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Tama opinnadytetyd on toimijalahtdinen esiselvitys kaupunkitapahtumien tuotantoryhmille
suunnattavan mentorointioppaan kehittdamiseksi. Opinnaytetyon tilaajana on Artova ry, joka
on Arabianrannan, Toukolan ja Vanhankaupungin kulttuuri- ja kaupunginosayhdistys. Arto-
va jarjestdd kehitystyossa kasiteltdvaa Arabian Katufestivaalia. Tapahtuma on vapaaeh-
toistuotanto lukuun ottamatta vastaavaa tuottajaa, joka saa pienen korvauksen tydstaan.
Vastaavaa tuottajaa mentoroidaan tuotannon aikana tapahtuman edellisten tuottajien toi-
mesta.

Opinnaytetydssa kehitetdan runkoa tulevalle kaupunkitapahtumien mentorioppaalle. Opas
tulee sisaltamaan lyhyesti mentoroinnin teoreettista viitekehystd seka opinnaytetydssa
mallinnettuja esimerkkeja Arabian Katufestivaalin tapausesimerkeista. Opinnaytetyon ta-
voitteena on siis luoda teoriapohjaa sekd mallintaa yhteistoiminnan menetelman tapoja
oppaan tuotantoprosessia varten.

Teoreettisena viitekehyksenad opinnaytetydssd on mentorointi. Teoriaa on rajattu kuvaile-
maan lyhyesti mentoroinnin historiaa, kaytannén toimia mentorin valitsemiseksi ja hyvia
toimintatapoja mentorisuhteen rakentamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymys on: mitka ovat hyvaksi koetut mentoroinnin toimintatavat
ja pelisdannoét? Aineistonhankintamenetelmina kehitystydssa on kaytetty dokumenttiana-
lyysia, rynmahaastattelua ja yksilohaastattelua. Dokumenttianalyysilla kerataan tietoa pilot-
tihankkeesta, jossa testattiin mentorointia menetelmana kaupunkitapahtuman tuotannossa,
ryhmahaastattelun avulla kehitetaan toimivia toimintatapoja mentorisuhteelle ja syventaval-
18 yksildhaastattelulla vahvistetaan ryhmahaastattelun tuloksena syntyneita mallin raakilei-
ta.

Opinnaytetyon tuloksena syntyy oppaaseen liitettdvia esimerkkimalleja tutkittavasta kau-
punkitapahtumatuotannosta Arabian Katufestivaalista seka tulevan mentorioppaan raken-
ne.
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This Bachelor’s thesis is a functional pre-study for developing a mentoring guidebook for
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clude summary of theoretical framework of this theses and also some example models
used in Arabia Street art festival. In other words the aim of the development process is to
get to know the theoretical background of mentoring and to make some models for the
production of the mentoring guidebook.

The theoretical framework of the theses is mentoring. It introduces shortly the history of
mentoring and tells practical knowledge of how to choose a mentor. Framework also in-
cludes theory of the procedure of building a mentoring relationship.

The main research question tries to answer, which are the good ways to act in a mentoring
relationship. The data collecting methods supporting this thesis will include document an-
alysis, group interview and individual interview. Document analysis aims to collect informa-
tion about the pilot project where mentoring was tested as a tool to use part of the street
festival. Group interview aims to develop good mentoring behaviour and rules. Individual
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mentoring a street festival.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd, miten mentoritoiminta voisi tukea
kaupunkifestivaalien tuotantorakennetta nautinnollisemmaksi. Tutkin aihetta helsinkilai-
sen kaupunkifestivaalin, Arabian Katufestivaalin tuotantotiimin ndkékulmasta, joka on
toteuttanut mentoritoimintaa jo usean vuoden ajan. Haluan syventya kehitystydssa sii-
hen, mitkd ovat hyvaksi todettuja mentorimalleja ja mentoroinnin toimintatapoja Katu-
festivaalin toiminnassa. Lisaksi pureudun kuvaamaan mita konkreettista hyotya ja lisa-

arvoa mentorointi voi tuoda kaupunkitapahtuman tuotantoprosessiin.

Toimijalahtdisen kehitystydni tavoite on toimia esiselvityksena, jonka tulosten pohjalta
Arabian Katufestivaali, niin kuin muutkin kaupunkifestivaalitoimijat, voivat saada konk-
reettisia malleja oman mentoritoiminnan synnyttamiseen, yllapitamiseen ja kehittami-
seen. Toiminnallisen opinnaytteeni tilaajana toimii Artova ry, joka on myds yhdistys

Arabian Katufestivaalin takana.

Kiinnostukseni aihetta kohtaan kumpuaa vuodesta 2014, jolloin toimin itse Arabian Ka-
tufestivaalin vastaavana tuottajana. Taman vuoden jalkeen olen toiminut vuosina
2015-2016 vastaajan tuottajan mentorina. Mentori on auttanut uuden vastaavan tuotta-
jan ja muun tuotantotiimin rekrytoinnissa ja perehdyttdmisessa seka tukenut vastaajaa
tuottajaa oman roolinsa I6ytamisessa etenkin kertomalla viime vuosien tuotannollisista
kokemuksista. Talld mentoritoiminnalla on varmistuttu siita, etta tarked tieto siirtyisi
aina edellisvuosien tuotantotiimeiltd seuraaville, niin ettd pyéraa ei tarvitse niin sano-
tusti keksia aina uudelleen. Mentorina on toiminut jo useampi henkild6 ennen minua.
Nama mentorit ovat olleet ennen kyseisessa roolissa toimimista mukana festivaalin

toteutuksessa yhtena tai useampana vuonna.

Mentoritoiminta on alkanut Katufestivaalin tuotantoporukassa ilman jarjestelmallista
organisointia ja suunnitelmia. Sen muodostumiseen on vaikuttanut suuri intohimo ja
halu tehda vielakin hienompi tapahtuma, varmistaa tapahtuman jatkuvuus ja auttaa
vastaavaa tuottajaa I6ytdmaan oma tapansa toteuttaa tuotantoa. Mentoreiden avulla on
polkaistu uusi tuotanto kayntiin, rekrytoitu ainakin ensimmaiset henkilt tuotantotiimiin,
perehdytetty vastaava tuottaja tehtdvaansa. Vastaavalle tuottajalle on kerrottu vanhoja
toimintatapoja ja hiljaista tietoa, sekd toimittu henkisena tukena ja keskustelukump-

panina. Tarkoitus ei ole ollut pitda kiinni vanhoista toimintatavoista, vaan auttaa tuotan-



toa alkuun. Mentorit ovat pyrkineet aina rohkaisemaan vastaavaa tuottajaa omiin rat-

kaisuihin ja kyseenalaistamaan myds vanhat kaytannot.

Ongelmaksi on kuitenkin muodostunut se, etta festivaaliorganisaation mentoreilla ei ole
ollut tarpeeksi tietotaitoa mentoroinnista. Mentorointia on tehty joka vuosi aina vahan
eri tavoin ja hyvia ja toisaalta myos kehitettavia toimintatapoja ei ole merkitty ylos. Mal-
linnuksen puutteesta johtuen, on myds vaikea kuvitella, ettd mentorikaytanteita voitai-
siin siirtda seuraaville halukkaille sen jalkeen kun entiset mentorit tahtovat lopettaa
mentorin roolissa toimimisen. Taman takia kehitystydni tahtdakin kokoamaan tietoa ja

toisaalta myds kehittdmaan mentorointitoimintaa kaupunkifestivaalin organisaatiossa.

Taman esiselvityksen tueksi on keratty kolme tutkimusaineistoa. Ensimmaisesta aineis-
tosta selvitdn mentorointitukea saaneiden Arabian Katufestivaalin vastaavien tuottajien
mielipiteitd tydeldmantuesta ja mentoroinnista vuosilta 2014 - 2016 heidan kirjoittamien
raporttien kautta. Aineistolahtdisen analyysin kautta pyrin mallintamaan mentoroitavien
kokemat hyvat toimintatavat, kehitettavat toimintatavat ja mentoroinnista saadut hyo-
dyt. Toinen aineistoni on toteuttamastani ryhmahaastattelusta saatu nauhoitettu mate-
riaali, jota analysoiden keraan tietoa pitkaaikaisilta tuotannon mentoreilta ja tietoa hei-
dan kokemistaan mentoroinnin hyddyista ja hyvista mentorin toimintatavoista. Lisaksi
analysoin samoja kysymyksia tulevan vastaavan tuottajan nakdkulmasta, joka otti osaa
myo6s ryhmahaastatteluun. Lisdksi samoja kysymyksia esitettiin Artova ry:n edustajana,
Artovan koordinaattorille. Tulosten perusteella kehitystyoni esittelee malleja mentoroin-
nin toimintatavoista ja hyddyista, joka on hyédynnettavissd myds toisissa kaupunkita-

pahtumissa.

Opinnaytetyoni tilaaja Artova ry eli Arabianranta-Vanhakaupunki-Toukola kulttuuri- ja
kaupunginosa ry on kyseiselld alueella vaikuttava monipuolinen puoluepoliittisesti si-
toutumaton jarjestd. Artovan tarkoituksena on: kehittda ja toteuttaa alueen yhteisé- ja
kulttuuritoimintaa, suojella alueen historiallisesti merkittdvaa ymparistda ja rakennuksia,
edistda asukkaiden yhteisen ja yleisen kulttuuri-, liikunta, ymparisté-, alue- ja asumis-
politikan toteutumista eri asumismuodoissa, seka edistda alueella olevien toimijoiden

toiminta- ja yhteistydmahdollisuuksia (artova.fi, luettu 8.9.).

Artova on toiminnaltaan hyvin vapaa kaupunginosayhdistys, joka ei maarittele toimin-
taansa tarkasti. Yhdistyksen saannét (Artova.fi) mainitsevat, ettd toiminnan tarkoituk-

sena on jarjestaa erilaisia tilaisuuksia, tehda viranomaisille ja muille alueen vaiku-



tuselimille esityksia seka toimia yhteistydssa alueen muiden toimijoiden, oppilaitosten
ja jarjestdjen kanssa. Lisadksi yhdistys voi halutessaan perustaa erilaisia toimintaryh-
mid. Tallaisia toimintaryhmia Artovalla on muun muassa historiaryhma, kulttuuritoimi,
paikallislehden Kuohun toimitusneuvosto, luonto-ja liikuntaryhma, kaupunkiviljelytoi-
minnan ryhma ja eri tapahtumatuotantoryhmat (Arabian katufestivaali, Artova kino, Ar-
tova film festival, Kekrijuhla). (artova.fi, luettu 8.9.) Arabian Katufestivaali on lukeutunut

koko yhdeksanvuotisen taipaleensa ajan Artovan isoimpiin karkitapahtumiin.

Opinnaytetyoni tulee vaikuttamaan etenkin Arabian Katufestivaalin tuotannon mento-
riohjelman selkiytymiseen. Naen myds etta tulokset ovat siirrettdvissa toiselle kaupun-
kitapahtumalle, jonka tuotannon kesto on useampi viikko tai kuukausi ja joka pohtii
kuinka tehda tapahtuman tuottamisesta nautinnollisempaa ja tehokkaampaa. Naen
myds opinnaytetydssani mahdollisuuden kaupallisemmalle yritykselle ymmartda pa-
remmin mentoroinnin kasitetta ja inspiroitua rakentamaan mentorimallia omalle tuotan-
torakenteelleen. Suora hy6tysuhde on myods Artovan toisella vuosittaisella tapahtumalla
Artova Film Festivaalille. Talla tapahtumalla on hyvin samanlainen tuotantorakenne

Arabian Katufestivaaliin nahden.

2 Mentorisuhteen luominen

Mentorointia on tehty epavirallisesti jo tuhansien vuosien ajan eri elaman osa-alueilla.
Mentoroinnin hyddyntdminen organisaatioissa ja yritysmaailmassa on kuitenkin edel-
leen melko uusi asia. Ensimmaisen kerran termi rantautui Yhdysvaltojen yritysmaail-
maan 1980-luvun alussa. (Clutterbuck, Manner & Ristikangas 2014, 15.) Esittelen tas-
sa luvussa mentoroinnin kasitettd, olemassa olevien mentorimallien historiaa ja niiden
eroavaisuuksia. Luvun paalahteena kaytan Clutterbuck, Manner ja Ristikankaan “"Jo-
kainen tarvitsee mentorin” teosta vuodelta 2014. Teos keskittyy etenkin valmentavan
mentoroinnin malliin, joka tuntui myds mentorimalleista luontevimmalta suunnannaytta-

jalta omaa kehitysprosessiani varten Arabian Katufestivaali -tuotannossa.

2.1 Mentoroinnin kasitteita ja malleja

Mentorisuhteen osapuolilla on eri mentorimalleissa ja mentoriteorioissa useampia nimi-

tyksia. Viittaan omassa tekstissani osapuoliin yleensa termein mentori ja mentoroitava.



