuden
integrointi
Monimuotoisuuskoulutus= muutokset

Reaktiivinen operatiivinen HRM

Proaktiivinen operatiivinen HRM

Vastustaminen
Status quo/ei muutoksia
Mukautuminen
Tehokkuus
Standardointi/HRJ-toiminnot

Tasavertainen kohtelu
Tasa-arvo/yhdenvertaisuussuunnitelma
Samanlaisuuden edistiminen/segregaatio
Standardointi/tehokkuus
Monimuotoisuuden maiarillinen korostus

Reaktiivinen strategia (HRM)
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Proaktiivisesti moninaisuutta johtavien tydyhteiséjen ja organisaatioiden kehittamisessa
pyritdan tydntekijoiden tasavertaiseen kohteluun ja arvostukseen. Tallaiset tyOyhteisot
edistadvat monimuotoisuutta muun muassa lakeihin perustuvilla suunnitelmilla. Oppimi-
sen kannalta merkityksellistd on koulutus, joka kohdistetaan lahijohtajille ja enemmisto-
ryhmien edustajille. Keskeistd on lahijohtajan taidot, keskindinen arvostus, vuorovaiku-
tus ja yhteiseen ymmarryksen muodostaminen ihmisten erilaisuudesta. Kun tyoyhtei-
sOssa ymmarretaan monimuotoisuus oppimisena, kilpailukyvyn seka uusien toiminta-
mahdollisuuksien tuojana, kehittamisessa korostuu todellinen yhdenvertaisuus ja oikeu-
denmukaisuus strategiassa, kulttuurissa ja toiminnassa. Henkiléstén koulutuksella pyri-
taan kehittdmaan toimijoiden kulttuurista tietoa, muuttamaan asenteita ja kayttaytymista,
poistamaan ennakkoluuloja tai tunnistamaan organisaatiotason kehittamistarpeita. (Sip-
pola 2008.) Koulutuksen merkitystd monimuotoisuuden vahvistajana on Sippolan (2008)
mukaan myos kritisoitu. Ulkopuoliset lyhytkestoiset koulutustilaisuudet tai yksilétason
valmennus, eivat johda pysyviin asenteiden tai kayttaytymisen muutoksiin. Ne eivat
myo6skaan yksin johda rakenteiden, toimintojen tai kulttuurin muutoksiin. Kun halutaan
luoda kehittdvaa, muutokseen pyrkivaa ja osallistavaa tydkulttuuria ja toimintaymparis-
t6a, oppimista tukevan kehittdmisen tulee perustua erityisesti osallistavien kehittamis-

menetelmien kayttoon.
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Kuva 1. Moninaisuuden nelikentta eAktorin ja eMentorin moninaisuutta ilmentdmassa

eMentorit pohtivat ennakkotehtavassaan sita, miten he voivat hyédyntdd eMentorin ja
eAktorin moninaisuutta. Vastauksissaan opiskelijat kuvasivat 1ahinna niitd ehtoja ja me-
netelmia, jotka tulee ottaa huomioon, jotta mentorointisuhde onnistuu. eMentoreiden
esittdmat mentoroinnin onnistumisen ehdot ja menetelmat liittyivat paaasiassa proaktii-
vista moninaisuutta tukeviin asioihin (Kuva 1). Opiskelijat korostivat vastauksissaan yksi-
I6llisten erojen arvostamista ja ymmartdamyksen muodostamista. Nama vastaukset ku-
vasivat kasitystd moninaisuuden hyddyntamisen mahdollisuudesta mentorointisuhtees-
sa. "Jos mentori ja aktori tunnistavat eroavaisuutensa ja ymmértédvét ne mahdollisuutena
kehittdé itseddn...” ” On tunnettava tai oltava valmis oppimaan eri kulttuurien tavat ja

merkitys toiminnassa.”

Menetelmissa korostui identiteetin tukeminen. Eras opiskelija kirjoitti, etta ”...vastaavasti
tybyhteisén nuoret toimijat voivat tukea vanhempia sukupolvia heiddn omaan identiteet-
tiin liittyvissé kysymyksissd.” Mentorointisuhteessa on tarkeda myos, ettad opiskelija tie-
dostaa oman ammatti-identiteetin. Kyse on siitd, minkalaisena opiskelija pitaa itsedan
suhteessa tyohon ja ammatillisuuteen ja siitd, miten han maarittelee itsensa tydssaan
seka erilaisissa toimintaymparistdissaan. Myds ammatti-identiteettida muodostetaan eri-
laissa organisaatioissa ja tilanteissa moninaisten ja hyvinkin vastakkaisten kaytanteiden

yhteydessa. (Etelapelto & Vahasantanen 2008.) Muun muassa opiskelijan kasitys omas-
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ta osaamisesta sekd kokemus siitd, mihin han kokee kuuluvansa ja sitoutuvansa, ovat

tarkeitd ammatillisen identiteetin kehittymisessa.

Wengerin (2003, 3-9, 73) mukaan oppimisen perusta on tiedossa, tietamisessa ja mer-
kitysten kautta muotoutuvassa oppimisessa, jossa sosiaalinen vuorovaikutus on lasna.
Olennaista on juuri aktiivinen sosiaalisiin yhteisoihin osallistuminen ja niissa identiteetin
rakentaminen. ldentiteetin kehittyminen kuvaa opiskelijan tapaa liittdd oppimisen merki-
tys siihen, kuka han ajattelee olevansa. Oppiminen muuttaa opiskelijan henkil6kohtaista
kokemusta olemassaolostaan. Leinosen (2012, 50) mukaan oppimismotivaation kannal-
ta on tarkeaa tuntea opiskelijan itseen kohdistamat orientaatiot ja ymmartaa, miten niita
voidaan kehittéa ja tukea. Opiskelijayhteis66n kuuluminen on keskeinen opiskelijan op-
pimisen edellytys. Opiskelijaryhma muodostaa kaytantdyhteison, jolla on yhteistydsuun-
tautunutta vastavuoroista toimintaa ja joka jakaa jonkin huolen, ongelman tai kiinnostuk-
sen kohteen. eMentorointitydskentely mahdollistaa opiskelijan identiteetin kehityksen,

mika korostuu vastavuoroisena toimintana.

“Tavoitteenamme on saada aikaan luottamuksellinen vuorovaikutussuhde aktorin ja
mentorin vélille. Luomme tdhén pohjan yhdessé keskustelemalla ja sitoutumalla séén-
nélliseen vuorovaikutukseen. Kerromme, ketd me olemme, millainen henkilbkohtainen
suunta meilld on ja, millaiset mahdollisuudet meilléd on oppia yhdessé. Tavoitteenamme
on, ettd aktori saa mentorista ohjaajan, roolimallin ja keskustelukumppanin, jonka kans-
sa han voi jakaa tybeldmésté esiin nousseita kysymyksié ja haasteita. Tavoitteenamme
on mentoroinnin avulla auttaa aktoria 16ytdmé&én erilaisia toimintatapoja sekd ndkemé&éan

ammattinsa vahvuuksia ja mahdollisuuksia tyéeléméén siirtyessé.”

eMentorointiprosesseissa moninaisuus kuvattiin seka eAktorin ettd eMentorin tavoitelta-
vana voimavarana. Tarkeaa on, ettd mentorointiprosesseja kehitetdan sellaisiksi, etta
moninaisuuden hyddyntadminen ja tasa-arvoinen seka avoin yhteistydsuhde kehittyvat.
Tarkeana pidettiin opiskelijan erilaisuuden tunnistamista, arvostamista ja hyvaksymista,
mika kuvaa proaktiivisesti moninaisuutta hyoddyntavan mentorointiryhman toimintaa.
"Tiedostetaan aktorin/aktoreiden, mentorin/mentoreiden ja tydyhteis6jen monimuotoi-

suus ja monimuotoisuuden merkitys.”

Opiskelijoiden moninaisuus tulee ymmartaa aidosti oppimista tukevana asiana. Pohties-
saan moninaisuuden hyddyntamista mentorointisuhteessa eMentorit liittivat sen oppimi-

sen sitoutumiseen ja osallisuutta tukevaan oppimiseen. Oppimisen edellytyksissa koros-
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tuivat molempien oppimishalukkuus ja halu kehittyd mentorointisuhteen aikana sovituis-
sa asioissa ja toiminnassa hyoddyntaden erilaisia oppimisymparistoja. On tarkeaa, etta
eAktorin ja eMentorin omat tehtavat, roolit ja vastuu ovat selkeitd ja ne asettavat myos

.

eettisia vaatimuksia yhteistydn onnistumiselle. ”...riittdva yhtendinen ké&sitys omasta ja
toisen roolista mentorointisuhteessa.” Tarkeda on myds, ettd molemmilla on motiivi ke-
hittyd mentorointisuhteessa ja motivaatio sen kehittamisessa. "Aktori tuo vuorostaan
mentorille uutta tuulenvirettd niin sanotusti laatikon ulkopuolelta. Se, ettd joku uskaltaa
kertoa, miltd tybyhteisdsi ja tapasi tehdéa tyété nédyttda, on térkedd. Myds aktoreiden esit-
tdmat uudet ideat, teoriatieto ja mediataidot, ovat mentorille térkeitd.” "Koska mentorointi
on vuorovaikutusta, antaa moninaisuus mahdollisuuksia omien persoonallisuuden ja dia-

login kehittdmiseen.”

Menetelmind oppimisen tukemiseksi esitettiin moninaisuutta kuvaavia esimerkkeja
eMentorin tydsta ja verkostojen seka tyokokemuksen hyoddyntamista. “Tarkoituksena
mentoroinnissa on tukea ja ohjata aktorin urasuunnittelua ja lisété tyéeldmétietoutta se-
k& tietoa tyébmahdollisuuksista. Mentorointia voi hyédyntdd mydés verkostoitumisessa.”
Tarkeind asioina pidettiin my6s eAktorin urasuunnittelun tukemista, tavoitteiden asetta-
mista, kriittista ja avarakatseista keskustelua seka sitd, ettd osataan suhteuttaa asiat
opiskelijan elaman kokonaisuuteen. ”...mentorointiin osallistuvien tulee olla tietoisia
toistensa osaamisesta ja tavoitteista. Tdmén pohjalta voidaan muodostaa yhteiset ta-
voitteet.” "Mentoroinnissa tédrkedé on, ettéd aktori asettaa tavoitteita suhteelle ja sen edis-

tymiselle. Mieti, mité haluat saavuttaa?”

Mentorointiprosessissa on tarkeaa ottaa huomioon seka eMentorin etta tarvittaessa
myods eAktorin tyokokemus ja osaaminen. eMentorin tehtava on tukea eAktoria asian-
tuntijuuteen kehittymisessa juuri tydbkokemuksensa kautta. "Mentorin ja aktorin suhtees-
sa kohtaavat usein tybeldmén kokemus ja kokemattomuus. Mentori tuo suhteeseen ko-
kemuksensa tybeldmésta, omasta koulutustaustastaan ja urakehityksestéén ja aktori
puolestaan uusia ideoita, ajatuksia ja kehityssuuntia.” eAktorin ja eMentorin oppiminen
mahdollistuu, kun jokainen tuntee osallisuutta ja arvostusta mentorointisuhteessa. Kun
yhdessa sovitaan “kdytdnnét ja menettelytavat vastaamaan molempien monimuotoisuu-
den haasteita ja mahdollisuuksia.” Talléin moninaisuus on voimavara, joka tukee uusia
toiminta- ja oppimismahdollisuuksia (ks. Jaatinen 2015). Moninaisuuden oppimisessa
korostuukin oikeudenmukaisuus, opiskeluun sitoutuminen sek& yhdenvertaiset vaiku-

tusmahdollisuudet. eMentorit korostivat myos hiljaisen tiedon hyddyntamisen tarkeytta
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perustutkinto-opiskelijoille. "Mentoroinnin avulla voidaan myds siirtdé hiljaista tietoa ja

kokemusta, jota kokeneilla tydntekijéilld on.” Mentorointi mahdollistaa organisaation

tyontekijoiden hiljaisen tiedon siirtdmisen ja uuden tiedon luomisen (Juuti 2016, 138).
(Kuva 2.)

Kuva 2. Esimerkki opiskelijoiden tuottamasta miellekartasta

Proaktiivista kaytantda tukivat myos opiskelijoiden kuvaukset mentorointiprosessin tasa-
arvoisesta toiminnasta. Opiskelijan oma asenne pitédd olla kohdillaan ja tasa-arvoista
kohtaamista voidaan tukea esimerkiksi toisen taustat selvittamalla, jotta ymmarretaan
toisen kayttaytymistd. "Oma asenne tulee saada muutettua sellaiseksi, ettd oma mielipi-
de ei ole sen oikeampi kuin toisen henkilén eridvé mielipide, jonka hén taas kokee oike-
aksi. Taytyy pyrkia ottamaan huomioon toisen taustat ja kokemukset, joiden johdosta
hén on jotakin mieltd. Taustoja ymmartdméllad voi saada omaan mielipiteeseen uusia
nékokulmia ja suuntauksia.” eMentorointi perustuu tasa-arvoiseen vuorovaikutus- ja yh-
teistydsuhteeseen, jonka lahtékohtina ovat yksildllisyys ja luottamuksellisuus. Tasa-arvo
korostaa opiskelijoiden toimimista tydparina tai ryhmana, kun taas epatasa-arvo ilmen-
taa toimintaa erillisena. Opiskelijoiden kokemana tasa-arvo liittyy opiskelijan samankal-
taiseen opiskelutilanteeseen, asiantuntijaroolin puuttumiseen ja ohjaustilanteen onnis-

tumiseen. Epatasa-arvo liittyy asenteelliseen tai osaamiseen liittyvaan vastakkainasette-
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luun. (Leinonen 2012, 195.) Tasa-arvoon perustuva vuorovaikutus ja keskustelu luo

edellytykset opiskelijan oppimiselle.

Ennakkotehtavan mukaisesti opiskelijat reflektoivat lahipaivassa konsultaatioharjoituk-
sen avulla sitd, mika asia aiheuttaa useimmiten ongelmia, kun moninaisuus ei toteudu
eAktorin ja eMentorin mentorointisuhteessa. Vastaukset liittyivat ongelmiin, jotka kuvasi-
vat reaktiivista strategiaa ja proaktiivista tai reaktiivista kaytantéa (katso taulukko 1).
Merkittdvimmaksi ongelmaksi kuvattin mahdollisen tasa-arvoon ja vuorovaikutukseen
liittyvien asioiden puute (sosiaalisen vuorovaikutuksen puute, epatasa-arvoinen suhde,
ihmisten kuuntelemattomuus, huono vuorovaikutus, toinen ymmarretaan
hyddyntamattomaksi voimavaraksi ja tiedonkulkuun littyvat  vaikeudet).
Ratkaisumenetelmind esitettin - muun muassa sita, ettd tarvitaan opiskeluun
sitoutumista, johtamisosaamista, yhteisid pelisdantdja ja viestintdosaamista. Lisaksi
avoimen  keskusteluilmapiirin ~ mahdollistaminen sekd omien oletusten ja
ennakkoasenteiden kyseenalaistaminen koettiin tarkeiksi tekijoiksi, kun ratkaistaan
vuorovaikutukseen ja epatasa-arvoon liittyvid ongelmia. Tarkeaa on, ettd eMentori on

sillanrakentaja vuorovaikutukseen ja epatasa-arvoon liittyvien asioiden poistamisessa.

Lisdksi ongelmia eAktorin ja eMentorin mentorointisuhteessa voi aiheuttaa liian
hallitseva aktori, mentorin valta ja mentorin huono johtamisosaaminen. My0s
muutosvastarinta ja persoonattomuus voi tuottaa ongelmia mentorointisuhteeseen.
Ratkaisuna eMentorit pitivat esimerkiksi yhteisten toimintatapojen luomista, saanndllisia
tapaamisia kasvotusten, tiedonkulun ja yhteisOllisyyden kehittamista, tiedon
visualisointia ja onnistumiskokemusten esilletuomista. Kun monimuotoisuutta halutaan
edistdd koulutuksessa tai rakentaa monimuotoista eMentorointiryhmaa, se edellyttaa
proaktiivista [8hestymistapaa. Tama sisaltdd opiskelijoiden sitoutumista ja tukea
monimuotoisuuteen ja sen integrointia ryhmaprosesseihin ja mentorointisuunnitelmiin.
Sippolan (2008) mukaan ero reaktiivisen ja proaktiivisen monimuotoisuuden valilla oli
kaytannon tasolla siind, pyritddnkd uudet tydntekijat sulauttamaan olemassa oleviin
jarjestelmiin, tyokulttuuriin ja tapoihin vai otetaanko heidan yksilOlliset tarpeensa
huomioon rekrytoinnissa, perehdyttamisessa, kehittdmisessa, tydn onnistumisen
arvioinnissa  ja  palkitsemisessa.  Reaktiiviseen = nakdkulmaan  painottuneet
konsultointiharjoituksen vastaukset vetoavat tasa-arvoon ja velvoitteisiin, joiden mukaan

toisia opiskelijoita kohdellaan yhdenvertaisesti.
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Mentorointiprosessin aikana

Miten moninaisuus ja osaamisen kehittdmisen tarpeet ilmenivat mentorointisuhteessa?
Jokainen eAktori on itsessaan moninainen, ja siten hanen ohjaamisensa mentorointipro-
sessissa on yksil6llistd. Ennen mentorointisuhteen aloittamista eAktori ja eMentori laati-
vat ensimmaiselld tapaamiskerralla eMentorointisopimuksen, johon he kirjasivat eMen-
toroinnin keston, paaperiaatteet, pelisdannot ja tavoitteet. Taman jalkeen he laativat
eMentorointisuunnitelman, johon he kuvasivat yksilGidyt tavoitteet, niiden toteutumisen
seurannan, keskusteluteemat tavoitteiden suuntaisesti, kuvauksen opinnollistamisen
littdmisesta eMentorointiin, mentoroinnin kaytannon jarjestelyt: tapaamistiheyden, ta-
paamisten keston ja valmistelun sekd sen, mita e-/digivalineita kayttavat ja miten toteut-

tavat mentoroinnin arvioinnin.

eMentorointisuunnitelmaan pyydettiin kuvaus myds opinnollistamisen hyddyntamisesta,
jolla tarkoitetaan opiskelijan opintojen reaaliaikaisen tydssakaynnin tuottaman osaami-
sen tunnistamista, arvioimista ja tunnustamista opintopisteina. Tyon opinnollistamisessa
suunnitellaan opiskelijan opintojen kokonaisuutta, uraa ja opintojen etenemista. (Kotila &
Maki 2015, 135-136.) Se haastaa eMentorit seka eAktorit tekemaan nakyvaksi tydssa
kertyvan osaamisen ja sen sanallistamisen. eAktorin kohdalla opiskelijalahtdinen opin-
nallistaminen mahdollistuu tyypillisesti ilta- tai viikonlopputydssa. Opinnollistaminen tu-
kee erityisesti eAktorin yksilollistd opintojen suunnittelua, mikéd puolestaan edellyttaa
moninaisuuden huomioon ottamista. Vain yhdessa parimentorointisuunnitelmassa oli
asetettu opinnollistamiseen liittyva kysymys: "Mitd opinnollistaminen voi tarjota minulle
eAktorina ja, miten voin opiskella opintopisteitd opinnollistamisen avulla.” Mentorointi-
prosessissa moninaisuuden huomioiminen mahdollistaa eMentorin valmiutta analysoida
eAktorin tarpeista lahtevaa opinnollistamista ja ohjaustarvetta. Moninaisuus-nakékulman
huomioon ottaminen edellyttaa eMentorilta kykya ohjata yksilollisesti eAktoreita, sovittaa
yhteen naiden erilaisia oppimistarpeita oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla ja
hyédyntaa prosessiin osallistuvien moninaisuutta osaamisen kehittymisen maksimoimi-
seksi. Opinnollistamisesta keskusteltiin ja sitd hyddynnettiin vahan toteutuneissa eMen-

torointiprosesseissa.
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Johtopaatokset

Artikkelissa tarkasteltiin eMentorointikoulutukseen osallistuneiden eMentoreiden mielipi-
teitd moninaisuuden huomioon ottamisesta eMentorointiprosessissa. Systemaattinen
aineiston analysointi olisi mahdollistanut moninaisuuden esille tulemisen seka myos
opinnollistamiseen ja tydllistymiseen liittyvien monitasoisten nakdkulmien kuvauksen.
Sippolan (2007; 2008) esittdman moninaisuuden paradigman mukaisen jaottelun hyo-
dyntaminen aineiston (eMentoreiden kuvausten) analyysin tarkastelussa auttoi ryhmitte-
lemaan eMentoreiden mielipiteitd. Olisi ollut mielenkiintoista selvittda ja saada vastauk-
sia siihen, mitd ja minkalaisia vaikutuksia aidosti moninaisuudella on eMentorointipro-
sesseihin. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd moninaisuuden huomioon ottaminen
ei juurikaan siirtynyt teoriasta kaytantoéon eli eMentorointiprosesseihin. Tama ilmeni si-
ten, ettd ennakkotehtévassa ja Iahitunneilla esille otetut moninaisuuden erilaiset ilmen-
tymat eivat vaikuttaneet tai esiintyneet eMentorointiprosesseissa koulutuksen aikana
kovinkaan usein ja moninaisuudella oli vahainen merkitys myds eAktorin opintojen opin-
nollistamisessa ja tyollistymisen tukemisessa. Ennakkotehtavien ja lahituntien perusteel-
la olisi voinut olettaa, ettd eMentoreilla on sellaista osaamista, ettd he pystyvat sovelta-
maan eAktoreiden moninaisuutta systemaattisemmin ja korostetummin kuin mitd se nyt

ilmeni.

Aineiston tarkastelun perustella voidaan kuitenkin osoittaa, ettd eMentorit pitavat proak-
tiivista nakdkulmaa teoriassa tarkeana ja se koettiin merkitykselliseksi monimuotoisuutta
korostavassa eMentoroinnissa (Kuva 1). Moninaisuuden mukainen tyoskentely edellyt-
taa toimijoilta laaja-alaista, suunnitelmallista ja pitkakestoista muutosprosessia, ja sen
kehittdminen on yhteydessé siihen, miten tarkeaksi ihmisten monimuotoisuus koetaan,
mik& on sen arvo ja mitka tekijat motivoivat ja vaikuttavat sen tukemiseen. Monimuotoi-
sia tyOyhteistja kehitetdan ja johdetaan Suomessa paaasiassa reaktiivisesti ja organi-
saatioissa tyOntekijat koetaan paaasiassa resurssina, joita tulee kohdella samalla tavoin.
Monimuotoisuus on investointi ja innovatiivisen kyvykkyyden ja oppimisen lahde. (Sippo-
la 2008, 37.)

Tuloksiin vaikuttaa my6s moninaisuutta kuvaavan aiheen tuntemattomuus. Ty6elamas-
sa korostuu tarve osata markkinoida ja kuvata osaamistaan ja sitd, miten erottuu muista
tyénhakijoista. Kilpailu tydpaikoista haastaa jokaisen tydntekijan arvioimaan omaa erilai-

suuttaan ja arvoaan. (Etelapelto & Vahasantanen 2008.) Opiskelijan tulisi jo koulutuksen
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aikana oppia kuvamaan osaamistaan muutoinkin kuin vain tydkokemuksen perusteella
(vrt. Kasurinen & Heiskanen 2007, 32). Kun tulevaisuuden lisaantyvaa monimuotoisuut-
ta johdetaan tai monimuotoista tydyhteisda kehitetdan, lisdarvon tuottaminen monimuo-
toisuuden avulla edellyttdd toiminnassa ja johtamisessa proaktiivisuutta sekd halua

eriarvoisuuden tietoiseen vahentamiseen (Sippola 2008).

Amk-perustutkinto-opiskelijan tyollistymisen ja uraohjauksen kannalta on tarkead huo-
mioida se perusasia, ettd opiskelijalla on yksiléllinen koulutus, jonka mahdollistavat va-
linnaiset opinnot ja ohjatut harjoittelupaikat. Moninaisuus ilmenee muun muassa opiske-
lijoiden erilaisissa koulutuksissa, kokemuksissa, tavassa tehda ty6ta ja arvoissa. Moni-
naisuus on ymmarrettava voimavarana, joka edistéaa oppimisen ja tydskentelyn kehitty-
mista. eMentoreiden onkin tarkedd pohtia eAktoreiden kanssa yksildllisten ja konteks-
tisidonnaisten tekijoiden merkitysta tyollistymiselle. Tydeldaman muutokset edellyttavat
tyontekijaltad joustavuutta, mukautuvuutta, aktiivisuutta, itsetuntemusta, verkostoitumista
ja toimijuutta (Alasoini ym. 2012; Arola 2017). Aina opiskelijan omien kiinnostuksen koh-
teiden, oman tilanteen ja mahdollisuuksien kartoittaminen ei onnistu yksin, vaan tarvi-

taan ohjausta tai mentorointia (Arola 2017).

Kuparisen (2017, 38) mukaan eAktorit odottivat eMentoreilta muun muassa tukea ura-
suunnitteluun, tukea tyoelamaan siirtymiseen ja tyollistymiseen, osaamisen ammatillista
kehittymistd, motivointia opiskeluun ja tukea aikataulusuunnitteluun ja digitaalisuus-
osaamisen kehittymista. Kasurinen ja Heiskanen (2007) korostavat tutkimustulostensa
perusteella sitd, ettd amk-opiskelijalla tulee jo koulutuksen aikana olla kyky elinikdiseen
oppimiseen, jotta han selviaa tydelamassa valmistumisensa jalkeen. Restonomiopiskeli-
jat kokivat, etta yleiset tydelamavalmiudet eivat riita, kun he tarvitsevat syvaa osaamista
alansa erikoiskysymyksista. Valmius kehittaa itsedaan on avain tyéelamassa selviytymi-

sessa.

Opiskelijoiden urasuunnitteluun ja tydllistymiseen liittyvien asioiden tarkastelu jaavat
usein irrallisiksi asioiksi opiskelijan amk-koulutuksessa. On tarkeda pohtia, miten erilai-
set valinnat ja vaihtoehdot vaikuttavat opiskelijan osaamisen kehittymiseen ja tydela-
maan siirtymiseen. Ei riita, ettad vain tiedamme asioita: meidan pitda myds tiedostaa, mi-
ta tied@mme ja ymmarramme (Luoma-aho & Sulopuisto 2017). Muun muassa digitaali-
suus ja tiedon saavutettavuus muuttavat oppimista. Automatisaatio, robotit ja oppiva
keinoaly vaikuttavat myds tyouriin, jotka muuttuvat lineaarisista mosaiikkisiksi ja liikku-

viksi. Se tarkoittaa, etta jokaisen toimijan on oltava valmis elinikdiseen oppimiseen ja
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sopeutumaan muuttuvaan ymparistoon. Resursseista tulee yhteisollisia, yhteisoista yha
verkottuneempia. Arolan (2017, 6) mukaan tyOurien ja osaamistarpeiden muuttuessa
oppimiskyky, kyky siirtya tehtavasta ja roolista toiseen sekd osaamisen ajan tasalla pi-
taminen ovat keskeisia tulevaisuuden tyoeldmataitoja. Suomalaiset pitavat tarkeimpana
taitona tulevaisuuden tydelaméssa oman osaamisen ajan tasalla pitamista. Sippola
(2008) korostaa kilpailun tulevasta tydvoimasta olevan asian, joka edellyttda moninai-
suuden huomioimista ty6eldmassa ja koulutuksessa. Miten tyontekijoitd houkutellaan,

pidetdan tdissa ja motivoidaan?

eMentorointikoulutukseen sisaltyy tavoitteita siitd, miten opiskelijat voivat kehittaa tyollis-
tymista edistdvaa osaamistaan. Epavakaat tydurat ja tyOpaikkojen vaihtuminen johtavat
siihen, ettad opiskelija kohtaa ty6elamassa useita muutoksia ja siirtymisia erilaisista tyo-
tehtavista toisiin. Talldin korostuu opiskelijan ja tydntekijan itsetuntemus, joka tarkoittaa
kykya tunnistaa omaa osaamista ja sanoittaa sitd. Tama auttaa tydnsaannissa ja on
edellytys yhdessa tekemiselle. Tyota tehdaan aikaisempaa useammin monialaisissa
verkostoissa ja timeissa. Tasta syysta kyky jakaa oma osaamistaan ja toimia yhdessa
muiden kanssa ovat keskeisia tulevaisuuden tydelamataitoja. Yhdessa tekemista ja mo-
nialaisen osaamisen hyoddyntamistad voidaan opetella korkeakouluissa menetelmin, jois-
sa paaosassa ovat kaytannon tekeminen ja eri alojen opiskelijoiden yhteen tuominen.
(Arola 2017; Luoma-aho & Sulopuisto 2017.)

Amk-opiskelijan aktiivisuus ja toimijuus ovat tarkeita elementteja, jotka auttavat opiskeli-
ja selviytymaan tyoelamassa. On tarkeda opiskelun aikana, mutta myds eMentorointi-
koulutuksessa, kayda keskusteluja niista opiskelijan moninaisuutta tukevista asioista,
jotka vaikuttavat hanen kykyynsa toimia itsenaisesti ja verkostoissa. Opiskelijalla tulee
olla kyky tehda itsedan koskevia paatoksia tydelaman suhteen, mutta myos kyky ottaa
vastuuta paatoksista. Tydelaman muutosten laatu ja laajuus vaihtelevat toimi- ja ammat-
tialoittain, mutta tyoétilaisuudet 106ytyvat enenevassa maarin erilaisten verkostojen kautta.
Yli 70 prosenttia tyopaikoista 16ytyy muutoin kuin avointa tydpaikkaa hakemalla. Tyo-
mahdollisuuksien |6ytamiseksi on osattava luoda verkostoja ja hyddyntaa niitéa. Opiskeli-
jat tarvitsevat kaytannon tyokaluja tyoelamakontaktien luomiseen ja itselleen sopivien

tyotilaisuuksien loytamiseen. (Arola 2017.) eMentorointihanke on esimerkki tasta.
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Jarkko Ansamaki

Digivéalineet eMentoroinnissa

Digitaalisuus iskee joka paikkaan. Iskun jaljet voivat olla hirvittavat tai sitten sen ansiosta
saadaan aikaiseksi jotain, josta on todellista hyotya ja joka helpottaa tai parantaa tehtya

tyota ja sen tulosta. Mita digitalisaatio sitten tarkoittaa mentoroinnissa?

eMentorointihankkeessa otettiin monta askelta kerralla: Mentorointia opetettiin yamk-
opiskelijoille ja alumneille, nama eMentorointikoulutuksen saaneet opiskelijat mentoroi-
vat amk-opiskelijoita tekemansa mentorointisopimuksen mukaisesti ja ndin oppivat itse
mentorointia tydelamaa varten. Mentoroinnin avulla he myds auttoivat aktoreita naiden
opinnoissa tai tydeldamaan siirtymisessa. Mentoreilta edellytettiin digivalineiden kayttoa
mentorointiharjoittelussaan ja raportoinneissaan. Hankkeessa myds harjoiteltiin koulu-
tuksen jarjestamista kolmen ammattikorkeakoulun yhteistydlla digitaalisten valineiden
avulla. Tassa artikkelissa tarkastellaan erityisesti digivalineiden kayttéa eMentorointikou-
lutuksessa ja eMentoroinnissa. Mita valintoja tehtiin? Miten valineet koettiin ja mita voi-
taisiin tehda toisin?

eMentoroinnin luonne

Mika on e:n merkitys eMentorin alussa? Itse termi eMentori ei ole vield kovin vakiintunut
ja laajalti tunnistettu. Itse toimin omalla tyopaikallani myds digimentorina, jonka tehtava-
na on avustaa opettajia digitydvalineiden kaytéssa ja opetuksen digitalisoimisessa.
Huomasin pian eMentorointihankkeessa aloitettuani, ettd jos puhuin eMentoroinnista,
useat hankkeen ulkopuoliset henkil6t olettivat virheellisesti minun puhuvan juuri omasta

digimentoroinnistani.

Tassa artikkelissa eMentorointi tarkoittaa kuitenkin mentorointia, jossa hyddynnetaan
digitaalisia tyokaluja. Tall6in itse mentorointisuhde ja -tapahtuma pyritdan saamaan |a-
helle alkuperaista kokemusta, vaikka valttamatta mentori ja aktori eivat ole samassa ti-
lassa. Myds mentorointisessioihin valmistautumisessa hyddynnetdan jotakin yhteisen

tehtavan ideoinnin mahdollistavaa digitaalista tyokalua.
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Mentorointi on kommunikointia, jakamista ja yhdessa ideointia ja tekemista. Miten tama
on mahdollista, jos mentorin ja aktorin valilla on enimmillaén tuhansiakin kilometreja?
Miten lahelle autenttista kokemusta voidaan paasta digivalineilla? Ensimmaisella eMen-
torointikoulutuksen toteutuskerralla mukana oli kaksi aitoa etaparia, eli he asuivat eri
paikkakunnilla ja olivat nain ollen pakotettuja ainoastaan digivalineiden kautta tapahtu-
vaan kommunikointiin. Muut eMentorointiryhmat sen sijaan nakivat toisensa ainakin joi-

takin kertoja myds kasvokkain.

Erikoistuneet tydvalineet

Etsiva 16ytaa verkosta myds varta vasten mentorointiin tarkoitettuja digivalineita. Niitakin
tarkastelimme hankkeessa jonkin verran, mutta emme ldytaneet tyovalinettd, joka olisi
suoraan vastannut meidan tarpeisimme. Pidimme tarkeimpana fokuksena itse mento-
rointitoimintaa ja sita, miten sita voi toteuttaa digityovalineita hyddyntaen, eika jonkin yk-
sittdisen mentorointiohjelman opiskelua ja toiminnan mukauttamista sen asettamiin rajoi-

tuksiin.

Mentorointitydkaluja ja niiden kehitystd kannattaa kuitenkin seurata, ja mentorointitar-
peesta riippuen niistd saattaa hyvinkin I0ytya erinomainen tydkalu juuri sinun tarpeisiisi.
Hankkeessa kuitenkin tarjosimme opiskelijoille vapaat kadet valita omat eMentorointi-

mallinsa ja etsia niihin sopivat digivalineet.

Yleiskayttoiset digivalineet

Hankkeessa kaytettiin yleisluonteisia digivalineitd, jotka ovat hyddynnettavissa myos
muualla kuin mentoroinnissa. Opiskelijat kokivatkin saaneensa opintojaksolta myds pal-
jon muussa tyoelamassa hyodynnettavaa tietoa digivalineistd. Oppitunnit pidettiin tuo-
malla Kouvola, Kajaani ja Kokkola yhteen Skype for Business -yhteydella. Taysin ilman
murheita eivat yhteydet aina toimineet, ja opiskelijat nakivatkin digieldman ihanuuden ja

kurjuuden heti alusta alkaen.

Ennakkoluulottomasti mentorit ja aktorit kuitenkin Iahtivat kokeilemaan erilaisia digityo-

vélineitd myds omassa mentoroinnissaan. Monet kokivatkin saaneensa mentorointioppi-
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en liséksi koulutuksesta myds ensiarvoisen tarkeitd kokemuksia ja osaamista muualla

tydelamassa ja opiskelussa hyddynnettavista palveluista ja ohjelmista.

Opiskelijat raportoivat oppimistaan oppimispaivakirjoilla, jotka he toteuttivat Googlen
Blogger-blogialustalle. Useille opiskelijoista blogaaminen oli uusi kokemus. Osa opiske-
lijoista oli aiemmin ollut sitéd mieltd, etteivat tule koskaan blogia kirjoittamaan, mutta ko-
kivat sen loppujen lopuksi mukavaksi ja monipuoliseksi raportointivalineeksi. Raportoin-

nissa osa ihastui myds Microsoftin Swayhin.