Juusela, Lillia & Rinne (2000, 8.) toteaa, ettd mentoroitavalle on kuitenkin lukuisia mui-
takin nimityksia kuten aktor, aktori, ohjattava ja oppija. Mentoroitava sana on saanut
kritiikkia, koska se voi antaa passiivisen kuvan hyvinkin aktiivisesti suhteen toisesta
puolesta. Toisaalta aktori nimitys antaa kuvan pelkastdan toimivasta osapuolesta.
Myo6s mentorista puhutaan valilla eri termein kontekstista ja mentorikulttuurista riippu-
en. Muita nimityksia ovat muun muassa kummi, seniori, opastaja, sparraaja. (Juusela,
Lillia & Rinne 2000, 8.) Mentorisuhteessa voi olla nykydan myés enemman kuin kaksi
ihmista; esimerkiksi vertaismentoroinnissa, eli englanniksi peer mentoring, mentorointi

ja tiedon siirtyminen tapahtuu vertaisryhmassa (Heikkinen & Huttunen 2008, 205).

Mentorointi yhdistetddn mita erilaisimpiin termeihin ja maaritelmiin. Esittelen muutamia
erilaisia mentorointimalleja tekstissani, mutta toki useampi jdd myds mainitsematta tai
ilman syvempaa analyysia. Mentorointi muistuttaa myds monia eri kasitteitéd kuten esi-
merkiksi coachingia. Onnismaa (2011, 95.) vertaa naitd kahta termia ja mainitsee, etta
kummankin tavoitteena on lopulta voimistaa tyontekijaa ja valmentajan persoonaa on-
nistuakseen tassad paamaarassa. Mentoroinnissa kuitenkin perinteisesti keskitytaan
miettimaan mitd mentoroitavasta voi tulla koko urallaan. Coaching keskittyy taas paran-
tamaan tyontekijan tietynlaista suoritusta. (Onnismaa, 95.) Mentorimallien painotukset

vaihtelevat toisistaan, mutta taustalla on myds paljon yhdistavia tekijoita ja tavoitteita.

Ensimmaiset mentorointiohjelmat, jotka alkoivat Yhdysvalloissa, keskittyvat oppimisen
sijasta urasuunnitteluun. Mentori oli perinteisesti jo varttuneempi, kokenut ammattilai-
nen, joka oli urallaan huomattavasti pidemmalld kuin mentoroitava. Oppimissuunta
mentoroinnissa oli silloin selkedsti mentorilta mentoroitavalle. Tastd kaytetdan myds
termia sponsoroiva mentorointi. Tdssd mentorointimallissa mentoroitavaa kutsutaan

usein suojatiksi tai sponsoroitavaksi. (Clutterbuck ym. 2014, 23-24.)



Sponsoroiva mentorointi

Mentorin rooli:
¢ Vanhempi ja alansa kokenut
ammattilainen.

¢ Jakaa neuvojaan, tukeaan ja
verkostojaan nuoremman
kayttdon

* Mentoroinnin tuloksena voi
kéyda niin, etta kdytannot
toistuvat eivatka uusiudu

Parin vélinen suhde:

¢ Oppimissuunta mentorilta
mentoroivalle, ei tasa-arvoinen
tai niin vastavuoroinen. Mentori
ylivertainen mentoroitavaan
nahden.

Mentori * Mentoroitava

Suhdekeskeinen mentorointi

Mentori rooli:
¢ Vaaditaan tiettya ammattitaitoa

¢ Kayttaa ammattitaitoaan
mentorin kannustamisen ja
ajattelun kehittamiseen hanelle
tarkeissa asioissa

* Ei oleellista neuvoa tai opastaa,
vaan rohkaista mentoroitavaa
Ioytamaan oma polkunsa.

Parin valinen suhde:

* Tavoitteena kahdensuuntainen
oppiminen, korostaa vahemman
voimasuhteita mentoriparin
valilla

Mentori 0 Mentoroitava

Valmentava mentorointi

Mentorin rooli:

* Mentorin luovuttava halusta
kasvattaa mentoitavaa kaikella
omalla tiedollaan, vaan auttaa
mentoroitavaa kehittamaan
luovuuttaan ja kekselidisyyttaan
jotta hén tulee tietoiseksi omista
tarpeistaan

¢ Kayttaa monipuolisia
oppimisvalineita mentoroinnissa

Parin valinen suhde:

¢ Tasavertainen suhde.
Kummallekin tarkoitus tapahtua
oppimista

ERO 0 Mentoroitava

Kuvio 1. Mentoroinnin erilaisten mallien yhteenveto (mukaillen Heikkinen & Huttunen 2008,
203-204; Clutterbuck ym. 2014, 23-24; Clutterbuck ym. 2014, 24-25; Clutterbuck ym.

2014, 18)

Heikkisen & Huttusen (2008) mukaan vanhemmissa mentorointimalleissa korostuu
tavallisesti aina mentorin rooli kokeneena ja yleensa iakkdampana henkiléna, joka ja-
kaa neuvojaan, tukeaan ja verkostojaan nuoremman kollegan kayttéén heidan valises-
sa ohjaussuhteessa. Tata tapaa on kuitenkin kritisoitu siita, ettd toiminnan lahtdkohta
on olemassa olevien kaytanteiden toistaminen, ei uusien luominen. Perinteisen kasi-
tyksen mukaan mentori ndhdaan omilta taidoiltaan ylivertaisena aktoriinsa nahden.
Nykyaan nain autoritaarisia suhteita ei pideta ylld mentoroinnissa samalla tavalla, vaan
arvostus kollegiaalisuutta ja vastavuoroisuutta kohtaan on kasvanut uudistamis- ja ke-
hittamistydssa. (Heikkinen & Huttunen 2008, 203-204.)



Euroopassa taas kehittyi malli, joka keskittyi kahdensuuntaiseen oppimiseen mentorin
ja mentoroitavan valilla. Mallissa osapuolia kutsutaan nimenomaan mentoriksi ja men-
toroitavaksi, joka korostaa vahemman voimasuhteita kahden valilla kuin aiemmin mai-
nitussa mentori-suojatti-mallissa. Mentorilta vaadittiin edelleen tietynlaista kokemusta,
mutta tata kaytettiin kannustamiseen ja mentoroitavan ajattelun kehittamiseen hanelle
tarkeissa asioissa. Oleellista ei ollut endd neuvoa, opastaa tai tehda mentoroitavan
puolesta asioita vaan auttaa hanta 16ytdamaan itse oma polkunsa. Tata mentorointimal-
lia on kutsuttu muun muassa suhdekeskeiseksi mentoroinniksi tai kehittdvaksi mento-
roinniksi. (Clutterbuck ym. 2014, 24-25.)

Clutterbuck, Manner ja Ristikangas (2014) puhuvat valmentavan mentoroinnin kasit-
teestd, joka on kehittynyt Eurooppalaisen mentorimallin pohjalta. He haluavat kumota
usein vanhemman mentorointikirjallisuuden kasitteen mentorista, joka jakaa viisaita
neuvoja. Valmentava mentorointi ei perustu heiddn mukaansa vain neuvojen antami-
seen, vaan monipuolisten oppimismenetelmien hyédyntamiseen mentoroinnissa. On
oleellista, ettd mentori kuuntelee ja auttaa kehittdamaan mentoroitavan luovuutta ja kek-

seligisyytta, jotta han voi selvittaa mitd haluaa saavuttaa. (Clutterbuck ym. 2014, 18.)

Mentoroinnin kaytanteisiin ja kasitteelliseen muutokseen on vaikuttanut kasitys kon-
struktiivisesta tiedon rakentumisesta. Tassa lahtdkohtana ovat oppijan omat kokemuk-
set ja kasitykset. Yksisuuntaisen oppimissuunnan sijaan mentorointi kasitetaan vuoro-
puheluna tai keskusteluna. Mentorointi on konstruktiivisesta nakdkulmasta vastavuo-
roista oppimista ja ajatusten vaihtoa suhteen molemmille osapuolille. (Heikkinen & Hut-
tunen 2008, 204-205.) Toinen asia, joka Heikkisen ja Huttusen (2008) mukaan on vai-
kuttanut mentoroinnin kasitteelliseen muutokseen, on perinteinen olettamus siita, etta
mentorointi tapahtuisi vain kahden ihmisen valilla. Nykyaan mentorointi vertaistyhmas-

sa on yleisempaa ja yleisempaa. (Heikkinen & Huttunen 2008, 205.)

2.2 Mentoroinnin hyodyt

Mentoroinnilla on siis sekd mentoroitavaa ettd mentoria hyddyntavia vaikutuksia. Men-
toroitava saa mentoroitavalta lisatietoa verkostoista, organisaatiosta tai tydymparistdsta
seka tukea I6ytaa oma tiensa. Myds mentori voi saada mentoroitavalta uutta tietoa or-
ganisaatiosta yhteisen dialogin kautta. Mentoroinnin ollessa yhdessa tehty oppimispro-
sessi, sen hyoddyt kantautuvat kummallekin osapuolelle muun muassa sosiaalisen ja

ammatillisen kasvun muodossa. Kolmanneksi hy6tyjaksi nostaisin organisaatiot. Ruo-



hotie (2000) esittaa, etta mentoroinnin avulla on mahdollista kehittaa johtajuutta ja huo-
lehtia myds uusien tydntekijdiden sosiaalistamisesta organisaation omiin arvoihin. Li-
saksi hanen mukaansa tyoteho ja sitoutuminen organisaation voi lisdantya mentorien
avulla (Ruohotie 2000, 223).

Mentoroitava

Organisaatio

Mentoroinnin
hyétyjéat

Kuvio 2. Osapuolet jotka hyotyvat mentoroinnin tuloksena (mukaillen Ruohotie 2000, 223)

Valmentava mentorointi maaritellddn nimenomaan yhdessa oppimisen prosessiksi,
jossa kummallekin osapuolelle tapahtuu ammatillista kehittymista ja sosiaalisten taito-
jen kasvua. Mentorointi perustuu mallissa tasavertaiseen suhteeseen. Valmentava
mentorointi ndhdaan organisaatiossa sen yhteisdllisyyden kehittdjana, joka kasvattaa
yhteis6n aktiivisuutta ja sitoutuneisuutta. Se on toimintakulttuurin kehittaja, jolla voi

parantaa myds organisaation kilpailutekijoita. (Clutterbuck ym. 2014, 28.)

Isotalon (2010) mukaan useissa mentorointimalleissa on usein lahtékohtana hiljaisen
tiedon siirtdminen kokeneemmalta tyontekijalta tulokkaalle. Hanen mukaansa hiljaisen
tiedon siirtdminen on noussut puheenaiheeksi samalla, kun myds elakkeesta puhutaan

yha enemman. Isotalo vaittaa, ettd pikkuhiljaa eri alat oivaltavat, etta tydelamasta pois-



siirtyvien mukana lahtee organisaatioille tarkeaa tietoa. Myos sellaista informaatiota,
jota on vaikeaa kuvailla kasitteellisen tiedon avulla. Mentorointi voi olla yksi apukeino
taman tiedon sailymiseen. (Isotalo 2010, 28.) Vaikka mentorointiprosessin keskitssa
onkin yksilon kehittdminen, silld on myds vaikutus yhteis66n. Mentorointia voidaan ku-
vailla sosiaalipsykologiseksi ilmidkentaksi, koska siina ovat lasna seka yksilon tietotai-
dot ettd sosiaalisesti rakentuva tieto yhteiséjen toiminnasta. (Heikkinen & Huttunen
2008, 203.)

Hiljaisen tiedon k&site on moniulotteinen ja vaikeasti kiteytettdvissa. Kulttuurimme si-
saltéa arjen ja tydn eri yhteis6ja, joita pydrittavat tietynlaiset rutiinit ja itsestdanselvyy-
det. Nama rutiinit ja itsestdanselvyydet voivat rakentaa hiljaista tietoa yhteiséihin. lhmi-
set oppivat arkeensa, omaan toimintaansa ja asiantuntijuuteensa liittyvaa tietoa teke-
malla ja reflektoimalla. Tarpeiden ja tilanteiden muuttuessa myds asiantuntevuuteen
littyva tieto ja kaytanteet muuttuvat. Hiljaisen tiedon jakaminen ja reflektoinnin taito
tulee tarpeeseen etenkin silloin, kun eteen tulee ongelmia ja uusia toimintatapoja tarvit-
taisiin korvaamaan vanhoja toimimattomia rutiineja seka vakiintuneita toimintamalleja.
Jos hiljaisen tiedon keraamisessa epaonnistutaan, tiedon menettamisen riski on suuri

kun tyontekijat lahtevat organisaatiosta. (Onnismaa & Toom 2008,10-11.)