Toinen iso digiajan haaste opiskelijoille oli eMentoreiden profiilivideo. Mentorit saivat
tehtavakseen tehda itsestédan lyhyen esittelyvideon, jonka perusteella mentoroitavat el
aktorit tutustuivat mentoreihin ensimmaista kertaa ja miettivat itselleen sopivia mentorei-
ta. Myds tdma pelottava vaihe sujui hyvin, silla lopputuloksena oli kasa loistavia videoita.
limeisesti videot myds kertoivat eMentoreista melko totuudenmukaisesti, silla videoiden

perusteella tehdyt mentorivalinnat menivat aktoreilta padsaantoisesti nappiin.

Naihin  haasteellisempiin  digitehtaviin  oli tarjolla verkko-opastusta. Blogger-
opastuksessa neuvottiin blogin avaamiseen ja julkaisuun liittyvid asioita. Videoiden koh-
dalla kaytiin 1api erilaisia vaihtoehtoja videon kuvaamiseen, editointiin ja julkaisuun esi-
merkiksi Youtubessa.

Etenkin videoiden tekemisen yhteydessa tekijanoikeudet herattivat kysymyksia eli opis-
kelijoita mietitytti esimerkiksi, mitd kuva- ja aanimateriaalia he voivat videoonsa liittaa.
My6éhemmin eMentoreiden aloittaessa harjoittelunsa ja raportointinsa, herasi kysymyk-
sia myds raportoinnista ja tietosuojasta. Mentorointiprosessissa voidaan paasta hyvinkin
syvalle henkildkohtaisella tasolla, mutta naiden asioiden kirjaaminen ainakaan sahkoi-
sesti tuskin on mentorointisuhteessa tarpeen. Ainakaan ne eivat ole asioita, joita tulisi

blogiin kirjoittaa.

eMentorointikoulutuksen toisella toteutuskerralla otimmekin heti alkuun lyhyen tietoiskun
tekijanoikeuksista, tietosuojasta ja tietoturvasta. Tama sen vuoksi, ettd mentorit osaisi-
vat kunnioittaa tekijanoikeuksia, olla tallentamatta mitdan arkaluontoista tietoa aktoreis-
taan ja huolehtisivat kaytettavien laitteiden ja ohjelmien tietoturvasta ainakin perustasol-

la. Nain myos etasessioiden aikana viestityt asiat pysyvat mentorointiryhnman sisaisina.

Koulutuksessa pyrittiin kayttamaan kuhunkin vaiheeseen sopivia digitydkaluja ja nain

opetuksen lisdksi myds esittelemaan erilaisia tyokaluja opiskelijoille. Opetuksessa kay-
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tettiin esimerkiksi yhteiseen ideointiin ryhmatydalustoja Flingaa ja Padlettia. Luentojen

sisaistamista varmistettiin muun muassa yhteisella Kahoot!-pelisessiolla.

Tulevaisuudessa Skype for Business tulee yha vahvemmin integroitumaan osaksi Mic-
rosoft Teamsia. Teams voikin olla tulevaisuudessa hyva alusta esimerkiksi ryhnmamento-
roinnin tarpeisiin. Koulutuksen toisen toteutuskerran ensimmaisilléa luennoilla ohjelmaa
sivuttiin, mutta sen kayttéonotto on monissa tydyhteisoissa vielad alkuvaiheessaan, joten
vield sitd ei yhteisesti kayty lavitse. Ensimmaisella toteutuskerralla opiskelijoilla oli kay-

tossa yhteydenpitoon Skype for Businessin lisdksi ainakin Whatsapp.

Osaamismerkit osaamista osoittamassa

Profiilivideon palautettuaan eMentoriopiskelijat saivat myos opintojakson ensimmaisen
digitaalisen osaamismerkin — digiprofiilin. Koko opintojakson suoritettuaan opiskelijat
saivat opintopisteiden ja todistuksen lisaksi my0s eMentori- tai eAktori-osaamismerkin.
Nama osaamismerkit eli badget ovat henkilokohtaisia, ja merkin haltija voi keratd omat

merkkinsa sivustolle, jonka voi linkittda vaikka osaksi omaa sahkoista ansioluetteloaan.

Open Badges on Mozzillan 2011 MacArthur-saation tuella luoma jarjestelma oppimisen
tunnistamiseen. Myontéjana voi toimia kuka tahansa, jolla on kaytettavissaan tarvittava
tekniikka osaamismerkin myontamiseksi. Mydnnetty osaamismerkki on henkildkohtai-
nen, ja se pitda sisallddn pienen, kokorajoitusten puitteissa vapaasti suunniteltavan
merkin, kriteerit joilla merkki on mydnnetty ja tiedon siitd kuka tai mika organisaatio mer-
kin on myontanyt. Merkeille voi tarvittaessa asettaa my®s vanhenemispaivamaaran.
(Mozzilla Open Badges 2016; MacArthur Foundation 2017.)

eMentorointihankkeessa osaamismerkit myonnettiin Kajaanin ammattikorkeakoulun kay-
tossa olleelta moodle-alustalta (edu.kamit.fi). Moodleen on mahdollista ottaa kayttéon
ominaisuus osaamismerkkien myontamiseksi ja talléin myontajaksi tulee moodlea hal-

linnoiva taho.

eMentorointikoulutuksen opiskelijoista suurimmalle osalle osaamismerkit olivat uusi tut-
tavuus, joka tuntui jopa hammentavan osaa osallistujista. Osaamismerkit eivat kuiten-
kaan ole korvaamassa esimerkiksi todistusta, vaan tuomassa paremminkin lisdarvoa

arviointiin. Oppilaitokset voivat niiden avulla osoittaa opiskelijoiden hallitsevan joitakin
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tiettyja opintojen osia ja kokonaisuuksia, joiden hallitseminen ei riittdvan selvasti tule
esiin esimerkiksi opintojaksokuvauksesta. Merkki voidaan myontaa esimerkiksi taidoista
ja kokonaisuuksista, jotka ovat erityismaininnan arvoisia tai jotka opiskelija on tehnyt
ylimaaraisena tyond. Suomessa osa ammattikorkeakouluista on ollut aktiivisia osaa-
mismerkkien kaytdssa jo vuosia, mutta valtakunnallisella tasolla k&site on kuitenkin mel-

ko tuntematon.

Oppilaitosten lisdksi osaamismerkkeja voivat myontaa esimerkiksi yritykset. Yritys voi
mydntéa osaamismerkin esimerkiksi johonkin yrityksen tarjoamaan ohjelmaan tai koulu-
tukseen osallistumisesta. Tama tarkoittaa, etta oppilaitososaamisen ja tydkokemuksen
lisaksi henkildt voivat saada tunnustusta myés muuta kautta hankkimastaan osaamises-

ta.

Johtopaatokset

eMenrotointikoulutuksen ensimmaiselld toteutuskerralla edettiin ehk& hieman liikaa uu-
det tekniset asiat edella. Opiskelijoille tiedotettiin heti ensimmaiselld l1ahitapaamiskerralla
osaamismerkeista ja pelillistamisesta, mutta ne jaivat siind vaiheessa irrallisiksi osiksi
opintokokonaisuudessa ja hammensivat opiskelijoita. eMentoreiden tuli kiitettavan ar-
vosanan saadakseen hyddyntaa pelillisyytta jollakin tavoin mentoroinnissaan, mutta to-
teutustavan he saivat paattaa itse. Osa opiskelijoista koki tdman velvoitteen pelillisyyden

mukaanottamisesta turhana ja ehka vahan keinotekoisenakin.

Koulutuksen toisella toteutuskerralla ensimmaisessa lahitapaamisessa ei pelillistamista
tuotu milldan tavalla esille ja osaamismerkit vain mainittiin. Taman artikkelin kirjoitushet-
kelld koulutus on parasta aikaa menossa ja eMentorit tulevat saamaan ensimmaisen
osaamismerkkinsd toisen yhteisen lahitapaamisen jalkeen, kun he ovat palauttaneet
profiilivideonsa. Toisella tapaamiskerralla osaamismerkeista on lyhyt esittely, jotta opis-

kelijat tietdvat misté on kyse ja miten he voivat merkkidan hyodyntaa.

Pelillistamista toisella koulutuksen toteutuskerralla hyédynnetdan esimerkiksi opiskelijoi-
den arvioinnissa, jossa opiskelijat keraavat pisteitd saavuttaakseen hyvaksyttavan tason
opintojakson suoritukseen. Myds osaamismerkit ovat pelillinen elementti, mutta opiskeli-

joita ei enda velvoiteta pelillistdmaan omaa mentorointiaan.
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Pitkat yhteiset sessiot neuvotteluyhteyksien varassa ovat myds riskialtis kohta koulutuk-
sessa. Pitkan luennon kuunteleminen verkkoyhteyden yli voi turhauttaa, etenkin jos lu-
ennoitsijan aani tuntuu haviavan valilla tai esitys teknisista syista tipahtaa pois verkosta.
Ensimmaisen koulutustoteutuksen aikana hankittiin hankerahoituksen avulla langatonta
neuvottelulaitteistoa, joka paransi yhteyksien danen ja kuvan laatua, mutta ongelmia on
edelleen. Korkeatasoisen videokuvan, aanen ja tyopoytanakyman valittdminen vaatii
tehoa seka lahettavaltad koneelta ettd kaytettavaltd verkolta. Lisaksi aina voi ilmaantua
asioita, joille ei voi tehdd mitdan. Verkkoyhteydet esimerkiksi saattavat jostakin syysta
katketa.

Taman vuoksi koulutuksessa ei saisikaan lilkkaa tukeutua pelkastaan verkon yli yhteisesti
jaettavaan materiaaliin, vaan jokaisella koulutuspaikkakunnalla tulisi olla my6s vararat-
kaisu olemassa. Koulutuksessamme pidetyt opetussessiot on tallennettu, joten useim-
mista sisalldistd on jo olemassa valmista materiaalia. Parhaiten tarkoitusta luultavasti
palvelisi malli, jossa kaikki luennot ovat valmiiksi ennakolta perusteellisesti ja rauhassa
tehtyja ja opiskelijat voisivat katsoa luennot itsenaisesti ennen tapaamisia. Tapaamisis-
sa voitaisiin talléin keskittyd yhteisesti keskustelemaan luennoista ja tekemaan yhteisia

harjoituksia.

Ensimmaisella koulutuksen toteutuskerralla kaytossa ei siis ollut mitdan erityisesti men-
torointiin tarkoitettua digityovalinetta. Yleiskayttoisten digivalineiden kayttd koettiin kui-
tenkin hyddylliseksi, se ei esimerkiksi rajaa mentorointia tietylle mentorointitydkalulle so-
pivaan muottiin. Jokin erityisesti mentorointiin tarkoitettu digivaline saatetaan jossakin
vaiheessa koulutusta ottaa mukaan, mikali [0ydetaan valine, joka ei liiaksi sido kaytta-
jaansa ja jonka kayttoonotto muuten on perusteltua. Perusteluna voi olla esimerkiksi se,

etta tydkalulla saadaan jarkevalla tavalla tuotua pelillisyys mukaan eMentorointiin.

Yleiskayttoisten digivalineiden kayttda tullaan joka tapauksessa jatkamaan ja opiskelijoi-
ta sekd hellasti pakotetaan kayttdmaan joitakin ohjelmia ettad rohkaistaan tutustumaan
uusiin. Tama malli, jossa opiskelija joutuu miettimaan omia tarpeitaan ja sita, millaisia
tydvalineitad han tarvitsee ja miten erilaiset saatavilla olevat digivalineet naihin haasteisiin
vastaavat, auttaa opiskelijaa saamaan syvallisempaa osaamista digivalineista. Hanta ei
ole koulutuksen aikana vain opetettu mekaanisesti toistamaan tiettyja vaiheita jollakin
ohjelmalla saadakseen mentorointinsa hoidettua. Sen sijaan han osaa itsendisesti etsia
sopivat tyOkalut ja miettia, miten niitéd voi hyddyntéda. Nain han saa samalla ymmarrysta

tyokaluista ja osaamista hyodyntaa niita erilaisissa tilanteissa. eMentorointikoulutuksen
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tarkoitushan ei ole vain kerryttda opintopisteita, vaan antaa opiskelijoille osaamista, joka

auttaa heita eteenpain elamassa.

Lahteet ja linkit

Mozzilla Open Badges: openbadges.org
MacArthur-saatio: www.macfound.org

Googlen palvelut: www.google.com

Googlen Blogger-blogipalvelu: www.blogger.com
Googlen Youtube-videokanavapalvelu: www.youtube.com
Microsoftin Office-palvelu: portal.office.com

Microsoftin Sway: sway.com/my

Kahoot!: kahoot.com

Flinga: demo.flinga.fi/tools

Padlet: padlet.com

Whatsapp: www.whatsapp.com
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Katri Latokangas

OPISKELIJAN NAKOKULMA: Mentorointi ja digitaalisuus oppimisen tukena

Johdanto

Taman artikkelin tavoitteena on kuvailla eMentoroinnin kehittdamishankkeen aikana to-
teutettua eMentoroinnin koulutusta mentoriopiskelijan nakdkulmasta. Artikkeli mukailee
eMentorikoulutuksen henkilokohtaista loppureflektiotani, jossa pohdin eMentorointikou-
lutuksen aikana oppimiani asioita. Olen jasentanyt artikkelin kokonaisuuden siten, etta
pohdin erikseen kutakin opintokokonaisuuden tavoitetta peilaten niita lahtotilanteeseeni
seka eMentorointiosaamisen hyddyntamismahdollisuuksiin opintojen ja tyéelaman raja-

pinnassa.

Aluksi reflektoin koulutuksen antamia valmiuksia toimia mentorina erilaisissa mentoroin-
tiprosesseissa yleisella tasolla. Taman jalkeen keskityn mentoroinnin tietoperustaan ja
mentoroinnin menetelmien soveltamistaitoihin. Kolmas kasitelty tavoitealue on kyky luo-
da mentoroinnissa luottamuksellinen ja toimiva vuorovaikutussuhde ja moninaisuuden
nakdkulman huomioiminen mentoroinnissa. Neljanneksi pyrin osoittamaan, kuinka opin-
not antoivat valmiuksia tukea opiskelijan osaamisen kehittymista digitaalisten ja pelillis-
ten mentoroinnin menetelmien hyédyntamisessa. Lopuksi tuon esille omasta oppimisko-

kemuksestani ja havainnoistani nousevia konkreettisia johtopaatoksia.

Hakeuduin eMentorointikoulutukseen, koska olin pari viimeista vuotta keskittanyt yhtei-
sOpedagogiopintojani mentoroinnin teeman ymparille. Halusin vahvistaa osaamistani
nimenomaan digindkdkulmasta, koska minulla oli jo kokemusta seka parimentoroinnista
ettd ryhmamentoroinnista. eMentoroinnin koulutuskokonaisuus alkoi lahijaksolla, jonka
aikana perustettiin pienryhmia. Mina kuuluin nelihenkiseen ryhmaan “"Rikastuttajat”. Ta-
man ryhman kanssa kesalukukauden 2016 aikana perehdyimme mentorointiin, eMento-
rointiin sekd mentoroinnin menetelmiin. Syksylld eMentoriprofiilivideon julkaisemisen
jalkeen sain aktorikseni geronomiopiskelijan, jonka kanssa suoritimme noin neljan kuu-
kauden eMentoroinnin parimentorointiharjoittelun blogimuotoisine raportointeineen. Sa-
manaikaisesti suoritimme ryhma-eMentorointiharjoittelun neljan mentorin ja viiden akto-

rin muodostamassa ryhmassa. (Kuva 1.)
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Kuva 1. eMentoriopiskelijan tyopoyta (Kuvaaja: Katri Latokangas)

Tama eMentoroinnin koulutus motivoi kartuttamaan digiosaamista myds samanaikaisis-
sa AMO-opinnoissa Jyvaskylan ammatillisessa opettajakorkeakoulussa. Koulutus tuki
erinomaisesti myOs henkilbkohtaista tyteldmarajapintaani eli mentoroinnin kouluttajana
toimimista Iso Kirja -kansanopistossa. Tuo mentorointikoulutus toimi yhtenad eMentoroin-
tikoulutuksen sovellus-/harjoittelukontekstinani. Tama koulutus sai minut kiinnostumaan
entistd enemman mentoroinnin kehittamisesta ja tutkimisesta. Olenkin paatynyt teke-
maan opinnaytetyotani perhehoidon mentoroinnista Perhehoitoliitto ry:lle. Olen avoin

myds muun tyyppiselle mentoroinnin kehittdmiselle ja tutkimukselle tulevaisuudessa.

Valmiudet toimia eMentorointiprosessissa

Kesalukukauden 2016 aikana harjoittelimme vertaismentorointiprosessin muodossa eri-
laisia mentoroinnin menetelmia toisten mentorointiopiskelijoiden kanssa. Koska minulla
oli kokemusta mentorointiprosessien lapiviemisesta, pyrin antamaan joitakin etenemis-
mallivaihtoehtoja prosessimaiseen tydskentelyyn jo tdssd meidan opiskelijoiden keski-
naisessa mentorointiharjoittelussa. Halusimme hyodyntaa prosessissa digitydkaluja ja
mentoroinnin muita menetelmia mielekkaalla tavalla sekéd saada kokemusta seka pari-

ettd ryhmamentorointitilanteista. "Rikastuttajien” valitehtavassa toteammekin: “Mento-
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rointikoulutuksen harjoittelun aikana koimme myds térkeédksi saada kokemusta seké pa-
ri- ettd ryhmamentoroinnista. Téméa mahdollisti jokaiselle enemmaén harjoitusta seké ak-

torin ettd mentorin rooleissa toimimisesta.”

eMentorointikoulutuksen aikana kehityin mentorointiprosessin suunnittelussa ja toteut-
tamisessa erityisesti eMentoroinnin nakdkulmasta seka parimentorointiharjoittelun etta
ryhma-eMentorointiharjoittelun kautta. Myos aikaisemmin mainitsemani Iso Kirja -
opiston mentorointikoulutus harjoittelukenttana oli omiaan antamaan lisavalmiuksia
mentorointiprosessin suunniteluun, toteutukseen ja arviointiin. Opetin ja ohjasin koko-
naisuudessaan mentorointiharjoitteluun, mentorointiprosessiin sekd digitaalisuuden
hyddyntamiseen liittyvat kokonaisuudet seka toimin harjoittelun ohjaajana verkkoympa-

ristdssa.

Parimentorointiharjoittelussa digitaalisuuden huomioiminen nakyi koko mentorointipro-
sessin suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvioinnissa. Seuraavat sitaatit parimentoroin-
tiharjoittelun blogista ja ryhma-eMentoroinnin harjoittelun raportista kuvaavat hyvin men-

torointiharjoittelujen tavoitteiden toteutumista:

1) "Mentorillani oli loistava kyky, tapa ja tiedot koko mentorointiprosessin I&pi viemiseen.
Koen tédrkednd, ettd mentorin ja aktorin "kemiat” kohtaavat, jolloin koko mentorointi on-

nistuu, niin kuin meilld kdvi.” (aktori Maritta Engstrom)

2) "Koen, eftd onnistuimme mentorointiprosessissa sille annetuissa puitteissa hyvin. Mo-
lemmat olimme sitoutuneita sekd kokonaisprosessiin ettd jokaisen yksittdisen tapaami-
sen tavoitteisiin. Ja mikéd parasta, keskindinen kommunikaatiomme oli alusta alkaen
luontevaa ja saumatonta. Toimiva ihmiskemia siis oli erinomaisesti tukemassa prosessi-
amme. Oma arvioni onnistumisesta olikin samansuuntainen aktorini kanssa.” (mentori

Katri Latokangas)

3) "Itselleni oli mielenkiintoista toimia tdmén tyyppisen session (aiheena mentorointipro-
sessin ja sen arvioinnin lapikdyminen) ohjaavana mentorina. Eli tavoite tayttyi siitd na-
kbkulmasta my6s omalta osaltani, koska muuten teemana oli minulle jo tuttu seké teori-
an, mentorointiprosessien ldpiviemisen ettd parimentoroinnin prosessin arvioinnin n&dké-
kulmasta. Saimme mielestdmme tilanteeseen nédhden mielekkdén kokonaisuuden toteu-
tettua, joskin néin lyhyt aika, vain kolme tapaamiskertaa, jokaisella aktoreilla hyvin erilai-
set tavoitteet/intressit omalle mentoroinnilleen seké neljd mentoria samassa (yhdeksan

hengen) ryhméssé eivét olleet paras mahdollinen l&htékohta verkon kautta toteuttavalle
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ryhmédmentorointiprosessille. Mentorointiprosessin arvioiminen onnistui mielesténi kivas-
ti ja jokaisella oli mahdollisuus kertoa kokemuksensa seké suullisesti ettd kirjallisesti.
Voimme siis onnitella itsedmme prosessin ja sen arvioinnin onnistuneesta lapi viemises-

t4.” (ryhmamentori Katri Latokangas)

Mentoroinnin tietoperusta ja menetelmien soveltamistaidot

eMentorointikoulutuksen alussa tutustuttiin mentoroinnin peruskasitteistéon. Itselleni tuo
osio oli koulutuksen helpoin osa, koska mentorointi sinansa oli minulle tutumpaa kuin
suurelle osalle muuta opiskelijaryhmaa. Tavoitteekseni talle koulutuksen osa-alueelle
asetinkin erityisesti teoreettisen tietoperustan kriittisen soveltamisen mentorointitoimin-
nassani ja sen kehittdmisessad seka mielekkaiden uusien menetelmien ldytamisen ja
harjoittelemisen. eMentorointikoulutuksessa saadun teoriatiedon liséksi hyddynsimme
pienryhmadmme kanssa opinnaytetyoni "Mentorointi seurakuntatyontekijan tukena” teo-
reettista viitekehysta (ks. Latokangas 2015b). Uusina alueina tietoperustaani tdydenta-
maan tulivat erilaisiin mentorointimetodeihin ja pelillisyyden teoriaan tutustuminen seka

blogin kirjoittamiseen perehtyminen.

Jo kesalukukauden 2016 aikana harjoittelimme menetelmia, joihin tutustuimme loppuke-
vaan ja alkukesan aikana. Naitd menetelmia olivat: The GROW, Sieppaa sanoja, avoi-
met kysymykset, havainnoiva kuuntelu, merkityksellinen ja tehokas palaute, Job Chal-
lenge, 4D ja 3D. Taman lisaksi erityisesti harjoittelimme mentorointiprosessimme aikana
seka GROW-mallia etta havainnoivaa kuuntelua, joka oli melkoisen haastavaa eMento-
roinnissa, koska meilla ei ollut kaikilla kerroilla mahdollisuutta nahda toinen toistamme
mentorointitilanteissa.

Valitehtavassa perustelimme menetelmavalintaamme seuraavasti: "Valitsimme harjoitel-
taviksi menetelmat, joista ajattelimme olevan eniten hyotya tulevaa seka kurssiin kuulu-
vaa "todellisen eldaman” mentorointiharjoittelua ajatellen, ettd myéhempia tydelamatilan-
teita ajatellen. Toinen valitsemistamme metodeista perustuu aktorin aktivoimiseen ky-
symysten avulla (GROW) ja toinen painottaa enemman mentorin roolia aktiivisena kuun-
telijana (havainnoiva kuuntelu). Menetelmat taydentavat hyvin toisiaan ja tuovat nain
harjoitteluun enemman sisaltdéa.” Skype-videotoiminnon toimimattomuus toikin isoimmat

mentoroinnin haasteet digitaalisuuden nakokulmasta.
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Ryhmamentorointiprosessin I&pikdyminen oli sindnsa mielenkiintoinen kokemus. Harjoit-
telujen aikana parimentoroinnin joustavuus ryhmamentorointiin verrattuna tuli todistet-
tua. Huomasin, ettd mentorien ylitarjonta ei tassa tilanteessa ollut mielekasta ainakaan
oman oppimiseni nakokulmasta. Olisi ollut mielenkiintoista mentoroida ryhmaa itsenai-
sesti siten, etta joku olisi ollut havainnoimassa prosessia. Nyt tilanne, jossa nelja mento-
ria toimii viiden hyvin erilaisilla tavoitteilla olevan aktorin kanssa, ei ollut paras mahdolli-
nen tilanne mielekkdadn mentorointiprosessin aikaansaamiselle. Myds ryhmamentoroin-
nin aikatauluttamisen haaste oli iso. Niinpa lomakaudesta, opiskelurytmista ja kunkin
yksildllisesta elamantilanteesta johtuen emme olleet yhdessdkaan mentorointitilanteessa

kaikki yhta aikaa lasna. Yksinkertaisesti yhteista aikaa noin heterogeeniselle ryhmalle ei

I0ytynyt.

Seka pari- ettd ryhmamentorointitilanteissa huomasin, kuinka prosessiamme ei kuvan-
nut perinteinen seniori-juniori-mallinen mentorointiajattelu (vrt. Kupias & Salo 2014, 11—
19). Molemmissa prosesseissa (vaikka toiset oli nimetty aktoreiksi ja toiset mentoreiksi)
kaikki oppivat toinen toisiltaan, jolloin voidaan puhua mentorointitilanteista. On siis huo-
mattavissa, ettd opiskelijoiden keskindisessa mentoroinnissa toteutuu erityisesti neljan-
nen polven mentorointi. Tai ainakin nain oli meidan harjoitteluissamme oman kokemuk-
seni mukaan. Oma tutustumismatkani mentoroinnin menetelmiin jatkui paaasiassa sy-
ventamalla kokemusta edella mainituista menetelmista. Paasin tutustumaan ja harjoitte-
lemaan lahemmin myds menetelmia, joihin aikaisemmin olin tutustunut vain vahan. Tes-
tasin menetelmia seka pilottiryhmassa (jota vedin koulutuksen ulkopuolella), koulutuk-
sen harjoitteluprosesseissa sekd mentorointikoulutuksessa, jossa toimin kouluttajana.

Tein koosteen eMentoroinnin opintojaksolla esiteltyjen metodien oppimisesta (Kuva 2).
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ITSEARVIOINNIN KOOSTE MENTOROINTIMETODIEN KAYTOSTA
Opin teoriaa useista mentorointimetodeista
ja sain testata monia minulle uusia digimentoroinnissa

Olen testannut
mentorointitilanteessa tai avainnoiva
mentereintikeuluttajana kuuntelu

Kuva 2. Kooste mentoroinnin menetelmien kaytosta eMentorointikoulutuksen aikana

Mentorointi, toimiva vuorovaikutus ja moninaisuus

Uskoin eMentoroinnin koulutuksen vahvistavan jo aikaisemmin hankkimaani vuorovaiku-
tusosaamista, vaikka jo ennen tatad koulutusta koin hallitsevani taman eMentoroinnin
osa-alueen opintojakson osaamistavoitteiden mukaisella tasolla. En asettanutkaan suu-
ria etenemistavoitteita talle osa-alueelle, vaikka se mentorointikoulutuksen nakokulmas-
ta onkin yksi kokonaisuuden keskeisista sisalldista. Mentorointisuhteen luottamukselli-
suus on minulle ollut jo vuosien ajan itsestdanselvyys. Kirjoittamassani mentoroinnin
oppaassa korostan asiaa nain: "Mentorointisuhteen onnistuminen edellyttéa luottamuk-
sellista ja toinen toistaan kunnioittavaa suhdetta. Aktorille voi olla jopa hybtyd mentorin
ihailemisesta. Suhteelle keskeistd on myés luottamus, arvostus, tasa-arvo, avoimuus ja
tasa-arvoisuus. Mentorointia voi kuvailla myés erityisesti kehittdvéksi kahdenkeskiseksi
vuorovaikutussuhteeksi. Yleensd mentori toimii alansa ammattilaisena, mutta harrastus-
luonteisesti ja maksuttomasti, eikd mentorilla vélttdmétta ole ohjauskoulutusta.” (Lato-
kangas 2015a.) Koska luottamus on keskeisella sijalla mentoroinnissa, muistutan tasta
aktoria jokaisen mentorointiprosessin alussa. Nain han toivottavasti uskaltaa olla avoi-
mempi ja rehellisempi mentorointitilanteissa. Yhteisdpedagogiopintoni puolestaan anta-
vat minulle ammatilliset valmiudet yhteisodllisyyden ja yhteiséllisen pedagogiikan sovel-

tamiseen eri tilanteissa luontevalla tavalla. Taman vuoksi yhteisollinen nakdkulma myods
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mentoroinnissa ja mentoroinnin kautta oppimisessa oli minulle tuttua ja itsestdan sel-

vaakin.

Mentorointi on my6s yksi johtamisen tyokaluista. Olen suorittanut ensimmaisen osan
Johtamisen erikoisammattitutkinnosta. Tuohon tutkintoon valmentavissa opinnoissa
teimme kukin MBTI-kartoituksen (http://www.myersbriggs.org/my-mbti-personality-
type/mbti-basics/). Kartoituksen jalkeen huomioimme koko tuon opintokokonaisuuden
ajan 16 eri tyypin vaikutuksia johtamistilanteisiin. Taman vuoksi erilaisuuden ja moninai-
suuden huomioiminen on minulle teemana tuttu seka teorian ettd kdytadnndn tasolla jos-
sain maarin. Toisaalta oma tyoni Iso Kirja -opiston internaattipedagogiikan kehittamises-
sa ja opiskelijoiden ohjatun kampustoiminnan kehittamisessa, koordinoimisessa ja joh-
tamisessa, on edellyttdnyt minulta moninaisuuden huomioimista ja tiimityota koko 15

vuoden kansanopistotydurani aikana.

Omalta osaltani panostin moninaisuuden huomioimiseen "Rikastuttajien” tiimissa erityi-
sesti siitd nakokulmasta, etta pyrin olemaan tasavertainen tiimin jasen koko tiimin kans-
sa huolimatta siitd, ettd minulla oli oman pohjakoulutukseni vuoksi paljon annettavaa
toisille tiimilaisille sekd mentoroinnin teoriasta ettad digitaalisista menetelmista. Samalla
pyrin tietoisesti huomioimaan toisten tiimilaisten erityistaitoja ja tiimille antamiaan "lahjo-
ja”. Pyrin myds antamaan toisille tilaa oppia kaytannén mentorointitilanteista seka pro-
sessin laatimisesta yhteistydssa, jotta jokaisella oli mahdollisuutta oppia riittavasti asioita

ennen varsinaisen mentorointiharjoittelun alkamista.

Opinnaytetydssani (Latokangas 2015b) kuvailen hyvan mentorin ominaisuuksia seuraa-
vasti: "valmius jakaa omastaan, kiinnostuneisuus oppimisesta, hyvét vuorovaikutustai-
dot, arvostusta nauttiva, taito astua sivuun ja aito ihmisyys (Juusela & Lillia & Rinne
2000, 30-31)”. Taman koulutuksen harjoittelujaksojen aikana opin erityisesti verkossa
tapahtuvaa vuorovaikutusta seka toimivissa perustilanteissa ettd teknisten valineiden
kanssa painiskelun keskella. Vuorovaikutustilanne, jossa emme nahneet toisiamme (eri-
tyisesti ryhmassa) toi omat haasteensa muun muassa sen varmistamiselle, etta jokainen
on mukana aktiivisessa vuorovaikutuksessa. Haastetta verkkotapaamisille toi myods se,
ettd emme henkildind tunteneet toisiamme etukateen, jolloin sanattoman viestinnan
puuttuminen lisdsi haastavuutta luontevaan vuorovaikutukseen (erityisesti ryhmassa).
Parimentorointitilanteissa vuorovaikutus toimi erittdin hyvin. Vuorovaikutussuhteesta
muodostui luottamuksellinen, syva, avoin ja luonnollinen. Tama toimintatapani nakyi

myos aktorin palautteessa: "Koin mentoroinnin turvalliseksi ja luotettavaksi kaikin puolin.
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Toimimme niin kuin olimme yhdess& sopineet ja alussa keskustelimme myéds siita, etté
kaikki keskustelumme ym. ovat luottamuksellisia asioita ja ndin myds koin tapahtuneen.
Keskustelumme olivat kahdenkeskisié, jolloin tilanne oli rauhoitettu vain meille kahdelle.
Lisédksi koen, ettd kemiamme kohtasivat alusta alkaen, joka vaikutti positiivisesti avoi-
muuteen ja luottamuksen syntymiseen.” Parimentoroinnissa sain my0s tutustua tietylla
lailla aktorin ihannemalliin. Tama tuki vuorovaikutustamme seka koko oppimisproses-
siani, koska aktorini oli todella motivoitunut ja aktiivinen osapuoli jokaisessa mentorointi-
tilanteessa.

Ryhmamentorointiharjoittelun aikana kiinnitin huomiota siihen, kuinka tarkeaa on, etta
vuorovaikutukselle annetaan riittavasti tilaa. Ensimmaisessa ja viimeisessa kokoontumi-
sessa ndin mielestani kavikin, mutta keskimmaiselld sessiolla oli tunne, ettd istumme
verkkoluennolla sen sijaan, ettd olisi ollut menossa mentorointikeskustelu. Mentori ol
siis laatinut luennonosat niista aiheista, jotka aktorit olivat nostaneet esille ennakkoteh-
tavassa Flingassa. Palautteen perusteella aktorit vaikuttivat tapaamiseen tuosta huoli-
matta tyytyvaisiltd. Tuo tapaaminen kuitenkin palautti minulle mieleen erityisesti mento-

rointitilanteen dialogisuuden ja vuorovaikutteisuuden tarpeen.

Parimentorointiprosessin aikana pyrin tietoisesti hyédyntdmaan moninaisuutta. Tama
nakyi esimerkiksi hyvana tutustumisena aikaisemmin minulle tuntemattomaan aktoriin
sekd ennakkotehtavien antamisena. Nama auttoivat ja hyodyttivat minua tapaamisten
suunnittelussa ja toteutuksessa. Aktorini totesi harjoitteluraportissamme seuraavasti:
"Keskustelimme osaamisestani ja toin mielesténi taté puolta itsekin hyvin esille, jolloin
mentorin ei tarvinnut kysyd osaamisestani. En ainakaan muista, etté tasté olisi ollut var-
sinaisesti puhetta.” Aktorien moninaisuutta mentori osasi hyddyntaa hyvin ja kaikki akto-
rit niin kuin mentoritkin saivat mahdollisuuden jakaa tietoaan, mielipiteitdan ja palautetta
mentoroinnista. Ryhmamentoroinnissa jokainen mentori valitsi aihealueista sen, missa
on eniten osaamista. Nain mentoreiden osaamisalueet tulivat parhaiten esille. Jokaisella
meista oli myds mahdollisuus osallistua keskusteluun, jakaa mielipiteita ja tietoa palaut-
teen kera. eMentoroinnin koulutus tuki kehittymistdni moninaisuuden tiedostamisen
merkityksestd, moninaisuuden hyddyntamisesta seka moninaisuuden esiintuomista
haasteista tai niiden ennakoinnista. Viimeisin nakyi erityisesti ryhmamentoroinnissa, jos-
sa ryhmamme oli vaikeaa 16ytaa yhteisia tavoitteita ja punaista lankaa mentorointipro-

sessille, koska emme tunteneet toisiamme riittavasti.
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Ryhmamentorointiharjoittelun aikana opin siita, kuinka merkittdvaa moninaisuuden tun-
temus on rakentavalle ja kehittdvalle vuorovaikutukselle mentorointisuhteessa. Ryhma-
mentorointiprosessi osoitti, ettd heikohko toinen toistemme tuntemus sai mentorointipro-
sessin tuntumaan kolmen erillisen tapaamisen joukolta. Tallaiseen perustutustumiseen
ei riitd vain pieni hetki osana luentopaivaa. Ajattelen, ettd esimerkiksi mentorointikoulu-
tuksessa ryhman jasenten vaihtuvuus tuo haasteita. Tama nakyi muun muassa siing,
kun varsinaista mentorointiharjoittelua varten jo aikaisemmin kootut mentoriryhméat ha-
jaannutettiin ja koko ryhméprosessi taytyi aloittaa alusta kesken kaiken. Moninaisuuden
hyédyntéaminen olisi ollut enemman mentorointia tukevaa, jos mentorit olisivat jo entuu-

destaan tunteneet toinen toisensa.

Opiskelijan osaamisen tukeminen pelillisien keinoin

Tassa on lyhyt ote opinndytetydstani, joka toimi pohjana, jolle eMentorointiajatuksiani
rakensin ja kokemuksiani peilasin: "eMentoroinnilla tarkoitetaan mentorointitilannetta,
'jossa kaytetdan sahkdisia kommunikaatiovalineita aktorin kehittymiseen ja tietojen ja
taitojen kasvuun tahtaavassa vuorovaikutuksessa’. eMentoroinnin mahdollisuuksia ovat
joustavuus suhteessa mentorin saatavuuteen, aikaan, paikkaan ja tyduran vaiheeseen.
Tarvitaan vain mentori, aktori, tietokone ja internet-yhteys. eMentorointi mahdollistaa
uudella tasolla myds kansainvalisen verkottumisen. eMentoroinnin dokumentoimiseen
kannattaa panostaa, ’jotta suurten ikaluokkien hiljaista tietoa jaisi organisaatioon heidan
tydelamasta poistuessaan’. Muita virtuaalimentoroinnin etuja ovat muun muassa edulli-
suus, saatavuus, prosessimaisuuden tukeminen ja verkkotydelamataitojen lisddminen.
Haasteita virtuaalimentoroinnille puolestaan voivat tuoda ennakkoasenteet, kayttajays-
tavallisen teknologian loytaminen, tietosuoja, perehdyttdminen seka medialukutaito.
(Leppisaari & Tenhunen 2007, 211-222.)" (Latokangas 2015b, 20.)

Olen pedagogisesta nakdkulmasta jo aikaisemmin tutustunut pinnallisesti useisiin digi-
sovelluksiin. Tavoitteeni eMentorointikoulutuksessa digitaalisten menetelmien osalta
keskittyikin nimenomaan niiden kayton oppimiseen ja reflektointiin nimenomaan opiskeli-
jan osaamisen kehittymisen tukemisen nakdkulmasta. Tavoitteeni on saada hiukan hal-
tuun my0s pelillistdmisen teoriaa sekd hyddyntdd mentoroinnissa pelillisid menetelmia
mielekkaalla tavalla. Jo tdman koulutuksen alkuvaiheessa sain kokeilla monien sovellus-

ten toimivuutta mentorointitilanteeseen. Ajatus pelillisyyden hyodyntamisestd mento-
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roinnissa oli minulle uusi ja silmia avaava. Teeman lyhyt avaaminen lahijaksolla Jarkko

Ansamaen toimesta olikin minulle erittain tarked osa eMentoroinnin koulutusta.

Kesalukukauden 2016 aikana suoritettua harjoittelua varten tutustuin myds joihinkin uu-
siin digivalineisiin ja toisaalta perehdyin tarkemmin jo aikaisemmin mentoroinnissa tai
muussa ohjauksessa kayttadmiini digisovelluksiin. Tassa on lyhyt kuvaus "Rikastuttajien”
valitehtavasta: ”Digivalineiden kaytossa on sekd mahdollisuutensa ettda haasteensa.
Etenkin tekstipohjaisessa viestinndssa esimerkiksi opiskelijoiden virtuaalitimeissa on
toinen toistensa vaarinymmarryksen vaara. Vaarinymmarryksen korjaaminen pelkalla
digiviestinnalla on haastavampaa kuin fyysisessd kommunikaatiotilanteessa. My6s yksi-
tyisyyteen liittyvat tekijat tulee huomioida verkossa huolellisesti. Virtuaalineuvottelun va-
lineiden toimivuus kannattaa testata etukateen. Neuvotteluyhteys on hyva avata siten,
ettd yhteydet pystytdan testaamaan kaikkien osallistujien osalta ennen varsinaisen neu-
vottelun alkamisajankohtaa. Neuvottelua varten kannattaa olla mahdollisuus myds puhe-
linyhteyteen, jos jotain ongelmia yhteyden kanssa sattuisi tulemaan. (Kalliala & Toikka-
nen 2009, 81.)".

Digivalineosaamisen nakdkulmasta koulutus oli erittdin antoisa. Koulutuksen itsereflek-
tiota varten koostamani kuva osoittaa edistymistani digisovellusten kanssa sekad maaral-
lisesti ettd kayttokokemuksellisesti (Kuva 3). Koska kaytin sovelluksia aikaisempaa
enemman, myos varmuuteni niiden kayttajana lisdantyi. Tama puolestaan heijastui roh-
keutena hyddyntaa niitd enemman. Pelillisyyden elementtiin oppimisen ja ohjaamisen
muotona perehdyin enemman varsinaisten opintojakson tarjoamien mahdollisuuksien
ulkopuolella. Siina mielessa erityisesti taman tavoitealueen osalta toteutin kokonaisval-

taisempaa oppimisymparistoajattelua, johon myos jatkossa haluan perehtya tarkemmin.
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ITSEARVIOINNIN KOOSTE DIGITYOKALUJEN KAYTOSTA
Sain harjoitella erilaisia digitaalisia tyokalujen kadytt6a
seka tutustua myas joihinkin minulle uusiin tyokaluihin

Tutustuin ensimmadistd kertaa

Oli minulle tuttu entuudestaan

Paasin myos hallinneimaan

Olen testannut
mentorointitilanteessa tai
menteraintikouluttajana

Kuva 3. Kooste digisovellusten kaytdsta eMentorointikoulutuksen aikana

Totesin taman matkan varrella, ettd eMentorin valinevarastossa taytyy 16ytya hyva kiin-
ted laajakaista tai mobiililittyma, varakuuloke/-mikrofonisysteemi, ekstratapaamispaikka
verkossa (esim. Hangouts tai vastaava) seka riittavasti aikaa valmistautumiseen ja tek-
niikan testaamiseen. Tata ei voi myoskaan aktoreille liikaa painottaa, koska viime mi-
nuutilla tulijat aiheuttavat helposti epamaaraiselta tuntuvan tapaamisen alun. Eniten opin
juuri siita tilanteesta, jolloin oma tekniikkani jostain syystd nimenomaan ryhmamento-
rointitilanteen ohjaajana petti. Juuri silloin tekninen varavalineistd laheisessa laatikossa

pelasti tilanteen.

Johtopaatokset

Tama eMentoroinnin koulutusprosessi sisalsi tavallaan nelja eri kokonaisuutta: 1) eMen-
toriksi valmistuminen, 2) vertaismentorointi/harjoitteluprosessi eMentoriopiskelijoista
kootun pienryhman kanssa, 3) parimentorointiharjoitteluprosessi ja 4) ryhma-
eMentorointiharjoitteluprosessi aivan uuden yhdeksan hengen kanssa. Kaikista naista
tuli tehda oma raporttinsa. Kaikkien neljan raportin tydstaminen vaati paljon aikaa ja kar-
sivallisyyttd, mutta ehkapa juuri siksi koenkin oppineeni todella paljon tasta raporttien
laatimisesta itsessaankin. Oppimista tuki erinomaisesti myos jokaisen eMentoriopiskeli-

jan tekema henkilokohtaisen itsereflektio. Aktorien kanssa kaymieni keskustelujen pe-
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rusteella myds he kokivat prosessin mielekkaana. Tasta esimerkkinad kooste oman akto-

rini mentorointiprosessin kokemuksista (Kuva 4).
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Kuva 4. Aktorin Maritta Engstrom kokemuksia mentorointiprosessista (Kuvaaja: Katri Latokan-

gas)

Ryhmamentorointiprosessiin valmennettaessa olisi mielestani tarkeaa korostaa enem-
man mentoroinnin keskustelullisten elementtien tarkeytta, vaikka niiden puuttuminen (tai
vahaisyys) kylla perustui oman kokemukseni pohjalta luonnollisiin seikkoihin: 1) mento-
rointiryhmassamme oli monta mentoria, jotka eivat tunteneet toisiaan, 2) yhdeksan hen-
gen ryhma ensimmaista todellista ryhméa-eMentorointiharjoittelua varten oli turhan suuri,
3) aktoreilla ei ollut yhtenaista tavoitetta ryhmamentorointiprosessille ja 4) joillakin ryh-
mamentorointiprosessin teemat menivat paallekkain parimentorointiprosessin teemojen
kanssa seka 5) millaan ryhmamentorointikerralla kaikki ryhmalaiset eivat paasseet sa-
malla kertaa paikanp@alle verkkoon eli senkaltaista ryhmaytymista, joka tukisi avoi-
men/vapaan keskusteluilmapiirin syntymistd verkon yli, ei oikeastaan edes pystynyt

noin lyhyessa ajassa syntymaan.

Moninaisuuden hyddyntaminen mentorointikoulutuksessa toteutui erityisesti ryhmamen-
toroinnin aikana. Omalla kohdallani tdma nakyi erityisesti eMentoriopiskelijoista kootun
"Rikastuttajat”-pienryhméan vahvuutena ja voimavarana. Toisaalta huomasin, ettd yhta

tarkeaa kuin moninaisuuden hyddyntaminen on moninaisuuden sudenkuoppien valtta-
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minen. Esimerkiksi liian heterogeeninen ryhma tai liian erilaiset nakdkulmat voivat toimia
myds mentorointisuhdetta hajottavana tekijana, koska mentorointi perustuu nimen-
omaan toiselta oppimiseen, kokemuspohjan ja oppimistavoitteen tulee kohdata riittavalla

tavalla.

Itselle taman koulutuksen keskeisin sisalto oli digitaalisten menetelmien hyédyntaminen
luontevana osana mentorointiprosessia. Talta alueelta koulutus mahdollisti paljon seka
teorian ettd kaytannon oppimista. Ajattelen, ettd erilaisten digitaalisten menetelmien
kayttaminen mentorointiprosessissa ei saa nousta itseisarvoksi, mutta mielekkaita digi-
taalisia valineitd kannattaa hyddyntdd mahdollisimman paljon mentorointiprosessin ai-
kana on sitten kyse mentoroinnista e:n kanssa tai ilman. Toisaalta tietyissa tilanteissa
(kuten jos esimerkiksi kaksi kolmasosaa mentorointikoulutuksen opiskelijoista asuu eri
puolilla maailmaa niin kuin Ison Kirjan koulutuksessa) digimenetelmien kayttaminen on
valttamatonta. Pelillistdminen mentoroinnissa nayttaisi olevan tietylla lailla vield melko
lapsen kengissa yleensakin, joten siihen tarvittaisiin lisdsatsausta niin kehittdmisen, kou-

lutuksen kuin hyoédyntamisen nakokulmista.
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Eeva-Liisa Kemppainen ja Heidi Arffman

Kokemuksia eMentoroinnista

Johdanto

Osallistuimme Kajaanin Ammattikorkeakoulussa viiden opintopisteen eMentorikoulutuk-
seen ajalla 12.4.2016 - 17.3.2017. Koulutus piti sisalladan lahiopetuspaivid, erilaisiin
mentorointimenetelmiin perehtymistd sekd mentorina ja aktorina toimimista pienryhmis-
sa. Ryhma- ja perimentoroinnin harjoittelun suoritimme yhdessa eMentorikoulutukseen
osallistuvien aktoreiden kanssa. Koulutuksessa opimme suunnittelemaan ja toteutta-
maan erilaisia tapoja toimia eMentorina erilaisilla kokoonpanoilla. eMentoriopiskelijat,
kuten myo6s aktorit, olivat sitoutuneet yhteiseen tekemiseen ja valmistautuneet kokoon-
tumisiin huolella, joten ryhmatyot sujuivat jouhevasti. Ryhmassa tydskentelyn hyvia puo-
lia oli my6s toisilta saatu tuki esimerkiksi erilaisten digityovalineiden kaytossa. eMento-
rointikoulutus antoi uusia ihmissuhteita, uuden verkoston, oppimisen iloa, mutta myos

tuskaa seka repullisen uusia kokemuksia.

Meillda molemmilla on vahva ja monipuolinen tydkokemus alaltamme, joten eMentoroin-
nissa pystyimme hyvin jakamaan tydeldaman osaamista ja kokemusta aktoreille. Us-
komme, etta téllaista tietoa on mahdotonta saada kirjoista lukemalla. Vaikka olemme
kokeneita ammattilaisia alallamme, on huomioitava, ettd mentoroinnissa kasittelemam-
me teemat eivat suinkaan olleet meidan valitsemiamme, vaan vastasimme aktoreiden
tarpeisiin ja toiveisiin heidan lahtokohdistaan ja toiveistaan. Saamamme palautteen mu-
kaan mentoroinnista oli hydtya aktoreille muun muassa tyoharjoittelussa, tyollistymises-
sa ja opinnaytetydn yhteistydkumppanin l6ytamisessa. Osallistumisemme koulutukseen
antoi tydnantajillemme laajan verkostoitumisen mahdollisuuden ja ndkdalapaikan tdman

hetken ammattikorkeakouluopintoihin.



87

Kuva 1. Eeva-Liisa Kemppainen tydskentelee projektikoordinaattorina Ukkohallan matkailukes-
kuksessa Hyrynsalmella (vas) ja Heidi Arffman tyoskentelee Kainuun SOTE:ssa nuorisopsykiatri-

an osastolla apulaisosastonhoitajana.

Digityovalineet ty0ssa ja arjen apuna

eMentorointi opetti kayttamaan rohkeasti erilaisia digityovalineitd, kuten esimerkiksi
WhatsApp-ryhmaa, Skypen ryhmapuhelua, Google Docsia, Google Drivea, Sway:ta,
Bloggeria, Flingaa ja Padletia. Latasimme myds videoita Youtubeen ja &anitiedostoja
loppuraporttimme. eMentoreina opimme tekemaan eri sovellusten kayttdéonoton alku-
toimia, mika on helpottanut tydelamassakin ottamaan vetovastuuta uusien digityovali-
neiden kayttdonotossa. Jokapaivaisen tyon arkea on helpottanut palavereiden pitaminen
Skypen avulla ryhmapuheluna. Lisaksi meillda molemmilla on WhatsApp vahvasti muka-
na paivittain eri henkildiden ja ryhmien valisena yhteydenpitovalineena. Suosittelemme
myds Google Drivea, joka on erittain helppo tapa jakaa yhteisia tiedostoja eri ihmisten ja

ryhmien valilla.

Olemme huomanneet, ettd uusien digityovalineiden kayttd tydelamassa voi herattaa

aluksi erilaisia tunteita, kuten pelkoa ja epavarmuutta. Yksi pelon aihe saattaa olla oma
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osaamattomuus ja toisaalta myos sen myontaminen. Opimme koulutuksen aikana, etta
niin omaa osaamistaan kuin my6és osaamattomuuttaan pystyi jakamaan ja kysymaan
neuvoa kokeneemmilta digitydvalineiden kayttajilta. Uusien asioiden aiheuttamaan pel-
koon voi itse vaikuttaa omalla suhtautumisella, perehdyttamisella ja sitkealla asenteella.
Joskus taas paluu taaksepain voi olla myos jarkeva ja hyva ratkaisu, jos digivaline ei
vastaakaan riittdvan hyvin kayttajan tarpeisiin. Joissakin tilanteissa taas taysin vieraan
ohjelman opettelu voi vieda ajallisesti niin paljon aikaa, etta sen kaytdsta on luovuttava.
Tasta esimerkkina opiskelussamme Applen iMovien hyédyntaminen eMentorin profiilivi-
deon tekemisessa. Tydssamme uusia digitydvalineita on ollut koulutuksen jalkeen help-
po ottaa kayttéon ja olemme kokeilleet niitd rohkeasti. Olemme siis muuttaneet omia

asenteitamme aikaisempaa digimyonteisemmaksi.

Etenkin etatydssa digityokalujen hyddyntaminen korostuu olennaisesti. Kainuun kuntien
valimatkat huomioon ottaen aikaa ei mene kulkemiseen, koska kenenkaan ei tarvitse
kokoontua fyysisesti samaan paikkaan. Alasta riippuen digitydkaluja tydssaan kayttavan
on otettava huomioon myds tietosuoja, jolloin esimerkiksi palaverit on jarjestettava tyon-
antajan maaraaman digivalineen valityksella, tasta esimerkkina vaikkapa Lync-

neuvottelumahdollisuus.

Menetelmdosaamisen hyddyntaminen tydssa

Opimme koulutuksen aikana myds sen, etta hyva valmistautuminen eMentorointikeskus-
teluun oli tuloksellisuuden kannalta erittain tarkeda. Oli hyva, ettd pohdittavaan ongel-
maan tutustuttiin erilaisista nakokulmista jo etukateen. Tata voimme suoraan soveltaa

tydelaman haasteisiin ongelmanratkaisutilanteissa, myos ryhmatydskentelyssa.

eMentorointimenetelmista kaytamme tydssamme havainnoivaa kuuntelua, jonka osaa-
misesta on hydtya paivittéisissa vuorovaikutustilanteissa. Mentoroinnin tarkoitus ei ole
antaa valmiita vastauksia, vaan auttaa aktoria |6ytamaan itsestéan vastaukset hanta
mietityttaviin asioihin. Joissakin tilanteissa auttaa pelkka omien sanojen kuuleminen jol-
tain toiselta ihmiselta. Tatéa tukee myds menetelmd “kuumien sanojen sieppaaminen”.
GROW-menetelmaa (goal/tavoite - reality/nykytila - options/mahdollisuudet - wrap-

up/yhteenveto) voi kayttaa tydpaikalla hyddykseen esimerkiksi perehdyttamistilanteissa.
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Kaikista kayttamistdmme eMentorointimenetelmistad 16ydamme tilanteen tullen nopeasti
ja helposti tietoa, silla koulutuksessa tehdyt raportit 16ytyvat molemmilta Google Drives-
ta. Kaikki muistot ja tilanteet eivat toki ole digitaalisesti, vaan my6s kokemuksellisesti

mielessamme.

eMentorointia pystyi toteuttamaan myds “livend” muun muassa tutustumiskayntina
omaan tyopaikkaan, jonka jalkeen mentorointi jatkui etédna. Tallainen mentorointiproses-
sin aloitus voi joissakin tilanteissa olla hyva tapa aloittaa mentorointi uuden ihmisen
kanssa. Vaikka mentoroinnissa pystyi jasentelemaan ja hahmottamaan omaan tyétaan,
saattoi aktoreiden taholta herata jokin uusi ja arvaamaton nakdkulma myds mentorin
omalle tydlle, jota aiemmin ei itse ollut tullut ajatelleeksi. Mentoroinnissa tarkeaa on
kunnioittava asenne aktoria kohtaan ja opastus silla tiedolla ja kokemuksella, mika men-
torilla silla hetkellda on. Samalla tarkeda on kannustaa aktoria tekemaan omat paatelmat
ja paatokset asioidensa suhteen. Nama ajatukset on hyva pitda mielessa esimerkiksi
uuden tyontekijan tydelaman perehdyttamistilanteissa tai jo kokeneemman tyontekijan

kehityskeskusteluissa.

Ainutlaatuisia hetkia

Meidan moniammatillinen ja luottamuksellinen Sensei-eMentorointiryhmamme pitaa
edelleen yhteyttd WhatsApp:in ja Facebookin kautta. On ilo kuulua ryhmaan, josta saa,
mutta jolle myos itse on antamassa henkista tukea erilaisissa ty6elaman kaanteissa.
Ryhman jaseniltéd on helppo pyytdd ammattilaisilta tukea ja ohjausta, jolloin oma nako-

kulma laajenee ilmididen hahmottamisessa.

Lopuksi toteamme, ettd mentorointi ei ole jaykkaa kysymysten kysymistd ja vastausten
antamista, vaan joustava, ainutlaatuinen ja tarkea hetki yhteisesti jaetulle kokemukselle.

Suosittelemme lampimasti kaikkia ottamaan mentoroinnin osaksi omaa arkeaan.
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Sirpa Ala-Tommola

Pilottiopintojakson loppupalaute kehitystyon apuna

Korkeakouluissa opiskelijapalautetta kerataan perinteisesti paljon ja sen perusteella tar-
kastellaan ja kehitetdan opetuksen laatua. Kehittdmishankkeeseen liittyvalla opintojak-
solla opiskelijoiden palautteella ja kokemuksella on vieldkin merkittdvampi rooli. Palau-
tetta keratdan muodollisesti, mutta opiskelijoiden kokemuksia kuunnellaan ja tarkkaillaan
myds muissa yhteyksissa. Kolmen ammattikorkeakoulun ja niitd edustavien asiantunti-
joiden yhteistyona toteutettu koulutus vaati lisdksi sopeutumista verkostomaiseen yhteis-

tydhon ja joustoa yhteisen ndkemyksen saavuttamiseksi.

eMentorintikoulutuksessa on havaittavissa luontevana ja sisdanrakennettuna toimijoiden
valinen PDCA-menetelma (Plan-Do-Check-Act), joka myds Demingin laatuympyrana
tunnetaan. PDCA-menetelmassa arviointi on jatkuvaa, mutta samalla joustavaa. Kehit-
tdminen nahdaan jatkuvana prosessina, joka ei voi koskaan saavuttaa taydellisyytta eika
se nain ollen voi koskaan olla mydskaan valmis. Prosessissa tunnistetaan ne kohteet,
jotka kaipaavat kehittamista ja lahdetaan toimimaan niiden suuntaan. On tunnistettava
my0Os ne asiat, jotka toimivat ja joita ei tarvitse muuttaa sen hetkisen ndkemyksen mu-
kaan. Kuvassa 1 on esitetty Demingin laatuympyran toimintamalli. (Hokkanen & Strom-
berg 2006, 81-82.)
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Kuva 1. Demingin laatuympyran toimintamalli
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eMentorointikoulutuksen pilottitoteutuksessa mukana olleet opettajat ja opiskelijat olivat
kaikki uuden oppijoita seka mentoroinnissa kaytettavan muodon etta yhteisen toiminnan
osalta. Liikkeelle lahdettiin kuitenkin uskoen vahvasti koulutuksen ja yhteistydn onnistu-
miseen, vaikka toteutustapa oli Iahtokohtaisesti haastava. Vaikka osaaminen ja ammatti-
taito olivatkin kohdallaan, tekniikan tuottamat ongelmat ottavat usein aivan liian suuren

huomion itse asialta.

Pilottitoteutuksessa keratyt palautteet

Opintojakson aikana kerattin myds koulutuspéaivakohtaista palautetta, jota kasiteltiin
projektiryhman tapaamisissa l&hipaivan jalkeen. Nain palautteista saatu kommentointi
voitiin ottaa huomioon jo seuraavaa lahipaivaa kehitettdessa. Tassa PDCA-toimintatapa
toteutui suhteellisen nopeasti suhteessa kokonaisuuteen ja sen avulla pystyttiin puuttu-

maan joustavasti akuutteihin tilanteisiin.

Pilottikoulutuksen paatteeksi toteutettiin loppukysely, joka tehtiin Webropol-jarjestelmalla
ja lahetettiin kaikille koulutukseen osallistujille vastauslinkkind. Vastausaikaa jatkettiin
alkuperaisesta aikataulusta, silld innokkuus vastaamiseen osoittautui yllattavan laimeak-
si. Oma vaikutuksensa lienee alkaneella kevaalla ja muiden opintojen vaatimalla huomi-

olla opintojakson paattymisen lisaksi.

Loppukysely koottiin yhteistyéna projektiryhmassa, ja osaa sen tuloksista on kaytetty
muussa raportoinnissa ja tuloksien julkaisuissa. Opiskelijoiden antaman palautteen li-
saksi projektiryhma on kasittelyt omia kokemuksiaan koulutuksesta keskusteluissa it-

searvioinnin kaltaisin menetelmin.

Taman artikkelin osalta palautteen kasittely on hyvin yleisluonteinen, mutta pyrkii rehelli-
seen avoimuuteen. Palautteen antajan on voitava luottaa siihen, etta nimettdomana an-
nettu palaute on myos sita todellisuudessa. Opiskelijoiden avointen vastausten lainauk-
set ovat muokkaamattomia ja pyrkivat osoittamaan keskiarvoja annetuista kommenteis-

ta.
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Loppukysely

Vastaajia kyselyyn oli yhteensa 27, joista eMentoreita 14 ja eAktoreita 13. Vastaajien
jakautuminen ammattikorkeakouluittain on esitetty kuvassa 2. Pilottitoteutuksessa opis-
kelijoita oli 26 eMentoria ja 32 eAktoria, joten vastausprosentiksi muodostui 47 %. Vas-
taajien vahainen kappalemaara ei anna valttamatta tayttd kuvaa toteutuksen onnistumi-
sesta, mutta yhdenmukaisuus vastauksissa antaa kuitenkin suuntaviivoja kehittamiselle

seka kiitosta niille teemoille ja toteutustavoille, jotka on koettu onnistuneiksi.

Opiskelen

Kaakkois-Suomen ammatiikorkeakoulussa

Kajaanin ammattikorkeakoulussa

Centria-ammattikorkeakoulussa

] 2 4 6 8 10 12 14 16

Kuva 2. Vastanneiden opiskelijoiden jakautuminen kolmen ammattikorkeakoulun valilla

Mika motivoi eMentorointikoulutuksessa

Pilottijaksolla mukana olleilta tiedusteltiin, mitkd asiat heitd motivoivat eniten eMento-
rointikoulutuksessa. Heitd pyydettiin valitsemaan alla olevista vaihtoehdoista viisi itsel-

leen merkittavintd ja merkitsemaan ne 1=tarkein ja 5=vahiten tarkein.

eMentorointikoulutuksessa kasiteltin eMentoriksi/eAktoriksi oppimisen nakokulmasta

keskeisia asiasisaltoja.

A. eMentorointikoulutus oli kaytannonlaheista ja sisalsi riittdvasti eMentorointiharjoitte-
lua.
B. Sain verkostoiduttua erilaisten asiantuntijoiden kanssa.

C. Sain opetella uusia eMentoroinnin menetelmia.
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D. Sain opetella uusien digivalineiden kayttda.

E:eMentorointikoulutus toteutettiin monialaisesti, ja siina tydskenneltiin monialaisissa
opiskelijaryhmissa.

F. eMentorointikoulutuksessa kaytettiin monipuolisia oppimista tukevia opiskelumene-
telmia.

G. eMentorointikoulutuksen yhteiséllinen tydskentely innosti minua opiskelemaan opin-
tojaksolla.

H. Sain pohtia ja reflektoida omaa osaamistani ja eMentoriksi/eAktoriksi kehittymistani.
I. Sain jakaa osaamistani toisille opiskelijoille.

J. Sain vertaispalautetta opintojakson oppimistehtavista toisilta eMentoriopiskelijoil-
ta/eAktoriopiskelijoilta.

K. Sain palautetta pari-eMentorointiharjoittelussa eAktoriltani/eMentoriltani.

L. Sain palautetta kouluttajilta.

eAktori-opiskelijoilta eniten valintoja kahdeksi tarkeimmaksi tuli kohdasta C eli "Sain ver-
kostoiduttua erilaisten asiantuntijoiden kanssa”. Seuraavat kaksi motivoivinta kohtaa oli-

vat | ja L.

Motivoivimmaksi koulutuksessa eMentoreiden keskuudessa nousi samoin kohta C, mut-
ta yhtd monta koki eMentoroinnin menetelmien oppimisen (kohta D) koulutuksen par-

haaksi anniksi. Muutoin eMentoroiden arviot hajaantuivat eri vaihtoehtojen valille.

Tatéd kysymyssarjaa on kasitelty tarkemmin ja sen tuloksia analysoitu syvemmin Irja
Leppisaaren artikkelissa Autenttinen oppiminen motivoi eMentorointiopiskelijoita,
joka Ioytyy Centria-ammattikorkeakoulun julkaisusarjasta Puheenvuoroja. Verkko-osoite
julkaisuun, josta artikkeli 10ytyy sivuilta 42-56 on http://urn.fi/lURN:ISBN:978-952-7173-
29-9 . (Leppisaari 2017, 42-56.)

Mentorointiprosessin onnistuminen

Opiskelijoita pyydettiin arviomaan, miten esitetyt vaittdmat (Taulukko 1) pitivat heidan
kohdallaan paikkansa. eMentoreiden ja eAktoreiden kokemukset olivat hyvin lahella toi-

siaan. Taulukossa on esitetty molempien vastaukset kappalemaaraisina. Eniten hajon-
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taa tuli ryhmamentorointiin liittyvissa kokemuksissa ja parhaat kokemukset saatiin pari-

mentoroinnista.

Taulukko 1. Vastaajat (kpl) verrattuna siihen, kuinka hyvin esitetty vaite vastasi heidan

kokemustaan.

) ) ) ) ) ei lain- kohtalai- ) erittdin
Viite / Miten viite pitdd paikkansa? vihin ) hyvin )
kaan sesti hyvin
Parimentorointiprosessi tuki osaamisesi ke-
) ) 0 2 1 9 15
hittymista.
Ryhmimentorointiprosessi tuki osaamisesi
) ) 1 5 5 11 5
kehittymista.
Mentorointisuunnitelma ohjasi parimentori-
) ) 0 1 3 12 11
prosessien toteutumista.
Mentorointisuunnitelma ohjasi ryhmédmento-
o ) ) 0 3 0 17 7
rointiprosessin toteutumista.
Saavutitte parimentorointisuunnitelmassa
) 0 0 3 7 17
asettamanne tavoitteet.
Saavutitte ryhméimentorointisuunnitelmassa
0 4 2 14 7

asettamanne tavoitteet.

Mentoroinnin sopiva ajoitus

Kysymykseen "Missa vaiheessa ammattikorkeakouluopintoja eMentorointi tukee mieles-

tasi parhaiten opiskelijoiden tyéelamaan siirtymista ja/tai tyollistymista?” tuli vastaajilta

useita kommentteja. Suuri enemmistd oli sitd mieltd, ettd mentoroinnista olisi eniten hyo-

tya opintojen loppupuolella. Joitakin alkuvaiheen kannattajia oli kuitenkin joukossa. Use-

at mainitsivat my0s opinnaytety6ta edeltadvan vaiheen hyvaksi ajoitukseksi mentoroinnil-

le.
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“Varmastikin koko opiskeluaika olisi otollista, mutta parhaiten ennen oparin aloittamista

toisen ja kolmannen vuoden aikana.” (eAktori)

"Mentorointikoulutusta voisi olla jo toisen vuoden opiskelijoille, joilla on vield opinnédyte-
tyé mahdollisesti hakusessa. Myds kolmannen vuoden opiskelijat voivat hy6tyd mento-
roinnista.” (eMentori)

"Siin& vaiheessa, kun sen kokee itse hyddylliseksi. Siksi on erittéin hyva, ettd missé ta-

hansa vaiheessa koulutusta on mahdollisuus osallistua mentorointiin.” (eAktori)

Mukana olleita opiskelijoita pyydettiin kuvaamaan, miten opintojakso tuki opiskelijan tyol-
listymista. Annetuista vastauksista tuli esille se, kuinka monenlaista kaytannéllistd apua
joko neuvoina, tukena tai konkreettisina toimina eAktorit saivat eMentoreilta. Tuloksena
oli jopa tydllistyminen. Vain kaksi vastaajaa yhteensa 21 vastaajasta koki, ettei eMento-

roinnista ollut heille juurikaan tukea tydllistymisen suhteen.

“Sain palautetta esimerkiksi tybhakemuksestani mentoriltani. Sain hyvié vinkkejé hak-
meukseen ja tybnhakuun. Keksustelimme mydés tybeldmétaidoista. Teimme yhdesséa
minulle linkedin-profiilin ja pohdimme sen merkitysté tulevaisuudessa ja tyéllistymises-
sé.” (eAktori)

"Pystyin omalla tietdmykselldni ja verkostoni kautta antamaan aktorille mahdollisuuden

tehda lyhyitd maéaréaikaisia téitd opintojen ohella.” (eMentori)

“Jos opiskelija oli vimeisen vuoden opiskelija, niin hdn sai tukea opintojen péétékseen

viemiseen seka kuvan tdmaén péivan tybeldmaétaidoista.” (eMentori)
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Koulutuksen sisallén onnistuminen

Koulutuksen kokonaisuuden suhteen kysyttiin loppupalautteessa kahta asiaa: puuttuiko
koulutuksesta jotakin tai oliko siina jotakin liikaa? Vastaukset kysymykseen on esitetty

kuvassa 3.

Puuttuiko koulutuksesta jotain oleellista?

Kylla, mita?

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Kuva 3. Vastaukset kysymykseen "Puuttuiko koulutuksesta mielestasi jotakin?”

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettei koulutuksesta puuttunut mitdan oleellista. Kui-
tenkin esimerkiksi erdan eAktorin toive mentorointimenetelmien avaamisesta tarkemmin
myds aktoreille pantiin projektirynméassa merkille ja huomioitiin seuraavaa opintojaksoa
suunnitellessa. Samoin erdan eMentorin palaute tarkemmasta loppupalautteesta. Nama

seikat tulivat esille myds myéhemmissa osallistujien antamissa kehittdamisehdotuksissa.

” Mentorointi tapoja olisi voinut avata meille aktoreillekin, nyt ne jaivat meiltd véhén pi-
mentoon eikd niiden toimivuutta voinut aktorin nédkékulmasta kauheasti kommentoida.”
(eAktori)

Siita, oliko koulutuksessa jotakin liikaa, oltiin tasaisemmin puolesta ja vastaan (El: 14 ja
KYLLA: 13 vastaajaa). Tehtévien paljous ja osittainen paallekkéisyys tulivat esille avoi-
missa vastauksissa. Nama samat asiat tulivat esille myds kehittdmisehdotuksissa. Na-
makin palautteet huomioitiin uuden toteutuksen suunnittelussa keskittymisena ryhma-
mentorointiin. Lisaksi koulutus digitaalisiin tyokaluihin paadyttiin antamaan itseopiskelta-

vana materiaalina seka osittain muiden tehtavanantojen yhteydessa.

"Ryhmé&mentorointia ja ryhmétapaamisia. Digitybkalut pitédé ottaa mielesténi muualla hal-
tuun.” (eAktori)
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"Ehké tdssé pilottikoulutuksessa oli haluttu ottaa kaikki mahdollinen mukaan. Koulutus
oli pitk& ja rankka, mutta toki myds ehdottoman antoisa. En osaa sanoa, miten rakennet-
ta muuttaisin, mutta nyt se oli ainakin ndin mentorin kannalta aika raskas ja rankka.”
(eMentori)

Osassa koulutuksen kehittamisehdotuksista kaivattiin taas lisda digivalineiden koulutus-
ta. Opiskelijoiden nakemykset erosivat toisistaan todennakdisesti riippuen heidan taus-
tastaan ja edeltdvastd osaamisestaan. Valineiston ollessa kyseessa onkin mietittava,
miten saadaan kaikille riittdva osaaminen ilman, ettd osa pitda naita osioita taysin turhi-

na ja osa taas kokee jdavansa epavarmaksi.

Kehittdmisehdotukset erosivat 24 vastaajan kesken toisistaan, mutta niissa tuli esille
runsas tydmaara opintopisteisiin ndhden. Osa naki, ettd mentoroinnin olisi pitanyt tapah-
tua nimenomaan oman alan henkildiden kesken, kun taas toisten mielesta juuri monia-
laisuus oli parasta. Mielipiteet vaihtelivat kovin myds toteutuksen keston suhteen, silla
jotkin kehittamisehdotukset koskivat koulutusajan tiivistamista ja toiset taas sen piden-
tamista. Jonkin verran vastaajia oli harmittanut myos se, ettei mentorin ja aktorin koh-

taaminen ollut onnistunut toivotulla tavalla.