Kun tieto siirtyy konkreettisen yhdessa tekemisen kautta, kaikkea hiljaista tietoa ei tar-
vitse aina sanallistaa. My6s mentoroitava voi kysya mentorilta kysymyksia, jotka ovat
elintarkeitad tavoitteiden saavuttamiselle. Heikkinen ja Huttunen (2008) viittaavat talla
alun perin Michael Polanyinin kasitteeseen "hiljaisessa tiedossa asuminen”. Mentoroin-
nin osapuolet ikdan kuin elavat saman hiljaisen tiedon tilassa, missa tieto ja osaaminen
siirtyvat tekemalla. Talléin siirtyminen tapahtuu joskus myds ilman tiedon sanallistamis-
ta. (Heikkinen & Huttunen 2008, 205-206.)

Toinen tapa on tietenkin pyrkimys sanallistaa tietoa keskustelun kautta. Molemmat
osapuolet osallistuvat sanallistamiseen omien lahtokohtien ja kasitystensd pohjalta.
Mentorin olisi pyrittava siihen, ettd han ei aseta omia nakemyksiaan lahtékohdaksi toi-
sen hyvalle elamalle. Dialogisessa suhteessa tiedon siirtdmisen sijaan on oleellista
hyvaksya kummankin osapuolen kasitysten keskeneradisyys ja ehdotusluonteisuus.
Mentori oppii siis yhtalailla keskustelemaan myds mentoroitavan kanssa, ei vain toisin
pain. Dialogi kunnioittaa kummankin oikeutta olla oma itsensa. (Heikkinen & Huttunen
2008, 208-209.)



2.3 Kenesta voi saada mentorin ja millaisen mentorin?

Kaikki samassa organisaatiossa voivat tarvita mentoria, mutta toisaalta kaikille mento-
rin tuoma apu ei ole paras mahdollinen vayla kehittyd. Mentorin etsijana voi olla orga-
nisaatio tai tyontekija itse. On kuitenkin oletettavampaa, ettd paras lopputulos saadaan
aikaan, kun mentoroitava itse on mukana mentorin valinnassa. (Clutterbuck ym. 2014,
74). Mentoria voi lahtea etsimaan niin organisaation sisalta, kuin sen ulkopuoleltakin.
Aina kun kaksi samasta asiasta kiinnostunutta kohtaa, tapahtuu hiljaisen tiedon siirty-
mista. Talléin sukupuolella tai ialla ei ole siis valia. Parasta on, kun valmentavalla men-
torilla on kokemusta my6s mentoroitavan roolista. Mentorilla voi olla myds samanaikai-
sesti oma mentori. (Clutterbuck ym. 2014, 209.) Nykyaan mentorointi voi tapahtua
my0s useamman kuin kahden ihmisen valilla vertaismentoroinnissa (Heikkinen & Hut-
tunen 2008, 205).

On oleellista kdyda muutama perusasia lapi ennen mentorin rekrytointia. Valmentavan
mentorin malli (Clutterbuck ym. 2014, 209-210.) esittelee kahdeksan peruskysymysta,
joiden pohjalta lahtea etsimaan mentoria:

1. Mihin tarvitset mentoria? (Minkd muutoksen haluat saada aikaiseksi? Elamantilan-
ne? Tydtapa? Uusi tydpaikka?)

2. Millaisen suhteen haluat? (Haluatko rohkaisijan, nakdkulmien laajentajan, eteenpain
potkijan?)

3. Millainen ihminen voisi parhaiten auttaa? (Millaiset arvot, persoona ja toimintatyyli
tulisi mentorilla olla? Onko valia jos mentorointi tapahtuu etana?)

4. Mita voit itse antaa suhteelle? (Mita ainutlaatuista kokemusta tai osaamista sinulla
on jakaa mentorille?)

5. Mihin verkostoihin kuulut? (Listaa jarjestot, harrastukset, ammatilliset jarjestot yms.
mihin kuulut)

6. Tunnista avainhenkil6t (Tunnista verkostostasi ne henkil6t, jotka voivat kertoa sinus-
ta potentiaalisille mentoreille)

7. Miten lahestyt mentoria? (Voiko joku esitella sinut vai otatko itse yhteyttd mentoriin?
Usein ihmiset ovat imarreltuja ja innokkaita Iahtemaan mentoriksi)

8. Miten muutat hyvat aikeet teoksi? (Koita sopia ensimmainen tapaaminen mahdolli-
simman pian. Tapaamisten siirtdminen teettaa hallaa suhteelle. Kerro mentorillesi kuin-
ka iloinen olet siita, ettd han on suostunut olemaan mentorisi.) (Clutterbuck ym. 2014,
209-210.)
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2.4 Mentorin ominaisuuksia ja huomioita suhteen rakentamisesta

Clutterbuck, Manner ja Ristikangas kiteyttavat valmentavan mentorin kasitettd seuraa-
vasti: "Valmentava mentori ohjautuu ja toimii mentoroitavan paamaarien pohjalta Han
kayttdd mentoroitavasta ja tilanteesta riippuen erilaisia tyoskentelymenetelmia. Val-
mentava mentori ohjaa mentoroitavaa yhteiseen reflektioon, joka vahvistaa toimintaky-
kya, ammattiosaamista ja psykologista ymmarrysta. ” (Clutterbuck ym. 2014, 28.)

Miller (2002) tiivistdd hyvan mentorin ominaisuudet kymmeneen seuraavaan piirteen
alle:

1. Innostunut vapaaehtoinen (kiinnostunut auttamaan mentoroitavaa ja valmis unohta-
maan omat tarpeet hetkeksi)

2. Saavutettavuus (mentoroitavien tulisi saada yhteys mentoroitavaan helposti, mutta
ennalta maariteltyjen rajoitteiden puitteissa)

3. Herkkyys (mentorin tulee olla tietoinen ja varovainen kulttuuristen ja sukupuoli-
identiteetteihin liittyvien erojen kanssa.)

4. ltsetuntemus (tuntea omat heikkoudet ja arvot ja olla rehellinen niista. Arvojen jaka-
minen on oleellista mutta sitd ei saa tehda tyrkyttaen)

5. Hienotunteisuus (pidettava tietosuoja, jotta voi rakentaa suhteen valille luottamusta)
6. Halu oppia (mentoroinnin tulisi olla yhteinen oppimiskokemus, ei vain toiseen suun-
taan mentorilta mentoroitavalle)

7. Salliva (mentori ei saisi tuomita vaan vahvistaa ja rohkaista positiivisesti)

8. Karsivallisyys (etenkin tarked mentorisuhteen alussa)

9. Myoénteiset odotukset (mentorilla tulisi olla korkeat tai positiiviset tavoitteet mento-
roinnista)

10. Kiltti, suvaitsevainen ja ymmartavainen (tarkeitd ominaisuuksia yllapitadkseen suh-

detta valttamattomissa yla- ja alamaissa). (Miller 2002, 190)

Juusela, Lillia & Rinne (2000, 29) mainitsevat myds joitakin vaikuttamisen keinoja, joita
mentorin tulisi valttda. Vaikka mentori saattaakin toimia kriittisena ystavana, roolimalli-
na, sparraajana tai verkostojen luojana, mentorin on valtettdva vaikuttamasta liikkaa
omilla mielipiteillddn. Mentorin tulisi valttdd antamasta suoria ohjeita, silla talla tavalla
mentoroitavan riippuvuussuhde kasvaa suhteessa mentoriin ja mentoroinnin perusta-
voite eli mentoroitavan itsendisyyden ja itseluottamuksen lisdaminen hairiintyy. Kritisoi-
va kaytds olisi mahdollisesti parempi korvata kyselemisella, faktojen antamisella tai

toiminnan seurausten ideoimisella. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 29.)
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On hyva selkiyttaa myds se, ettd mentoroitava on vastuussa esimiehelleen eikd mento-
rilleen. Koska mentoriparin valille syntyy usein vahva luottamus, he saattavat ohittaa
helposti esimiehen tai virallisen hierarkian organisaatiossa. (Clutterbuck ym. 2014,
192.) Esimies voi herkasti muuttua mustasukkaiseksi mentorin vaikutusvallalle, etenkin
jos mentorilla on vahva asema organisaatiossa. Konfliktien valttamiseksi on siis tarke-
a3 keskustella toimintatavoista kaikkien osapuolten kesken. On myds aarimmaisen
tarkeaa, etta esimies ja mentori sopivat etteivat puhu keskendan mentoroitavasta. Nain
varmistetaan ettd mentoroitava voi luottaa mentoriinsa. Hyva toimintatapa voi olla esi-
merkiksi sopia ensimmainen mentoritapaaminen esimiehen, mentorin ja mentoroitavan
kanssa yhdessa. (Clutterbuck ym. 2014, 193.)

Mentorin ei tulisi mydskaan toimia mentoroitavansa pelastajana ja nain ollen vastuun-
kantajana. Oleellisempaa olisi toimia ongelmatilanteissa pysayttajana niin, ettd mento-
roitava itse oppii virheistdan ja I16ytada ratkaisutavan ongelmaan. Viimeiseksi mainitaan,
ettd mentori ei saisi suhtautua tehtavaansa vain tiedon valittdjana. Vaikka osaavana
henkildna on helppo sanoa kuinka asiat tulisi tehda, kannattaa ottaa rooli mentorina
joka voi oppia myds itse. Yhdessa pohditut syyt opettavat kumpaakin osapuolta asias-
ta. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 29.)

Pelkastaan halu toimia mentorina ei riitd, vaan mentorin tulee ymmartaa toimintansa
taakse. Mentori ei saa kaataa tietoa mentoroitavansa paalle, vaan keskeista on antaa
toiselle mahdollisuus oppia itse. Mentoroinnin keskeinen pddmaara on auttaa mento-
roitavaa itse tulemaan tietoiseksi omista tarpeistaan ja odotuksistaan, joiden kautta
oppia haluamaansa. (Clutterbuck ym. 2014, 18.) Mentorin tulisi siis luopua my6s omas-
ta halustaan kasvattaa mentoroitavaansa kaikella omalla tiedollaan. Liika puskeminen
ja hienotunteisuuden puuttuminen aiheuttavat liikaa riippuvuutta mentorista eika edista

mentoroitavan omia pyrkimyksia.

2.5 Valmentavan mentorointisuhteen vaiheet

Valmentavassa mentoroinnissa mentorointisuhde kehittyy yleensa viiden yksinkertais-
tetun vaiheen kautta: Suhteen perustan luominen, suhteen suunnan asettaminen, ke-
hittyminen, lopettaminen ja eteenpain meno (Clutterbuck ym. 2014, 180). Esittelen ta-
man mentoriprosessin vaiheita seuraavissa kappaleissa. Tama valmentavan mento-
roinnin prosessimalli tuntui myos luontevalta tilaajani Artovan ja sen Katufestivaalin

tuotannon organisaatiorakenteeseen. Haluan opinndytetyéssani saada kuvaa siit3,
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kuinka tdaman tuotannon mentorisuhteen osapuolet kokisivat vastaavanlaiset menetel-

matavat sopiviksi itsellensa.

2.5.1 Paamaarat ja eettiset ohjeet selvaksi

Mentorointiprosessi lahtee ripeasti liikenteeseen, kun ennakkovalmistelut on tehty huo-

lella ja mentoriparit ovat I16ytyneet. Olisi hyva jos kaikilla suhteen osapuolilla olisi ennen

ensitapaamista joitakin ajatuksia ja tavoitteita mielessaan. Nama voivat olla hyvin epa-

maaraisiakin, silld onhan koko prosessin tarkoitus vasta parantaa mentoroitavan reflek-

tiotaitoa ja kykya kehittaa ja |10ytda omia tavoitteita. (Clutterbuck ym. 2014, 175.)

Mentori
vastaa mentoroitavan kehitystarpeisiin, ei pyri
edistamaan omaa agendaa.

noudattaa luottamuksellista sopimusta
mentoroitavan kanssa.

ei tunkeile mentorin elamanalueill, jotka
mentoroitava haluaa pitaa yksityisina.

ymmartaa omat rajoitteet ja toimii niiden
rajoissa.

velvoittaa itseltaan kehittaa myos
mentoriosaamistaan.

Mentoroitava

hyvaksyy kasvavan vastuun
mentorisuhteen hallinnasta, johon mentorin
valtuutettava hanet. Mentorin tulee tukea
mentoroitavan itsenaisyytta.

on tietoinen omista oikeuksistaan ja
mahdollisuuksista valittaa.

Molempien...

on pyrittava olemaan avoimia ja rehellisia toisilleen.
Kumpaakaan ei saa kayttaa hyvaksi.

mahdottomia suhteelta.

osana oppimisprosessia.

tulee kunnioittaa molempien aikaa ja muita vastuita, eika vaatia

on oltava vastuussa suhteen jamptista lopettamisesta kun se on
saavuttanut tavoitteensa. Riippuvuussuhdetta toiseen on valtettava.
Kumpikin osapuoli on aktiivinen suhteen paattamisessa ja keskustelee siita

Kuvio 3. Mentorointisuhteen eri osapuolten ohjeita ja pelisdantoja. (mukaillen Clutterbuck ym.