"Mentorointiprosessi voisi olla hiukan tiiviimpi, tosin siind voi tulla ongelmaksi ajan riitta-

vyys. Aktoreille myéds liséé koulutusta mentorointimenetelmista.” (eMentori)

Tuetaan paremmin mentorin/aktorin oftamista toisesta koulusta. Raportointia vdhem-

méksi. Vie aikaa mentorinnilta. (eAktori)

Tiedusteluun, haluaisiko eMentori olla jatkossakin koulutuksen kaytettavissa, vastasivat
I&8hes kaikki kyselyyn vastanneet myodntavasti. Valmistuneilta eAktoreilta tiedusteltiin,
haluaisivatko he olla tulevaisuudessa eMentoreita, ja lahes kaikki heistakin vastasivat

mydnteisesti. Taman kysymyksen vastaukset on esitelty kuvassa 4.
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Haluaisitko toimia jatkossa

£N 0s53aa sanea

sind eAktori: eMentorina

sind eMentori: koulutuksen kaytettdvissa

o 2 4 [ 8 10 12 14

Kuva 4. Vastaukset tiedusteluun jatkosta

Vapaan kommentoinnin kentdssa tuli yhteensad 17 palautteen verran kiitosta eMento-

roinnin pilottikoulutuksesta. Tassa muutama esimerkki:

“Erittdin hyvéa ja tdrked koulutus kaikille osapuolille. Hyvéa, ettd mukana on useita
AMK:ja.” (eMentori)

“On hienoa, ettd mentorointiohjelma on olemassa. Olen todella kiitollinen tastd mahdolli-
suudesta ja toivon ettd ohjelma jatkuu ja sitd kehitetddn innokkaasti eteenpéin. Parasta
on ollut mentorin ja aktorin vélinen keskutelu, eli se itse mentorointi. Sitd ydinté pitéisi

korostaa ja siihen keskittya. Kiitos! (eMentori)

"Olen erittéin tyytyvéinen ja onnellinen siita, ettd sain olla mukana. Kun todistus tuli pos-
tissa - en paédssyt mukaan loppujuhlaan - tulivat onnen kyyneleet kuoren avatessani. Iso
kiitos kaikille osallisille!” (eAktori)

“"Mentorointikoulutukseen osallistuminen oli hieno kokemus. Sain tavata uusia hienoja

ihmisia eri aloilta sen myété ja opin heiltd paljon.” (eAktori)

Seuraava toteutus

Syksylla 2017 aloitettiin uusi toteutus, jonka suunnittelussa huomioitiin edelld kasitelty

seké muukin ensimmaisen toteutuksen aikana saatu palaute. Myds kouluttajien oma ko-
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kemus otettiin huomioon uutta suunniteltaessa. Tydmaara oli ollut pilottijaksolla suuri
myos projektihenkilostolle. Vuoden aikana on ehtinyt tapahtua useampia henkilévaih-

doksia ja silla oli myds oma vaikutuksensa tulevaan toteutukseen.

Opiskelijoiden antama mydnteinen palaute ja kaikkien myonteinen kokemus pilottijak-
sosta innosti uuden version suunnittelussa. Myds Sitran (Suomen itsenaisyyden juhlara-
haston) antama tunnustus koulutukselle oli hieno palaute koulutuskokonaisuudessa on-
nistumisesta. Sitran ideakuulutuksessa eMentorointi nostettiin esille yhtena korkeakoulu-

tettujen tyéelamavalmiuksia parantavana menetelmana.

Sitra toteaakin julkaisunsa lopussa: "Tdmén tyyppisissd malleissa hyodyt ovat usein
monen suuntaisia. Kokemustemme mukaan ne paitsi antavat opiskelijoille tienviittoja
oman tyétulevaisuuden rakentamiseen, myds tarjoavat opiskelijoiden valmentajille, men-
toreille ja sparraajille omaan tyéhén sovellettavia uusia menetelmid, moniammatillisia
verkostoja sekd mahdollisuuksia ammatillisen osaamisen syventdmiseen ja kehittdmi-
seen. Avoimeen dataan ja eMentorointiin liittyvét kokeilut liséksi osoittivat digitalisaation
tuovna myds paljon uusia mahdollisuuksia paitsi verkostoitumiseen myés tyétilaisuuksi-
en lbytdmiseen.” (Arola 2017, 22.)

Kehittdmisen keha jatkuu edelleen eMentorointikoulutuksessa. Pilottitoteutuksen hyvien
kokemusten, opiskelijoiden palautteiden ja projektihenkildkunnan oman itsearvioinnin
jalkeen uskalletaan menna oman mukavuusalueen ulkopuolelle myds kokeillen uuden-
laisia harjoituksia ja toimintatapoja. Uusi toteutus painottuu ryhmamentorointiin, jossa
paikallisesti toimivien ryhmien lisdksi rohkeasti kokeillaan tulevien eMentoreiden ja eAk-
toreiden yhteistoimintaa enemman myos taysin verkossa. Kaikki mukana olevat oppivat

uutta ja levittavat kokemuksestaan opittua tietoa edelleen omissa organisaatiossaan.

Lahteet:
Hokkanen, S. & Stromberg, O. (2006). Laatuun johtaminen. Jyvaskyla: PainoPorras Oy.

Leppisaari, |. (2017). Autenttinen oppiminen motivoi eMentorointiopiskelijoita. Teokses-
sa L. Segler-Heikkila & J. Hakala (toim.) Mika saa meidat innostumaan? Motivaatio kor-
keakouluopetuksessa. Centria, Puheenvuoroja, 12. Kokkola: Centria-

ammattikorkeakoulu.

Arola M. (toim.) (2017). Evaita ty6elamaan: Kuusi tapaa lisata korkeakouluopiskelijoiden

tyéelamavalmiuksia. Sitra. Helsinki: Ewerko.
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Irja Leppisaari

Opiskelijoiden kokemuksia onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyvista

tekijoista eMentorointikoulutuksessa

Artikkeli pohjautuu tekijan englanninkieliseen artikkeliin: Leppisaari, |. (2017). Exploring
principles of successful eGroup mentoring on the interface of higher education and
working life. In J. Dron & S. Mishra (Eds.), Proceedings of E-Learn: World Conference
on E-Learning in Corporate, Government, Healthcare, and Higher Education (pp. 391-
404). Vancouver, British Columbia, Canada: Association for the Advancement of Com-
puting in  Education (AACE). Retrieved  October 26, 2017 from
https://www.learntechlib.org/p/181209/

Artikkelia on muokattu sisallollisesti monin osin alkuperaisesta ja teoreettista viitekehys-

ta samoin kuin tulosten jasentelya on kehitetty.

Tiivistelma

Tassa artikkelissa tarkastellaan, minkalaisia onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyvia
tekijoitd voidaan jasentad opiskelijoiden kokemusten pohjalta kolmen suomalaisen am-
mattikorkeakoulun eMentorointikoulutuksessa. Toimintamallissa ylemman ammattikor-
keakoulututkinnon opiskelijat toimivat perustutkinto-opiskelijoiden eMentoreina monialai-
sissa ryhmissa tavoitteena edistda heidan siirtymistdan tyéelamaan. Ryhmat toimivat
padaosin virtuaalisesti. Kymmenen ryhman raporttien sekd eMentorien ja eAktorien hen-
kilokohtaisten loppureflektioiden pohjalta muodostuu pilotin kontekstissa kuva onnistu-
vaan eRyhmamentorointiin liittyvista tekijoita. Niitd ovat suunnitelmallinen eRyhmamen-
torointiprosessin luominen seka dialogisen vuorovaikutuksen edistdminen monipuolisten
ja osallistavien, virtuaaliseen tiimitydskentelyyn sopivien mentorointimenetelmien seka
niita tukevien digivalineiden avulla. Lisaksi eRyhmamentorointi koulutuksen ja tydela-
man rajapinnalla tulee toteuttaa monialaisesti, jotta se tukee yhdessa edellda mainittujen
tekijoiden kanssa tydeldamassa tarvittavia 21. vuosisadan taitoja.
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Johdanto: Mentorointi uudistuu digiaikaan

Mentorointi tunnistetaan yhtena digikyvykkaan organisaation osaamisen kehittdmisen
menetelmana (Kampylis & Punie, Devine 2015). Mentorointi, kuten muutkin koulutus-
menetelmat, hakee uusia muotoja digitalisaation tuomien haasteiden ja mahdollisuuksi-
en keskelld (ks. Owen 2015). Hargreaves ja Fullan (2000) nakevat, ettd mentoroinnin
tulee tana paivana kehittya ei-hierarkkisempaan, yhteiséllisempaan ja laaja-alaisempaan
suuntaan. Mentoroinnin uusiin avauksiin 16ytyy perusteluja digitalisaation liséksi ennen
kaikkea oppimiskasitysten muuttumisesta. Oppimisen paradigmojen ja asiantuntija-
ajattelun kehittymisen myota perinteiselle kahdenvalisen mentorointimallin rinnalle on
kehittynyt uusia muotoja ja vaihtoehtoja, kuten mentorointiryhmat ja -verkostot seka ver-
taismentorointi (Bierema & Hill 2005; Welsh 2004). Mentoroinnilla pyritdan dialogiseen ja
konstruktivistiseen vuoropuheluun, jossa osaamista rakennetaan ja ammatillista kehit-
tymista edistetdan toimimalla yhdessa ja ylittamalla korkeakoulun ja tyéelaman valisia
rajoja. Mentorointi tunnistetaan osaamisen kehittdmisen menetelmana, jonka avulla voi-
daan tukea tydelamassa tarvittavia metataitoja, ns. 21. vuosisadan taitoja, kuten vuoro-
vaikutus-, tiimityo- ja reflektointitaitoja seka digiosaamista (Binkley ym. 2011; Kampylis
ym. 2015).

Tassa artikkelissa tarkasteltavassa kolmen ammattikorkeakoulun yhteisesséd eMento-
rointikoulutuksessa harjoitellaan sellaisia toimintatapoja, joita uudessa mentoroinnin
toimintakulttuurissa pidetaan tarkeana. Kokeilujen kautta luodaan monimuotoisia tule-
vaisuuden e-mentoroinnin kaytanteita, joihin sisaltyy perinteisen parimentoroinnin lisaksi
myds ryhmamentorointi sekd siihen luontaisesti sisaltyva vertaismentorointi. Virtuaali-
sesta mentoroinnista ylipaatdadn on saatavilla tutkimusta (ks. Owen 2015; Miller, De-
vaney, Kelley & Kuehn 2008; Bierema & Merriam 2002), mutta virtuaalinen ryhmamen-
toroinnista eri muotoineen on puolestaan varsin vahan uudempaa tutkimusta, poikkeuk-
sena kuitenkin esim. Emelo (2011) ja Leppisaari, Mahlamaki-Kultanen ja Vainio (2008).
Seuraavassa tarkastellaan eRyhmamentorointimallia ja sen toteuttamisessa koettuja
haasteita ja onnistumisia eMentoorintikoulutuksen osallistuneiden opiskelijoiden koke-

mana.
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eRyhmamentorointi modernin mentoroinnin muotona

Tassa artikkelissa tarkasteltava eRyhmamentorointi on syntynyt ryhmamentoroinnin ja
e-mentoroinnin yhdistelmana. Taman vuoksi naitd mentoroinnin muotoja avataan tar-

kemmin seuraavassa.

Mentorointi on vanha osaamisen kehittdmisen menetelma, joka on uudella tavalla nous-
sut suosituksi ja samalla sen sisalté on muuttunut. Heikkinen, Jokinen ja Tynjala (2012)
kuvaavat tutkimuksessaan, miten mentoroinnin kasite on kokenut muodonmuutoksen
ajan mittaan. Mentorointi on perinteisesti ollut iakkdamman, kokeneen ja sosiaalisesti
arvostetun henkildn antamaa ohjausta. Mentorin auktoriteettiin ja yksisuuntaiseen vai-
kuttamisen pohjautuneen lahtékohdan sijaan nykyaan mentorointiin liitetdan myos yhtei-
sollisyytta, kollegiaalisuutta ja vuorovaikutteisuutta (Heikkinen ym. 2012). Yhteinen tie-
donrakentaminen on yha keskeisempi piirre mentorointisuhteessa (Butler, Whiteman &
Crow 2013). Vertaisuus oppimisessa on selkeasti vahvistunut myds sosiaalisen median
tuomien mahdollisuuksien ja kaytanteiden johdosta (McLoughlin, Brady, Lee & Rusell
2007).

Ryhmamentorointi ja vertaismentorointi ovat tyypillisid modernin kehittdvan mentoroinnin
tuottamia toimintatapoja. Kollegaverkoston merkitys oppimisen resurssina on nostanut
niiden kehittdmisen voimakkaasti esiin (ks. Klasen & Clutterbuck 2004). Vertaisoppimi-
nen on perinteistd mentorointia dynaamisempi ja tasavertaisempi vuorovaikutusprosessi
(Colky & Young 2006). Mentorointiryhmassa toimimisen tavoitteena on jakaa hiljaista
tietoa ja kokemusta osallistujien kesken. Ryhmalla voi olla yksi tai useampia mentoreita,
jotka edustavat esimerkiksi eri asiantuntijuusalueita tai ryhma voi perustua vertaistu-
keen. Ryhma- ja vertaismentoroinnissa korostuvat kuuluminen/mukaan ottaminen, vas-
tavuoroisuus, verkottuminen ja psykososiaalinen tuki ja roolimallina toimiminen (McMa-
nus & Russell 2007; TTK 2010). Ryhmamentorointia pidetédan tehokkaana ja hyvana sil-
loin, kun pitda saada asioita nopeasti aikaan ja tavoitteena on ajan saastaminen. Ryh-
mamentorointi on havaittu tietyissd konteksteissa olevan yksildmentorointia hedelmalli-
sempaa (TTK 2010).

eMentorointi puolestaan maaritellddn kahden tai useamman henkilén valiseksi yhteis-
tyoksi, jossa osapuolet haluavat jakaa osaamistaan ja kehittya yhteisella kiinnostuksen

alueella hyédyntaen keskindisessa vuorovaikutuksessa digitaalisia kommunikointitapoja
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ja -valineita (vrt. Leppisaari, Vainio, Kleimola, Hartnell-Young & Makino 2006). eMento-
rointi voi olla kahdenvalista, ryhman keskinaista vertaismentorointia tai yksi tai useampia
mentoreita voi tydskennella ryhman kanssa (ks. Bierema & Merriam 2002; Welsh 2004;
Klasen & Clutterbuck 2004). Mentorointiprosessia voidaan laajentaa uusien digitaalisten
tydkalujen valitykselld ja muodostaa virtuaalisia mentorointiryhmia ja -yhteiséja. Tallgin
mentorointi on kahdenkeskisen vuorovaikutuksen sijaan monenkeskinen oppimispro-
sessi, jonka tavoitteena on osaamisen (tiedot ja taidot) kehittaminen, ongelmanratkaisu
ja sitoutuminen yhteiseen tyoskentelyyn (vrt. Lewis & Allan 2005). Asiantuntijuus kehit-
tyy parhaiten tietdmykseltdan eritasoisten asiantuntijoiden muodostamassa ryhmassa,
yhteisdissa, joissa on seka noviiseja ettd kokeneita asiantuntijoita ja joissa yhteison ja-
senet pyrkivat yhdessa ratkaisemaan ongelmia ja rakentamaan tietoa seka kehittdmaan

vastavuoroisesti toistensa ajattelua (Hakkarainen, Palonen, Paavola & Lehtinen 2005).

Ryhmamentoroinnista voi muodostua yhteisdllinen oppimistila, jos osallistujat vaihtavat
ajatuksiaan, tietojaan, kokemuksiaan ja tunteitaan reflektiivisella ja autenttisella tavalla
(ks. Docherty, Boud & Cressey 2006; Boud 2006). Leppisaaren, Mahlamaki-Kultasen ja
Vainion (2008) tutkimuksen mukaan asiantuntijamentorointi ja vertaismentorointi loivat
oppimistilan ammattikorkeakouluopettajien hajautetussa virtuaalisessa oppimisyhteisos-
sa. Talloin voidaan puhua dialogisesta mentoroinnista, jossa osapuolet ovat tasavakisia
kumppaneita dialogisessa keskustelusuhteessa ja jakamisessa (vrt. Kupias & Salo
2014; Brockbanck & McGill 2008). Virtuaalista ryhmamentorointia voidaan tarkastella
myos Virtual Learning Community (VLC) lahestymistavan mukaan (Lewis & Allan 2005)
ja sen voidaan katsoa jakavan Community of Practice (CoP) eli kaytantoyhteiso -
ajattelua. CoP, Laven ja Wengerin (1991) mukaan kuvaa ryhmaa ihmisia, jotka jakavat
samanlaisia haasteita ja joilla on yhteinen kiinnostuksen kohde tai ammatti. Kaytantoyh-
teison tarkoituksena on tarjota mahdollisuus kollegoille jakaa parhaita kaytantoja, esittaa
toisilleen kysymyksia ja tukea toisiaan. (Lave & Wenger 1991; Leppisaari, Vainio, Her-
rington & Im 2011). Talléin virtuaalinen oppimisyhteis6 sisaltda myos toteutettavan toi-
minnan, esimerkiksi virtuaalisen ryhmamentoroinnin toimintatapojen yhteiskehittamisen
ulottuvuuden osana yksildllista ja yhteisollista oppimista. Tama on merkittava nakdkulma
tarkastelemassamme kontekstissa, jossa eMentorit ovat ylemman ammattikorkeakoulu-
tutkinnon opiskelijoita ja heidan opinnoissaan korostuu ammatillisten toimintatapojen
kehittdmisote. Oleellista virtuaalisten ratkaisujen kehittdmisessa on se, etta aktorien (se-
ka myds mentorien) reflektiivinen oppiminen ja osaamisen kehittdminen sailyvat mento-

rointitoiminnan fokuksessa (Brockbank & McGill 2006) eika esimerkiksi tehokkuudesta,
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saastotekijoista tai digitaalisuudesta muodostu toimintaa ohjaavia tai maarittelevia teki-
joita (Owen 2015; Wenger, White & Smith 2009; Emelo 2011).

eRyhmamentoroinnin kehittdminen hankkeessa

Seuraavassa kuvaan lyhyesti eMentorointikoulutusta eRyhmamentoroinnin kehittamisen
nakokulmasta. Tavoitteena on, ettd koulutuksen suoritettuaan eMentorit ovat motivoitu-
neita osana johtamisosaamistaan toimimaan mentoreina ja he omaavat tiedot ja taidot
hydédyntaa mentoroinnissa uusimpia mentoroinnin ja valmennuksen tyétapoja ja digitaa-
lisia valineitd. Koulutuksen osaamistavoitteissa kuvattiin eMentorina toimimiseen liitty-
vaa osaamisen kehittdmistd seuraavasti tasolla "hyva”: 1) Soveltaa mentoroinnin tieto-
perustaa mentorointitoiminnassaan ja sen kehittdmisessa, 2) Hallitsee mentorina toimi-
misen erilaisissa mentorointiprosesseissa, 3) Soveltaa mentoroinnin eri menetelmia hal-
litusti, 4) Kehittdd mentoroinnissa luottamuksellisen ja yhteisollistd oppimista tukevan
vuorovaikutussuhteen, 5) Soveltaa opiskelijan osaamisen kehittymista tukevia digitaali-
sia mentorointimenetelmia, 6) Hyddyntda aktoreiden moninaisuutta mentorointiproses-
seissa, 7) Soveltaa mentoroinnissa pelillisida menetelmia monipuolisesti ja pyrkii kehitta-
maan niiden avulla mentorointia ja 8) Arvioi seka reflektoi omaa ja muiden mentoroin-
tiosaamista. Naitd osaamistavoitteita sovellettiin my6s eAktorin vaadittavan osaamisen

kuvaamiseen

eMentorointikoulutukseen kuului mentorointia ja mentorointimalleja sisaltava tietoperus-
ta, yksilo- ja ryhmatehtavia seka erilaisten mentorointiprosesseja tukevien digitaalisten
vélineiden kayttoa. eMentorointikoulutuksessa tyéskenneltiin Moodle-
oppimisymparistdssa ja lahikoulutuspaivissa. Lahikoulutuspaivissa kolmen ammattikor-
keakoulun opiskelijaryhmat olivat reaaliaikaisesti ja verkkovalitteisesti yhteydessa kes-
kenaan Skype for Business -verkkokokousjarjestelman avulla. Harjoittelussa mentoroin-
tiparit ja -ryhmat muodostettiin kuitenkin paaosin paikkakuntakohtaisesti hankkeen alu-
eellisten tavoitteiden vuoksi. Opiskelijat tekivat syyskuusta 2016 alkaen helmikuun 2017
loppuun pari- ja ryhmamentorointiharjoitteluja erilaisin mentorointimenetelmin ja -
valinein. Parimentorointi toimi pilotissa perustydtapana ja siihen yhdistettiin monialainen
eRyhmamentorointimalli (ks. kuva 1). N&in ollen yksittdinen opiskelija osallistui koulu-
tuksessa kahdenvaliseen e-mentorointiin ja eRyhmamentorointiin, jotka ajallisesti vuo-

rottelivat ajatelleen opiskelijan oppimispolkua. Pilotissa oli 10 mentorointiryhmaa, jotka
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muodostettiin yhdistamalla kaksi tai kolme mentorointiparia. Osa eMentoreista toimi
kahden aktorin parimentorina. Yhdessad mentorointiryhmassa saattoi olla 2—4 eMentoria
ja 1-5 eAktoria. Keskimaarin yksi ryhma kostui 2 eMentorista ja 3—4 eAktorista. Viiden
kuukauden mittaisen e-mentorointiharjoittelun aikana eAktorit osallistuivat vuorotteleviin
pari- ja ryhmasessioihin. Yksittaisella eAktorilla saattoi olla pilotissa esimerkiksi viisi ta-
paamista eMentorinsa kanssa ja nelja tapaamista eRyhmansa kanssa. Seka parit etta
ryhmat laativat omat mentorointisuunnitelmansa ja -sopimuksensa. Ryhmamentoroin-

tisessioita suositeltiin pilotissa pidettavan vahintadan kolme.

eRyhmat laativat ryhmaraportin, jossa heidan tehtavansa oli kuvata toimintaansa ja ref-
lektoida mentorointiprosessin tavoitteiden toteutumista ja ryhméana kehittymistaan. Kun-
kin ryhman tehtava oli suunnitella yhdessa, miten he raportoivat mentorointiprosessinsa.
Digitaalisen raportin toteutustapa oli vapaa. Raportoinnissa tuli kayttaa erilaisia digivali-
neitd mahdollisimman monipuolisesti. Henkilokohtaisessa loppureflektiossa koulutuk-
seen osallistujien tuli peilata osaamistaan koulutuksen osaamistavoitteisiin. Naiden poh-
jalta osallistuja pohti ryhmamentorointia ajatellen valmiuksiaan toimia eRyhmamento-
rointiprosessissa, luottamuksellisen ja toimivan vuorovaikutussuhteen luomista, digitaa-
listen mentorointimenetelmien hyédyntamista, moninaisuuden nakdkulmaa sekd oman
ja muiden mentorointiosaamisen arviointia ja reflektointia. Ennen harjoittelua eMento-
rointikoulutuksessa perehdyttiin lyhyesti ryhmamentoroinnin teoriaan ja toteutettiin ryh-
mamentorointiharjoittelua tiimeissa eMentoriopiskelijoiden kesken. Mentorointiprosessin
itse- ja vertaisarviointiin perehdyttiin hyédyntdmalla Kim Rickardin (2008) vaitdskirjas-
saan laatimia laatutekijoita, joiden suuntaisesti prosessia tarkasteltiin seuraavista kol-
mesta nakokulmasta: vuorovaikutussuhteen laatu, mentorointiohjelman ja -prosessin

rakenne ja osaamisen kehittyminen.
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Monialainen eRyhmamentorointi
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Kuva 1. Monialainen eRyhmamentorointi eMentorointikoulutuksessa

Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa tutkimuksessa tarkastelen osallistujien (eMentorien ja eAktorien) kokemuksia
eRyhmamentoroinnista (vrt. Rickard 2008). Minkalaisia onnistumisia eRyhmamentoroin-
nissa koettiin ja minkalaisia haasteita siina tunnistettiin? Kiinnostuksen kohteena on sa-
malla myds se, miten eRyhmamentorointia voidaan kehittda edelleen. Niiden avulla
hahmotetaan onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyvia tekijoita ja luodaan suuntaviivoja

toimintamallin jatkokehittamiseen.

Tutkimusaineistona tassa tutkimuksessa ovat edella kuvatut, koulutuksen kuuluvat
eRyhmamentorointiraportit (N=10, lyhenne RR =ryhmaraportti) sekd eMentorien loppu-
reflektiot (N=25, lyhenne MR=mentorireflektio) ja eAktorien loppureflektiot (N=14, lyhen-
ne AR=aktorireflektio). eAktoreiden loppureflektioiden vahadisempi maard suhteessa
valmistuneisiin aktoreihin johtuu siita, etta kaikkia kolmen ammattikorkeakoulun aktorei-
den loppureflektioita ei ole tallennettu sahkoisinad versioina projektin sahkdiseen oppi-
misymparistoon. eRyhmamentoroinnin raporteista suurin osa oli blogi-muotoisia (esim.

Blogger). Muita toteutusmuotoja olivat Sway-raportit ja 0365 One Note -muistiot.
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Tutkimusote on laadullinen. Tutkimusaineistoa on analysoitu teemoittelemalla aineistoa
sen sisalldista toistuvan aineiston Iapilukemisen avulla nousevien paakohtien (Cohen,
Manion & Morrison 2000) ja aineiston ja teoreettisen kirjallisuuden valisen vuoropuhelun
ja peilaamisen avulla. Teoreettinen viitekehys koostuu artikkelin alussa esitellyista e-
mentoroinnin ja ryhmamentoroinnin nakokulmista sekd mielekasta virtuaalitiimityosken-
telya ja virtuaalisissa oppimisymparistéissa toimimista kuvaavista tekijoista (ks. Lave &
Wanger 1991; Lewis & Allan 2005; Leppisaari ym. 2011). Esiin nousevat teemat vuoro-
puhelevat eMentorointikoulutuksen osaamistavoitteiden kanssa, joihin opiskelijat peilaa-
vat toimintaansa ja osaamisensa kehittymistd myds eRyhmamentoroinnissa. Tassa ar-
tikkelissa rajataan pois kuitenkin systemaattinen osallistujien osaamisen kehittymisen

tarkastelu.

Tutkimuksessa sovelletaan kasvatustieteellista kehittamistutkimuksen (educational de-
sign research) lahestymistapaa (McKenney & Reeves 2014), jossa toistuvien kehitta-
missyklien avulla kehitetdan toimintatapoja kaytadnndnlaheisesti. eMentorointikoulutuk-
sen ensimmaisen pilotoinnin jalkeen toteutettu tutkimus antaa merkittavaa tietoa eRyh-
mamentoroinnin toimivuudesta ja kehittamishaasteista. Naita tuloksia on pyritty sovel-
tamaan eMentorointikoulutuksen syksylla 2017 alkavan toisen kierroksen kehittamiseen.
Kehittdmissyklien avulla luodaan laadukkaan eRyhmamentoroinnin toimintaperiaatteet.
Tulosten pohjalta rakentuu hyvia kaytanteitd, joita voidaan soveltaa laajemminkin di-
giajan oppimista tukevaan virtuaaliseen tiimitydskentelyyn erilaisissa koulutuksen kehit-

tamiskonteksteissa.

Tulokset — Onnistuvaan eRyhmamentorointiin vaikuttavia tekijoita

Seuraavassa tarkastelen tutkimusaineiston pohjalta opiskelijoiden toimintaa ja koke-
muksia eRyhmamentoroinnissa viiden tutkimusaineistosta nousevan teeman puitteissa.
Teemoiksi muodostuvat rakenne, vuorovaikutus, mentorointimenetelmat, monialaisuus
ja digivalineiden kaytté eRyhmamentoroinnissa. Lukujen otsakkeet kuvaavat tarkastelta-
vien teemojen analyysin pohjalta tunnistettua kehittdmissuuntaa. Teemat nivoutuvat toi-

siinsa kiinteasti, minka vuoksi tietyt nakdkulmat nousevat esiin useissa kohdin.
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Rakenne — verkkopalavereista kohti monipuolista virtuaalitimitydskentelya

Mentorointiharjoittelussa ryhmat loivat annettujen raamien sisalla omat mallinsa eRyh-
mamentorointiin. Suurin osa ryhmista toteutti eRyhmamentoroinnin taysin virtuaalisesti.
Parissa ryhmassa oli Skype-palavereiden lisdksi lahitapaamisia. On kuitenkin huomatta-
va, ettd ryhman jasenet olivat tavanneet toisensa — myos ennen taysin virtuaalista toi-
mintaansa — eMentorointikoulutuksen |ahitapaamisissa. Useimmat ryhmista toteuttivat
nelja eRyhmamentorointisessioita. Tapaamisten taajuus oli noin 1 / kuukausi ja kesto
noin 1 tunti. Ryhmé@mentorointi suunniteltiin raporttien mukaan niin, etta se ei vienyt lii-
aksi aikaa keneltédkaan ja kiireisimmatkin henkilot saattoivat osallistua (RR3). Perustelu
herattaa tarvetta pohtia syvemmin toimintatapojen luomista ohjaavia tekijoita; mika on
joustavien ratkaisujen ja tehokkuuden suhde oppimiseen (ks. Brockbank & McGill 2006;
Owen 2015; Wenger, White & Smith 2009; ks. myds Emelo 2011). Toisaalta tassa yh-
teydessa on muistettava, ettd eRyhmamentrorointi oli t&dssa pilotissa ikdan kuin toissijai-

nen toimintatapa parimentoroinnin ollessa perustoimintatapa.

Onnistuvaan eRyhmamentorointiin liitettiin kokemusten pohjalta ryhman tasapainoinen
rakenne ja ryhmalaisten riittdvan yhtenaiset oppimistavoitteet. Tasapainoinen eMento-
rointiryhma muodostuu kokemusten mukaan kahden eMentorin ja 3—4 eAktorin toimin-
nasta. Lisaksi eAktoreiden tavoitteiden tulee ryhmassa olla riittdvan samansuuntaisia.
eRyhméamentoroinnin toimintamalli, jossa ryhmassa on useampi, eri asiantuntijuusaluei-
ta edustava eMentori toi, yhtenevasti Klasen ja Clutterbuckin (2004) havaintojen kanssa,
hyotya eAktoreille. Uusia nakdkulmia saatiin, koska ryhmassa oli useampi mentori vas-
taamassa kysymyksiin omasta nakokulmastaan tai valitsemallaan mentorointimenetel-
malla. Onnistuvaa eRyhmamentorointia tukee nain ollen toimijoiden erilaisuus, mutta
toisaalta riittdvan yhtenaiset tavoitteet. Toimintamallin rakenne tuki myds vertaisoppimis-
ta (vrt. Colky & Young 2006), kuten eras aktori kokee: "Myds toisten aktoreiden kysy-
myksisté opin itse” (AR7). Aktoreiden keskinadiseen vertaisoppimiseen ei raporteissa kui-
tenkaan kiinnitetty juurikaan huomiota, mika viittaa siihen, etta kaikkia ryhmamentoroin-

nin sisaltdmia oppimismahdollisuuksia ei pilotissa viela tunnistettu.

Mentorointisessioiden etukateissuunnittelu nousi myo6s oleelliseksi tekijaksi luotaessa
onnistunutta eRyhmamentorointisessiota. Ennakkovalmistautuminen koettiin tarkeaksi
sekd mietittdessd, miten sessio toteutetaan ettd sen teemaan tutustumisessa. Huono

kaytanne oli se, jos puheenjohtajuus selvisi vasta session alussa ja mentorit eivat olleet
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miettineet ryhmakeskustelun rakennetta etukateen kasiteltdvéa teemaa enempaa. Pilo-
tissa havaittiin, etta ryhmien on hyva sopia etukateistehtavista ennen tapaamista, mika
viittaa flipped learning -tyyppiseen toimintatapaan (vrt. Tucker 2012). Ennakkovalmistelu
saattoi sisaltda esimerkiksi aktorien etukateen virtuaaliseen tilaan lahettdmia kysymyk-
sida, joiden avulla tapaamiseen valmistauduttiin. Erds mentori kuvaa: "Ennalta saatujen
kysymysten ansiosta pystyi tuomaan esille tyburan varrelta omia kokemuksia ja kerto-
muksia, jotka ehké parhaiten vastasivat esitettyyn kysymykseen” (RR4). Ennakkotehta-
vana saattoi olla myos esimerkiksi tydhakemuksen palauttaminen mentoreille kommen-

toitavaksi ennen tapaamista.

Mentorointikeskustelulle tyypillisestd vapaamuotoisuudestaan huolimatta keskustelulla
on hyva olla ennalta rakennettu runko. Ryhmien raporteista selviaa, etta tallainen suun-
nitelmallisuus tuotti tuloksia. Hyvin valmistelluissa palavereissa saavutettiin enemman,
kuten eras mentori havaitsi: "Uskon, ettd mentoreiden suunnitteluun ja aktoreiden etukéa-
teisvalmistautumiseen kéytetty aika maksoi itsensd moninkertaisesti takaisin itse mento-
rointitilanteessa, koska keskustelussa jokainen pystyi sanomaan ja tiivistiméaén omia
pohdintojaan ja nék6kulmiaan aiheista” (RR2). Reflektioissa nousi esille, ettd suunnitel-
mallisuutta voisi laajentaa myo6s digivalineeseen ennalta tutustumiseen. Suunnitelmalli-
suus koski jokaista yksiléa: sitd miten hyvin han on perehtynyt aiheeseen etukateen ja

valmistautunut ryhman istuntoon.

Etukateen sovitut, monipuoliset mentorien roolit tukivat kokemusten mukaan eRyhma-
mentorointia. Kuvattaessa, miten eRyhmasessiossa kaytadnndssa toimittiin, mentorien
rooli puheenjohtajina kuitenkin korostuu raporteissa. eMentorit johtivat keskustelua esi-
merkiksi aktorien tekemien etukateiskysymysten avulla. Jos keskustelut poikkesivat lii-
kaa aiheesta, mentori palautti keskustelun takaisin aiheeseen. Mentoroinnin kokeminen
ja kuvaaminen puheenjohtajakeskeisena toimintana eRyhmassa vaatii lisatutkimusta,
silla toimintatapa ei tue mentorin erilaisten roolien, kuten esimerkiksi roolimalli, tukija,
kriittinen ystava, kyseenalaistaja, uusien nakodkulmien avaaja, verkostoija jne. rikasta
hyddyntamista (ks. Klasen & Clutterbuck 2004). Samoin se ei tue yhteisollisen oppimisti-
lan syntya ja reflektiivista oppimista (Lewis & Allan 2005; Leppisaari ym. 2008) silla ta-

voin kuin toimintamallissa on ollut tavoitteena.