2014, 177)

Ensitapaaminen on syyta aloittaa miettimalla suhteen laatua ja omia tavoitteita. Hyva

aloitus on myo6s keskustella ensin mentoroitavan vahvuuksista ja heikkouksista seka
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siita, mita lyhyen ja pitkan tahtaimen suunnitelmia ja tavoitteita hanella on. Henkildkoh-
taiset tavoitteet linkitetaan siten myds mentoriohjelmalle asetettuihin tavoitteisiin. (Clut-
terbuck ym. 2014, 175.)

Alkuvaiheen paamaaria voi olla Clutterbuckin ym. (2014) mukaan muun muassa:

* auttaa mentoroitavaa kehittdamaan selkedmpi kuva omasta identiteetista ja ar-
voista

* tutustuttaa mentoroitava organisaation tarkeille tavoille ja henkilostolle joita
ymmartédessa on mahdollista myds kehittyd omissa tavoitteissaan

e auttaa mentoroitavaa pilkkomaan omia tavoitteitaan pienempiin ja konkreetti-
sempiin osatehtaviin (kun on tarkempi kuva tarvittavista taidoista ja osaamis-
alueista voi l&htea kohti kehitysta sitoutuneemmin ja paremmalla itsetunnolla)

* auttaa mentoroitavaa pohtimaan, kuinka tarpeen tullen tehda itsensd naky-
vammaksi

* auttaa mentoroitavaa luomaan verkostoja

* toimia mentoroitavalle tukihenkiléna jotta voi pohtia miten selvitd hankalista ih-
missuhteista kollegoiden kanssa

* auttaa mentoroitavaa miettimaan kuinka kdantaa teoria kaytannon teoiksi

* auttaa mentoroitavaa miettimaan mita uravaihtoehtoja on ja millaisia seurauksia
valinnoilla on. (Clutterbuck ym. 2014, 175-176.)

Tavoitteita voi asettaa myds eri tavoilla, esimerkiksi lopputuloksen sijaan mentoripro-
sessille. Voidaan miettid aikataulua prosessille, kuinka kauan tapaamiset kestavat,
kuinka usein niitd on ja millaisia keinoja kdytetdan kehittymisprosessissa. Tavoitteiden
maaritteleminen on kuitenkin ensisijaisen tarkeda. Tavoitteet voivat kuitenkin muuttua

viela prosessin aikana. (Clutterbuck ym. 2014, 176.)

On myds tarkeaa, ettd mentoriparit miettivat yhteiset pelisdannét ja eettiset ohjeet toi-
mintansa tueksi. Nama tuli kdyda yhdessa lapi ja miettia puuttuuko listasta kenties jo-
tain. Valmentavan mentoroinnin eettisten ohjeiden tavoitteena on tukea yhteistoimin-
nan onnistumista. (Clutterbuck ym. 2014, 177). Tein Clutterbuckin (2014) eettisten oh-
jeiden ja pelisaannoista kuvion (kuvio 3), jossa erottelen eri ruudukkoihin mentoria,

mentoroitavaa ja molempia koskevia saantoja.



14

2.52 Perustan luominen ja suhteen suunnan asettaminen

Mentorisopimus on oleellinen osa mentorimalleja ja mentorikulttuuria. On kuitenkin

mietittdva kuinka paljon byrokratiaa haluaa sisallyttaa nainkin epamuodolliseen suhtee-

seen. Valmentavan mentoroinnin kohdalla Clutterbuck ym. (2014) toteaa, ettd sopi-

musasiat tulisi jattdd mentoriparin paatettaviksi. Kirjalliset sopimukset voi jattaa teke-

matta tai tehda. Tarkeampaa on se, ettéd yhteisistd ja molempien omista tavoitteista

keskustellaan ja maaritelldaan milla tavoin osapuolet haluavat toimia suhteen aikana.

(Clutterbuck ym. 2014, 178.)

Valmentava mentorointi nimeaa keskeisimpia keskustelun aiheita, jotka tulisi kayda lapi

mentorisuhteen osapuolten kesken (ks. kuvio 4, Clutterbuck ym. 2014, 179-180.)

Odotukset

- Mita odotuksia parilla on toisiltaan ja mita
halutaan oppia toiselta?

- Miten hyvin odotukset sopivat yhteen?

- Miten ohjaava tai ei-ohjaava mentori on
suhteessa?

Keskustelun sisallot

- Mitka ovat halutut paateemat keskusteluille?

- Halutaanko rajoittaa joitakin keskustelunaloja
pois?

Vastuut ja velvollisuudet

kumpi ottaa vastuun seuraavista asioista:
- kuinka usein tavataan

- agenda

- tapaamisten varmistaminen

- paikan ja —ajan sopiminen

- oppimistavoitteiden maarittely

- kehityksen arviointi

Muodollisuuden maaritteleminen. Missa maarin
mentorin halutaan...

- kayttavan valtaa, verkostoja

- aikaa tapaamisten valilla?

Luottamuksellisuus

- Mita tulisi sopia luottamuksellisuudesta ja
kuinka varmistutaan etta se toteutuu?

- Minkalaista palautetta toivotaan saavan
kummaltakin?

- Mitka ovat luottamuksen rajat

- Mita muille voi kertoa suhteesta tai yhteisista
keskusteluista?

- Kenelle voi kertoa ja miten?

Mitka ovat vastuut muille esimiehille, kollegoille

tai muille sidosryhmille?

- Miten varmistetaan etta esimies suhtautuu
hyvin mentorointiin?

- Onko mentorin ja esimiehen valilla selkea ero?

- Jos on paallekkaisyyksia, kuinka ne tulisi
hoitaa?

Milloin ja miten tarkastetaan toimiiko suhde
kummankin osalta?

Kuvio 4. Aiheita, joista mentorisuhteen osapuolten tulisi keskustella. (mukaillen Clutterbuck

ym. 2014, 179-180)
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2.5.3 Kehittyminen — mentoritapaamiset

Mentorisuhteen alussa luodaan kestava rakenne ja perusta suhteelle. Kun kummallakin
on halua ja molemminpuolista kunnioitusta, tdma on mahdollista. Tarkeda on opetella
yhdessa toimimista, joka lisdd sujuvuutta ja luottamusta. Jotta suunta suhteelle 16ytyy,
kummankin osapuolen tulee olla avoin omista tavoitteistaan ja myds sitoutua niihin.
Mentori auttaa mentoroitavaa selkeyttdmaan alustavia tavoitteitaan ja naiden kautta
voidaan luoda alustava suunnitelma niiden toteuttamiseksi. Ensimmainen tapaaminen
kannattaa jarjestdaad rennossa ymparistdssa ja jutella suhteen tarkoituksesta. Tarkeaa
olisi saada tuntuma siita, onko toisen kanssa mielekasta tyoskennella ja jos ei, kum-

mallakin on vastuu nostaa aihe keskusteluun. (Clutterbuck ym. 2014, 181.)

Yhteinen arvopohja ja avoin syvallinen keskustelu luo mentorisuhteelle hyvan pohjan.
Usein luottamus, odotukset, suhteen vauhti ja muu keskustelu matkii ensimmaisten
tapaamisten laatua. Olisi hyva, ettd mentorilla olisi joitakin tydkaluja ja taitoja, jotka
liittyisivat motivaatio- ja taitotasolle. On kuitenkin usein riittdvaa, kun esittda seuraavan-
laisia kysymyksia: Mika saa sinut tuntemaan hyvaksi muiden ja toisten silmissa? Mitka
koet arsyttavaksi itsessasi ja muissa tai mika kuohuttaa tunteitasi? Mita ihailet muissa?
Mita ilman et voi elaa? Mitka ovat tarkeimpiad asioita elamassasi? Hyddyllistd on kysya
henkilokohtaisten kysymysten lisaksi tydeldaman paamaarista ja esimerkiksi siita, mitka
ovat talla osa-alueella tarkeimpia opittuja asioita tdhan mennessa. (Clutterbuck ym.
2014, 182.)

Tiivistetysti ensimmaisessa tapaamisessa tulisi kysya seuraavanlaisia asioita (Clutter-
buck ym. 2014, 183.):
* Tapaamisista suhteen aikana - missa ja kuinka pitkaan?
* Mita halutaan tietda toisesta (sosiaaliset tekijat, uratavoitteet, kehitystavoitteet)
* Miten suhteesta tulee kumpaakin puoliskoa tyydyttava?

* Millaisia odotuksia mentorisuhteen osapuolilla on toisistaan?

Kuviossa 5 on kuvattu tavallisen mentoritapaamisen toimiva runko ja elementit ensita-
paamisten jalkeen. Tapaaminen on hyva aloittaa rennosti luomalla mukava ja luotetta-
va ilmapiiri. Epdolennaistenkin asioiden puhuminen voi edesauttaa sitd, ettd voidaan
mydhemmin keskittyd olennaiseen. Seuraavaksi on hyva kadantda keskustelu siihen,
mitd asioita mentoroitava haluasi nostaa tapaamisessa kasittelyyn. Tarkeaa itse asian

kasittelyssa on se, ettd mentori kuuntelee oikeasti mentoroitavaa eikd anna heti omia



16

neuvojaan ja omia kokemuksiaan mentoroitavalle asian ratkaisemiseksi. Tarkeampaa
mentoroitavan on ymmartaa tilanne mentoroitavan perspektiivistd ja selvittda mita oi-

keasti tapahtui ja miltd mentoroitavasta tuntui tai tuntuu. (Clutterbuck ym. 2014, 184.)

luo rento, mutta asiallinen ilmapiiri

luokaa yhteinen ymmarrys tapaamisen tarkoituksesta

kasittele asioita mentoroitavan nakokulmasta

selkiyta & selvenna haasta oletuksia viittaa omiin aktivoi analyysiin
kokemuksiin

rakentakaa pohtikaa sopikaa aikataluluttakaa
luottamusta vaihtoehtoisia tarvittavista tekemiset
ratkaisumalleja toimenpiteista

tehkaa yhteenveto

hahmotelkaa agendaa seuraavaa tapaamista varten

Kuvio 5. Mentoritapaamisen eteneminen. (Clutterbuck ym. 2014, 184.)

Valmentavan mentoroinnin seuraavassa vaiheessa mentorin on haastettava mentoroi-
tavan olettamukset ja yritettdvd saada mentoroitava ajattelemaan tilannetta toisesta
nakokulmasta. Heratyksen on tarkoitus mahdollistaa tilanteen analysointi uudelleen ja
miettid esimerkiksi mita vaikutusta toiminnalla on muihin ihmisiin ja tekijoihin. Tapaami-
sen ensimmaisen osan lopuksi mentori voi viitata myés omiin kokemuksiinsa. Seuraa-
vassa vaiheessa mentorin on oleellista rohkaista mentoroitavaa niin, ettd han on hyval-
I1a mielelld ja uskaltaa olla mukana ongelmanratkaisussa ja pohtia vaihtoehtoisia ratkai-
suja. Mentoroitavan tulee olla valmis ja motivoitunut tekemaan myds muutosta. TAman

jalkeen mietitdan eri etenemismahdollisuuksia, joita arvioidaan yhdessa.

Lopulta jaljelle jaa tekemista joihin molemmat osapuolista sitoutuvat. Mentori haastaa

myds asettamaan aikarajoja sovituille tekemisille. Lopuksi tapaaminen paatetaan yh-
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teenvetoon. On tarkeaa, ettd mentori rohkaisee mentoroitavaa tekemaan taman itse
eikd hataile tekemaan loppupaatelmaa itse. Muutoin on vaarana, ettd kokonaisvastuu
asioista ei pysykadan mentoroitavalla. Jos mentoroitava itse ei tee yhteenvetoa, ei
myoskaan voida tarkastaa onko molemmat osapuolet samaa mieltd asioiden kulusta.
(Clutterbuck ym. 2014, 185.)

2.5.4 Suhteen paattaminen ja eteenpain meno

Suhteen aikavalin ennalta maarittdneet mentoriparit onnistuvat yleensd saamaan suh-
teesta intensiivisemman ja opettavaisemman verrattuna niihin, jotka eivat olleet maari-
telleet aikaa. Kun aika on maaritetty, sen paattymiseen osaa myds varautua ennalta.
Ennen kuin mentori ja mentoroitava paattavat yhteisen mentorointisuhteensa, tulisi
heidan kdyda yhdessa lapi miten yhdessa maaritellyt tavoitteet toteutuivat. Ainakin seu-
raavia kysymyksia tuli pohtia yhdessa: Mitd kummatkin saivat suhteesta verrattuna
odotuksiin alussa? Mita suhteesta ei saanut? Mitd molemmat odottavat tulevalta jos
suhde viela jatkuisi epavirallisena? Jos suhdetta ei paatetd, on vaarana etta suhde
vain niin sanotusti hiipuu ja molempien puoliskojen tyytyvaisyys suhdetta kohtaan ei ole
niin suuri, kuin jos se olisi paatetty yhteisymmarryksessa. (Clutterbuck ym. 2014, 185-
186.)