Kasiteltdvan aiheen mielekkyys vaikutti myds osaltaan eRyhmamentorointisession on-
nistumiseen. Emelo (2011) tdhdentaa tutkimuksensa pohjalta aktorilahtdisten teemojen

merkitystd ryhmamentoroinnissa. Keskustelunaiheet liittyivat useimmiten aktoreiden
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tydelamavalmiuksien kehittdmiseen. eRyhmissa kasiteltiin seuraavia teemoja: siirtymi-
nen koulusta tydelamaan, tyon hakeminen, tyohaastattelut, urasuunnittelu, haastavat
asiakastilanteet, alaistaidot, tiimityotaidot, verkostoituminen, poikkialaisuuden hyddyn-
taminen tydllistymisen tukena ja tyon perassa muuttaminen. Erdassa ryhmassa kasitel-
tiin myds e-mentoroinnin jatkokehittdmistd yrityskentdn ja koulumaailma tehokkaam-
massa yhdistamisessa ja kokemuksia digivalineistd ja digitaalisuuden hyddyntamista
ammatillisen osaamisen kehittymisessd. Ryhmamentoroinnin katsottiin tukevan myos
parimentoroinnille asetettuja tavoitteita, koska tapaamisten teemat kasittelivat osaltaan
samoja aihepiireja. Ryhmamentoroinnissa parimentoroinnin teemat ikaan kuin tayden-
tyivat ja vahvistuivat, ja ryhmassa keskusteleminen antoi uusia tulokulmia aiheisiin, kun

jokaisella mentorilla oli jotain erilaista annettavaa oman pohdinnan tueksi.

eMentorointisession rakenteeseen sisaltyi pilotissa yhteinen palaute ja istunnon reflek-
tointi, kuten seuraava esimerkki osoittaa: “Olemme ryhmé&mentoroinnissa tehneet arvi-
ointia keskustelemalla vuorovaikutuksemme toimivuudesta, jokaisen tapaamiskerran
Jjélkeen seké siitd kuinka olemme p&asseet asettamiimme tavoitteisiin” (RR 8). eAktoreil-
la ja eMentoreilla oli mahdollisuus istuntojen jalkeen reflektoida ryhman toimintaa seka
omaa toimintaansa ryhmassa. Samalla ryhmissa kuitenkin koettiin, ettd arvioinnille ja
reflektoinnille jai sessiossa lilan vahan aikaa. Tasta johtuen osa ryhmista toimi niin, etta
osallistujat kirjasivat ajatuksiaan ylos yhteiseen tyotilaan (esim. Prezi, Sway, OneDrive)
istuntojen jalkeen. Nain istunnossa esille nousseet ajatukset pystyttiin tallentamaan ja
istunnon reflektointi tapahtui luontevasti. Eréds eMentori kuvaa session jalkeisen reflekti-
on toteuttamista ja tarkoitusta seuraavasti: "eRyhmé&mentoroinnin jélkeen olimme heti
yhteydessé parini kanssa WhatsApp-puhelulla ja kédvimme tarkkaan lépi menetelmét ja
huomiot. Néin itsearviointi toteutui ndppdrésti ja huomioiden avulla pystyi parantamaan
asioita seuraavaan kertaan” (MR10). Eras ryhma laati Google Forms -kyselylomakkeen,
jolla kerattiin yhteinen ryhman arviointi jokaisen eRyhmamentorointisession jalkeen. Ta-
voitteena oli palautteen avulla kehittdd mentorien toimintaa ja myo6s sitouttaa aktoreita
toimintaan. Jatkuvan, reflektiivisen arvioinnin sisallyttdminen eRyhmamentoroinnin ra-
kenteeseen tukee yhteisen reflektiivisen oppimistilan rakentumista (Lewis & Allan 2005;
Docherty ym. 2006). Kaiken kaikkiaan ryhmien toimintamalleissa nakyy selkeésti se, et-
ta digitaalisia tyOkaluja pyrittin hyddyntdmaan siten, ettd ne palvelivat mentoroinnin si-
saltda ja tavoitteita (ks. Wenger ym. 2009). Pilotissa eRyhmamentorointi oli virtuaalises-
siokeskeista, joskin sessioon sisaltyi mielekkaalld tavalla seka etukateis- etta jalkitehta-

vid. Jatkossa on pyrittava vahvistamaan eRyhmamentoroinnin prosessimaisuutta ja mie-
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tittava, mika rooli yhteisollisen oppimistilan luomisessa on virtuaalisessioiden valilla ta-

pahtuvassa vuorovaikutuksessa ja minkalaista yhteista virtuaalista tyotilaa se edellyttaa.

Vuorovaikutus — pinnallisesta keskustelusta kohti luottamusta vahvistavaa las-

naoloa

Toimivan ja luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen rakentaminen on vaikuttavin laatu-
tekija mentoroinnissa (Klasen & Clutterbuck 2004; Rickard 2008). Pilotissa osa eRyh-
mamentorointiin osallistuneista koki, ettd ryhmissa toimittiin luottamuksellisessa ja toimi-
vassa vuorovaikutussuhteessa. Toisaalta eRyhmamentoroinnissa ei saavutettu sellaista
yhteisollisyyden tasoa, joka oli tavoitteena. Syiksi tunnistettiin heikko ryhmaytyminen,
riittdvien yhteisten tavoitteiden puuttuminen ja pilotin lyhyt kesto. Vie aikaa, jotta ryhma
oppii toimimaan yhdessa ja hydédyntamaan jasentensd vahvuudet. Eras aktori kuvaa:
"Ryhmé&mentoroinnin ryhmaé jéi itselleni etéiseksi, vdhéisten tapaamisten vuoksi... Ryh-
méamentorointi vaatii sitd, ettd ryhmén jdsenet aidosti tutustuvat toisiinsa ja ryhmaéllé on
aikaa suunnitella tavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi” (AR2). Myds ryhman koko
vaikutti vuorovaikutukseen. Liian ison tai heterogeenisen ryhman ei koettu tukevan vuo-
rovaikutusta. Samoin osallistujien liian erilaiset nakdkulmat hajottivat mentorointiproses-
sia: "Ryhmédmme oli vaikea I6ytéé yhteisia tavoitteita ja punaista lankaa mentorointipro-
sessille koska emme tunteneet toisiamme riittdvésti... Heikohko toistemme tuntemus sai
mentorointiprosessin tuntumaan kolmen erillisen tapaamisen joukolta” (MR16). Toisaalta
ryhmaytymisessa myds koettiin myds onnistumisia ja ryhman saatettiin kokea tydskente-
levan saumattomasti yhteen: "Ryhmémentoroinnissa huomasi parhaiten kuinka toisilleen
vieraista ihmisistd muodostui ryhma” (MR6). Ryhmaytymiseen eRyhmamentoroinnissa

tulee koulutuksessa kiinnittdd enemman huomiota ja antaa siihen enemman tydkaluja.

Pilotissa syntyi erilaisia kokemuksia vuorovaikutuksesta eRyhmassa. eRyhmamento-
roinnissa havaittiin, ettd ryhman vahvuus on vuorovaikutus, jossa erilaisin taustoin va-
rustetut ihmiset jakavat nakemyksiaan ja ajatuksiaan. Eradssa eRyhmaraportissa kuva-
taan: "Keskustelu oli vilkasta, siin& oli imua ja ndk6kulmia oli monia” (RR3). Samalla kui-
tenkin tunnistetaan, etta keskustelun taso jai hieman pinnalliseksi. Palaverien etukateis-
valmistelun katsottiin vaikuttaneen vuorovaikutuksen laatuun: "Olisimme tarvinneet tar-
kemman suunnitelman, jotta keskusteluun olisi tullut mukaan syvempié sévyj& ja motii-

veja” (RR3). Muutamat tapaamiset verkossa eivat yltdneet muodostamaan toimivaa vuo-
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rovaikutussuhdetta ja sellaista imua, joka olisi kantanut prosessia. Toisaalta eras eMen-
torointiopiskelija analysoi: "Yhteistyé ja mentorien erilaisten vahvuuksien hyddyntéminen
ryhmémentoroinnissa osoittautui erittdin toimivaksi tavaksi etenkin kun roolitimme toi-
mintamme” (MR 14).

eRyhmamentoroinnin vuorovaikutustilanteen havaittiin selkeésti myds eroavan kahden-
valisen e-mentoroinnin vuorovaikutuksesta, vaikka kummassakin on kyseessa luotta-
muksellisen suhteen luominen. Vuorovaikutustilanne, jossa osallistujat eivat nae toisiaan
(erityisesti ryhmassad) tuo omat haasteensa vuorovaikutukselle seka sen varmistamisel-
le, ettd jokainen on mukana aktiivisessa vuorovaikutuksessa. Eras eAktori-opiskelija ko-
ki kehittyneensad ryhmassa toimimiseen ja lasnaolemiseen liittyvissa valmiuksissaan:
"Huomasin, ettéd uskaltamalla ottaa kantaa voi tarjota myds kanssaeléjille uutta raaka-
ainetta ajatteluun. Edelleen olen ryhméssé hiljainen mutta, uskallan tuoda myés &éneni
kuuluviin... ryhméssé hiljaa oleminen antaa muille pahimmillaan vaikutelman siité, etté
ei ole ldsné. Kehityin tdmén ominaisuuden suhteen. Nyt halusin néyttda pienillé eleilla
(minulle isoilla askelilla) ryhmélleni, etté olen ldasné ja kuuntelen” (AR6). Tassa pohdin-
nassa nousevat esille virtuaalisen lasndolon haasteet ja lasndolemisen osoittaminen re-

aaliaikaisessa verkkovuorovaikutuksessa.

Garrison ja Anderson (2003) avaavat lasnaoloa verkossa kognitiivisena, opetuksellise-
na/ohjauksellisena ja sosiaalisena lasnaolona. Ensherin (2013) mukaan virtuaaliryh-
massa synkroniset tyovalineet lisdavat lasndolon tuntua. Sanattoman viestinnan puut-
tumisen verkossa koettiin tuovan lisdd haastetta vuorovaikutustilanteeseen. Videokuva
koetiin tarkeana eRyhmamentoroinnissa. Keskustelu ja havainnoiminen on helpompaa,
kun vastapuoleen on nakdyhteys. Sosiaalisen Iasndolon tekijoitd vahvistaviin digimene-
telmiin ja virtuaalisen tiimin ty6tapoihin tulee jatkossa kiinnittdd enemman huomiota
eMentorointikoulutuksessa. eMentorien kykya olla lasna ja luoda lasnaoloa oppimisyh-
teis06n voidaan tarkastella my6s opetuksellisen — tédssa tapauksessa ohjauksellisen —
lasnaolon ("teaching presence”) nakokulmasta (ks. Garrison, Cleveland-Innes & Fung
2010). Pohdintaa aiheuttaa my0s se, etta ryhmassa ilmeneviin tunteisiin ei raportoinnis-
sa kiinniteta juurikaan huomiota. Jatkossa eMentorointikoulutuksessa on syyta nostaa
esille sosiaalisesti lasndolevan mentorin osaamisalueena myos tunnereaktioiden herat-
taminen ja opetteleminen tunnistamaan eAktoreiden tunnetiloja (vrt. Garrison & Ander-
son 2003).
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Vuorovaikutuksen onnistumiseen koettiin vaikuttavan myés eRyhmamentorointisessioi-
den tydskentelyn organisoinnin. Yhdessa ryhméassa havaittiin, ettd suunnitelman avulla
keskusteluun olisi voitu saada syvyytta (RR3). Erds mentoriopiskelija analysoi eMentorin
haasteita ryhman tydskentelyn ohjaamisessa seuraavasti: "eRyhmédmentoroinnin onnis-
tuminen vaati eMentoreilta tarkkaa perehtymistd aiheeseen ja sen miettimistd, miten
ryhmén keskustelun sai hoidettua yhtd aikaa seké osallistavasti ettd organisoidusti kah-
dessa tunnissa" (MR11). Toinen mentoriopiskelija puolestaan kuvaa ryhman verkko-
tyoskentelyyn tottumisen vaikutusta seuraavasti: "Online-tapaamisiin oli latautunut aika
paljon jannitystd ja varautuneisuutta. Joka kerran jalkeen tydskentely kuitenkin lahti
kéyntiin aina vain nopeammin. Jdhmeys alussa liittyi varmasti siihen, ettd ryhmédyna-
miikkamme haki muotoaan ja omat roolimme ryhmdassé eivét vield olleet muodostuneet

tyéskentelyn alussa" (MR17).

Tutkimukset (Peters & Manz 2007; Sobrero 2008) ovat osoittaneet, ettéd synkroniset vir-
tuaalitapaamiset vahvistavat luottamusta. Tutkimusaineiston pohjalta eRyhmamento-
roinnissa oli havaittavissa selkea kehityskaari. Erds ryhma painotti raportissaan, etta
verkon valityksella suoritetut ryhmakokoontumiset eivat estaneet ryhman sisaisen luot-
tamuksen syntymista ja lujittumista. Leppisaari ym. (2011) tunnistavat tutkimuksessaan,
ettd luottamus virtuaaliryhmassa on ikdan kuin keskindinen sopimus ja kasvaa yhdessa
tydskentelyn myota. Samansuuntaisesti tdssa pilotissa ryhmien sisainen luottamus kas-
voi e-mentoroinnin edetessa ja digi-istuntojen valityksella keskusteltiin hyvinkin luotta-
muksellisessa ilmapiirissa. Osanottajien mielesta luottamuksen kasvu nakyy aktiivisem-
pana osallistumisena ja vilkkaampana keskusteluna. Myds kysymysten ja mielipiteiden
esittamisen kynnys oli talléin laskenut. Samalla ryhma (RR3) kuitenkin koki, etta varsi-
naista imua tai nostetta heidan ryhmamentorointinsa ei saavuttanut. Owston (2017) on
todennut tutkimuksissaan, ettd opintojaksot, joissa on 50 % lahitapaamisia ja 50 % eta-
tydskentelya, tukeva parhaiten oppimista. Samansuuntaisia kokemuksia oli ryhmalla,
joka yhdisti eRyhmamentoroinnissaan lahitapaamisia ja verkkosessioita: "Keskinainen
vuorovaikutussuhteemme on kehittynyt nopeassa ajassa. Face-to-face tapaamisen ja
Skype-tapaamisten yhdistaminen on toiminut hienosti” (RR8). Tama herattdd tarpeen
tutkia jatkossa enemman integroitujen/blended-toteutusten vaikutuksia vuorovaikutuk-

sen vahvistamisessa eRyhmamentoroinnissa.

Verkkosession ilmapiiri tunnistettiin merkittavaksi onnistuvan eRyhmamentoroinnin osa-

tekijaksi. llmapiirin koettiin useissa raporteissa olleen avoin. Ryhmien raporteista ilme-
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nee, ettd suurimmassa osassa ryhmia kaikki osallistujat olivat aktiivisia keskustelijoita ja
toivat omaa osaamistaan esille. Jokainen sai aanensa kuuluviin ja tiedon jakaminen oli
vastavuoroista. Erdassa ryhmassa kuitenkin havaittiin: "Kun keskustelimme, uskalsimme
nostaa esille sellaisiakin asioista, joissa emme ole vahvoilla. Témé osoittaa sen, kuinka
hyvin ryhmémentorointisuhteemme toimi ja t&mé on asia mikd voidaan kokea todella
suureksi onnistumiseksi ajatellen koko mentorointiprosessia. Vélillé keskustelun sévy oli
vakavaa, vdlilld nauroimme yhdessd” (RR9). Vuorovaikutusta puolestaan esti se, jos
keskityttiin likaa mentoreiden kokemuksiin kasiteltdvastd teemasta. eRyhmatoteutusten
koettiin jadvan pilotissa likaa mentoreiden vastuulle, vaikka mentoroinnin tulisi lahtea
aktoreista. Toisaalta tunnistettiin se, ettd eAktorin eRyhmamentoroinnista saama hyoty
on pitkalti hanen omasta aktiivisuudestaan kiinni. Puheenvuoron saaminen, ilman etta
puhuu toisten paalle, koettiin erddssa ryhmassa ongelmaksi. Toisaalta ryhman jasenet
kokivat, etta jos verkkosessiossa kaytetdan puheenvuoron pyytadmissysteemia, voi osal-
listumisaktiivisuus puolestaan vahentya. Uudenlaisen vuorovaikutuksen oppimisen lah-
tokohtana nahtiin olevan sen, ettad jokainen ryhman jdsen on nahnyt ja omakohtaisesti
kokenut Skype-kokouksen ilmapiirin. Oltiin yhdessa kokeilemassa ja opettelemassa ai-

van uudenlaisen toimintatavan aarella.

Mentorointimenetelmat — kysymisesta kohti monipuolisia osallistavia toimintata-

poja

Seuraavassa tarkastellaan sitd, miten osanottajat kuvasivat mentorointimenetelmien
kayttéa ja menetelmiin liittyvia tekijoitd, onnistumisia ja kehittdmishaasteita. Koulutuk-
sessa perehdyttiin erilaisiin mentorointimenetelmiin rakentaen ns. tyokalupakkia, josta
eMentorit voisivat 10ytaa erilaisiin mentorointitilanteisiin sopivat tyétavat. Raporttien mu-
kaan eRyhmamentoroinnissa hyddynnettiin mentoroinnin perusmenetelmia: havainnoiva
kuuntelu — kysyminen — palautteen antaminen ja saaminen. Sen sijaan tietoinen erilais-
ten perusmenetelmia rikastavien lisamenetelmien harjoittelu unohtui tai ao. menetelmia
ei osattu soveltaa. Eras ryhma kuvaa toimintaansa seuraavasti: "Vaikka mentoreille oli
koulutettu selkeitd mentoreiden tybkaluja, niiden kytkeminen teemoihin jéi vajaaksi.

Keskustelu ja mentorointi oli enemmén tajunnan virtaa” (RR3).

Eras ryhma kuvasi, ettd heidan paamenetelmanaan toimi vastavuoroinen keskustelu,

jossa mentori esitti tarkentavia kysymyksia ja johon kaikki yhtyivat aktiivisesti omilla na-
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kemyksilla ja kokemuksilla (RR9). Kysyminen nayttda olleen suosittu mentorointimene-
telmd eRyhmamentoroinnissa. Sen koettiin jattavan aktorille itselleen oivallusten ja ha-
vaintojen tekemisen seka johtopaatokset. eMentorointikoulutuksessa harjoiteltuja men-
torointitekniikoita, joita ryhmissa kaytetiin, olivat esimerkiksi Job Challenge Question
Framework (kysyminen), Avoimien kysymysten muotoileminen ja 3-D analysis technique
(nopea koutsaus) (ks. Parsloe & Leedham 2009). eMentorit hyddynsivat ryhmien toimin-
nassa myos itse aikaisemmin kokeilemiaan tydmenetelmia, esimerkkina ns. tulospuu-

arviointimenetelma, joka soveltuu itse-, vertais- ja ryhmaarviointiin.

eRyhmamentoroinnissa opittiin kuitenkin myds uusia toimintatapoja. Yleensa ottaen
mentorit kokivat, ettad eri mentorointimenetelmat tulivat konkreettisemmiksi tassa harjoit-
telussa. Kaikissa ryhmissa ei niin kuitenkaan tapahtunut. Erds mentori koki, ettd uusien
menetelmien kayttdminen olisi monipuolistanut osaamista eMentorina: "Tiukka pysymi-
nen vain omassa yhdessd mentorointimenetelméssé helposti rajoittaa tuloksellisen ja
kehitystad tuovan vuoropuhelun aktorin ja mentorin véalilld” (RR4). Eri menetelmien kayt-
tamisen hyoty aktorin ndkdkulmasta nousee esille seuraavassa pohdinnassa: "Mentori-
en kéyttdmaét erilaiset mentorointimenetelmét toivat oman lisdmausteensa uusien aja-
tusmallien avaamiseen... kdytdnnbssé tapaamisen tiimellyksessé sen huomasi hyvin,
kun eri mentoreilla oli eri 1dhestymistavat” (RR4). eMentorointikoulutukseen toivottiin li-
sda ryhmamentorointia tukevaa teoriaa ja kaytannoén esimerkkeja seka ryhmanohjauk-
seen liittyvia tyokaluja sekd digisovelluksia. Eras eMentori kertoo itse tdydentdneensa
metoditydkalupakkiaan tutustumalla mm. galleriakavelyn ja Learning kahvila -metodeihin
(RR4).

Aktoreiden ja mentoreiden omat kokemukset tunnistettiin keskeisena materiaalina ja ai-
neistona tapaamisissa. Niistd syntyivat monipuoliset nakdkulmat: “liman erilaisia néke-
myksid, kokemuksia ja ajatuksia olisimme jaéneet yhtd ndkdékulmaa vaille, emmeké olisi
paésseet niin laaja-alaisesti pohtimaan kaikkia meitd askarruttavia asioita. Joissakin
ryhmissé perehdyttiin sessiossa késiteltdvdén teemaan myds etukéteismateriaalin avulla
(esim. tybhaastatteluun valmistautuminen). Ryhmédmentorointitapaamisissa hyddynsim-
me kaikkien osallistujien asiantuntijuutta ja tybkokemusta. Pystyimme tarkastelemaan
esimerkiksi urasuunnittelua monesta eri ndkékulmasta” (RR9). Eras mentori (MR11)
pohti, miten eRyhmasessiossa voisi yhtd aikaa antaa tietoa, osallistaa ja antaa tyokalu-
ja, jolla aihetta voidaan tutkia lisdd. Han paatyi omassa vastuusessiossaan esittdmaan

pienen kyselyn jokaisen aiheeseen liittyen toisaalta aktivoidakseen osallistujia ja toisaal-
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ta kannustaakseen paneutumaan asiaan syvemmin session jalkeen. Eras aktori puoles-
taan kuvaa: "Pidin tavoista, miten mentorini aihetta késittelivit ja minkélaisia "tehtdvia"
(mm. Swot:n tekeminen, tapaamisessa vetdjdné/puheenjohtajana toimiminen) he minul-
le antoivat” (RR8).

Ryhmamentorointimenetelmilla koettiin olevan merkitystd siihen, kuinka luodaan tilaa
tasapuoliselle ja dialogiselle vuorovaikutukselle. Tutkimusaineiston pohjalta on havaitta-
vissa, ettda eMentorointikoulutukseen tulee lisata sellaisten tydtapojen harjoittelua, jotka
auttavat eMentoreita kehittdmaan ryhmamentorointia kokous-tai luentotyyppisista toteu-
tuksista dialogisempiin ja vahvemmin yhteisoéllistd oppimista ja tiedonrakentamista tuke-
viin toimintamalleihin (ks. Leppisaari & Akerlund 2016; Kupias & Salo 2014). Esimerkiksi
toiminnalliset, tarinalliset ja visuaalisuutta hyddyntavat digimenetelmat voisivat ohjata
ryhmien tydskentelya dialogisempaan suuntaan (Wenger ym. 2009). Menetelmien
avaaminen myds aktoreille ennen prosessin aloittamista on raporttien mukaan ensiar-
voisen tarkeaa, kuten myos osallistujien perehdyttaminen riittdvan monipuoliseen digi-
menetelmavalikoimaan. Tama on selked kehittdmisen kohde eMentorointikoulutukses-

sa.

Monialaisuus — oman alan tdsmatiedosta uudistavaan oppimiseen

eMentorointikoulutuksen yksi sisaltéalue ja osaamistavoite oli moninaisuuden huomi-
oonottaminen ja hyédyntaminen mentoroinnissa. Tata tukivat myos koulutuksen peda-
gogiset ratkaisut pilotoitaessa monialaista eRyhmamentorointia. eRyhman toimivuus ja
lisdarvo nahdaan siing, ettd ryhma koostui hieman eri-ikaisista eri alojen ihmisista, joilla
oli jo monipuolista tydkokemusta takanaan ja jotka pystyivat tuomaan toisille uusia aja-
tuksia ja nakemyksia. Mentorointitapaamisissa jaettiin tietoa ja kokemuksia ja osallistuiji-
en persoonat ja ajatukset taydensivat toisiaan. Nain aihetta paastiin kasittelemaan mo-

niaanisesti.

Moninaisuutta laajasti ymmartaen edisti myos pilotin toimintamalli, jossa eRyhmamento-
rointi toteutettiin nimenomaan monialaisissa ryhmissa. Nain eAktorit paasivat tutustu-
maan oman mentorinsa (parimentorointi) lisdksi myés muihin eMentoreihin yli koulutus-
rajojen. Ryhmien kokemuksen mukaan mentoroinnin vaikutus monipuolistui tdman avul-

la. Yksi ryhmamentorointimallin selkeitd vahvuuksia olikin tutkimusaineiston pohjalta sen
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monialaisuus. Eras opiskelija kuvaa: "Ryhmédmentoroinnista opin, ettd asioita, hyvia kay-
ténteita ja toimintatapoja voidaan oppia myds muiden alojen edustajilta” (RR2). Eraassa
ryhmassa havaittiin: “Poikkialaisuus toi télle tapaamiskerralle paljon hyvid huomioita,
hieman eri ndkbkulmista katsottuna. Tdmé néhtiin suureksi rikkaudeksi, koska kdytan-
teet voivat olla eri aloilla hieman erilaiset, mutta kuitenkin sellaisia mita voitaisiin ottaa
kayttéén milléa alalla tahansa, jos vain tiedettéisiin niiden olemassaolosta” (RR9). Jos
mentori on oman alan edustaja, aktori saa hanelta tdsmatietoa ja vahvistusta omiin asi-
oihin. Monialaisuutta pidettiin kuitenkin eRyhmamentorointimallin suolana, koska se
vahvistaa monipuolisista nakokulmista oppimista: "Etenkin ryhm&mentoroinnissa tulisi
ottaa huomioon, etté osallistujia olisi vdhintdan kahdelta eri alalta” (MR 10). Monialaisiin
mentorointiryhmiin saatettiin aluksi suhtautua hiukan varauksella, mutta prosessin ede-
tessa epaluulot karisivat, kuten seuraava kokemus osoittaa: "Ryhmémentorointitapaa-
miset ovat olleet antoisia, silld olemme aktorini kanssa ihmetelleet, miten hyvin toiselta
alalta oleva ihminen voi padéastd mukaan keskusteluun kahden samalta alalta olevan ih-

misen kanssa” (MR9).

Monialaisuus eRyhmamentoroinnissa tuotti perustavanlaatuisia aikuisoppimiselle tyypil-
lisia uudistavan (transformative) oppimisen kokemuksia (Mezirov 1991) ja antoi evaita
katsoa asioita uudesta perspektiivista, kuten seuraava eAktorin kokemus kertoo: “Se oli
insinédriopiskelijalle, joka opiskelee muiden insinéériopiskelijoiden keskelld insinbéri-
maéisin ajatuksin, suoranainen kulttuurivallankumous. Oma katsanto kun saattaa toisi-
naan olla melko suoraviivainen ilman vélivaiheita, niin yhdessé muiden alojen osallistuji-
en kanssa keskusteleminen avasikin uusia reittejé pohtia yhteistd asiaa” (RR4). Monia-
laisuuden hyodyt tunnistettiin siing, etta teemaa (esim. urasuunnittelu) pystyttiin tarkas-
telemaan monesta eri nakokulmasta (tydnhakijan, tyontekijan ja johtamisen nakokulmis-
ta). Nain keskustelussa muodostui moninainen ja poikkialainen nakokulma urasuunnitte-
luun. Monipuolisten nakdkulmien tunnistetaan tukevan hyvin autenttista oppimista (Her-

rington, Reeves & Oliver 2010).

Toinen, monialaisuuteen kiinteasti littyva teema, jota ryhmissa kasiteltiin ja jonka yh-
dessa reflektoiminen raporttien mukaan kaynnisti uutta luovaa ajattelua (ks. Mezirov
1991; Hakkarainen ym. 2004) oli verkostoituminen. Ryhmamentorointi tukee reflektioi-
den pohjalta erityisesti verkostoitumista. Poikkialaisuuden ja siihen liittyvan verkostoitu-
misen hyoddyntaminen tyollistymisen tukena on eMentorointiopiskelijoiden mielesta viela

hyédyntamatdon voimavara: eri aloilla on toimivia ja hyvia kaytanteita, joita tulisi jakaa
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poikkialaisesti. Verkostoituminen sai aivan uusia nakdkulmia, kun sita kasiteltiin eraassa
ryhmassa viiden eri ihmisen voimin. eAktori kokee: “Jaoimme kysymyksia, teoriaa ja ko-
kemuksia aiheesta, ja luulen ettd ymmaérsin siité lopulta jotain...tosiasia on, ettd ajatus-
maailmani pydréhti verkostoitumisen suhteen, jos ei nyt ihan 180, niin ainakin 90 astet-
ta” (RR4).

Digitaalisuus — digikompasteluista riittavaan tyévalineiden hallintaan

Tarkasteltavassa eRyhmamentorontikoulutuksessa saatiin myds merkittavia nakékulmia
teknologiasta yhtena onnistuvan eRyhmamentorointiprosessin toteutumiseen liittyvana
tekijana. Asennoituminen digivalineiden kayttéén eRyhmamentoroinnin harjoittelussa oli
selkean positiivinen. Online-palaverit tulivat tutuiksi ja niihin liittyvid teknisia ongelmia
ratkottiin yhdessa. Digitaalisuus haastoi eMentorointiopiskelijat ulos omalta mukavuus-
alueeltaan ja digivalineita opittiin rohkeasti kayttamaan yhdessa toisten kanssa. Digivali-
neiden kayton opettelu kasvatti pitkajanteisyyttd, ymmarrysta niiden sovellettavuudesta,
uteliaisuutta ja luottamusta siihen, ettd ryhmasta 16ytyy toinen toisiaan tukevaa osaamis-
ta myos talla alueella. Erds ryhma kuvasi digivalineiden kayton hybtya seuraavasti:
"Témé eMentorointikoulutus on toiminut mielesténi hyvédnéd valmentautumisena tydela-
ma&é ajatellen virtuaalitimissd toimimisen ja nettipalaverien ndkdkulmasta. Kyseiset
tyGskentelytavat ovat yleistyméssé varsinkin kansainvélisissé yrityksissd, mutta myés
pienissé yrityksissa, jotka toimivat tiiviissé yhteistydssé toistensa kanssa” (RR9). Samal-
la kun digivalineiden kayttdon mentoroinnissa perehdyttiin, tunnistettiin digiosaaminen
keskeisenda osaamisalueena niin vapaa-ajalla, opiskelussa kuin tydelamassakin. Esi-
merkiksi Skype-videoneuvottelujen koettiin toimivan hyvana harjoituksena 21. vuosisa-
dan tyoelamavalmiuksien nakokulmasta (ks. Binkley ym. 2012), koska virtuaalitimit
yleistyvat ja nettipalavereita hyodynnetdan lisdantyvassd maarin yritysten sisalla seka

yritysten kesken.

Digityokalujen opettelu koettiin hyvana sivutuotteena eMentorointikoulutuksessa. Erityi-
sesti ryhmamentorointiprosessin aikana kehityttiin kayttdmaan digitaalisia menetelmia ja
tutustuttiin erilaisiin digitaalisiin tydalustoihin, joita voi tarpeen mukaan kayttaa yhteisolli-
sesti raportointiin ja yhteydenpitoon. Naita olivat esimerkiksi Flinga, Padlet, Prezi, Sway,
OneDrive, Hangouts- ja Skype-videoneuvottelut sekda Whatsapp-pikaviestinsovellus.

eRyhmamentoroinnissa kaytettiin monenlaisia tytkaluja. Eras ryhma (RR7) listasi kayt-
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tamansa digivalineet seuraavasti: Flinga, AnswerGarden, Skype, Prezi, GoogleDocs,
Flinga ja Whattsapp. Toisella ryhmalla olivat vastaavasti kaytéssa Skypen lisaksi Flinga,
OneDrive, Whattsapp (RR1). Ryhmablogia kirjoitettiin Blogger- tai WordPress-alustoille.
Doodlen havaittiin olevan toimiva valine suunniteltaessa tapaamisia, varsinkin ryhman
jasenten aikatauluja yhteen sovitettaessa. Digiosaamista kehitti myds se, ettda eMentorit

tekivat myos esittelyvideon itsestaan aktoreille elokuvatydkalulla tai vastaavalla.

Skype-neuvottelupuhelu soveltui useimpien osallistujien mielestd eRyhmamentoroin-
tisessioiden toteuttamiseen hyvin. Joissakin ryhmissa ryhmamentoroinnin jarjestaminen
Skypen avulla koettiin kuitenkin haastavana. Haasteet muodostuivat yhteisen ajan 16y-
tdmisestad seka teknisistd ongelmista nettiyhteyksissa. Ryhmien raporteista ilmeni, etta
ongelmien ratkominen digivalineen kaytdssa vei liikaa aikaa varsinaiselta sisallolta. Tek-
niset ongelmat vaikuttivat myos tydskentelyn ilmapiiriin: “"Skype-tapaamisten tekniset
ongelmat latistivat tunnelmaa ja uudelleen keskusteluun liittyminen oli melko vaikeaa”
(RR4). Eras ryhma osasi kuitenkin kadantda ongelmat vahvuuksiksi: "Ryhmédmme koh-
dannut digikompasteluja, mutta on se vaan hienoa, kuinka ryhméhengelld ja ryhmén
moninaisuutta hy6dyntdmaélld ongelmista on joka kerta selvitty (MR1). Digivalineiden
kanssa eteen tulevat ongelmat auttoivat kehittdmaan ongelmanratkaisutaitoja. Jatkossa
eMentorointikoulutuksessa tulee kuitenkin ennen harjoittelujaksoa perehdyttaa eMentorit
paremmin erilaisten digityokalujen kayttamiseen, jotta turvataan riittdva valineiden hallin-

ta mentorointitilanteissa.

Pilotin osanottajien havaintojen mukaan ryhmamentorointi antoi mahdollisuuden sovel-
taa digityokaluja parimentorointitilannetta paremmin ilman, ettd niiden moderointi veisi
likaa aikaa sisallolta. Tama hyoty perustui ryhman erilaisten osaamisten yhdistamiseen.
Eras aktori kuvaa digivalineiden joustavaa kayttéda eRyhmamentorointisessiossa seu-
raavasti: “Erityisesti ryhmémentorointitapaamisissa tuli kivasti kéytettya eri tybkaluja rin-
nan, kun Vvélilld skypetettiin ja katsottiin jaettua materiaalia, vélilléd tydstettin mindmap-
tyylistéd tekelettd jollain tybkalulla ja sitten se jaettiin ndhtdvéksi ja siitéd keskusteltiin”
(AR9). Eras ryhma kaytti vuorovaikutukseen ja yhteydenpitoon Hangoutia ja etukateis-
kysymysten kokoamiseen OneDrivea. Toisessa ryhmassa ennakkotehtavana palaveria
varten oli pohtia, mita tydelamavalmiudet tarkoittavat. Ajatukset koottiin sanapilveksi ja
jatkojalostettiin hydédyntamalla Flingaa. Kolmas ryhma totesi kokeilunsa pohjalta, etta

Prezi ei sovi reaaliaikaiseksi yhteistydvalineeksi ryhmamentorointiin, mutta se sopii tyo-
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valineeksi loppuraporttiin, johon jokainen liittdd oman reflektointiosionsa valitsemallaan

toteutustavalla.

Onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyy tarkasteltavassa kontekstissa digitydkalujen
kriittinen kokeilu. Esimerkkind digisovelluksen kaytdstd eMentorointisessiossa voidaan
tarkastella erdadn ryhman Flinga-tydskentelya. Flingan koettiin toimivan hyvin ryhmamen-
toroinnissa yhteiseen ideointiin ja tiedon tuottamiseen reaaliaikaisissa nopeissa ajatus-
ten vaihdoissa ryhman jasenten kesken (MR14). Kun kommentoijat kayttavat eri vareja
viestiensa kirjoittamisessa, se toi viesteille kasvot ja loi persoonallista I&sn&olon (vrt.
Garrison & Anderson 2003) tuntua. Kuitenkin kysymysten ja vastausten nopea kirjoitta-
minen pieneen asiakuplaan oli niin kirjoittamisen kuin lukemisenkin kannalta haasteellis-
ta. Tosin samalla havaittiin, etta tdssa opeteltiin myds tydelamassa tarvittavaa asioiden
tiivistdmisen taitoa (RR1). Flingan koettiin soveltuvan ryhmamentorointisession teeman
kasittelyssa alun ideointiin. Sen jalkeen tapahtuva jatkotydstaminen vaatii kuitenkin ao.
ryhman kokemuksen mukaan muita valineitd. Tama pohdinta osoittaa, ettd ryhmassa

pohdittiin mentoroinnin ndkdkulmasta mielekasta digivalineiden kayttoa.