Suhdetta on paattamisen jalkeen myds mahdollista jatkaa jos kummatkin kokevat toi-
sensa sopivina ajatusten pallottelukavereina. Suhde voi jatkua epavirallisena oman
tarpeen mukaisena prosessina. Mentorointiohjelman synnyttdma luottamus luo hyvan
pohjan jatkaa kehitystd yhdessa. (Clutterbuck ym. 2014, 186.)

3 Katufestivaalin projektiorganisaatio ja mentoritoiminta

Arabian Katufestivaali on voittoa tavoittelematon avoin ilmaistapahtuma kesan kynnyk-
sella. Se on katutaiteen ja -kulttuurin kirjava juhlapéiva, joka jarjestettiin 14.5.2016 jo
yhdeksattd kertaa. Viimeiset viisi vuotta tapahtuma on sulkenut paivan ajaksi lilken-
teen Arabian tehdaskorttelin 1&heisyydestd Hameentielld. Paivatapahtumassa on ollut
viime vuodet erityisen laaja katutaidemaalauksen ohjelmakokonaisuus, paljon kierra-
tys- ja kirppisohjelmaa, katuruokaa, tanssia ja sirkusta, performanssiohjelmaa, musiik-

kia sekd alueen asukkaiden ja toimijoiden jarjestdmaa ohjelmaa ja kahvilatoimintaa.
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Lisaksi vuoden 2016 Katufestivaalilla jarjestettiin lasten oma Minikatufestivaali. Festi-
vaali on pyrkinyt esittelemaan Suomen katutaidekenttdda mahdollisimman ajankohtai-

sesti ja monipuolisesti.

Katufestivaali on maaritellyt arvoikseen yllattyvyyden, epakaupallisuuden, monimuotoi-
suuden ja kokeilevuuden, julkisen tilan haltuunoton, vapauden ja ekologisuuden. Festi-
vaali haluaa, etta kavijalld on mahdollisuus térmata uusiin iimidihin ja yllattya nakemis-
tdan asioista. Tarkeaa tapahtumassa on etenkin tulla kokemaan kokonaisuus, ei na-
kemaan tiettya aikataulutettua esitysta. Festivaali pyrkii myds siihen, etta eri taiteenalat
voisivat térmata toisiinsa ohjelmanumeroiden muodossa. Kaikki kavijat ovat vapaita
osallistumaan ohjelmaan kuten haluavat ja sellaisina kuin ovat. Tapahtuma pyrkii myos
ekologisuuteen suosimalla kierratysmateriaaleja kayttdmissaan rakenteissa. Festivaali
uskoo, ettd kaupunkitilan suunnittelu tulisi kuulua vahvemmin asukkaille ja ettd kodin
kasitetta voisi laajentaa tarkoittamaan myos ulkotiloja, puistoja, pihoja ja alueen katuja.

(arabiankatufestivaali.fi, luettu 9.9.)

Festivaalin tuotantoryhma on taysin vapaaehtoisista koostuva tiimi vastaavaa tuottajaa
lukuun ottamatta. Han saa pienen rahallisen korvauksen tydstaan, joka vastaa pienta
harjoittelijan palkkaa. Vapaaehtoinen tuotantotiimi koostuu usein niin alueen opiskeli-
joista (etenkin kulttuurituotannon koulutuslinjalta Metropoliasta), asukkaista, kuin myo6s

varikkaasta joukosta kaupunkikulttuurista kiinnostuneita helsinkilaisia.

Tuotannon suunnittelu on aloitettu perinteisesti loppusyksystd, jolloin viime vuoden
innokkaat jatkajat tiimistd kutsutaan uudelleen koolle ja uusia jasenia rekrytoidaan mu-
kaan. Uuden vastaavan tuottajan rekrytointi tapahtuu useimmiten loka-marraskuussa,
jonka jalkeen ensimmaiset ideapalaverit ja perehdyttaminen voivat alkaa. Tammi-
helmikuussa tiimi aloittaa ohjelman kokoamisen, ottaa yhteytta yhteistydkumppaneihin
ja luo kokonaiskuvan tulevasta tapahtumasta. Maalis-huhtikuussa markkinointi alkaa,
tapahtumalle haetaan luvat ja ohjelma seka festivaalialue varmistuvat. Toukokuussa on
itse tapahtuman kasaus, vetopaiva ja purkupalaveri. Lisaksi tiimille jarjestetaan karonk-
ka.

Projektiorganisaatio koostuu Artova ry:sta, sen hallituksesta, Katufestivaalin vastaavas-
ta tuottajasta, katufestivaalin vapaaehtoisista tuottajista, Artovan koordinaattorista seka
mentorista/mentoreista. Artovan koordinaattori on vastaavalle tuottajalle tukena etenkin

lupa-asioissa ja budjetin hallinnassa. Hdn myés vastaa festivaalin rahaliikenteesta.
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Mentorit ovat huolehtineet tietotaidon siirtymisesta edellisvuosilta seuraavalle vastaa-
valle tuottajalle ja hanen kauttaan myds koko tuotantoryhmalle. Artova ry paattaa Katu-
festivaalin budjetista ja palkkaa vastaavan tuottajan. Vastaava tuottaja sitoutuu tuotta-
maan tapahtuman, innostamaan ja kerddmaan vapaaehtoisten joukon tapahtuman

tekemiseksi.

Artovassa ja sité kautta myds Katufestivaalin tuotantoryhmassa puhutaan pyrkimykses-
td nautinnolliseen vapaaehtoisuuteen ja tavoitteena yllapitdd tuotantomalleja, joissa
valta ja vastuu luovutetaan tekijoille itselleen. Téma tarkoittaa ettd Artova ry antaa lu-
van toimintaryhmilleen toimia autonomisesti. Myds ryhmien sisalla, kuten Arabian Katu-
festivaali, vapaaehtoisille jaetaan valtaa ja vastuuta niin, ettd jokaisen vapaaehtoisen
roolin maarittelyn yhteydessa henkildlle annetaan valta toimia naissa puitteissa hyvin

omaehtoisesti.

Katufestivaalin tuotantoryhmassa tyotehtavia jaetaan tiimin kesken ihmisten omien
intressien mukaan, ei niinkaan taitojen. Tiimin kesken jokaiselle koitetaan jakaa vastuu-
ta ja valtaa sopivasti; ei liilan paljon eika liilan vahan. Jokaiselta kysytaan myds itseltaan
kuinka paljon valtaa ja vastuuta haluaa, enempaa sitd mydskaan anneta. Nain jokaisen
motivaatio sailyy, kun valtaa omiin ratkaisuihin on tarpeeksi, mutta toisaalta stressitasot
eivat nouse liilan korkeiksi, kun hommia tehddan omien aika- ja motivaatioresurssien
puitteissa. Tuotannossa hyvan tiimihengen yllapito on yhta térkeaa kuin itse festivaali-
paivan onnistuminen. On oleellista, ettd vapaaehtoisten ja vastaavan tuottajan pereh-

dytyksessa keskitytdan naiden arvojen siirtdmiseen.

Mentoreita on ollut tuotannossa yleensa kaksi tai kolme kunakin vuonna. Mentoreiksi
on valikoitunut edellisvuosien vastaavia tuottajia seka vakiomentorina Janne Kareinen,
joka perusti festivaalin yhdeksan vuotta sitten. Mentoritoiminta on kohdistunut aina vas-
taavaan tuottajaan. Mentoreiden tehtava on perehdyttda uusi vastaava tuottaja tyonku-
vaansa ja siihen millaisia rakenteita yhdistyksella ja tuotannolla on ollut. Viime vuosina
mentori on ollut myds joskus mukana tuotantokokouksissa missa kaikki vapaaehtoiset
tuottajat ovat paikalla, mutta tdaman on koettu vaikeuttanut vastaavan tuottajan roolin
muodostusta. Kun mentori on ollut niin sanotusti liikaa paikalla, haneen on ollut myoés
liian helppo turvautua. Idea onkin, ettd muut vapaaehtoiset saavat mentoreiden tuoman

hyddyn tuotannolle vastaavan tuottajan kautta.
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Mentori on perehdytyksen lisaksi ollut keskustelukumppani vastaavalle tuottajalle: hen-
kild, jolta on voinut pyytaa apua tarvittaessa esimerkiksi henkilristiriidoissa tai jos ha-
luaa saada keskustella vaikeista paatdksista, joita on tekemassa. ldeana on ollut etta
tyhmia kysymyksia ei ole ja kaikesta voi keskustella mentorin kanssa. Mentoreiden
tarkoitus on ollut rohkaista mentoroitavaa, eli vastaavaa tuottajaa, ja samaan itseluot-
tamusta omien ratkaisujen tekemiseksi. Pyrkimys on ollut siihen, ettd mentorit eivat
antaisi aina valmiita vastauksia, vaan rohkaisisi vastaavaa tuottajaa tekemaan téita
myds omalla tavallaan, ei pelkdstdén seuraamalla edellisvuosien mallia. Vastaava tuot-

taja on saanut aina kaikkien kahden tai kolmen tukihenkilén tukea.

Vaikka mentoritoiminta on ollut paaasiassa kehittdvaa Arabian Katufestivaalit-
tuotannossa, sille ei ole kuitenkaan kirjattu tavoitteita tai toimintamalleja vaan mento-
rointi, perehdytys ja hiljaisen tiedon siirtyminen on tehty jokaisen mentorin omalla taval-
la. Naistd mentorointitavoista on keskusteltu usein etukdteen hieman useamman edel-

lisvuotisen mentorin kanssa, mutta se ei ole ollut suunnitelmallista.

4 Kehitystyon tavoitteet

Vapaaehtoisvoimin tehty tapahtumatuotanto vaatii paljon tietotaitoa edellisvuosilta jat-
kaakseen vuodesta toiseen. Jos tietoa edellisvuosilta ei ole, tekeminen voi olla tarpeet-
toman raskasta. Tahan ongelmaan ratkaisuksi Arabian Katufestivaali keksi ottaa tuo-
tantoon mukaan vapaaehtoiset mentorit. Vapaaehtoisista ja usein ei-ammattilaisista
koottu tuotantotiimi ja tuottaja tarvitsevat myds tukihenkil6itd, joilta saada paljon va-
rauksetonta tukea, luottamusta omaan tekemiseen ja mahdollisuutta pallotella omia
ideoita. Epaorganisoituneena elementtind mentorointi voi kuitenkin myos tuoda ham-
mennysta ja kitkaa tuotantoon. Katufestivaalin organisaatiossa harjoitetun mentoritoi-
minnan positiivisten vaikutusten lisdksi on siis kaynyt kuitenkin ilmi, etta se ei ole tar-
peeksi organisoitunutta ja pydrii vain muutamien henkildiden varassa vuodesta toiseen

kuormittaen heitd ehka tulevaisuudessa liikaa.

Tapahtuman jatkuvuuden turvaamiseksi sekd hyvien mentoroinnin toimintatapojen 16y-
tamiseksi ja yllapitdmiseksi on siis tarvetta mallintaa toimintaa. Kehitystydni pyrkii kes-
kittymaan tahan tarpeeseen ja I0ytdmaan vastauksia kysymykseen: mitkd ovat hyvaksi
koetut mentoroinnin toimintatavat ja pelisaannét? Aiemmin kaytettyja mentorointitapoja

ei ole kirjattu yl6s, josta aiheutuu se, ettd vuoron vaihtoa seuraaville mentoreille on
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myos vaikeampi tehda. Myds osa hyvistd mentorointitavoista on vuosien saatossa

unohtunut ja mentorin rooli on hakenut paikkaansa tuotannossa.

Toimintatapojen ja pelisaantdjen I6ytamisen lisdksi etsin myds tietoa jo edellisvuosien
mentorointisuhteiden koetuista hyddyistd ja kehittamiskohteista, jotta Katufestivaali
tietdd mihin suuntaan mentorointia pitaisi vieda ja missa toisaalta on jo onnistuttu. Lo-
puksi tavoitteiden asettamisen helpottamiseksi kehitystydssa hahmotellaan myés sita,
millaisia hyotyja Katufestivaalin tekijat nakevat mentoroinnin tuloksena parhaimmillaan

olevan.

Jotta mentoroinnista saadaan muillekin tapahtumaorganisaatioille toimivia malleja, ha-
luan l&hitulevaisuudessa kehittda Arabian Katufestivaalin esimerkkien ja mentoroinnin
teorian kautta oppaan kaupunkifestivaalien mentoritoiminnan kehittamiseksi. Opinnay-
tetyon kehitystydn pohjalta rakennan oppaan, jossa on teoriaa ja kdytdnndn esimerkke-
ja mentoritoiminnan tueksi. Taman opinnaytetyon yhtena tavoitteena on siis luoda teo-

riapohjaa seka yhteistoiminnan menetelman tapoja oppaan tuotantoprosessia varten.