Pilotissa tietoisuus digivalineiden kayttdmahdollisuuksista ja rohkeus niiden kayttéon
mentoroinnissa kasvoi. Eras eAktori reflektoi: "Huomasin, ettéd monista eri tyékaluista on
hyétyé niin oppimisessa yksin kuin ryhméssékin ja niitd voidaan kéyttdd monessa eri
tarkoituksessa. Ne toimivat myds loistavana tapana jadsentda omia ajatuksia ja sitd kaut-
ta 16ytdd mahdollisia ratkaisuja tai uusia nékékulmia” (AR8). Luottamuksellinen vuoro-
vaikutus on mentoroinnin ydinasia, jota kaiken mentorointiin liittyvan — myos digivalinei-
den — tulisi edistaa. Eras mentori tiivistaa tahan liittyvaa oppimiskokemustaan digivali-
neiden kaytdssa mentoroinnissa seuraavasti: "Seké pari- ettd ryhmédmentoroinnin aikana
huomasimme, ettei verkko keskustelun Vviélissd ole este luottamuksen syntymiselle”
(MR1). Samalla huomioitiin, ettd kokemusta saattoivat auttaa koulutuksen lahipaivat,
joissa osallistujat kohtasivat kasvokkain eli kaytanndssa tarkasteltavassa toteutuksessa

on kokonaisuutena katsoen pitkalti kyseessa blended-malli (vrt. Owston 2017).

Mentoroinnissa digitalisaation ei katsottu korvaavan aitoa lasn&oloa, mutta sen hyddyksi
nahtiin nopea konsultaatiomahdollisuus, jolloin esimerkiksi syrjaisemmiltd seuduilta saa-
daan yhteys alan erityisasiantuntijoihin, aina ulkomaita myéten. Digivalineiden kayttd tuo
joustavuutta mentorointiin (vrt. Emole 2011): esimerkiksi videoneuvottelut helpottavat
aikataulutusta ja osallistumisen kynnys madaltuu. Aika ja paikka kohtaamiseen on silti

I0ydettava. Eras opiskelija kuvaa, miten haasteensa eRyhmamentorointiin toi perheen-
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aidin nakokulmasta tarpeeksi rauhallisen nurkkauksen l6ytdminen kotona Skype-
kokouksen ajaksi (RR4). Pilotissa ryhmat havaitsivat, etta riittdva perehtyminen digityo-
kaluihin ja niiden testaaminen etukateen ovat yksi merkittava tekija onnistuvassa eRyh-
mamentoroinnissa. eMentoroinnissa digi on tydvaline eikd mentorointi saa jaada sen

opettelun varjoon.

Pohdinta

eRyhmamentorointi-toimintamallin pilotointi, jonka pohjalta tassa artikkelissa on tarkas-
teltu onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyvia tekijoita, oli osaa laajempaa kolmen am-
mattikorkeakoulun yhdessa toteuttamaa eMentorointikoulutusta, jossa kahdenvalinen e-
mentorointi oli padasiallinen toimintatapa. Koulutuksen kehittamistyéta ajatellen on ollut
oleellista tutkia, miten eMentorit ja eAktorit kokivat eRyhmamentoroinnin, joka oli osan-
ottajille entuudestaan vieraampi mentorointimuoto. Pilotissa Iahdettiin liikkeelle mentori-
parien muodostamisesta ja ryhmiksi yhdistettiin kahden tai useamman mentorin aktorit.
Vaikka eRyhmamentorointiprosessin alussa osa pilottiin osallistuneista etsi toimintamal-
lin mielekkyyttd suhteessa parimentorointiin, suurin osa ryhmista koki eRyhmamento-

roinnin lopulta onnistuneeksi kokeiluksi.

Taulukossa 1 on koottu onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyvia tekijoitéa tutkitussa
kontekstissa. Tutkimusaineiston pohjalta onnistuvan eRyhmamentoroinnin periaatteiksi
nousevat ensinnakin suunnitelmallinen reaaliaikaisten mentorointisessioiden ymparille
rakentuva prosessi, jossa sessioon valmistaudutaan ennakkotehtavan avulla ja myos
session jalkeen on tilaa seka kasiteltyjen sisaltdjen ettd sessiossa kaytettyjen toiminta-
tapojen yksildlliselle ja yhteiselle reflektiolle. eRyhmamentoroinnin havaittiin toimivan
mikali eMentorit kykenevat tukemaan tasavertaista vuorovaikutusta ja kayttdmaan mo-
nipuolisia dialogista tyoskentelya virtuaalisessa oppimistilassa tukevia mentorointimene-
telmia. Talla tuetaan sita, ettd eRyhmamentorointisessiossa paastadan kokoustyyppises-
ta toteutuksesta virtuaalisen oppimisyhteison (virtual learnig community, ks. Lewis & Al-
lan 2005) dialogiseen tydskentelyyn. Seka monipuolisten e-mentorointimenetelmien etta
niiden toteuttamista tukevien digitydkalujen kayttdon tulee eRyhmamentorointiin osallis-

tuvat perehdyttaa etukateen, jotta ne eivat vie tilaa mentoroinnilta.
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Taulukko 1. Onnistuvaan eRyhmamentorointiin liittyvia tekijoita.

Rakenne

- etukdteissuunnittelu- ja tehtivit

- aktoreilla riittivin yhteniiset tavoitteet

- monipuoliset mentoriroolit

- aktorikeskeisyys: toteutus ei liikaa mentorin vastuulla

- yhteinen reflektio ja palaute

Vuorovaikutus

- ryhmdytyminen
- imu, joka kantaa prosessia
- ilmapiiri ja luottamus

- lasniolemisen taidot verkossa

Mentorointimenetelmit

- kysyminen, kuunteleminen ja palautteen antaminen ja saaminen
- osallistaminen ja aktivoivat menetelmit

- perehdyttiminen riittdvin monipuoliseen menetelmivalikoimaan
- digity6vilineiden mielekis hyédyntiminen menetelmien sovel-

tamisessa

Monialaisuus - uudet ajatukset
- monipuoliset ndkékulmat
- verkostoituminen
Digitaalisuus - riittdvd perehdyttiminen

- tavoitteita tukeva helppokiyttoinen tyckaluvalikoima
- kriittisyys vilineiden kiyttokokeiluissa
- ongelmanratkaisutaitojen oppiminen

- virtuaalitiimity6skentely tybelimai varten
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Lisaksi on ilmeista, ettd eRyhmamentoroinnissa kannattaa tarkasteltavassa kontekstissa
eli korkeakoulutuksen ja tydelaman rajapinnassa muodostaa monialaiset mentorointi-
ryhmat. Tutkimus osoitti selkedsti, ettd monialainen eRyhmamentorointi tuo keskuste-
luun syvyyttd ja ndkokulmia ja edistdd verkostoitumista. eRyhmamentoroinnista muo-
dostuu oppimistila, jossa tydeldmassa jo mukana olevat pystyvat nostamaan tytelaman
ajankohtaisia aiheita esiin ja tydelamaan hakeutuvat pystyvat etsimaan ratkaisuja miel-
taan askarruttaviin kysymyksiin. Seka eMentorit ettd eAktorit kokivat, ettd eRyhmamen-
torointi tuki sek& monipuolisen tiedon omaksumista ettéd vuorovaikutustaitojen, tyétapo-
jen ja digitaitojen oppimista (vrt. Binkley ym. 2012). Naiden osaamisten ja taitojen hyo-
dynnettavyys tydelamassa tunnistettiin selkeasti. eRyhmamentoroinnin harjoittelun koet-
tiin luovan rohkeutta jalostaa vastaavanlaista toimintaa tyoeldaméassa ja omassa tyoyhtei-
sOssa. Eraassa ryhmassa kokemus puettiin seuraavaan muotoon: "Nyt voimme titulee-
rata itsedmme eMentoroinnin edelldkévijbiksi. Toivotaan téllaisen mentoroinnin ja
coachauksen lisédantyvdn Suomessa, niin tybeldméssé kuin oppilaitoksissakin. Téllainen

vauhdittaa parhaimmassa tapauksessa valmistumista ja tyéeléméaén pddsemistd” (RR3).

eRyhmamentorointi sai eMentorointikoulutuksen toisena toimintamallina osakseen myos
kritiikkia. Kaikki osallistujat eivat I6ytaneet eRyhmamentoroinnille hankkeessa merkitta-
vaa lisdarvoa parimentoroinnin rinnalla. Muutamat eMentorit kokivat eRyhmamentoroin-
nin tavoitteet pilotissa epaselvind ja nakivat aktoreiden lahtdkohdat liian erilaisina ryh-
mamuotoisen mentoroinnin hyddyntamiseen. Pari opiskelija kritisoi sita, ettd pari- ja
ryhmamentoroinnin sisallyttaminen samaan opintojaksoon vei liikaa aikaa ja voimavaro-
ja. Parempana vaihtoehtona nostettiin esiin, ettd mentorointiharjoittelussa voisi keskittya
vaihtoehtoisesti pari- tai ryhmamentorointiin e-mentoroinnin toimintatapana. Tassa artik-
kelissa esitellyt tutkimustulokset vahvistavat hankkeen toimijoiden nakemysta siita, etta
jatkossa eMentorointikoulutuksessa kehitetaan ja toteutetaan ensisijaisesti eRyhma-
mentorointimallia. Se tarkoittaa sitd, ettd ensin muodostetaan mentoriparien sijasta
eMentorointiryhmat, joiden sisélla voidaan tarvittaessa sitten muodostaa my6és mento-
rointipareja. eMentorointikoulutusta uudistetaan seka teoreettisella etta kaytanndllisella
tasolla siten, ettéd se tukee vahvemmin virtuaaliryhmatydskentelya. Digivalineiden kay-
toéstd eRyhmamentoroinnissa on tarkastellussa pilotissa saatu merkittdvaa aineistoa ja
toimintamalleja, joita voidaan hyodyntdd seuraavassa koulutuksessa. Jatkotutkimus
kohdentuu eRyhmamentoroinnin toisen kierroksen kokemusten analysointiin kasvatus-

tieteellisen kehittamistutkimuksen lahestymistavan (McKenney & Reeves 2014) suuntai-
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sesti. Lisatutkimuksen avulla syvennetdan ymmarrystad onnistuvaan eRyhmamentoroin-

tiin liittyvista tekijoista.
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Marko Forsell

Eettisen eMentorin muodostuminen

Johdanto

Toimintamme vaikuttaa fyysiseen ymparistodmme ja ennen kaikkea toisiin ihmisiin. Eet-
tisen tarkastelun taviotteena on 16ytaa jotain sanottavaa siita, ovatko tekemisemme toi-
sia kohtaan esimerkiksi hyvaksyttavia, paheksuttavia, toivottavia tai kiellettéavia. Tassa
tutkimuksessa pohdin opiskelijoiden kokemuksia eMentorikoulutuksesta eettisesta na-
kokulmasta ja erityisesti, kuinka he rakensivat itsestaan “oikein” toimivaa mentoria, mita
tallainen "oikein” toimiminen heille on ja mistd se muodostuu. Tutkimuksessa haastatte-
lin neljad eMentoriopiskelijaa ja kysyin, millainen heidan mielestdan hyva mentori on,

mista tallainen kasitys hyvasta mentorista syntyy ja kuinka he pyrkivat kohti tata ideaalia

Mentoroinnissa mentori avustaa aktoria kehittymaan ja kasvamaan ihmisena ja omalla
urallaan, kuitenkin siten, ettd hanelle kehittyy oma selkea identiteetti (Kram & Isabella
1985). Mentorien toiminta saattaa sisaltéda sellaisia toimia kuten sponsorointi, valmen-
taminen, kahdenkeskiset ja ryhmakeskustelut sekd muunlaista viestintdd eri muodois-
saan. Mentori tarjoaa aktorille henkistd tukea seka toimii kaikupohjana oman ajattelun

selkeyttamisessa. Parhaimmillaan mentori voi toimia selkeana roolimallina aktorille.

Moraaliteorioita 10ytyy useita alkaen siita, ettd moraalia pidetdan arvottomana joutavan-
paivaisena keksinténa ja loppuen taysin yleiseen jokaista koskevaan teoriaan siita, kuin-
ka tulisi toimia. Naiden aaripaiden valimaastoon mahtuu lukuisa joukko erilaisia lahes-
tymistapoja. Itse kuulun valimaastoon edustaen nakdkulmaa, jonka mukaan moraalilait
muuttuvat ihmisten ja yhteiskunnan muutosten myé6ta. Taman vuoksi tarkastelen tassa
artikkelissani, kuinka moraalinen toimija ylipdatansa syntyy osana yhteisdssa tapahtu-

vaa toimintaa.

Foucault (2010, 136) maarittelee moraalin joukoksi "arvoja ja toimintasaantoja, joita yksi-
I6lle ja ryhmille annetaan erilaisten maarailykoneistojen, kuten perheen, kasvatusinsti-
tuutioiden ja kirkon valitykselld”. Kuten edella todettiin, otan tdssa nakokulman, jossa
moraali ei ole jarjestelmallinen kokonaisuus vaan pikemminkin joukko saantoja ja ohjei-

ta, jotka voivat olla keskenaan ristiriitaisiakin. Yksittainen toimija joutuu sdatamaan toi-
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mintaansa jokapaivaisessa elamassaan ja han tekee valintoja ja erilaisia kiertoliikkeita
pyrkiessdan toimimaan moraalisesti tai selittdessaan itsellensa toimintansa olevan mo-
raalista. Moraali kuvaa myo6s ihmisten todellista kayttaytymista todellisissa tilanteissa,

joten moraalia voidaan tutkia havainnoimalla ihmisen toimintaa.

Foucaultin (2010, 136—138) teoretisoinnin mukaan eettista toimijaa rakennetaan erilais-
ten itsekaytantdjen kautta. ltsekdytantdja ovat esimerkiksi paivakirjan pitdminen, keskus-
telut mentorin kanssa taikka erilaiset ruumiilliset harjoitukset. Eettistd toimijaa rakenne-

taan ainakin seuraavilla alueilla:

1. Eettisen substanssin rajaus siten, ettd jokin osa toiminnasta tulee moraalisesti

merkitykselliseksi.
2. Alistumisen muoto kertoo, kuinka yksilon alistuu moraalisdantéihin.

3. Tydbstédmisen muodot kertovat ne tekniikat, joiden kautta yksild toteuttaa saantoja
seka kuinka yksilé kykenee muokkaamaan omaa kaytéstaan ja nain tydstamaan

itsestaan rajatun eettisen substanssin alueella.

4. Moraalisubjektin teleologia kertoo sen olemisen tavan, johon yksilé6 omassa toi-

minnassaan pyrkii.

Jokaisella alueella voi l6ytya eroja eettisten subjektien toiminnassa, vaikka tavoitteena
olisi samankaltainen paamaara. Foucault (2010, 136-138) antaa esimerkkind ensim-
maisestd kohdasta uskollisuuden avioliitossa. Tata voidaan harjoittaa noudattamalla
saantdéa olla uskollinen. Toisaalta uskollisuutta voidaan tutkia halujen hallintana ja
kamppailuna haluja vastaan. Kolmanneksi uskollisuutta voidaan tutkailla halujen voi-

makkuutena, jatkuvuutena ja molemminpuolisuutena aviopuolisoiden valilla.

Toiminnan rajaaminen mentorointiin ja mentorin rakentuminen pyrkii pureutumaan niihin
seikkoihin, jotka kertovat meille mitd mentorina toiminen on, toisin sanoen haluamme
I6ytdd ne merkit toiminnasta, jotka kertovat, ettéd toiminnassa on kyse mentoroinnista.
Mentoroinnissa toiminnan kohde on aina toinen subjekti (ts. aktori) ja meidan tulee kiin-
nittda huomio niihin toimiin, joita tehdaan toisen ehdoilla, muutenhan kyseessa olisi vain
omien kokemusten jakaminen, kertominen ja selkeyttaminen; kuinka itse toimi tai toimisi

vastaavassa tilanteessa.
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Alistumisen muodon tutkimisella tunnistetaan niitd seikkoja, joilla mentori muodostaa
suhteensa saantoihin ja tunnistaa velvollisuutensa toimia. Erilaisia tapoja tassa voivat
olla sisdinen tunne moraalikoodeista, joita mentorin tulee noudattaa. Toisaalta mentori
voi kokea olevansa joukko laajempaa mentori-yhteisda, joka tunnistetaan tietynlaisesta
kayttaytymisesta, toisin sanoen talta nayttaa ja kuullosta hyva mentori”. Kolmanneksi
mentori voi pyrkia nayttdamaan esimerkilla seka aktorille etta muille mentoreille, kuinka
mentorin tulee toimia. Meilld on siis ainakin kolme erilaista alistumisen muotoa: velvolli-

suus, yhteisollisyys ja esimerkki.

Itsen tydstamisen kautta oma kaytds saatetaan jonkin moraalisdannén mukaiseksi, mut-
ta samalla itsed muokataan moraalisena toimijana. Tama muokkaaminen voi olla esi-
merkiksi akillinen kdantyminen johonkin uuteen toimintaan tai esimerkiksi omien tuntei-
den ja halujen liikkeiden tarkkailua ja merkillepanoa mydhempaa tarkempaa tutkiskelua
varten. Saantdjen noudattamiseen saattavat kuulua myds lankeamiset ja naista oppimi-
nen. Voisi kuvitella, ettd virheet kuuluvat mentorointiin oleellisena osana, joten virheiden
tunnistaminen ja korjaaminen omassa toiminnassa saattavat nousta keskioon. Lisaksi,
kun kyse on ihmisten vélisestad toiminnasta, yleispatevaa saantoa, jota voisi kaikkien

kohdalla noudattaa, ei todennakoisesti ole.

Moraalisubjektin teleologia muodostaa toiminnalle tavoiteltavan paamaaran. Toiminta ei
itsessadan ole moraalista vaan sen sisaltyminen johonkin toimintakokonaisuuteen, tassa
tapauksessa mentorointiin. Moraalinen subjekti rakentaa itselleen sdannostéa toimin-
nasta, jota han pyrkii noudattamaan omilla alistumisen muodoillaan. Téama saattaa vaa-
tia erilaisia itsensa tyostamisen muotoja. Kuitenkin tavoitteena on saada aikaiseksi tie-
tynlainen toiminta, joka osaltaan auttaa kohti haluttua lopputulosta. Usein, ellei aina, ta-
man matkan aikana moraalisubjekti muuttuu ja hanelle aluksi ehka ulkoisistakin saan-
noista tulee sisdisen toiminnan malli, olemisen tapa. Joissain tapauksissa jostakin kes-
keiseksi muodostuvasta moraalisdanndstosta, esimerkiksi mentoroinnista, voi tulla koko
olemistapaa leimaava tekija, jolla on heijastusvaikutuksia laajasti moraalisubjektin toi-
mintaan. Nain ollen mentoroiva tapa saattaa heijastua omaan perhe-elamaan, tydela-

maan ja vapaa-aikaan olemisen tapana.

Ylla olevasta voitaisiin painottaa erityisesti sita, ettei moraalisubjektin rakentuminen ole
vain jonkin sadantéjoukon seuraamista. Keskeista on rakentaa moraalisubjektia ja 16ytaa
ne tavat, joilla yksild rajaa jonkin toiminnan osa-alueen tietyn moraalisdannéston piiriin

ja seuraa toimintaansa sen piirissa. Taman seurannan tuloksena moraalisubjekti voi
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muuttaa toimintaansa ja tata kautta itseaan toimijana. Nain myoés vaikutetaan ymparis-
t6on oman muuttuneen asenteen ja toiminnan kautta. Nain ollen moraalisubjektin raken-

tamisessa tulevat keskeisiksi ne itsekaytannét, joilla moraalisubjektit muuttavat itsedan.

Tutkimuskysymykset ja -menetelma

X-Phi (Experimental Philosophy) tai suomeksi kokeellinen filosofia on vuosituhannen
vaihteen jalkeen noussut yhdeksi uudeksi suuntaukseksi tehda filosofista tutkimusta.
Kokeellisen filosofian manifestin (Knobe & Nichols 2008) mukaan lahestymistapa sopii
epistemologian, metafysiikan ja etiikan tutkimiseen. Mielestani tallaiseen tutkimukseen,
jossa tutkitaan eettisen toimijan rakentumista, sopii varsin hyvin kokeellisen filosofian
lahestymistapa. Tutkimusalueena on etiikka, jota myos kaytannolliseksi filosofiaksi kut-
sutaan, ja se on omiaan kokeellisen tutkimuksen kohteeksi. On hyva tarkastella, kuinka
kaytanndssa subjektit rakentavat itsestaan eettisesti toimivia. Heidan toimintansa tulee
kuitenkin olemaan osa maailmaa ja he tekevat tadssa maailmassa toimenpiteita, joilla on

vaikutuksia toisiin ihmisiin.
Kokeellisen filosofian kautta voidaan saada valaistusta kahteen nakokulmaan:

1. Testaamme Foucaultin ndkemysta eettisen subjektin rakentumisesta itsekaytan-

tjen kautta.

2. Erityisesti saamme huomioita siitd, kuinka moraalisubjekti rakentaa itsestaan

eettisesti toimivaa mentoria.

Haastattelin neljaa opiskelijaa, jotka osallistuivat eMentorointi-opintojaksolle. Opintojak-
so on laajuudeltaan viisi opintopistetta, joka tarkoittaa opiskelijalla mitoitettuna 133 tuntia
opintoja. Opinnoissa eMentoreiksi koulutetaan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
(YAMK) opiskelijoita sekd ammattikorkeakoulujen alumneja. Mentoroitavina, eli aktorei-
na, toimivat alemman korkeakoulututkinnon opiskelijat. Koulutuksen tavoitteena on ke-
hittda opiskelijoiden tytelamavalmiuksia sekd oman osaamisen ja vahvuuksien |6yta-
mista. Keskeisia osaamistavoitteita ovat valmiudet toimia mentorina seka kyky soveltaa
mentoroinnin tietoperustaa ja erilaisia menetelmia. Koulutus kehittaa kykya luoda men-
toroinnissa luottamuksellinen ja toimiva vuorovaikutussuhde seka oppia tukemaan akto-

reita. Liséksi tavoitteena on oppia kriittisesti arvioimaan ja reflektoimaan omaa ja muiden
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mentorointiosaamista. Tutkijana en itse tutustunut etukateen materiaaliin, jota koulutuk-

sessa kaytettiin. Nain haastattelussa esiin nousseet seikat tulevat pelkastaan haastatel-

tavilta (tosin omaa esitietdmysta asiasta en voi pyyhkia pois).

Selvitystyota varten laadittiin kyselylomake, jolla pyrittiin padsemaan kasiksi edella mai-

nittuihin Foucaultin tunnistamaan neljdan keskeiseen alueeseen, joilla rakennetaan eet-

tista toimijaa. Kysymykset olivat:

A

B.

D.

Mita mentori/eMentori tekee?

Mika tekee mentorista hyvan, toisin sanoen millaisia ohjeita hyva mentorin nou-

dattaa? Mita seurauksia on silla, etta toimii huonosti?

Miten mentori tietda toimivansa hyvin? Kuinka mentori voi parantaa toimintaan-

sa?

Mité tuloksia mentoroinnissa syntyy? Miksi suoritat mentorointia?

Haastattelukysymyksilla pyritdan porautumaan siihen, millaista mentoria opiskelijat ovat

rakentamassa.

A-kysymyksen osalta odotetaan vastaukseksi pitkalti koulutuksen mukanaan
tuomia maaritelmia, toisin sanoen subjektivaatio on tapahtunut sisaistamalla kay-
tya diskurssia ja siihen mukaan ja sisdan menemalla. Opiskelijat ovat kuitenkin
tydssakayvia ihmisia ja sellaisessa asemassa, ettd tarvitsevat mentoroinnin me-
netelmia, joten on oletettavaa, ettd omat kokemukset omista esimiehista ja tyo-
elamasta yleensa varittavat vastauksia. Voisi olettaa, ettd opiskelijoiden eroa-

vuudet johtuvat kunkin omista taustoista ja persoonasta.

B-kysymyksen osalta pyritddn saamaan esiin, millaisen saanndston alle subjektit
itse itsensa alistavat ja toisaalta pyritdan saamaan valaistusta siihen, miksi tama

alistuminen tapahtuu eli mitd seurauksia sdannoston rikkomisesta on.

C-kysymys pyrkii nostamaan esiin ne itsetekniikat, joilla subjekti seuraa ja ohjaa

kaytostaan.
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4. D-kysymyksen tavoitteena on pyrkid nostamaan esiin mentoroinnin tavoite eli te-
leologia, toisin sanoen, millaisia tuloksia mentoroinnista syntyy ja mitd mentori ja

aktori saavat toiminnasta.

Mentori-opiskelijoille nama kysymykset lahetettiin etukateen, jotta he pystyivat rauhassa
miettimaan vastauksiaan. Haastattelut pidettiin eri tavoin. Kaksi haastattelua tapahtui
puhelimitse, yksi tapahtui kasvokkain ja yksi tapahtui videoneuvottelulaitteen valityksel-
I8. Haastattelujen kesto rajattiin 20 minuuttiin ja haastattelut olivatkin pituudeltaan 18-20
minuuttia. Haastattelut kaytiin 6.2.2017-27.2.2017 valisena aikana. Haastattelut nauhoi-
tettiin joko mp3-tallentimeen tai videoneuvotteluymparistddn. Yksi haastattelun nauhoi-
tus epaonnistui ja siihen ei paase palaamaan, tosin tdma haastateltava oli tehnyt val-
miiksi muistiinpanot, joiden pohjalta vastasi, joten yloskirjatut vastaukset olivat harkittuja

ja ne saatiin kirjattua varsin tarkasti muistiin.

Yhteenvetoa tuloksista

Mentoroinnin tavoitteena on keskeisesti saada aikaan muutosta aktorin toiminnassa ja
ajattelussa. Oivalluksen, vaihtoehtojen sekd omien vahvuuksien ja kehittdmiskohteiden
tunnistaminen nousivat kaikissa haastatteluissa esiin. Mentori toimii "katena olkapaalla”,
joka auttaa aktoria polulla kohti yhteisesti sovittua paamaaraa. Keskeista talla polulla on

aktorin muuttuminen oivalluksen ja toiminnan kautta.

Eettisen substanssin rajaus tapahtui kahdella tasolla. Aktorin osalta toiminnan kohteeksi
valikoitui aktorin maarittelema elamanalue, jolle luotiin yhdessa aktorivetoisesti tavoittei-
ta. Mentorin toiminta rajoittui auttamaan ja ohjaamaan aktorin subjektivaatiota, toisin sa-
noen ajatuksen ja toiminnan muutosta, talla sovitulla toiminta-alueella. Aktorin oivalluk-
set mentorointitilanteissa sekd hanen raportoimansa kaytéksen muutokset olivat niita
toiminnan tuloksia, joita mentoroinnista haluttiin. Toimintaa siis rajoitettiin aktorin osalta
tietylle elamanalueelle, jolla sovellettin mentoroinnin tydkaluja. Haastatteluissa mentorit
sivusivat hyvin vahan oman toimintansa sisaltéa, vaan keskittyivat pohtimaan, mita akto-

ri kasittelee mentoroinnin aikana.

Alistumisen muoto kertoo yksilon alistumisesta moraalisaantéihin. Vahvana esiehtona
nousivat esiin viestinta- ja ihmissuhdetaidot sekd normaalit kaytostavat. Mielenkiintoista

on, ettd ndméa nousivat voimakkaasti esiin haastatteluissa. Onkohan mahdollista, etta
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nama ovat katoamassa ty6eldmassa? Tama huomio nostaa esiin mentorin esimerkin
antamisen voiman. Han toimii yhtenad normina aktorin mahdolliselle toiminnalle. Taman
lisdksi mentorille mainittiin luottamuksellisen suhteen luomista varten sellaisia ominai-
suuksia kuten rehellisyys, objektiivisuus ja empatia. Mentoroinnin tyékalut muodostavat
yhden saanndston, jonka mukaan tulee toimia. Vahvoja eettisia ohjeita ovat: "Aktori te-
kee itse paatokset.” ja "Aktorin ajatuksia ja toimintaa ei saa dominoida.” Aktorin tulee
itse vastata toiminnasta, oivalluksista ja valinnoista. Mentori sai toimia vain aktorin valit-
semalla elamanalueella, ja siellakin kaytetdan yleisesti hyvaksyttyja mentoroinnin tydka-

luja ja kayttaydytaan hyvan mentorin tavoin.

Keskeisin tydstamisen muoto toiminnalle olivat alussa luodut yhteiset tavoitteet mento-
roinnille. Mentorin taytyy sopeuttaa omaa toimintaansa aktorin tekemisiin. Aktori asettaa
rajat toiminnalle, ja naiden rajojen sisassa mentorin tulee reflektoida omaa toimintaansa,
mutta myds hakea aktiivisesti palautetta aktorilta toiminnan onnistumisesta. Aktoria tay-
tyy "lukea” mentorointitilanteissa ja pyrkia tunnistamaan elekielestd mennaankd oikeaan
suuntaan. Yhteisissa palautekeskusteluissa tarkistetaan, ettd suunta on kohti tavoitteita.
Mentorin tulee hallita mentoroinnin tekniikat ja niiden valilla tulee pystya joustavasti liik-
kumaan. Keskeista on myos kiinnittdd huomiota prosessin etenemiseen. Prosessia tulee
ohjata jamakasti eteenpain kohti yhdessa asetettuja aktorin tavoitteita. Moraalisaannos-
tdéa hahmoteltaessa esiin nousevat ainakin seuraavat seikat: mentorin on omattava sel-
laisia hyveita kuten objektiivisuus, rehellisyys ja luotettavuus; mentorin on omattava aito
halu auttaa aktoria; hyva mentori osaa kommunikoida, omaa hyvat kaytostavat seka
omaa riittdvat kognitiiviset kyvyt. Mentorille asetetut moraaliset séannot sopivat ainakin
osittain yhteen Rossin tunnistamien prima facie -velvollisuuksien kanssa eettisessa plu-
ralismissa (ks. Schafer-Landau 2014, 237—-242). Erityisesti moraaliset vaatimukset luo-
tettavuudesta (fidelity), hyvan tekemisesta (beneficence) ja olla vahingoittamatta toista

(nonmaleficence) sopisivat olemaan mentorin toiminnan kulmakivina.

Mentoroinnin teleologiana on saada aikaiseksi muutoksia aktorin ajattelussa ja toimin-
nassa. Tahtdimena on aktorin toiminnan ja ajattelun muutos valitulla eldman osa-
alueella. Tama on mentoroinnin erittain kiintoisa puoli taman tutkimuksen valossa. Tut-
kimuksessa pyrimme tarkkailemaan, kuinka subjektivaatio mentorilla toimii, ja yksi men-
torin keskeisenad tehtdvand on saada aikaiseksi subjektivaatio aktorissa. Itse asiassa

muutos aktorille on kokonaisvaltaisempi omaan eldamaansa ndhden kuin mentorilla.
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Mentorin tavoittelema moraalinen toimija toimii rehellisesti, luottamuksellisesti ja aktorin
toiveita ja tavoitteita kunnioittaen. Tata varten han opiskelee erilaisia tekniikoita ja har-
joittaa omaa kuuntelemisen ja havainnoimisen taitoja. Kun tavoitteena on hyva mentori,
tavoitellaan luonnollisesti hyvan mentorin ominaisuuksia. Mentori siis pyrkii olemaan
luottamuksen arvoinen ja rehellinen toimija, joka korjaa omaa toimintaansa aktorilta
saadun palautteen mukaan seka vertaa toiminnan tuloksia asetettuihin tavoitteisiin.

Keskeistéd mentorin omassa toiminnassa on refleksiivisyys omaa toimintaa kohtaan.

Mentoroinnissa on havaittavissa, kenties historiasta johtuen, erittadin voimakkaita yhteyk-
sia hyve-etiikkaan ja moraaliseen koulutukseen. Kuten Shafer-Landau (2014, 254-273)
esittad, hyveelliset ihmiset havainnoivat maailmaa toisin, ajattelevat eri tavoin ja heidan
motiivinsa toimia ovat toisia kuin ei-hyveellisilla ihmisilla (ks. myds Macintyre 2004).
(Moraalisen) Koulutuksen tavoitteena on tehda itsestdmme parempia ihmisia, ja parempi
ihminen on hyveellisempi ihminen. Kukaan ei ole hyveellinen syntyessaan, vaan siihen
kasvetaan hiljalleen. Hyveen harjoittamisesta muodostuu ajan my6ta luonteenpiirre ja
olemisen tapa, eikd vain tapa toimia. Tavoitteena mentoroinnissa on tulla hyveelliseksi
mentoriksi, ja aktorilla on tavoitteenaan tulla hyveellisiksi valitsemallaan elaman alalla.

Mentorille asetetaan hyve-etiikasta tuttuja vaateita toiminnalleen.

Ei sovi unohtaa, ettd tdman mentorointitoiminnan kovan ytimen ymparilla on myds men-
torille valineellisia arvoja, jotka saavutetaan mentoroinnin kautta. Mentori pyrkii myds

rakentamaan parempaa tydminaa ja edistamaan suoriutumistaan leipatydssaan.

Mielestani vastauksista voidaan paatella, ettd moraalisubjektin kehittyminen tapahtuu
osana yhteiskuntaa. Ainakin mentoroinnissa tavoitteista sovitaan mentorin ja aktorin
kesken, mutta uskon mentorin muuttavan toimintaansa ollessaan kosketuksissa muihin
mentoreihin. Taman puolesta puhui se seikka, kuinka merkitykselliseksi ryhmamento-
rointitilanne koettiin. Moraalin kehittyminen ei ole ennalta maarattya eli suuntaa ei tiede-
ta. Nain ollen historialla ei ole loppua tai paamaaraa. Se muuttuu yhteisestd sopimuk-
sesta hiljalleen. Yksittainen ihminen ei valttdmattd tee muutosta, mutta muutos lahtee
yksittaisistd ihmisista liikkeelle muiden poimiessa toisten toiminnasta osia omaansa.
Nain tulee dynamiikka moraalisdantdjen kehittymiseen. Ne eivat ole staattisia vaan jat-

kuvassa muutoksen tilassa.

Vaikka subjektivaatiossa on |&hinna kyse yksilon toiminnasta, niin tdma pitdd néhda

osana yhteis6a. Yhteisdn koulutusinstituutiot muokkaavat subjektin tavoittelemia ideaa-
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leja ja yhdessa tavoittelevat subjektit kdyvat omaa diskurssiaan noiden ideaalien sisalla
ja ideaalin rajoista. Jos katsomme tutkimuksen tuloksia ja vertaamme sita koulutuksesta
annettuun kuvaukseen, niin pystymme hyvin tunnistamaan, mistd suuri osa opiskelijoi-
den nakemyksia on syntynyt. Kokemukset toiminnasta muokkaavat moraalisen toimin-
nan kohteena olevaa aluetta siten, ettd moraalisdannot ovat muutoksessa. Taméa voi-
daan nahda esimerkiksi siina, ettd mentorin oli muutettava toimintaansa, jos aktorilta
saatava palaute antoi tdhan aihetta. Mutta muutos voi koskea myds moraalisen toimin-
nan kohteeksi valittua aluetta. Tdma nakyi siing, etta aktori ja mentori pystyivat yhteises-

ta sopimuksesta muokkaamaan mentoroinnin kohteena olevaa aluetta.