5 Mentorointioppaan kehittamisprosessi ja selvitysaineistot

Toiminnallisella opinnaytetydni kehittdmisprosessin raportilla on Iahestymistavassaan
konstruktiivisia piirteita. Toisaalta on ymmarrettava, ettd esiselvityksena toimiva raportti
ei ole tieteellinen tutkimus, vaan ennemminkin kehityshanke mentoroinnin toimivien
toimintamallien rakentamiseksi. Kehityshankkeeni tarked osa on tutustua mentoroinnin
teoriaan, dokumentoida Arabian Katufestivaalin mentoritoimintatapoja ja lopuksi mallin-
taa naitd organisaation itsensa seka muiden kaupunkifestivaalien kayttéon. Kehitystyo-
ni koostuu kahdesta aineistosta ja teoriaan tutustumisesta. Tassa luvussa haluan esi-

tella mentorioppaan kehittamisprosessia ja aineiston keraamisen menetelmia.
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Kuvio 6. Kohti mentorointiopasta. Kehitysprosessin vaiheita. Opinnaytetyd on esiselvitys ja
painottuu teoriaan ja toimijalahtdiseen vaiheeseen.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa pyritdan luomaan seka teoreettisen tiedon ettd empii-
risen tutkimuksen kautta uusia toimintatapoja yritykselle tai organisaatiolle. Tuloksena
voi olla konkreettinen uudenlainen mittari, malli tai suunnitelma esimerkkeina koulu-
tusmateriaalin, nettisivun tai suunnitelman muodossa. Ongelman hahmottaminen ja
taustaan perehtymisen jalkeen konstruktiivisessa tutkimuksessa on tarkeda saada teo-
reettista tietoa empiirisen tiedon liséksi, jotta voidaan siirtya ratkaisujen luomiseen.
Ratkaisuvaihe ei viela tee tutkimuksesta konstruktiivista vaan oleellinen osa prosessia

on ratkaisujen testaaminen. Hyvan tai vahvan konstruktiivisen tutkimuksen tuloksena
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saadaan malli, joka on hyddynnettavissd useassa eri organisaatiossa ja joka todiste-
tusti parantaa testanneiden toimintakykya verrattuna niihin jotka eivat kayta mallia.
(Moilanen ym. 2009: 65-68.)

5.1  Vastaavien tuottajien nakemykset mentoritoiminnasta vuonna 2014 - 2016

Tassa kehitysprosessin vaiheessa selvitdn kolmen eri vastaavan tuottajan kirjoittamia
tuotannon loppuraportteja (Suonsyrjd 2014; Ryynanen 2015; Krouvila 2016) Arabian

Katufestivaalin mentoritoiminnasta ja tydeldmantuesta.

Jotta kolmena edellisvuonna tehdyn mentoritoiminnan ty6tapoja voitaisiin mallintaa ja
tulevaisuudessa kehittaa, halusin ottaa selvaa viime vuosien Katufestivaalin vastaavien
tuottajien eli mentoroitavien nakemyksia Katufestivaalin tukihenkild- ja tyéelamantues-
ta. Kaytan tata tavoitetta varten dokumenttianalyysia menetelmana. Moilanen, Ojasalo,
Ritalahti (2009,121.) kuvaavat dokumenttianalyysin tavoitteeksi analysoida kerattyja
dokumentteja jarjestelmallisesti luoden materiaalista selkea sanallinen kuvaus kehitys-
ta varten. Dokumenttien analyysissa jarjestellaan aineisto tiiviiksi ja selkeaksi. Doku-
menttianalyysia voidaan kayttad menetelmana myds valmiiden aineistojen analysoin-
tiin. Myos sellaisten, joita ei suunniteltu alun perin kehitystyén tekoa varten kuten mi-

nunkin kayttdmani loppuraportit. (Moilanen ym. 2009: 121.)

Aineisto kasitelldan loogisen paattelyn ja tulkinnan tuloksena, jossa aineisto ensin pil-
kotaan osiin, kasitteellistetdan ja kootaan taas uudelleen toisella tavalla loogiseksi ko-
konaisuudeksi (Moilanen ym. 2009: 122). Moilanen, Ojasalo, Ritalahti (2009, 123.) mal-
lintavat dokumenttianalyysin paavaiheita viiden laadullisessakin tutkimuksessakin tois-
tuvan eri kohdan kautta: aineistojen kerdaminen ja valmistelu, aineiston pelkistdminen,
aineistossa toistuvien rakenteiden tunnistaminen ja tulkinta ja kaikkien edellisten vai-
heiden kriittinen tarkastelu. Viimeisessa kohdassa tarkastelulla pyritdan tunnistamaan

eri vaiheiden erheita ja parantamaan tulosten luotettavuutta. (Moilanen ym. 2009: 123.)

Naiden tavoitteiden varjossa dokumenttianalyysin tavoitteeni on myos pilkkoa analysoi-
tavat raportit ja koota vastauksista selkea kokonaisuus, jonka esittelen kuvion muodos-
sa. Raportit koskevat koko tuotantoprosessia. Valmistelin aineistoni keraamalla kaikki
raportit yhteen dokumenttiin vuosijarjestykseen ja poimin raporteista aineistoa, joka
kuvasi mentorointia, tydeldmantukea ja perehdytystd. Teemoittelin aineistosta keraa-

mani vastaukset naistd teemoista kolmelle eri vuodelle kuvioon. Poistin raportin muita
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kohtia esimerkiksi teksteja, jossa mentoroitavat pohtivat projektin aikataulua jos tama ei

koskenut kehitystyoni rajaamaani aihetta.

Aineistolahtéisen analyysin kautta pyrin pelkistamaan, ryhmittelemaan ja abstrahoi-
maan aineistoa. Pelkistyksen tavoitteena on I6ytaa aineistosta rajattu maara nakokul-
mia ja tiivistaa tunnistamalla aineistossa yhteisia piirteitd ja nimittajia. Oleellisten ha-
vaintojen kerdyksen ja niiden tiivistyksen seurauksena aineiston informaatio kasvaa.
(Moilanen ym. 2009: 124.) Pelkistin aineistoni vastaukset mentoroinnin hyotyjen kuva-
ukseen ja hyvien seka kehitettdvien mentoroinnin toimintatapojen kuvaukseen. Kaksi
piirrettd toistuivat koko analysoitavassa aineistossa: a) vastaavan tuottajan (eli mento-
roitavan) kokemat mentoroinnin hyddyt, b) vastaavan tuottajan (eli mentoroitavan) ko-

kemat mentorointisuhteen kehityskohteet.

Ryhmittelyssa kavin aineiston tarkasti 1api ja etsin siitd samankaltaisuuksia ja eroja
kuvaavia kasitteitd. Nain samaa tarkoittavat kasitteet yhdistyivat eri luokiksi, joita nimi-
tetdan taman sisaltéa kuvaavalla nimikkeella. Loysin aineistostani ryhmittelyn jalkeen
yhteisia nimittdjia, jotka oli mahdollista tiivistaa viiteen kohtaan, jotka toistuivat teksteis-
sa. Abstrahoinnissa pyritdan erottelemaan tutkimuksen kannalta relevantti tieto ja
muodostamaan yleiskasitteitd pelkistamalla. Yksinkertaistamisen avulla muodostin
luokkia, joita yhdistetdan niin kauan kuin se on aineiston nakdkulmasta mahdollista.
(Moilanen ym. 2009: 125.) Tiivistyksen lopputuloksena pyrin luomaan yksinkertaistetun
mallin. Pyrin siis 16ytamaan aineistosta toistuvia rakenteita ja ennen tatd ryhmittele-
maan vastauksia vuositasolla. Yritdn ymmartaa aineiston kautta myds, mitkd muuttujat
ovat osaksi vaikuttaneet muutoksiin mentoritoimintaa kohtaan koetussa tyytyvaisyy-

dessa.

52 Ryhmahaastattelu

Toteutin ryhmahaastattelun Arabian Katufestivaalin mentoroinnin toimintatapojen kehit-
tamiseksi (liite 2). Halusin ideoita mentoroinnin kehittamisty6ta Katufestivaalin seuraa-

vaan tuotantoon.

Moilanen, Ojasalo, Ritalahti (2009: 42.) kuvailevat ryhmahaastattelua kehittamistydssa
kayttokelpoiseksi menetelmaksi, jonka avulla on mahdollista saada hyvinkin arvosta
tietoa ja ideoita esimerkiksi palveluiden ja tavaroiden kehittdmiseksi. Sen hydétyna on

saada samanaikaisesti ja nopeasti tietoa usealta ihmiseltd. Keskusteluissa paastaan
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usein syvemmalle kuin yksildhaastattelussa, kun ryhman jasenten puheenvuorot voivat
auttaa muita muistamaan asioita jotka eivat tulisi muutoin esiin. Myds toisten rea-
goidessa vastauksiin, mielipiteiden esittdjat joutuvat perustelemaan enemman kan-
taansa. limidésta on usein mahdollista saada totuudenmukaisempi kuva silla haastatteli-
jan ohjaus ei ole muiden osallistujien takia niin voimakasta. Muut osanottajat vievat

keskustelua eteenpain. (Moilanen ym. 2009: 42.)

Halusin koota festivaalin tekijéitd yhteen, jotta voisimme syventda keskustelua ja heréat-
téda aiheita, joita ei valttamattd muuten tulisi kaytya 1api. Syvemmalle keskustelulle ei

valttdmatta 16ytyisi tilaa, elleivat muut ihmiset olisi reagoimassa keskustelun kulkuun.

5.2.1 Ryhmahaastattelun syventaminen asiantuntijahaastattelulla

Syvensin ryhmahaastattelua asiantuntijahaastattelulla (Liite 3). Haastattelin liris Rauti-
aista (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016), koska halusin testata teoriasta poimimieni
mallien sovellusten raakileita. Haastattelussa kaytiin 1api mentorimalleja ja niiden kautta
pyrittiin 16ytamaan sopivia toimintatapoja mentoroinnille katufestivaalissa. Lisdksi haas-
tattelussa keskusteltiin mentoroinnin hyddyista ja asioista mitd mentoroinnilla voi par-
haimmillaan saavuttaa. liris Rautiainen toimii Katufestivaalin taustaorganisaation Arto-
va ry:n ainoana palkallisena tyontekijana, Artovan koordinaattorina. Artovan koor-
dinaattori tapahtuman kaynnistadvana voimana vuosittain silld han huolehtii myds Katu-
festivaalin taloudenhallinnasta ja esimerkiksi apurahahakemusten teosta. Han on myds
linkki katufestivaalin ja Artova ry:n valilla, joka antaa vuosittain tietyn summan muuten

hyvin autonomisesti toimivalle vastaavalle tuottajalle ja tuotantoryhmalle.

Moilanen, Ojasalo, Ritalahti (2009: 95.) kuvailevat haastattelua hyvaksi menetelmaksi
kun halutaan saada tietoa yksil6a koskevia tietoja ja antaa mahdollisuus tuoda itsedan
koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Haastattelulla voi keratd mahdollisesti myds
uusia nakokulmia avaavaa aineistoa joka voi selventda ja syventaa kehitystyota. (Moi-
lanen ym. 2009: 95.) Haastatteluni ei ollut tiukasti strukturoitu vaan antoi haastattelijalle
paljon mahdollisuuksia joustaa itse haastattelutilanteessa. Moilanen, Ojasalo, Ritalahti
(2009: 95.) kertoo, ettad puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat tehty en-
nakkoon, mutta haastattelija voi muuttaa niiden jarjestysta ja kysymysten sanamuotoja
haastattelun edetessa. Haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin. Litteraatin teon jalkeen
pyrin luokittelemaan vastauksia, 16ytdmaan siitd yhteyksia teoriaan ja syventdmaan

nain ryhmahaastattelussa saamiani tuloksia.
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6 Tulokset eri vaiheista

Kaytan kehitystyodni tulosten tulkinnassa etenkin laadullisia analyysitapoja, jotta voin
saada mahdollisimman kokonaisvaltaista tietoa siita, mitkd koetaan hyviksi mentoroin-
nin toimintatavoiksi ja pelisdanndiksi festivaalin organisaatiossa. Kayn ensin lapi men-
toroitavien mielipiteitd viimeisen kolmen vuoden mentorikokeilusta Arabian Katufesti-
vaali organisaatiossa. Toisessa aineistossa kehitysprosessia kehitelldan ja mallinne-
taan Katufestivaalin nykyisten tekijoiden nakemysten kautta. Kolmas aineistoni syven-
taa ryhmahaastattelun tuloksia Katufestivaalin taustaorganisaation Artova ry:n edusta-

jan kautta.

6.1 Aineistolahteisen analyysin tulokset mentoroinnin kolmen vuoden pilottikokeiluis-
ta Arabian Katufestivaalissa

Tassa luvussa annan dokumenttianalyysin tuloksen ja analysoin sitd. Kaikki kolme
mentoroitavaa (Dokumenttianalyysi Suonsyrja 2014; Ryynanen 2015; Krouvila 2016)
nostivat loppuraporteissaan mentoreilta saatua perehdytyksen merkitystd omassa
tydssaan. Se koettiin oleelliseksi jokaisena vuonna 2014 - 2016. Vastausten perusteel-
la jokainen mentoroitava on saanut paljon perehdytysta ja siitd oltiin hyvin kiitollisia.
"Mentorit perehdytti minut huimaan méaéaraan tietoa mm. edellisten vuosien esiintyjista,
kymmenistd yhteistybkumppaneista, siitd miten nettisivut ja sosiaalinen media toimii
tapahtumassa, kuinka tiedotusta tulisi tehdé ja miten vapaaehtoisia tulisi sitouttaa ja

rekrytoida”. (Suonsyrjd 2014.)

Yleisen tuen ja rohkaisun lisdksi yksittdiseksi tarkeimmaksi mentorilta saatavaksi avuk-
si nousi raporttiteksteissa apu vapaaehtoisten sitouttamisessa ja innostamisessa. Tuo-
tannon alkuvaiheessa mentorit olivat mukana tuotantotiimin rekrytointitilaisuuksissa ja
useampi pilottikokeilun mentoroitava naki hyddylliseksi, etta sai ottaa mallia mentorin

tavasta hoitaa asioita. Tahan viittaa kaksi mentoroitavaa raporttitekstissaan:

Mentorini on erittdin taitava ihmistuntija ja han hallitsee vapaaehtoisten sitoutta-
misen, ryhmadynamiikan seka fasilitoinnin. Molemmilta mentoreilta sain korvaa-
mattomia neuvoja ja uusia ajattelutapoja ihmisten innostamiseen ja motivointiin.
Seuraamalla heita ja heidan tapaansa viestia ja toimia ryhmatilanteissa oli hyvin
opettavaista ja koen ettd sisdistin paljon hyvia tapoja toimia ryhman vetajana.
(Ryynanen 2015.)
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Toinen mentoroitava viittaa vieresta oppimiseen:

Opin etenkin mentorilta vapaaehtoisten sitouttamisesta aarettéméan paljon. Jar-
jestin mentorin kanssa lahes jokaisen uuden vapaaehtoisen perehdytyksen. Ha-
nen tapansa lahestya ihmisid, puhua projektista ja 16ytda vapaaehtoisen omat in-
tressit ja kiinnostus projektia kohtaan oli huimaa. Oli hienoa seurata tata vieressa
ja omaksua naita samoja taitoja. (Suonsyrja 2016)

Kaikki kolme mentoroitavaa kolmen vuoden mentoroinnin pilottikokeilussa tunnustavat,
etta erityisen paljon apua mentoroinnista oli nimenomaan ryhmadynamiikkaongelmissa

ja vapaaehtoisten sitouttamisongelmissa.

Hankalia hetkid sattui eteen ja erityisen Kkiitollinen olen mentoreille siitd, miten
sain tukea esimerkiksi yhden haastavan vapaaehtoistilanteen kanssa. Tuskin oli-
sin tiennyt mitd tehda, jos olisin ollut tilanteessa yksin. (Krouvila 2016.)

Toinen jatkaa samasta aiheesta omassa raportissaan: "He auttoivat minua kun jouduin
vaikeisiin tilanteisiin tuotannon aikana ja jouduin esimerkiksi selvittéméaan ongelmatilan-
teita liittyen ihmisten vélisiin kemioihin” (Ryynanen 2015). Naiden ongelmien ratkaise-
miseksi jokaisen pilottivuoden mentoroitavan oli mahdollisuus jutella mahdollisista rat-
kaisumalleista mentorin kanssa. Mentorin kanssa juteltiin kuinka kayda lapi hankalia
tilanteita koskien vapaaehtoisia. Mentorit eivat itse tulleet selvittamaan tilannetta vaan
antoivat mentoroitavan itse hoitaa lopulta tilanteen ja kasvaa sita kautta ammatillisesti.
Kaikista kolmesta raportista ilmenee kuinka tyytyvaisia kaikki olivat, ettd saivat itse rat-

kaista lopulta tilanteen vaikka mentorin taustatuki ja apu olikin todella tarkeaa.

Jokainen pilottikokeilun mentoroitava kirjoittivat loppuraporteissaan paljon mentorin
antaman rohkaisun ja tuen merkityksesta. Suonsyrja (2014) kiteytti tuntemuksensa
nain:
Mentorit olivat suurin tuki minulle 1api projektin. Sain heidan antaman rohkaisun
ja hyvan palautteen ansioista itseluottamusta useissa ongelmatilanteissa ja 16y-

sin tien pysya rauhallisena lapi tuotannon. Sain heiltd seka henkista tukea, etta
korvaamattomia neuvoja projektissa.

Erityisesti kahden erillisen vuoden mentoroitavat kokivat mentorisuhteen nostavan hei-
dan itsetuntoaan ja rohkeuttaan tehda omia paatoksia itsendisemmin. Yksi mentoroita-
va koki olevansa valilld mentoreiden tarkkailun kohteena ja sen takia ei kokenut saa-
vansa niin paljon rohkaisua mentoreilta vaikka olikin tuen saamiseen osaksi myo6s hy-

vin tyytyvainen.
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Tuen saamisen liittyi myos usein mentoriparin valinen luottamus, jonka kautta oli hel-
pompi kysya ja pohtia myds itsesta héimaolta tuntuvia kysymyksia kuten Krouvila (2016)
toteaa:

Erityisen kiitollinen olen siitd mentorille, ettd hanelta oli todella helppo kysya type-
rankin oloisia kysymyksia. Han yritti myds 16ytda vastauksen kaikkein sekavim-
piinkin Kysymyksiin, joita en edes itse osannut pukea sanoiksi.

Tuen saamiseen ja luottamuksen syntymiseen liittyi myds mentoroitavan tyytyvaisyys

siihen, kuinka mentori oli I1&sna ja valitti mentoroitavan voinnista kysymalla kuulumisia.

Oli myds ihanaa, ettad Salla usein otti oma-aloitteisesti yhteytta ja kyseli kuulumi-
sia. Itsella saattoi olla paa taynna asioita ja niin kova kiire, ettei tullut edes mietti-
neeksi, mika fiilis itsella juuri nyt on.” (Krouvila 2016).

Tuen saannin tuloksena useat mentoroitavat toistivat raporteissaan, etta heilla oli tunne

siita, etteivat olleet yksin ja saivat lisatukea jos halusivat sita.

Organisaatio Tuottaja 2014 2 mentoria
Mentoroinnin

hyddyt . k;ttavg perehdytys l;er}omalla
aiempien vuosien toiminnasta
« vinkkeja vapaaehtoisten
sitouttamisesta ja innostamisesta
- taustatiedon saaminen
+ rohkaisu ja itseluottamuksen kasvu

) + henkisen tuen saaminen
Mentoroitava

Tuottaja 2015 2 mentoria
Tuottaja 2016 3 mentoria
+ perehdytys kertomalle aiempien

vuosien toiminnasta

+ avun saaminen
ryhmadynamiikkaongelmissa

» vinkkeja vapaaehtoisten
sitouttamisesta ja innostamisesta

+ rohkaisu omissa ratkaisuissa

« tunne etta ei ollut yksin ilman
tukea

« perehdytys festivaalin
taustoihin ja toimintaan

+ henkisen tuen saaminen

« sai pallotella omia ideoita

« auttoivat ryhmadynamiikka
ongelmissa
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Organisaatio
Mentoroinnin

hyodyt

« perehdytys edellisiin
toimintatapoihin

. uusia vinkkeja vapaaehtoisten
sitouttamiseen ja innostamiseen

+ sai apua

Mentoroitava T ryhméadynamiikkaongelmissa

. sai rohkaisua ja mahdollisuuden
omien ideoiden palloitteluun

Kuvio 7. Mentoroitavan kokemat hyddyt mentorisuhteesta (Suonsyrja 2014; Ryynanen 2015;
Krouvila 2016)

Kuvio 7 tiivistaa tulosta ja se syntyi dokumenttianalyysin keinoin aineiston vastauksia
ryhmittelemalld ja yksinkertaistamalla. Peilasin aineistoani etsimalla koko raporttimate-
riaalista vastauksia, jotka sopivat kysymyksenasetteluuni: mitkd ovat olleet koetut hyo-
dyt mentoroinnista? Ylemmassa kuvassa nakyy mentoroitavien yksittdiset vastaukset,
jotka olen tiivistdnyt. Alemmassa kuviossa olen taas tiivistanyt yksittaisten mentoroita-
vien vastaukset viiteen eri kohtaan etsimalla ylemman kuvion vastauksista samankal-
taisuuksia, jotka olivat yhdistettavissd samoihin ajatuksiin alempaan kuvioon. Lopussa
tiivistykset muodostivat nelja eri kohtaa hyddyllisiksi koetuista mentoroinnin vaikutuk-
sista: 1) perehdytys toimintatapoihin 2) uusia vinkkeja vapaaehtoisten sitouttamiseen ja
innostamiseen 3) sai apua ryhmadynamiikkaongelmissa seka 4) sai rohkaisua ja mah-
dollisuuden omien ideoiden pallotteluun. Avaan naitd toistuvia ajatuksia edellisissa

kappaleissa tuottajien ajatusten pohjalta.

6.1.1 Esiin nousseet kehityskohteet mentorointisuhteessa

Kolmen vuoden pilottikokeilussa mentorointia ei koettu aina mydnteisesti ja mentoroita-

vien raportteja tutkimalla selvidd selkeitd mentoriohjelman kehityskohteita (Suonsyrja

2014; Ryynanen 2015; Krouvila 2016). Eniten vastauksissa toistui kehitystarpeita kos-
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kien perehdytysta ja vallan ja vetovastuun siirtoa mentorilta mentoroitavalle projektin

alussa. Summasin kehityskohteet neljaan eri teemaan:

« Perehdytyksen ongelmat
« Mentoreiden sitoutumisen

Mentoroitavan epaselkeys
k.okemat + Mentoriryhman keskeinen
kehityskohteet kommunikointi mentoroitavasta

(GG HENNGE-- I « Vallan siitAminen mentorilta
mentoroitavalle

Kuvio 8. Mentoroitavien 2014-2016 kokemat kehityskohteet mentorisuhteessa (Suonsyrja
2014; Ryynanen 2015; Krouvila 2016)

Jokainen mentoroitavista mainitsee raporteissaan alkuhankaluuksista perehdytykses-
sa. Saatua perehdytysta pidettiin arvossaan, mutta rakenteellisesti hieman haastava-
na. Jokainen mentoroitavista koki, ettd informaatiota tuli liian yksityiskohtaisesti heti

alussa ja kokonaisuutta oli hankala hahmottaa.

Oli hienoa, ettd vastaavan tuottajan tehtdvaan perehdytettiin todella innokkaasti.
Toisaalta tuntui my®és silta, ettd sain heti alkuun hiukan liikaa informaatiota pikku-
jutuista, jotka kuuluvat jonnekin hamaan tulevaisuuteen.” (Krouvila 2016.)

Suonsyrja (2014) kuvailee perehdytystd myds Perehdytysta sanalla “perehdytystulva”,
joka kuvaa suurta maaraa tietoa pienessa ajassa. Katufestivaalin organisaatiossa me-
toroitavalla on useampi mentori. Pilottikokeilun raporteista ilmenee kuitenkin, ettd men-
toroitavalla on ollut epaselva kasitys siita, kuinka sitoutuneita kaikki mentorit ovat olleet
rooliinsa. Kahtena pilottivuonna mentoroitava on ollut yllattynyt jonkun mentorinsa pa-
nokseen sitoutua mentorointiin ja kokenut, ettd edellisvuosina tilanteet ovat olleet ehka

parempia. Tama on aiheuttanut turhautumista useamman vuoden mentoroitavassa.

Olin kuullut etukateen paljon yhdesta mentoristani ja hanen kasittamattomasta
ammattitaidosta. Odotin innolla nakevani sita, ja lopulta jaikin vahan harmitta-
maan, ettei hanelld tdna vuonna ollut juuri aikaa katufestareille. Mentori jai aika
etaiseksi, mika tuntuu olevan ihan painvastainen kokemus kuin edellisilld vastaa-
villa tuottajilla. (Krouvila 2016.)

Mentoriryhman keskeinen kommunikointi mentoroitavasta muodostui ongelmaksi eten-

kin yhtena pilottivuonna. Mentoroitava koki, ettd mentorit puhuivat hanesta keskenaan
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hanen kuulematta, joka aiheutti epavarmuuden tunteita. Mentoreiden laheinen suhde
toisiinsa vaikutti myds niin, ettd mentoroitava koki ulkopuolisuuden tunnetta tasta poru-

kasta, johon tulisi kuulua mentoroiden lisdksi myds mentoroitava.