Jatkossa olisi myOs hyva viela tarkemmin syventya useamman mentorin toimintaan ja
pureutua syvemmin muutoksiin mentorointisuhteen aikana: Miten tavoitteet muuttuvat?
Miten mentorin ja aktorin toiminnan valiset sdannét voivat (jos voivat) muuttua suhteen
aikana? Myds mentorointisuhteen tutkiminen aktorin nakdkulmasta saattaa avata he-
delmallisia oivalluksia. Aktorin tavoitteena on muuttaa ajatteluaan ja toimintaansa mer-
kittavasti suhteen aikana. Hanen tavoitteenaan on parantaa mentoroinnin kautta omaa

elamaansa kokonaisvaltaisemmin.

Lahteet
Foucault, M. (2010). Seksuaalisuuden historia: Tiedontahto Nautintojen Kaytté Huoli It-
sesta. Helsinki University Press.

Higgins, M. C. & Kram, K. E. (2001). Reconceptualizing mentoring at work: A develop-

mental network perspective. Academy of management review, 26(2), 264—288.

Knobe, J. & Nichols, S. (2008). An experimental philosophy manifesto. Experimental
philosophy, 1, 3-14.

Kram, K. E. & Isabella, L. A. (1985). Mentoring alternatives: The role of peer relation-

ships in career development. Academy of management Journal, 28(1), 110-132.

Maclintyre, A. (2004). Hyveiden jaljilla: moraaliteoreettinen tutkimus. Helsinki:

Gaudeamus.

Shafer-Landau, R. (2014). The fundamentals of ethics. Oxford University Press.



137

Rauni Leinonen ja Sirpa Ala-Tommola

Yhteisollisyyden kehittyminen eMentorointikoulutuksessa

Kohti yhteisdllisyytta

Ty6elaman murrosta ja tydnteon muutoksia pohditaan eri tahoilla, silla lahes kaikki tyo
voidaan automatisoida ja digitalisaatio muuttaa tyon organisointitapoja. Usein on jo to-
dettu, etta digitalisaation ja teknologian kehittymisen seka globalisoitumisen myéta jou-
dutaan harkitsemaan tyon kasitettd ja sen merkitystd uudestaan. Osaaminen, koulutus
ja uuden oppiminen ovat kriittisin menetelma tydn murroksesta selviamiselle. Siksi
osaaminen ja oppiminen edellyttavat jatkuvaa uuden opiskelua. Tydntekijaltd tydén mur-
ros edellyttdd osaamisen jatkuvaa paivittamistd samalla kun tyon, opiskelun, vapaa-ajan
ja muun eldman rajat hamartyvat. "Tulevaisuuden osaaminen koostuu seka yksilén ajat-
telu- ja oppimistaidoista seké yhteis6n vuorovaikutukseen liittyvisté ja erilaisissa ympé&-
ristéissé toimimiseen liittyvisté taidoista. Yksilbn osaamisen soveltaminen on yh& vah-
vemmin osana kokonaisuutta. Oppivat yhteis6t ja organisaatiot tukevat jatkuvaa tydn
kautta oppimista.” Yhteistyd ja vuorovaikutustaidot korostuvat tulevaisuuden tydssa. Pe-
rinteisten ryhmatyotaitojen liséksi tarvitaan kykyd ymmartaa ihmisen erilaisuutta. Tyon-
tekijan verkostoissa toimiminen ja taito kehittdd yhteisollisyyttd seka vuorovaiku-

tusosaamista korostuvat. (Valtioneuvoston tulevaisuusselonteon 1. osa 2017, 20-31.)

eMentorointikoulutus vastaa tulevaisuuden tydelaman tarpeisiin. Arolan (2017, 4) mu-
kaan perinteisesti koulutus turvaa tydelamassa menestymisen, mutta ty6ttomyystilastot
osoittavat, ettei tutkintokaan ole tae tyopaikan saamiselle ja tyoelamassa pysymiselle.
Tarkalleen ei tiedeta, millaista osaamista tarvitaan lahivuosina. Tydelaman muutostren-
dit ovat kuitenkin havaittavissa, ja niiden avulla voidaan tunnistaa, minkalaisesta osaa-
misesta opiskelija ja tyontekija hyotyvat oman tydtulevaisuutensa rakentamisessa. Sit-
ran vuonna 2016 jarjestdmassa ideakuulutuksessa etsittiin malleja tulevaisuuden tyo-
elamavalmiuksien kehittamiseksi. Yksi palkituista malleista oli eMentorointikoulutus, jos-
sa seka eMentorit ettéa eAktorit oppivat muun muassa yhteisollisyytta ja verkostojen ke-
hittamista digivalineitd hyddyntden (eMentoroinnin kehittaminen ammattikorkeakoulu-

opintojen ja tyéeldman rajapinnassa 2015).
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Tassa artikkelissa kuvataan sitd, mitd eMentorin ja eAktorin valinen yhteisdllisyys voisi
olla eRyhmamentorointiprosessissa (myohemmin ryhmamentorointi). Ryhmamentoroin-
tikohtaamiset mahdollistavat eAktoreiden ja eMentoreiden osallistumista korostavan
dialogin lisdksi oppimista, jossa yhdessa luodaan uutta tietoa. Yhdessa tiedon luomisen
nakokulma kasittda heidan muodostamansa yhteison (eAktorit ja eMentorit), vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvan ja sosiaalisesti jaetun oppimisen pitkakestoisen kehittelyn. (Hakka-
rainen & Paavola 2006.) Yksi korkeakoulujen opiskelussa ja opiskeluymparistdissa mai-
nittu epakohta on ollut yhteistoiminnallisuuden ja yhteisollisyyden vahaisyys (Beck &
Kosnik 2002, 421; Leinonen 2012, 4). Tutkimustulokset osoittavat, ettd ammattikorkea-
kouluopiskelijat kokevat kuuluvansa sosiaaliseen opiskeluympéristoon ja he kokevat
ryhmatyoskentelyn opiskelijakollegoiden kanssa vahvana. Sen sijaan opiskelijoiden mo-
ninaisuuden huomioiminen ja pedagoginen opiskeluymparisté (muun muassa opetus-

menetelmat ja opintojen ohjaus) koetaan heikoiksi. (Lavikainen 2010, 99-103.)

Ammattikorkeakoulun opetusta maarittda tydelamakeskeisyys ja tata kuvaava kaytan-
nonlaheisyys. Ammattikorkeakoulun merkityksellisyys syntyy juuri tydelamasta. (Ammat-
tikorkeakoulutuksen tyoelamalahtodisyyden kehittaminen 2009, 22-23; Neuvonen-
Rauhala 2009, 11.) Koulutus ja tutkimus vuosina 2011-2016 kehittdmissuunnitelmassa
(2012, 16, 45) todetaan, etta tydelaman jarjestdille ja toimijoille luodaan mahdollisuuksia
esitella tydelamaa seka toimintaansa ja edustamiaan elinkeino- ja ammattialoja kouluis-
sa. Lisaksi todetaan, ettd korkeakoulujarjestelman heikkouksia ovat heikko lapaisy ja
moninkertainen koulutus. Korkeakouluopintoja hidastavat muun muassa tydssakaynti
opintojen aikana, puutteellinen opinto- ja uraohjaus, jaykat opetusjarjestelyt seka opiske-
lukykyyn ja -motivaatioon liittyvat ongelmat. Ammattikorkeakouluopinnoissa korostuu
tydelaman kehittdminen, ja sitd tuetaan kehittdmalld harjoittelua sekad integroimalla
opinnaytetoita tydelamaa palveleviin hankkeisiin. Lisaksi ammattikorkeakoulun ja tyo-
elaman kohtauspintoina ovat oppilaitoksen strategiat, opetussuunnitelmien laadintapro-
sessi, opettajien tydelamayhteydet ja erilaiset arviointijarjestelmat (Ammattikorkeakoulu-
tuksen tyoelamalahtoisyyden kehittdaminen 2009, 23).

Opiskelijan sitoutuminen opintoihin on yhteydessa siihen, miten luottavaisesti han suh-
tautuu tyouranakymiin. Koulutuksella on tarkea merkitys siina, millaisen kuvan se antaa
opiskelijalle tydelamasta. Tama vaikuttaa taas opiskelijan opintojen sujuvuuteen. Myos
Suomessa korkeakouluopiskelijoita mietityttda tyollistymiseen ja tydelamaan liittyvat

pohdinnat ja opiskelija miettii niitd jo opintojensa alussa (Brzezinski, Millar & Tracey
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2017). Horn (2009) korostaa uratietoissuutta tutkinto-opiskelun ja ohjauksen painopis-
teena, jolla tuetaan opiskelijan osaamisen kehittymista, tyoelamapatevyytta ja mielek-
kaan tyouran luomista. Opiskelijoiden nakemykset valmistumisen jalkeisesta tulevaisuu-
desta kytkeytyvat opintojen edistamisen ja kiinnittymisen kysymyksiin. Saaren (2013)
mukaan opiskelijan kokemus opintojen aikaisista hyvista tydelamavalmiuksista on yh-
teydessa korkeaan opintopistekertymaan. Myods motivaatio ja kokemus oikealla alalla
olemisesta lisdavat todennakoisyytta saada tavoitteena olevat 55 opintopistetta vuodes-
sa.

Yhteisdllisyys haastaa oppimaan

Ammattikorkeakoulutuksen muutospaineet pakottavat kehittdmaan oppimisen ja ohjauk-
sen menetelmia, jotka edistavat opiskelijan osaamista kuvaavien kompetenssien mu-
kaista kehittymista. Tarkeaa on kehittaa ja 16ytaa erilaisia vaihtoehtoja sovittaa yhteen
opiskelijoiden ja tydelaman kehittdmis- ja kehittymistarpeita seka opiskelijoiden tydllis-
tymista. Verkostomainen, yhteiséllisyyttad tukeva oppimisymparistd ohjaa myds opiskeli-
jat yha aktiivisemmin monialaiseen opiskeluun. Vahva opiskelijakeskeisyys ja -
kumppanuus uudistavat jo osin vakiintuneita ohjausratkaisuja. Ryhmamentorointi ym-
marretdan eMentoreiden ja eAktoreiden jaetun asiantuntijuuden kehittymistilanteena.
Isopahkala-Bouretin (2005; 2008) mukaan yhteisdllisyys antaa tilan yksildllisen asiantun-
tijuuden kokemukselle. Kokemus asiantuntijuudesta muodostuu henkilén asiaankuulu-
vasta tietdmyksesta, tilannesidonnaisesta kyvysta toimia ja luottamuksen seka varmuu-
den tunteesta. Kokemus edellyttdd yhteis6on osallistumista ja muilta saatua sosiaalista
tunnustusta. Asiantuntijuus edellyttaa, etta yksilod toimii tydyhteison kaytanteiden mukai-
sesti tullakseen tunnustetuksi. Sosiaalinen tunnustus johtaa yksilon ontologiseen muu-
tokseen, koska han alkaa kokea itsensd asiantuntijaksi, ottaa vastuuta ja syventaa

osaamistaan (Sfard 1998).

Ryhmamentoroinnista puhuttaessa huomio siirtyy yhteisollisyyteen ja osaamista tuke-
vaan dialogiin. eMentoreiden ja eAktoreiden keskindiseen tukeen liittyvassa kasitteistos-
sd on meneilladn siis muutos kohti yhteisollisyytta ja vuorovaikutteisuutta. Esimerkiksi
mentorointia ei ymmarreta enaa yksisuuntaisena ohjauksena, jossa oppivana osapuole-
na on vain aloittelija, vaan my6s mentori oppii vastavuoroisessa dialogissa. Mentorointi

kehittdaa osallistujien keskinaista yhteistyota seka tukee osallistujien voimaantumista ja
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luottamusta (Ronsten, Andersson & Gustafsson 2005; Latham, Hogan & Ringl 2008).
Mentoroinnin perustuessa reflektiivisen ajatteluun se kehittdad opiskelijan oppimista ja
vahvistaa tydelamassa tarvittavan osaamisen kehittymistd (Ronsten ym. 2008). Mento-
roinnin yhteydessa esiintyvat usein kasitteet yhteistoiminnallisuus ja yhteisdllisyys. Mo-
lemmat suuntaukset korostavat yhdessa oppimista, mutta niiden taustalla ovat erilaiset
tietokasitykset (Sahlberg & Sharan 2002).

Yhteistoiminnallinen oppiminen korostaa tilannetta, jossa opiskelijat aktiivisesti proses-
soivat tietoa ja opettaja vastaa yhteistoiminnallisuutta tukevan oppimisymparistdon suun-
nittelusta. Oppiminen on opiskelijoiden kykya osallistua opiskelijayhteisén toimintaan.
Yhteistoiminnallisuus auttaa opiskelijoita sitoutumaan tydskentelyyn ja liséa opiskelumo-
tivaatiota. Oppimistilanteessa ryhmaan osallistuvat edustavat eritasoista osaamista ja
ryhman tehtédvakokonaisuus jaetaan erillisiksi osatehtaviksi, joista kukin osallistuja vas-
taa. Ryhmaan kuuluvat toimivat valilla yhdessa ja valilla erillaan. (Sahlberg & Sharan
2002; Makkonen 2005, 10.) Ryhman tydskentelyn organisoitumisen merkitys on tarkea,
koska osallistujien valille muodostuva oppimista tukeva keskinainen riippuvuus edistaa
yksildn oppimista ja kiinteyttdd ryhman toimintaa (Repo-Kaarento & Levander 2004,
162; Latham ym. 2008, 35-37; Repo 2010, 33-37). Ryhman kuuluvat tarvitsevat toisi-
aan saavuttaakseen tavoitteet, ja siksi opiskelijan oppimistavoitteiden tulee integroitua
ryhman yhteisiin tavoitteisiin. Ryhmaan kuuluvilla on erilaisia vastuita, ja jokaisella on
vastuu my6s muiden opiskelijoiden oppimisesta. (Johnson & Johnson 2002; 2009; Sahl-
berg & Sharan 2002; Makkonen 2005.)

Yhteistoiminnallinen oppiminen korostaa keskinaisen riippuvuuden liséksi yksilollista
vastuuta, tasa-arvoista osallistumista, suoraa ja avointa vuorovaikutusta seka oppimisen
ja ryhman toiminnan arviointia (Johnson & Johnson 2002; 2009). Nailtd osin yhteistoi-
minnallisuus kuvaa my6s ryhmamentoroinnin luonnetta. Yhteistoiminnallisuus kehittaa
my0s opiskelijan sosiaalisia taitoja ja oppimisen taitoja (Repo 2010, 11). Kun oppiminen
toteutuu yhteisen suunnitelman mukaisesti, siind ilmenevat silloin myds yhteistoiminnal-
lisen tydskentelyn piirteet. Yhteistoiminnallisuus-kasitteestad on johdettu erilaisia termeja,
kuten yhteistoiminnallinen vertaistydskentely. Yhteistoiminnallisuus on liitetty yhdessa
oppimiseen, yhteisolliseen oppimiseen, yhteistoimintaa kasittaviin toimintamuotoihin,
ryhmien heterogeenisyyteen, verkkoymparistoon ja opetusteknologiaan. (Makkonen
2005, 8.)
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Yhteisollisyys tarkoittaa ihmisten valistéd yhteisty6tad ja tunnetta yhteenkuuluvuudesta.
Mina koen olevani Me, eli yhteisollisyys on myds ryhman kannalta ajattelua. Yhteisolli-
syys tukee ihmisten kanssakaymista, toisista valittdmista ja opiskelun seka tyén tulok-
sellisuutta. (Paasivaara & Nikkilda 2010.) Yhteisollistéd oppimista kuvataan myds sanoilla
koordinoitu tai kollektiivinen oppiminen, kun opiskelijat osallistuvat yhteiseen tiedon luo-
miseen (Bruffee 1999; Parviainen 2006). Taustalla on sosiokonstruktivismia edustava
oppimiskasitys (Tynjala 1999, 40-59; Repo-Kaarento & Levander 2004, 162—-163). Bruf-
fee (1999) korostaa, ettd yhteisollinen oppiminen liittyy juuri korkeakouluopetukseen.
Yhteisollisyys tukee opiskelijan kognitiivista ja sosiaalista kehittymista ja vahentaa ope-
tuksessa vallitsevaa auktoriteettiin liittyvaa tiedon merkitystd. Ryhmassa esiin tulevat
ristiriidat ymmarretdan osaksi oppimisprosessia. Kun opiskelija havaitsee omien ja mui-
den opiskelijoiden valilla nakemyseroja, tama kaynnistaa kriittisen ajattelun ja omien aja-
tusten muille selittdmisen tarpeen. Talldin osallistujien (eAktoreiden ja eMentoreiden)
valilld syntyy keskustelevaa, kuuntelevaa ja kyselevaa vuorovaikutusta, mika kehittaa
uutta tietoa.

Yhteisollisyys eRyhmamentoroinnissa

Yhteisollisyyden kehittyminen vaatii aikaa ja vuoropuhelua. Alussa jokainen ryhmaan
osallistuva ymmartaa ja tulkitsee asioita eri tavoin ja omasta ndkoékulmasta. Tama voi
alussa saada aikaan ristiriitoja. Ryhmamentoroinnin ja oppimisen toteutuminen varmis-
tuu, kun huolehditaan ryhman avoimesta kommunikaatiosta, vuorovaikutuksesta, dialo-
gisuudesta, monidanisyydesta ja kontekstuaalisuudesta. Nama piirteet edistavat yhdes-
sa oppimista ja antavat mahdollisuuden vaikuttaa kehityksen suuntaan. Yhteisollisyyden
kehittyminen perustuu luottamukseen ja luottamuksellisiin suhteisiin, mika ilmenee kay-
tannossa sosiaalisissa prosesseissa ja ryhmaytymisen rakenteissa. Ryhman sosiaali-
sen sidoksen perusarvo on luottamus, joka luo perustan vastavuoroisuudelle ja yhteisol-
lisyydelle. Luottamus ja yhteisollisyys ovat voimakkaasti keskenaan korreloivia samoin
kuin oikeudenmukaisuus ja yhteisollisyys, mika lisad my0s sitoutumista tyoskentelyyn
seka oppimiseen. Koivumaen (2008) mukaan luottamus ja yhteisollisyys liittyvat raken-
teisiin ja vuorovaikutukseen. Yhteisollisyytta voidaan tarkastella horisontaalisena ja ver-

tikaalisena ulottuvuutena. Yhteisollisyyden muotoutumisen kokonaisuus (kuva 1.)
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eMentorit

eAktorit

Erilaisunden
hyviksyminen

Vertikaalinen

Oikeudenmukaisuus

Luottamus Dialogisuus

yhteisdllisyys
eAktorit

eMentorit

Kuva 1. Yhteiséllisyyden muotoutumisen eRyhmamentorointiprosessissa (vrt. Koivumaki 2008)

Luottamusta tukevana ja yhteisollisyyttd rakentavana asiana korostuu kokemus toisesta
voimavarana. Voimavara liittyy tunteeseen samassa tilanteessa olemisesta, motivaatios-
ta ja henkisesta tuesta. Voimavara oli opiskelijan siséaista tunnetta, joka syntyy vuorovai-
kutuksessa toisen opiskelijan kanssa. (Leinonen 2012, 197.) Tama lisaa opiskelijan tun-
netta omista vaikutusmahdollisuuksista ja saa hanet tyoskentelemaan ryhmatilanteen
onnistumisen puolesta. Tarkeda on opiskelijoiden aktiivinen osallistuminen ja keskinai-
nen riippuvuuden kokeminen. Tiedon sosiaalinen konstruoiminen on mahdollista vain

vuorovaikutuksessa toisten opiskelijoiden kanssa. (Knight 2002, 234-239; Repo 2010.)

Tarkea opiskelijan voimaannuttamista lisdava tekija on ryhman pysyvyys, joka mahdol-
listaa ryhman koheesion ja yhteisdllisyyden kehittymisen. Ryhma edellyttda sitoutumista
sekd motivaatiota niin ryhman kuin oman itsensa kanssa tydskentelyyn. Alavaikon
(2009) tutkimustulosten mukaan prosessin jatkuvuus ja uuden oppimisen riemu ovat
motivaatiota yllapitavia asioita. Han tarkasteli motivaatiota ulottuvuuksilla saaminen-
antaminen, toiminta-pohdinta, I&heisyys-etaisyys ja jatkuvuus-uutuus. Tdman merkitys-
kokonaisuuden kannalta merkittdvimmat motivaatiota koskevat ulottuvuudet olivat anta-

minen-saaminen, johon liittyi itsetietoisuus, seka laheisyys-etdisyys, jossa korostui vas-
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tavuoroisuus. Tietoisuus siitd, ettd joku muu seuraa opiskelijan omaa prosessia, oli mo-
tivoivaa. Taman motivaatiolahteen merkitys oli tarkeampi kuin opettajan tiedollinen ohja-
us. Ulottuvuuden laheisyys-etdisyys kannalta motivaatio liitettin seminaareihin ja henki-
Iokohtaiseen vuorovaikutukseen. Seminaarit koettiin rituaaleina, joissa suljettiin pois
opinnaytetyon ulkopuolinen keskustelu ja elama. Laheisyyttd seminaareihin toi ilmapiirin
avoimuus, luottamuksellisuus ja rentous. Henkilékohtaisessa vuorovaikutuksessa moti-
vaatio korostui tasa-arvoon perustuvan vastavuoroisuuden kautta ja opiskelijan koke-
muksena siita, ettd han voi tehda ohjaajan mielestd omissa ratkaisuissaan jotain merkit-
tavaa. Vastavuoroisuus liittyi tunteeseen hyvaksymisesta ja ammatillisesta vuorovaiku-
tussuhteesta.

Vertikaalinen yhteisollisyys tarkoittaa tdssa asiayhteydessa ryhman “eritason” valista
nakokulmaa. Ryhmamentorointi edellyttdd johtamista ja ryhman sisaista seka ryhmien
valista yhteisty6td. Tama mahdollistaa ryhmaan osallistuville kasityksen tydnjaosta ja
ohjaussuhteista, jonka mukaisesti ryhmamentorointia suunnitellaan ja organisoidaan.
Lisaksi se maarittaa osallistujien tehtavat, vastuut, roolit ja viestintamuodot. On tarkeaa,
ettda eMentorointi on tavoitteellista ja eMentorit toimivat suunnan nayttajina ja mahdollis-
tavat tydnjaon seka huolehtivat resursseista, tiedonkulusta ja toimintaymparistoista, jois-

sa ryhmatapaamiset toteutetaan.

Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan tassa artikkelissa eAktoreiden ja eMentoreiden ko-
kemusta ryhmamentorointiin osallistumisesta. Kokemus oikeudenmukaisuudesta lisaa
yhteisollisyytta, tydhon sitoutumista ja epamukavuuden sietamistd seka hallinnan tun-
netta (Koivumaki 2008). Ryhmamentoroinnissa oikeudenmukaisuus ilmenee muun mu-
assa organisoitumisessa, ryhmapalautteissa, osallistumisessa, ryhmatyoskentelyssa,
keskustelujen perusteluissa ja vastavuoroisuudessa. Koivumaen (2008) mukaan oikeu-
denmukaisuutta edistdd myds tyonjaon ja roolien selkeys, aikajarjestelyjen joustavuus ja
tydtehtavien tai oppimisen monipuolisuus seka toiminnan avoimuus ja johdonmukai-
suus. Luottamus ansaitaan oikeudenmukaisuudella, avoimuudella ja aidolla valittamisel-
la. Vastaavasti kokemus epaoikeudenmukaisuudesta koetaan henkisesti kuluttavaksi ja
ennakoimattomaksi.

Yhteisollisyys liitetdan myds ajattelutapaan, jossa toisen kunnioittamisella, dialogisuu-
della ja vastuulla on keskeinen merkitys (Repo 2010, 14). Yhteisollisyys liittyy tassa ar-
tikkelissa eRyhmamentorointiin, jossa on sosiaalisia siteitéa osallistujiin yhteisen mento-

rointisuunnitelman ja -sopimuksen kautta. eMentorit ja eAktorit tydskentelevat koko ryh-
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mamentoroinnin ajan yhdessa. Yhteisollisyys viittaa niihin piirteisiin ja periaatteisiin, jot-
ka he ryhmana toimiessaan tyoskentelyynsa liittavat. Kuten Repo (2010, 15) toteaa, sat-
tumalta yhteen liittyneet opiskelijat tai ryhma voivat vahitellen kehittyd psykologiseksi
ryhmaksi ja tulla siihen osallistuville merkitykselliseksi. Kun opiskelijat saavat itse muo-
dostaa ryhman, se auttaa suhteen luonnollista kdynnistymista ja johtaa laadukkaaseen

oppimistulokseen (Latham ym. 2008).

Dialogisuus kuvaa kommunikaation vastavuoroisuutta. Sarja (2003, 73-76) toteaa, etta
dialogiin liittyva tietokasitys on dynaaminen, mink& vuoksi kommunikatiiviset kaytannot
ja niiden valinen vuoropuhelu ovat keskeisia opiskelijan ajattelun kehityksen kannalta.
Dialogi ei ole pelkastaan kasvoihin katsomista, vaan yhdessa ajattelu synnyttaa ennalta
maarittelematonta yhteisollisyytta. Yhteisollisyys luo opiskelijoiden valille ymmarryksen
tilan, jossa on mahdollista ajatella ja toimia yhdessa puhutun ja kehollisen kielen kautta
(Jyrhdma & Syrjalainen 2009, 419; Laine 2009, 56-57). Malinen (2003, 66—-67) toteaa,
etta ihmisen tiedon lahteet ovat havainnot, paattely, muisti ja todistajalausunnot. Luot-
tamus toisen ihmisen tiedon lahteisiin on inhimillinen perusominaisuus, joka tekee ryh-

mamentorointiin osallistuvien epistemologisesta vastuusta molemminpuolisen.

Hyva kuuntelija on aktiivinen ja rohkaisee puhujaa ilmaisemaan ajatuksensa. Yleisin syy
kuuntelemisen puuttumiseen ja kuullun ymmartamattdomyyteen on opiskelijan vasymys
ja tilanteessa vallitseva kiire. (Silkela & Vaisanen 2005, 124.) Peavy (2006) ehdottaa,
ettd ajankaytosta yksi kolmasosa tulisi kayttdd puhumiseen ja loput kuuntelemiseen.
Joskus kuuntelun onnistumista estavat opiskelijan opintoihin omistautumattomuus ja it-

sekeskeisyys seka sopimusten puuttuminen (Mattila 2008, 130).

Ryhmamentoroinnissa vastavuoroisen palautteen ja tunnustuksen antaminen on eksis-
tentiaalisesti arvokasta. Palaute on tarkea oppimiseen liittyvassa tilanteessa, ja siksi sii-
hen pitaa kiinnittdad huomiota. Yhteisollisyys ei ole tae oppimisesta, vaan se tukee dialo-
gin kehittymista, joka luo edellytykset reflektiolle ja erilaisten nakdkulmien esille ottami-
selle. Ryhmamentoroinnissa oppiminen on sekd yksildllinen ettd yhteisdllisesti jaettu
prosessi, joka on kontekstiin sidottu ja jota sosiaalinen vuorovaikutus olennaisesti saate-
lee. (Leinonen 2012, 302.) Dialogin onnistumisen kannalta palautteessa tulisi kiinnittaa
huomiota sen oikea-aikaisuuteen, jatkuvuuteen, avoimuuteen, realistisuuteen seka vas-

tavuoroisuuteen. Onnistunut palaute luo tunteen osallisuudesta ja osallistumisesta.
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Leinosen (2012, 325) tutkimuksessa korostui opiskelijan kokeman palautteen saamisen
tarkeys mutta myos sen kertomisen vaikeus. Tilanteet, joissa opiskelija tunsi, ettei saa-
nut palautetta tai, ettad se oli merkityksetonta, liittyvat opiskelijan kohtaamisen valmistau-
tumattomuuteen. Palaute kuvasi naisséd yhteyksissa yksisuuntaista virhe-puute-oikein-
vaarin-kommenttien saamista. Keskeinen kysymys onkin, miten vuorokuuntelukohtaa-
misen ja dialogiosaamisen nakokulman mukaista osaamisen kehittymista tukevaa pa-
lautetta (palautedialogiaa) voidaan harjoitella ryhmamentoroinnissa. Palaute ei ole vain
ongelmien esille nostamista tai toteamusta mahdollisten uusien ratkaisujen tarpeellisuu-

desta.

Horisontaalinen yhteisollisyys tarkoittaa tassa artikkelissa ryhmamentoroinnissa samalla
tasolla olevien opiskelijoiden valista olemista eli eAktoreiden keskinaista, eMentoreiden
keskinaista ja eAktoreiden ja eMentoreiden keskinaista yhteisollisyyttd. Tarkedd ryhma-
mentoroinnissa on muun muassa yhteisten oppimiskokemusten jakaminen, moniamma-
tillinen tydskentely, kuunteleminen, lasnaolo ja tavoitteellinen tydskentely. Yhteisollisyyt-
ta tukee myos kehittymismyodnteisyys ja salliva opiskeluilmapiiri. Oppimisilmapiiri on tar-
ked ryhmamentoroinnin onnistumiseksi, ja siihen vaikuttavat seka fyysiset etta psykolo-
giset olosuhteet. Fyysiseen ilmapiiriin vaikuttavat tilanteen jarjestelyihin liittyvat asiat ja
psykologiseen ilmapiiriin vuorovaikutuksen autenttisuus, avoimuus, luottamus, tasa-
arvoisuus ja toisen kunnioittaminen. (Nummenmaa & Lautamatti 2004, 130; Repo 2010,
140; Paasivaara & Nikkila 2010; Sarja 2011, 93.)

Yhteisollisyytta tukevat tilanteet luovat itsessdan myoénteista ilmapiiria (Johnson & John-
son 2009). Kun opiskelijat kohtaavat turvallisessa ilmapiirissa, he tuntevat olevansa ta-
savertaisessa suhteessa. MyoOnteisessa ilmapiirissa opiskelija reflektoi, hyotyy keskuste-
lusta ja palautteesta seka pyrkii oppimaan. Ryhmatilanteelle on olemassa joukko perus-
edellytyksia, jotka tukevat onnistunutta tilannetta: kiireettomyys, ennakolta sopiminen,
tapaamiselle sovittu sisaltd, osallistujien valmistautuminen tilanteeseen ja ympariston
rauhallisuus (Nummenmaa & Soini 2009, 436). Erilaisuus ja asioiden kyseenalaistami-
nen ovat ryhmassa oppimisen vahvuus. Nama perusedellytykset sopivat myés ryhma-
mentoroinnin edellytyksiksi ja tukevat psykologisen tydskentelysuunnitelman toteutumis-

ta (Nummenmaa & Lautamatti 2004).

Tarkeaa on se, miten opiskelijat organisoivat ryhmamentorointinsa ja toimivat tilanteissa
niin, etté opiskelijan yksildllinen osaaminen tukee yhteisdllistd oppimista ja painvastoin.

Opiskelijan osaamisen kehittyminen toteutuu kokemusten ja niiden tulkinnan kautta.
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Ymmartdessaan uudella tavalla omaa tieto- ja toimintaperustaansa opiskelija maarittaa
uudestaan itsensa toimijana. Tama maaritys tuottaa hanelle taas uuden osaamisen ke-
hittymisen elementin ja syventda hanen kykyaan opiskella sekd oppia. (Hakkarainen,
Palonen & Paavola 2002; Isopahkala-Bouret 2008.) Opiskelijalta edellytetaan erilaista
oppimisajattelua ja uutta positiota yhteisollisen oppimisprosessin kehittdémisessa. Opis-
kelijan roolin muuttuessa yha enemman vastuulliseksi ja itseohjautuvaksi on hanen kyet-
tava rekonstruoimaan osaamisensa kehittymista erilaisissa yhteisdllisissa oppimistilan-
teissa. Keskustelu ja vuoropuhelu ovat menetelmia, joiden avulla saadaan aikaan muu-
tosta. Dialogin aloittaminen edellyttda aina opiskelijalta rohkeutta, mutta se on myos

mahdollisuus muuttaa ryhman toimintatapaa.

Ryhmé&mentoroinnin taustalla on sosiokonstruktiivinen oppimiskasitys, ja mentoroinnin
kannalta kontekstuaalisuuden huomioon ottaminen tarkoittaa kohtaamista tai oppimisti-
lannetta, jossa mahdollistuvat aitojen tydelamaan liittyvien ongelmien kasittely, reflek-
tointi, sosiaaliset vuorovaikutusprosessit ja opiskelijakeskeiset seka virtuaaliset tyosken-
telytavat. Ryhmamentoroinnin tavoitteena on opiskelijan ajattelun ja yhdessa oppimisen
prosessien yhdistaminen. Se, miten eMentorit ja eAktorit keskustelevat asioista, vaikut-
taa heidan valisiin suhteisiin ja tilanteissa kayttaytymiseen. Nain muotoutuu kasitys
osaamisen yhteisollisyyden kehittymisen luonteesta. Osallistujat oppivat kasittelemaan
asioita, joihin ratkaisut haetaan yhdessa. (Peavy 2004; Nummenmaa & Lautamatti 2004,
121-125; Kuittinen & Kejonen 2009.) Ryhmamentoroinnin verkostomainen tydskentely
ja yhteisdllinen tiedon muodostus kuvaavat oppimisen uutta suuntaa. Keskeisena lahto-
kohtana on virtuaalisten oppimisymparistdjen ja -menetelmien kehittdminen opiskelijan

osaamisen tukemiseksi siten, etta opiskelija kehittyy myds ihmisena.

Mentorointiryhmassa oppiminen edellyttad pitkakestoisia prosesseja, koska silloin on
mahdollista kohdata ristiriitoja ja oppia niiden ratkaisutapoja (Hakamies 2007, 157). Ka-
sitys yksilollisen kehittymisen ja pedagogisen toiminnan kehittdmisen hitaudesta toteu-
tuu arjessa samalla, kun yhteisdllisyyden merkitys korostuu. Kallioniemi-Chambersin
(2010, 143-149) yhteisollisyyttd korostavien tulosten yhteydessa oppimistavoitteet neu-
voteltiin vuorovaikutuksessa, toiminta oli kiintedssa yhteydessa kontekstuaalisiin tavoit-
teisiin. Yhteisollisyyttd korostava monialaisuus antoi mahdollisuuden kaytanteiden uu-

delleen arviointiin ja osaamista tukevan koulutuksen kehittamiseen.

Yhteisollisyys on onnistunut, kun ryhmamentorointitilanteisiin osallistuneet ovat

saavuttaneet itseymmarryksessaan sellaisen tason, ettd he voivat perustella ja
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puolustella mielipiteitdan tuntematta, ettd samanaikaisesti pitdd puolustaa itsesaan.
Yhdessa erilaiset kasitykset tulevat vaihtoehdoiksi, jotka haastavat perehtymaan

omiin tulkintoihin. Yhteisollisen oppimisen perusajatus on se, ettd opiskelija ymmartaa
kehittymisensa yhteisodllisyyden ja sen, ettd oppimista rakennetaan yhdessa toisten
kanssa. (Leinonen 2012, 243.) Rauhala (2009) toteaa, etta vain aidosta itsenaisyydesta
voi kehittya yhteisollisyys. Ihminen on olemassaolossaan aina suhteissa toisiin ihmisiin.
Hyva vuorovaikutus ja yhteiséllisyys ovat seuraus ihmisen kehittyneisyydesta ennemmin
kuin jostain muusta primaarista, josta kaikki hyva, kuten yksiléllisyys, seuraisi ja jota

siksi tulisi ensisijaisesti tavoitella.

Rauhala (2009, 208-210) muistuttaa, etta ihmisen yhteiséllistdminen, pinnallinen sosi-
aalisuus ja ihmissuhteiden maara ovat muodostaneet ihmisen arvon mitan. lhmisen in-
himillisyys on muutakin kuin ihmissuhteita. Ihminen on holistisen ihmiskasityksen mu-
kaan situationaalisuudensa avulla kietoutunut maailmaan. Ensisijaista kehittymisessa on
ihmisen tajunnallisuus ja persoonallisuus, jotka ovat yhteisoéllisyyden kehittymisen taus-
talla. Yksildllisyys on samaistettu ihmisen itsekeskeisyyteen, sosiaaliseen kylmyyteen ja
eristaytyneisyyteen. Lehtovaara (1994, 159, 179) toteaa myds, etté kehittymisen lahto-
kohta on aina ihmisen eheytyminen ja aito itseys, joka toimii ihmisen voimanlahteena.
Ihmisen ykseys on ehto oman elaman itseohjauksellisuuden saavuttamiselle. Yksilolli-
syys on ennen kaikkea ihmisen henkistymistd omana itsendan. Kehittdessaan itsesaate-
lya opiskelija oppi tilanteissa muiden opiskelijoiden joukossa. Han pyrki saavuttamaan
ensin itselleen henkisen varmuuden sitoutuen toimintaan ja toimiessaan vastuullisena
opiskelijana. Yhteisollisyyden saavuttamista edistédvat opiskelijan eteneminen vuoro-

kuuntelukohtaamisesta dialogiosaamiseen.

Kallioniemi-Chambersin (2010, 145) mukaan yhteisty6ta ja yhteisollisyyttd korostavien
ryhmaoppimismenetelmien kehittdminen edellyttaa pitkaaikaisia prosesseja, koska vasta
silloin on mahdollista kohdata erilaisuutta ja ristiriitoja seka oppia niiden ratkaisutapoja.
Esimerkiksi luova yhteiséllisyys tieteessa liittyy pitk&aikaiseen ja tiiviiseen opiskelijoiden
ja opettajien yhteistydhon (Hakamies 2007, 157-158). Myos Leinosen (2012) tutkimus-
tulosten mukaan vertaisparien pitkaaikainen tydskentely loi jatkuvuutta, jossa opiskelijat
oppivat tuntemaan toistensa osaamista. Se toi tydskentelyyn turvallisuuden ja selkeyden
tunteen. Onnistunut vertaistydskentely mahdollisti pitkdaikaisen yhteistydén avulla opis-

kelijan asiantuntijuuden kehittymista. Yhteisollisyys tukee opiskelijan kehittymista ja op-
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pimisen pohdintoja laajemmin kuin vain rajatussa vertaistilannekehyksessa toimiminen
(Sarja 2011, 96).

Digitaalisuus yhteiséllisyyden tukena eRyhmamentoroinnissa

Kallioniemi-Chambers (2010, 48-50) pohti tutkimuksessaan opetukseen liittyvia peda-
gogisia kysymyksia. Han toteaa, ettd virtuaalinen oppimisympéaristd mahdollistaa vuoro-
vaikutteisen opiskelun, mutta opiskelija voi opiskella ilman toisen ihmisen kohtaamista.
Talléin pedagogisessa toiminnassa yhteisollisyyden rakentaminen on rajallista. Sosiaali-
nen aika katoaa ja tilalle tulee yksildllinen aika. Virtuaaliymparistd sisaltdd mahdollisuuk-
sia ja samalla vaatimuksia. Virtuaaliymparistdssa luottamuksen ei tarvitse kohdistua toi-
siin ihmisiin, vaan se voi kohdistua siihen pedagogiseen jarjestelmaan, jossa erilaisia
opiskelutehtavia tuotetaan ja arvioidaan. Virtuaalioppiminen edellyttaa pedagogisten rat-
kaisujen kriittistd pohdintaa. Vaarana on, ettéd opetusteknisin menetelmin opiskelija to-

teuttaa oppimisessaan vain tiettyja toimintoja.

Oppimisymparistojen kehittdminen korostuu kaikilla koulutusasteilla nopean teknologian
ja yhteiskunnan digitalisoitumisen seurauksena. Digitaalisten oppimisymparistdjen, sosi-
aalisen median ja kuvallisen viestinnan hyddyntdminen opiskelussa on mahdollistunut
erilaisten ja osin ilmaisten sovellusten my6ta. Opetus on siirtymassa osaksi digitaalisia
oppimisymparistdja, jotka mahdollistavat myds eMentoreiden ja eAktoreiden yksildllisen
ja joustavan opiskelun. Digitaalisuus mahdollistaa uudenlaisia ja yksildllisia oppimisrat-
kaisuja ja -polkuja. (ks. Liu & Hwang 2009.) Digitaalisia valineita kaytettdessa opiskelijan
teknisten taitojen omaaminen tai niiden puuttuminen saattavat vaikuttaa innokkuuteen
kayttaa niitd. Oma epavarmuus tietoteknisissa taidoissa voi olla esteena uusien valinei-
den kayttoon ottamiselle. Toisaalta jos opiskelijalla on opintojensa ajan opettajat, jotka
puutteellisten digitaalisten taitojensa vuoksi hyddyntavat opetuksessaan vahan tieto- ja
viestintateknologiaa, eivat opiskelijan oppimistilanteet kehita hanen digitaalista osaamis-

taan (Mutka, Laitinen-Vaananen, Maunonen-Eskelinen & Laakso 2015).

eMentorointikoulutuksessa oli mahdollisuus kokeilla ja oppia yhdessa myds erilaisten
digitaalisten valineiden kayttoa. Eras eAktoreista kertoi loppureflektiossaan tajunneensa
omat puutteensa ja pyrkineensa kehittdmaan niitd koulutuksen aikana. Han havaitsi

myos muuta hyotya valineiston kaytosta ajansaaston ja paikan valinnaisuuden lisaksi.
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Opiskelija toteaa, ettéd "Digivélineiden avulla pystyimme vaihtamaan mentorin kesken
myd&s materiaalia, mikéd loi enemmén visuaalista pohjaa, joka olisi tavallisessa keskuste-
lussa ollut vaikeaa havainnollistaa.”

eMentorointikoulutus ohjasi digivalineiden kayttéén, mutta kannusti etsimaan ja Ioyta-
maan ryhman omiin tarpeisiin sopivia valineitad. Eras koulutukseen osallistunut eMentori
totesi, etta digitaalisuus on osa taman paivan tyéelamaa, joten niita taitoja on jatkuvasti
kehitettdva. Han kuvaa ryhmamentorointiprosessissa kaytettyja valineitd seuraavasti:
"Digitaalisia menetelmid kédytimme monipuolisesti. Pidimme yhteyttd séhképostin ja
WhatsAppin vélitykselld. OneDrivessa laadimme muun muassa mentorointisuunnitel-
man. Skypen vilityksellé toteutimme suurimman osan tapaamisista. Véli- ja loppuarvi-
oinnin to-teutimme kasvotusten. Skype toimi pdésééantdisesti hyvin tapaamisten aikana.
Raportoinnissa hyédynsimme Sway-alustaa ja blogia.” Myos sosiaalisen median vali-
neet voidaan kuvata teknologisina valineina, jotka mahdollistavat yhteiséllisen oppimi-
sen. Kuten opiskelijat kuvasivakin, niiden avulla he kommunikoivat, tekivat yhteisty6ta,
opiskelivat seka viihtyivat yhdessa (ks. Sobail, Moustafa & Ghandforoush 2016). Sosiaa-

lisen median on todettu vaikuttavan oppimistuloksiin ja -motivaatioon mydnteisesti.

Ryhmamentorointitilanteita verkossa jarjestettdessa haasteita opiskelijoille toi esimerkik-
si puheenvuorojen tasainen jakaminen. Tuntemattomien ihmisten kohtaaminen uuden
valineen valityksella jannitti ja timan vuoksi keskustelu vaikutti alussa kankealta. Tilan-
ne kuitenkin helpottui jokaisella verkkotapaamisella, ja naistd haasteista voitiin ottaa
opiksi miettimallé vuorovaikutusmenetelmia ja roolijaon selkeyttamista. Digitaaliset vali-
neet ja ratkaisut koettiin merkityksellisiksi yhteisollisyytta tukevan oppimisen mahdollis-
tamisessa. Digitaalisuutta voitiin hydédyntdd eRyhmamentoroinnissa yhteiséllisen oppi-

misen tukena, kun pyrittiin kehittdmaan keskinaista tydskentelya ja oppimista.

Johtopaatoksia

Ryhmamentoroinnin lahtdkohtana oli opiskelijan oppiminen. eMentorit koettiin erityisesti
psykososiaalisen tuen antajiksi ja osaamisen edistajiksi. eMentorointikoulutuksen peda-
gogisiin prosesseihin kehitettiin ratkaisuja, joissa yhteisollisyytta ja yhteisen tiedon luo-
mista opittiin. (ks. Wenger 2003; Nummenmaa & Lautamatti 2004, 100; Johnson &

Johnson 2009; Nummenmaa & Soini 2009, 438.) Tarvitaan tutkimustietoa siita, miten
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yhdessa eMentoreiden kanssa oppiminen koetaan ja mita se merkitsee osaamisen ke-
hittymisessa. Kun osaamisen kehittyminen ymmarretdan yksildllisen oppimisen ohella
my0ds yhteisollisena oppimisena, on kyseisen koulutuksen opiskeluprosesseihin kehitet-
tava ratkaisuja, joissa opitaan yhteisollisyyteen. Ryhmamentorointitilanne on yksi tallai-
nen oppimisen mahdollistaja. Ammattikorkeakoulun pedagogisen toiminnan kehittami-
nen 2010-luvulla on muuttumassa aikaisempaa yksildllisemman opiskelijaohjauksen ja
tarpeiden huomioon ottamisen suuntaan (Pyykko 2009, 31) samanaikaisesti kun yhtei-
sollisyytta tukevia opetusmenetelmia tulee kehittad (Repo-Kaarento 2007; Repo 2010,
27,78, 106).

eMentorointikoulutus toi osallistujille arvokasta kokemusta ja ymmarrysta siitd, miten yh-
dessa opetusta kehittamalla ja digitaalisuutta hyddyntamalla voidaan saavuttaa tulevai-
suuden tyéelaman vaatimuksia edellyttamaa osaamista. Opiskelijoiden kokemusten ja
palautteiden perusteella vaikuttaa silta, ettd eMentorointikoulutuksella on hyva vaste.
Opiskelijat hyddynsivat oppimiaan asioita opiskelussaan ja tydelamassaan ja suurin osa
koulutukseen osallistujista koki, ettd heidan osaamisensa digitaalisista valineista ja nii-
den kaytostd muuttui koulutuksen aikana. Verkostoituminen ja monialainen yhteiséllinen
tydskentely mahdollistivat myds aikaisempaa monipuolisemman virtuaalisten valineiden

kayton.

Yhteisollisyyden merkitys eMentorointikoulutuksen aikana saattoi jopa yllattaa opiskeli-
jan. Kun opiskelija reflektoi asioita, han liittda asiaan omat aikaisemmat tiedot. Samalla
han ikdan kuin sulauttaa yksityiskohdat laajempaan asiakokonaisuuteen. Kohtaamises-
sa mahdollistuu opiskelijoiden horisonttien yhteensulautuminen. lhmisen sulautuminen
kokonaiseksi olemukseksi ei koskaan tapahdu Minun kautta eika ilman Minua, vaan tar-
vitsen Sinan tullakseni Minaksi (Buber 1993). Tdma oleminen toteutuu vain, jos eMento-
rointitilanteiden kohtaamisessa on mukana dialogi. Kohtaamisessa syntyy opiskelijoiden
valille eksistenssi valitila, minka myds sosiaaliset valineet mahdollistavat. Parhaimmil-
laan eMentorointikoulutus voi johtaa ystavyyssuhteiden lisdksi vahitellen koostuvaan
“eMentoripooliin”, jossa yhteys eMentoreiden kesken sailyy koulutuksen jalkeenkin. Ta-

ma “eMentorointiprooli” on toteutumassa, kun vain I6ydetaan oikea menettelytapa.

Siirtyminen monologisesta oppimiskulttuurista dialogiseen ja digitaaliseen oppimiskult-
tuuriin edellyttaa siirtymista osin tuntemattomaan. Juuri taman digiloikan haltuun ottami-

nen voi olla menestystekija digiajan tehokkaalle ja elinikéiselle oppimiselle. Korkeakou-
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luopettajat ovat keskeisessa roolissa opetusteknologian hyoddyntamisessa, digiloikan

ottamisessa, jonka rohkea hyddyntamisen aika on nyt!
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Mirva Pilli-Sihvola

Lasnaolevasti verkossa

Mentorointi on ennen kaikkea tavoitteellinen vuorovaikutussuhde. Suhde, jonka tavoit-
teena on tukea mentoroitavan kasvua, tietoa ja osaamista. Oppimisen nakdkulmasta
tavoitellaan autenttista oppimista. Siina keskeisessa roolissa ovat yhteisolliset oppimisti-
lat, joissa jaetaan asiantuntijuutta ja ratkotaan ongelmia yhdessa osallistujien kesken.
Tallaisen tilan luomisessa fyysiset (tai virtuaaliset) puitteet ovat vain osa kokonaisuutta.
Vuorovaikutusymparistolla ja vuorovaikutuksen ohjaamisella on tarkea merkitys proses-
sin onnistumisen kannalta. Koska vuorovaikutus verkkoymparistdssa on valitteista, on
lisaksi huolehdittava siita, ettd valineen rooli on mahdollistava, ei estava. Haasteellista?
Kylla! Mahdotonta? Ei todellakaan!

eMentorointikoulutuksessa on toteutettu seka pari- ettd ryhmamentorointia. Ohessa tar-
kastelen vuorovaikutteisen prosessin rakentamista erityisesti ryhman nakdékulmasta. Va-
lineiden kayttdéon ja prosessiin liittyvat huomiot ovat sovellettavissa myos parimentoroin-
tiin. Lasnaoloa tarkastellaan ryhmanohjaajan, opettajan tai mentorin lasnaolona vuoro-
vaikutteisessa oppimisprosessissa. Miten ohjaaja ilmentda lasndoloaan prosessin eri
vaiheissa verkkoymparistdssa? Viitekehyksena on Salmonin (2000) viisiportainen malli

vuorovaikutteisesta verkko-oppimisesta.
Salmonin mallin suomennetut vaiheet ovat Jyvaskylan yliopiston mukaan:

1. saatavuus ja motivaatio: motivaation luominen verkossa opiskeluun eli koulutuk-
sen tavoitteiden ja toimintatapojen esittely perustellusti, teknisten ongelmien rat-

kaiseminen, esteetdn paasy opiskeluymparistéon

2. sosiaalistuminen: ryhmaytyminen ja sitoutuminen sosiaaliseen toimintaan toisten

kanssa

3. tiedonvalitys: verkosta I6ytyvan informaation hyédyntaminen, myds muut osallis-

tujat resursseina omalle oppimiselle, omien oppimisen tavoitteiden korostuminen

4. tiedon rakentaminen: tydskentely yhdessa muiden oppijoiden kanssa, omien ka-

sitysten reflektointi
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5. kehittyminen: vastuu oppimisympariston hyddyntadmisesta oppijoille, nopeampaa
palauteta kysymyksiin ja kommentteihin, vuorovaikutus vapautuu (huumori mu-
kaan), omien tietorakenteiden konstruointi yhteistoiminnassa muiden oppijoiden

kanssa.

Prosessin kaynnistaminen

Vuorovaikutteisen prosessin rakentaminen verkkoymparistoon edellyttda seka huolellis-
ta ennakkosuunnittelua ettéd prosessin aikaista ohjausta. Ensimmaisia prosessin onnis-
tumiseen liittyvia ratkaisuja tehdaan jo siind vaiheessa, kun valitaan kaytettavia valineita

ja teknologioita. Niiden avulla luodaan edellytykset vuorovaikutuksen toteutumiselle.

Tassa vaiheessa prosessin suunnittelijan tulisi kysya itseltdan sellaisia kysymyksia kuin:
Millaista vuorovaikutusta tavoitellaan? Taytyyko keskustelujen sailya? Onko nakoyhteys
tarkeda? Palataanko keskusteluihin vai elavatkdé ne hetkessa? Kuinka luottamuksellisia
keskustelut ovat? ja Mika on osallistujien tekninen taitotaso? |hannetilanteessa voidaan
valita tyOkalut, jotka sekd tukevat (ja mahdollistavat) tavoiteltua vuorovaikutusta etta
ovat osallistujille tuttuja. Nain ei valttdmatta kuitenkaan ole. Silloin valitaan tarjolla ole-
vista parhaat mahdolliset kayttdtarkoitukseen ndhden ja huolehditaan siita, ettéd tukea

valineiden kayttéonottoon on alkuvaiheessa saatavilla.

Vuorovaikutteista prosessia rakennettaessa tarkeaa on, etta valittu valine antaa kaikille
osallistujille yhtalaiset mahdollisuudet osallistua keskusteluun. Jokaisella on mahdolli-
suus kaynnistaa keskusteluja ja kayttda puheenvuoroja. Yhdellakin (yhteisolliselld) vali-
neelld voi parjata. Vuorovaikutuksen laatua ja yhteisollistéa tiedonrakentelua kuitenkin
tukee se, jos kaytdossa on seka reaaliaikaisen vuorovaikutuksen véline ettd kanava vii-
vastetylle, asynkroniselle viestinnélle, joka antaa tilaa pohdinnalle ja asioiden tydstami-
selle. Reaaliaikaisen, kuvaa ja dénté kéyttdvén vélineen avulla voidaan vahvistaa l&s-
néolon tunnetta, tietoisuutta toisista osallistujista ja heidén ldsndolostaan. Asynkronisella

viestinnélla tunnetta voidaan yllépitéaéa reaaliaikaisten tapaamisten vélilla.

Luottamus ja vuorovaikutus rakentuvat ja kehittyvat vahitellen prosessin aikana. Ensim-
maiseksi taytyy saada kuntoon perusasiat, kuten esimerkiksi keskusteluyhteys avatuksi.
Verkkoymparistdssa kyse voi olla konkreettisista toimenpiteistd, kuten esimerkiksi en-

simmaisen keskustelupuheenvuoron kirjoittamisesta keskustelualueelle tai ensimmai-
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sesta reaaliaikaisesta verkkokokouksesta vaikkapa Skypella tai Adobe Connectilla. Tas-
sa vaiheessa ohjaajan on tarkeaa huomioida osallistujat, toivottaa tervetulleeksi ja kan-
nustaa osallistumaan. Tama tarkoittaa sita, ettad jos keskustelua kdydaan keskustelu-
alueella, ohjaaja seuraa sen tapahtumia riittdvan usein ja reagoi uusiin viesteihin nope-
asti. Vastaavasti reaaliaikaisessa tapaamisessa ohjaaja on hyvissa ajoin paikalla verk-
kokokouksessa ja hallitsee itse valineen niin hyvin, ettd pystyy tarvittaessa neuvomaan
ohjattavaa esimerkiksi aaniyhteyden avaamisessa. Jos ohjattavan viesteihin tai muihin

kontaktinottoyrityksiin ei vastata, syntyy tunne, etté verkossa ei ole ketédan.

Verkkoymparistdon tutustuminen/toimintaan orientoituminen

Alkuvaiheessa tarkeda on myds se, ettd osallistujille syntyy kokemus siita, etté valineen
kayttdminen tuottaa prosessille lisdarvoa. Sen tulee mahdollistaa jotain arvokasta, joka
ei muuten olisi mahdollista. Siksi on tarkeaa, ettad jokaisella tapaamisella on selkeé ta-
voite ja merkitys osana prosessia. Osa ohjaajan lasndoloa on tuon merkityksen ja tavoit-
teen viestiminen osallistujille. Tavoite ja merkitys on myds konkretisoitava toiminnan or-

ganisoinnin kautta.

Kuten minka tahansa tavoitteellisen vuorovaikutustilanteen, myds verkkotapaamisen on
oltava suunniteltu. Ryhmaprosessia tavoiteltaessa esimerkiksi pelkkd kasky “tutustukaa”
ei riitd toiminnan organisoimiseksi. Myds kahdenkeskisten tapaamisten rakennetta ja
etenemista on syyta suunnitella etukateen. Ohjattavaa voi orientoida esimerkiksi ennak-
kotehtavien avulla tai keskustelua voi kaynnistella kysymysten kautta. Jotta yhteisolli-
syys ja vuorovaikutteisuus paasevat kehittymaan, toimijoiden taytyy tulla tutuiksi niin
toistensa kuin verkkoymparistdn kanssa: Miten tassa porukassa toimitaan? Mita minulta
odotetaan? Voinko luottaa muihin? Mika on ohjaajan rooli? Tassa vaiheessa muodos-
tuvat ryhman sisaiset kayttaytymisnormit ja yhteinen ymmarrys siité, mihin ollaan pyrki-
massa. Ohjaaja nayttda omalla toiminnallaan esimerkkia ja ohjaa keskustelua tassa vai-

heessa olennaisiin kysymyksiin.

Silla, miten ohjaaja on lasna, on siis huomattava merkitys toiminnan kannalta. Esimer-
kiksi erilaisia yhteisiin toimintatapoihin liittyvia kysymyksia tekemalla tai pohdintatehtavia
antamalla han voi ohjata osallistujia pohtimaan ja linjaamaan nakemyksiaan. Omien pu-

heenvuorojensa savylla, pituudella, kielenkaytdlla ja sisallolla han vaikuttaa ryhman vuo-
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rovaikutukseen ja viestii lasnaoloaan. Vastaavasti hiljaisuus ja pitkat tauot esimerkiksi
keskustelualueviestien valilla viestivat poissaoloa. Verkkoymparistdssa toinen osapuoli
ei voi paatelld, ettd hanen viestinsa on tullut luetuksi tai ainakaan kuulluksi, ellei vas-
taanottaja mitenk&an reagoi viestiin. Paan nyokyttelyt, hyvaksyvat muminat tai muu non-
verbaalinen viestinta ei vality tekstin kautta tai ruudun valityksella. Yksi osa ryhman ja/tai
mentoroinnin kayttaytymisnormeja on sopiminen siita, miten ja milloin ohjaaja on tavoi-
tettavissa. Kuinka nopeasti ja useasti haneltéd on odotettavissa kommentteja mahdollisiin
kysymyksiin tai keskustelunaiheisiin. Tasta sopiminen on tarkeda kuten myods sovitusta

kiinni pitaminen.

Vaikka sosiaalinen media ja erilaiset verkkovuorovaikutuksen tyokalut ovat lasna arjessa
jatkuvasti, tavoitteellinen tyoskentely ja vuorovaikutus verkossa voi olla nuorille vierasta.
Ohjaajan on tarkeaa huolehtia, ettéd prosessiin osallistujilla on selkea kasitys siita, mita
heiltd odotetaan. Jokaisella tapaamisella on syyta olla selkea tavoite ja merkitys, jotta
osallistujat sitoutuvat prosessiin. Tydskentelyn alkuvaiheessa olennaista on myds turval-
lisuuden tunteen ja keskindisen kunnioituksen luominen seka yhteyksien l6ytaminen.
Jatkotydskentelyn kannalta on hedelmallista, jos osallistujat tuntevat itsensa ja nake-
myksensa arvostetuiksi ja voivat turvallisin mielin jakaa ajatuksiaan. Ohjaaja voi omalla
toiminnallaan auttaa yhteyksien loytamisessa ja sen kokemuksen syntymisessa, etta
muillakin on samanlaisia ongelmia ja tuntemuksia kuin ohjattavalla. Kuten vuorovaiku-
tuksessa ylipaansa, omaa lasnaoloa ja pyrkimysta aitoon ymmarrykseen voi viestittaa
esimerkiksi toistamalla kuulemansa ja siten tarjoamalla toiselle mahdollisuuden tarken-

taa sanomaansa.

Siksi on tarkeda varata oikeasti aikaa verkkotapaamisille ja verkkokeskustelulle. On syy-
ta kiinnittdd huomiota myds ymparistoon. Siihen, ettd on mahdollisuus keskittya toiseen
osapuoleen ja hanen asiaansa. Tama voi tarkoittaa ajan varaamisen lisaksi erillisen,
rauhallisen tilan varaamista verkkotapaamista varten, tekniikan ja valineiden toimivuu-
desta huolehtimista etukateen, puhelimen ja pikaviestimien sulkemista tai mykistamista,
sahkoposti-ilmoitusten poistamista ja muiden mahdollisten hairidtekijoiden poistamista.
Lasnaoloon liittyy myds rauhallisuus, rentous ja kiireettdmyys. Ohjaushetkestd kannat-

taa pyrkia luomaan sellainen.

Reaaliaikaisissa tapaamisissa keskittyminen ja lasnéolo voi olla helpompaa kuin aikaan
sitomattomissa keskusteluissa. Erityisesti, jos voidaan kayttda videokuvaa. Helposti kui-

tenkin pysytaan hyvin asialinjalla ja spontaani keskustelu voi olla ryhméakeskusteluissa
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vaikeaa. Nain voi olla varsinkin silloin, jos valine on itselle uusi eikd se tarjoa muita kei-
noja puheenvuoron pyytamiseen kuin keskustelun valiin huikkaamisen. Ohjaajan taytyy
olla tarkkana, ettd kaikki paasevat ddneen, puheliaimmat hillitsevat itsedan ja hiljaisem-
matkin saavat sanottua sanottavansa. Tama on tarkeda erityisesti silloin, kun kuuluville

halutaan erilaisia nakokulmia.

Koska non-verbaaliset vihjeet puuttuvat, niitd voidaan yrittda paikata verbaalisin keinoin.
Aaniyhteydella varustetuissa keskusteluissa saadaan mukaan danenséavyt, mutta iimeita
ei videokuvakaan kovin hyvin toista. Huumorin kayttd on haasteellista ja jossain maarin
riskialtista. Videokuvaa kaytettdessa kameran sijoitteluun kannattaa kiinnittdd huomiota,
silla vastaanottaja tulkitsee senkin viestiksi: katsooko toinen kameraan, onko han kiin-
nostunut minusta ja siitd mitd sanon vai vilkuileeko han jotakin muuta? Kun kameran
toisella puolella oleva henkilé katsoo rauhallisesti ja luontevasti kohti kameraa, on tun-
nelma aivan toisenlainen kuin siina tapauksessa, ettd kamera kuvaa henkilon hiusrajaa
tai sivuprofiilia. Adnenlaatu on ehka kuvan laatuakin tarkedmpi asia. Jos osallistujat jou-
tuvat pinnistelemaan kuullakseen toisensa, luontevan keskustelun syntyminen on haas-
teellista. Tai jos ohjaajan &ani vaappuu ja haipyilee, on kuunteleminen hankalaa ja voi
syntya mielikuva, ettd ohjaaja touhuaa useita asioita yhta aikaa. On hyva pitaa mielessa
myos se, etta teknisesti on hyvin haasteellista (tai ainakin kallista) saada hyvalaatuista
aanta aikaan niin, ettd ryhma osallistujia on saman mikrofonin daressa. Verkon yli toimit-
taessa onkin useimmiten perusteltua, ettéd ryhmatapaamisiinkin jokainen osallistuu omal-
ta laitteeltaan. Talla tavoin kaikki osallistujat ovat tasavertaisessa asemassa, myos kes-
kusteluun osallistumisen nakdkulmasta. Silla on merkitysta vuorovaikutuksen ja ryhma-

prosessin kannalta.

Vastaavasti vaatii herkkyyttéd kuunnella, mita toinen oikeasti sanoo ja keskittya siihen —
joko puhetta kuunnellen tai tekstia keskittyneesti lukien. On parempi kysya lisaa ja pyy-
taa tarkentamaan kuin ylitulkita tai olettaa. Kysymalla viestii kiinnostuksesta ja pyrkimyk-

sesta ymmartaa toisen viesti.

Verkkoymparistdssa epavarmuutta voi aiheuttaa esimerkiksi kysymys siita, kuka tai ket-
ka voivat lukea tai kuulla ryhman keskusteluja. Tama asia voidaan avoimesti kasitella
teknologisesta nakokulmasta seka sopimalla esimerkiksi siita, ettd kukaan osallistujista
ei taltioi tai jaa keskusteluja. Todenndkbisempdaéa on, ettéd joku lahelléd istuva kuulee pu-
heesi kuin ettd joku verkon yli vakoilisi. Joillekin omien ajatusten ja pohdintojen kirjoit-

taminen voi olla helpompaa kuin puhuminen, kun saa rauhassa miettia. Toisaalta on ih-
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misia, jotka ovat niin kriittisid oman tekstinsd suhteen, ettd minka tahansa tekstin julkai-
seminen on vaikeaa, vaikka kyseessa olisi vapaamuotoinen puheenvuoro keskustelu-
alueella. Valineen kayttd vuorovaikutuksen tukena voi aiheuttaa epdvarmuutta omien
teknisten taitojen suhteen. Siksi harjoittelumahdollisuuksia ja tukea pitaisi olla riittavasti
tarjolla sita tarvitseville. Harjoitteluna voivat toimia myos erilaiset kevyet lammittelytehta-
vat, usein toistuvat lyhyet verkkotapaamiset, pariharjoitukset tai -tehtavat, kannustami-
nen valineen kayttdéon myos vapaa-ajalla ja kaikki erilaiset keinot, joilla valineen kayttoa
saadaan rutinoitua ja lempeasti pakotettua toimijat osallistumaan. Koettu hydty on vahva
motivaattori. Oppilaitoskontekstissa tukena voivat toimia my0s erilaiset klinikat kampuk-

silla tai verkossa. Ohjaajana naissa voi olla my6s joku muu kuin mentori itse.

Aktiivinen toiminta

Jos pohjaty6é tehdaan hyvin, ryhman vuorovaikutusprosessilla on edellytykset kehittya
oppimisen kannalta hedelmalliseen suuntaan. Kun osallistujat ovat sitoutuneet toimin-
taan ja tuntevat olonsa luottavaisiksi niin ryhman jasenina kuin valineen kayttgjina, he
ovat valmiita jakamaan tietojaan ja rakentamaan uutta tietoa. Tiedon jakamisessa siirry-
tdan henkildkohtaisen ja kokemuksellisen vuorovaikutuksen tasolle, jonka eMentorointi-
koulutuksen osallistujatkin olivat kokeneet kaikkein merkittdvimmaksi osaksi koulutusta.
Toiminnan keskidéssa ovat vuorovaikutus opittavan sisallon ja prosessiin osallistujien
kanssa. Tassa vaiheessa ohjaajan roolissa korostuvat fasilitointitaidot. Han tarvitsee
kykya ohjata ehka ronsyilevaakin keskustelua olennaisiin asioihin seka taitoa kiinnittaa

osallistujien huomio opittavan asian kannalta olennaisiin resursseihin.

Tassa vaiheessa osallistujia innostaa mahdollisuus jakaa kokemuksiaan. Ohjaajan teh-
tava on ohjata keskustelua tavoitteelliseen suuntaan ja tukea osallistujia siina, etta ryh-
man kokemuksia ja ryhmakeskustelua hyddynnetaan tavoitteisiin paasemisessa. Mah-
dollisuus puhua itsestdan ja kokemuksistaan voi tuntua niin palkitsevalta, ettd varsinai-
nen oppimistavoite saattaa ainakin hetkellisesti unohtua. Mentori/ohjaaja siis luotsaa
ryhmaa ja keskustelua kohti tiedon rakentamista. Jaetut kokemukset ja niiden kasittely
ovat rakennusainetta uudenlaiselle ymmarrykselle ja uusille oivalluksille. Omien nake-
mysten jakaminen altistaa ne muiden arvioinnille ja samalla niitd paasee peilaamaan

muiden ajatuksiin. Nakemyksiaan perustellessaan joutuu pohtimaan sita, mihin ne oike-
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astaan perustuvat ja arvioimaan perusteiden luotettavuutta. Siina yhteydessa tarjoutuu

mahdollisuuksia jatkojalostaa erilaisia ideoita.

Verkkokeskustelun nakdkulmasta tama vaihe voi tarkoittaa viestien tulvaa tai vilkasta ja
intensiivistd keskustelua online-tapaamisessa. Osallistujat ovat keskustelun padosassa,
mutta ohjaajan on tarkoitus pysya mukana keskustelussa. Asynkronisessa, tekstipohjai-
sessa verkkokeskustelussa tama tarkoittaa sita, etta ollakseen lasna ohjaajalla pitaa olla
aikaa lukea pitkiakin keskusteluketjuja ja kommentoida niitd. Hanen ei ehka tarvitse kes-
kittya niinkaan yksittaisiin viesteihin, vaan kutojan roolissa yhdistaa esitettyja nakemyk-
sia aiheeseen liittyviin kasitteisiin ja teorioihin, laajempaan kontekstiin, jonka ilmentymia
osallistujien havainnot ovat. Ohjaaja on prosessin fasilitoijan roolissa ja tukee ideoiden
kehittelya tehden yhteenvetoja, uuudenlaisia keskustelunavauksia ja esitellen uudenlai-
sia nakokulmia ja lahestymistapoja — avartaa osallistujien horisonttia. Triggerind eli
kaynnistajana voi toimia vaikkapa linkki johonkin lehtiartikkeliin, videoon, valokuvaan tai

muuhun medialeikkeeseen.

Vastaavasti reaaliaikaisessa verkkokeskustelussa ohjaajan on oltava hereilla ja tartutta-
va keskusteluun, kytkettdva sitd laajempaan kontekstiin ja avattava uusia nakdkulmia
erityisesti, jos keskustelu tuntuu urautuvan tai nakékulmat kapenevat. Mentoroinnissa
tydelamakonteksti tarjoaa tdhan hyvat evaat. Voidaanpa verkkoymparistossa osallistaa
keskusteluun muitakin tydelaman edustajia kuin mentori. Ei ole siis tarkoitus, etté ohjaa-
ja prosessin kayntiin saatuaan haivyttaa itsensa taka-alalle ja jattda ryhman oman on-

nensa nojaan. Ei ainakaan ihan heti.

Oppimisen kokemus

Tallainen onnistunut prosessi on osallistujille usein voimaannuttava kokemus. Se voi olla
sitd myos verkossa, jos he ovat saaneet sopivaa ohjausta ja teknista tukea prosessin eri
vaiheissa. Voimaantumisen tunteen seurauksena myds huumori ja tunteet tulevat mu-
kaan keskusteluun, samoin kriittisyys prosessia kohtaan. Ohjaaja voi hyddyntaa osallis-
tujien valmiutta kriittiseen pohdintaan ja kerata arvokasta palautetta prosessin ja oman
toimintansa kehittdmiseksi. Han voi myds ohjata osallistujia pohtimaan kriittisesti omaa

oppimistaan ja siitd kumpuavia kehittdmistavoitteita.
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Ohjaajan lasnaolo kietoutuu hanen erilaisten rooliensa ympaérille. Garrison, Anderson ja
Archer (2000) viittaavat naihin sosiaalisena, kognitiivisena ja ohjauksellisena lasndolo-
na. Eri vaiheissa prosessia eri roolit korostuvat ja myds lasnaolo on erilaista. Ohjaaja
siis rakentaa lasndoloaan verkossa osallistumalla prosessiin aktiivisena, (prosessin na-
kokulmasta tasavertaisena) toimijana, kantamalla vastuunsa ja hoitamalla oman roolinsa
prosessissa niin, ettd se edesauttaa toisen tai toisten osallistujien oppimista. Samalla

han oppii itsekin.
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