Viimeiseksi kehityskohteeksi pilottikokeilun tuloksena nousivat ongelmat siirtda valtaa
mentorilta mentoroitavalle. Kaikki mentoroitavat eli vastaavat tuottajat kokivat projektin
alussa hankaluutta johtaa itsenaisesti kokouksia ja nousta auktoriteetiksi kokouksissa
silloin, kun mentori oli paikalla. Yksi pilottikokeilun mentoroitavista kuvailee tilannetta
nain:
Kokousten vetaminen oli aluksi todella hankalaa. Olen ennenkin vetanyt useita
tuotantokokouksia ja tiesin, ettd homma kylla hoituu, mutta jotenkin ahdistuin ai-
na valtavasti siita, ettd ainakin yksi mentori oli aina paikalla. Rooli olisi ollut ehka
helpompi ja nopeampi ottaa haltuun taysin uusien ihmisten joukossa. Alun koko-
uksissa heitin pallon todella herkasti mentoreille juuri naista edelld mainitsemis-
tani epavarmuuksista johtuen. Tasta tunteesta paasi kylld ajan kanssa eroon,

mutta silti luulen, ettd ne kaikkein parhaimmat hetket tuotantokokouksissa olivat
niitd, joita mentorit eivat nahneet.” (Krouvila 2016.)

Mentoreiden Iasnédolo koettiin siis joskus myds jarruttavaksi. Alun epavarmuuksien ta-
kia saattoi mentoroitavalla olla myds projektista ulkopuolinen tunne, silla ajateltiin etta
oma ammattitaito ei viela riita. Kaikki kolme mentoroitavaa eri pilottivuosina olivat aluksi
huolissaan siitd, mita mieltd mentorit tulevat olemaan heidan kaytdksestaan. Mentorei-
den lasndoloa jannitettiin ja koettiin hankalaksi ottaa vastuuta, silld mentoreiden ajatel-

tiin osaavan paremmin.

Aluksi jannitin, kuinka sisaistan kokonaisuuden ja kuinka voin johtaa ryhmaa ja
tapahtumaa, joita en tunne ja mitd mieltd mentorini, jotka tietavat tuotannosta ja
tapahtumasta kaiken, ovat paatoksistani. Aluksi ensimmaisessa tuotantopalave-
rissa oloni oli hieman ulkopuolinen, koska moni tuotantotiimin jasen oli ollut mu-
kana jo aikaisempana vuonna ja mentorini johtivat voimallisesti palaverin etene-
mista. Itse en ollut edes osallistunut Arabian Katufestivaaliin ja tunsin, ettei minul-
la ole oikeutta omiin mielipiteisiini koskien festivaalia. Nama ajatukset kuitenkin
kaikkosivat nopeasti ja sisaistettyani kokonaisuuden sain itsevarmuutta tekemi-
seeni. Mentoreiltani saama valitén positiivinen palaute tuli nopeasti ja sai minut
uskomaan omaan tekemiseeni ja juuri minun tapaani toimia ryhman johtajana ja
vastaavana tuottajana. (Ryynanen 2015.)

Useana vuonna kokousten johtamisongelma ja oman itseluottamuksen 16ytyminen ta-

pahtui pian projektin alun jalkeen.
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6.2 Sopivan mentorimallin I6ytaminen: ryhmahaastattelun tulokset

Ryhmahaastattelussa (9.12.2016) keskustelimme osanottajien kesken sopivan mento-
rimallin 16ytamisesta. Esittelin osanottajille mentorimalleja kuvion avulla (kuvio 10), joi-
hin syvennyin opinnaytetyoni teorialuvussa. Kukaan osallistujista ei nahnyt tarkeana,
ettd mentorilla pitaisi olla tiettya koulutustaustaa. Tarkedmpana nahtiin, ettd mentorilla
on motivaatiota toimia mentorina ja, ettd han hallitsee organisaation tyotavat ja sita
kautta mentoroitavan tyotehtavat. Asiantuntevuudesta ryhma oli myds yhteisesti sita
mieltd, ettd asiantuntevuutta voi olla todella monenlaista ja organisaation ja mentorin

tulee maarittda millaista asiantuntija apua mentori haluaa suhteen alussa.

Mentorimallien esittelyn jalkeen jokainen osanottaja oli hyvin kielteinen sponsoroivaa
mentorimallia kohtaan: "Tuntuu ettd sponsoroiva malli on tosi kunnioitukseen perustuva
Ja todellakin yksisuuntainen toi oppimissuunta ” (Ryhmahaastattelu 9.12.2016). Kaikki
ryhméassa olivat kiinnostuneita lahtdkohtaisesti suhdekeskeisesta- ja valmentavasta
mentoroinnista. Vuorovaikutussuhteen haluttiin olevan tasavertainen ja Katufestivaalin
tyyliin sopivaksi ei ndhty missdan nimessa liilan hierarkkista suhdetta. Keskustelussa
tuotiin kuitenkin ilmi selked huoli siita, ettd vuorovaikutussuhde ei valttamatta ole todel-
lisuudessa tasavertainen silla mentoreilla on edellisvuosien kokemuksia tapahtumasta
ja sita kautta myos tietotaitoa enemman. Toisaalta tasavertaiseen keskusteluun kaikki-
en mielesta piti kannustaa niin, ettd mentori ei pida omia mielipiteitdan oikeina verrat-
tuna mentoroitavan mielipiteisiin. Siksi valmentavan mentoroinnin paamaara tasaver-
taiseen suhteeseen, jossa kummallakin osapuolella tapahtuu oppimista, oli kaikkien

osanottajien mielesta tarkea paamaara.

Ehka vois ajatella mentorointia sellasena lentoon saattamisena. Sillain, etta koit-
taa mentoroinnilla poistaa sen mentoritarpeen siltd mentoroitavalta. Ja sitten kun
tdd muutos on tapahtunut ettd toinen on itsenaistynyt niin silloin t48 suhteen
suunta muuttuu tasa-arvoisemmaksi. Ehka térkeetd on just kertoa alussa ettd ai-
emmin on tehty ndin ja ndin ja sitten kertoa voimallisesti ettd mentoroitava saa
tehda kuitenkin omat valintansa. Ja sen jalkeen kun perehdytetty niin siirrytdan
tavallaan mentoroimaan ja rohkaisemaan etta toinen pystyy tekemaan ratkaisuja
jota se itse haluaa tavoitella. Mut tda on toki haastavaa taa alkuvaihe koska men-
torilla on aluksi valtaa, koska silla on aikaisempaa kokemusta ja siksi suhde ei 00
siind vaiheessa viela niin tasa-arvoinen vaikka tavoite onkin siitd saada sellainen.
Samanaikasesti mentori palloittelee miten paljon jakaa valmiita ratkaisuja ja mi-
ten saa sen pysymaan auki, miten paljon antaa vaihtoehtoja etta siita tulis oikea
valintatilanne. (Ryhméahaastattelu 9.12.2016.)

Kuitenkin ryhmahaastattelun osanottajat havaitsivat, ettd mentoroitava on riippuvainen

mentoristaan Katufestivaalin organisaatiossa. Tama viittaisi enemman taas sponso-
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roivaan mentorimalliin, jota ryhma lahtokohtaisesti vastusti. Riippuvuussuhde nahtiin
kuitenkin lahestulkoon valttamattomyytena, silla mentorit myos perehdyttavat ja jakavat
verkostojaan mentoroitavan kayttdéon. Riippuvuus on kuitenkin voimakkaampaa projek-
tin alussa kuin sen lopussa. Ryhma paatyikin lopputulokseen, etta riippuvuussuhde
I6ytyy, mutta mentorisuhteen aikana sen tulisi tasapainottua kohti hetkea, misséd men-
toroitava on itsendinen eikd tarvitse mentoriaan enaa niin paljoa. Riippuvuutta tulee
vahitellen poistaa antamalla systemaattisesti lisdad vastuuta mentoroitavalle, joka pe-

rehtyy tydtehtdvaansa. Tasta olikin jo viime vuosilta esimerkki:

Muistatko sen siirtymavaiheen? Mehan suunniteltiin tosi tarkkaan kuinka me va-
hitellen siirretdan valta meiltd mentoreita ja hivutetaan se sulle. Aluks oltiin aa-
nessa tuotantokokouksissa ja sitten siirrettiin todella harkitusti vastuu sulle eika
oltu lasna tuotantokokouksissa samalla tavalla. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Lopputuloksena paadyttiin, ettd jarkevin mentorointimalli 16ytyykin nimenomaan kes-
kustelemalla aina jokaisen mentorisuhteen alussa kummankin osapuolen tarpeista.
Koska jokaisella mentoroitavalla tulee olemaan myds erilainen |ahtdkohta tyotehtéavaan

ja erilainen tarve perehdytykselle, mentorimallin tulee olla myés muokkaantuvainen.

Mun mielestd ratkaisu ei ole roolien eriyttdminen vaan tasapainon I6ytdminen
naiden mallien valilla. Ja t48 suhteen maarittely pitda olla aina mentori ja mento-
roitava kohtainen, koska jokainen tulee oleen niin erilainen, jokainen mentori ja
mentoroitava. Ei oo olemassa sellasta heureka-mallia joka toimis aina. (Ryhma-
haastattelu 9.12.2016.)

Muokkaantuvaisen mentorimallin innoittamana ryhma alkoi suunnittelemaan tyokalua
oikean suhteen l6ytamiseksi. Ideoitiin janaa, jonka toisessa paassad on sponsoroiva
mentorointimalli ja toisessa valmentava. Paamaarien ja tarpeiden maarittelyn kautta
selvidisi mihin kohtaan janaa kunkin mentoriparin valinen malli ja vuorovaikutussuhde
sijoittuvat. Siina selviaisi kuinka paljon mentorin tulee antaa omia mielipiteita ja kuinka
paljon tukea seka rohkaisua mentoroitavalle, joka saattaa olla missa tahansa vaihet-
taan uraa ja siten myods omata eri tarpeet. Todennakodisena koko ryhma piti sita, etta
kunakin vuonna toimeenpantava malli tulee olemaan jonkin nakdinen fuusio olemassa

olevista malleista.

Niin totta ehka tda meidan malli voi olla joku fuusio noista malleista. Mutta se
mallikin muokkaantuu tavallaan sen tarpeen mukaan mika luodaan siina tavoite-
keskustelussa. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Mentorin tarkeaksi ominaisuudeksi koettiin ihmissuhdetaidot ja kyky keskustella ja ha-

vaita kuinka paljon mentoroitava kulloinkin tarvitsee tukea. "On sillee téarkeetd se heréil-
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”

14 olo siitéd ettd ahaa nyt tarttee tdn verta tukea. Se on sellanen keskusteluprosessi.
(Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Suhteen paamaarien ja pelisdantdjen maarittely heratti pitkan keskustelun. Kaikkein
tarkeimmaksi paamaarien maarittelyssa nahtiin se, ettd paamaarat maaritellaan aina
joka mentorointisuhteessa erikseen. Tavoitteita ei voi jalkauttaa vaan ne on muodostet-
tava yhdessa.

Niin muutenkin koko Katufestarin idea on, etta tuotanto ja myds tapahtuma nayt-
taa siltd kun tuotantoryhma haluaa. Niin ja niin kuin fasilitoinnissakin niin on eri
asia jalkauttaa tavoitteet kuin muodostaa yhdessa tavoitteet. (Ryhmahaastattelu
9.12.2016.)

Vain yhdessa maarittelyn kautta koettiin mahdolliseksi |6ytaa jokaisen eri mentoroita-
van omat paamaarat ja tavat kuinka tukea niiden saavuttamisessa. Ryhman mielesta
oli mahdollista kuitenkin maarittda joitakin universaaleja paamaaria, jotka luultavasti
yleensa patevat Katufestivaalin organisaatiossa. Toimintatapoihin perehdytys nahtiin
oleellisena osana jokaista mentorisuhdetta Katufestivaalin organisaatiossa, silld mento-
ri tulee organisaatiosta sisélta pain. Mentori on joskus itse toiminut vastaavana tuotta-
jana. Kaikki olivat kuitenkin sitd mieltd keskustelussa, ettd perehdytyksen jalkeen men-
toroitavalle on annettava vapaus tehda omat johtopaatoksensa ja vapaus toimia toisin.
Mentorin perehdytyksen jalkeen mentoroitava voi siis myds todeta, ettd ei aio toimia
mentorin esittelemalla tavalla. Perehdytys ja oman hiljaisen tiedon siirtdminen on silti

tarked osa mentorisuhdetta, silla sen kautta mentoroitavan tyétaakka voi pienentya.

Mut onhan meidan jarkevaa kertoa ettd esimerkiksi kadunsulkemispaatds tapah-
tumalle on helpompi ja halvempi saada tekemalla nain ja nain. Ei olis jarkee olla
kertomatta tata. Taa tekee tuotannosta kevedmman kun pyoraa ei tarvitse keksia
aina uudelleen. Ja se jatkuvuus tulee siitd etta jos sa haluat sulkea kadun niin
nain ja nain me ollaan tehty mutta jos ei tahdo tehda asiaa niin asia sikseen. Ke-
veys tulee kun on joku kenelta kysya miten tata asiaa vois lahestyd. (Ryhma-
haastattelu 9.12.2016.)

Mentoroinnin paamaarat yhdistettiin keskustelussa usein mahdollistamiseen, jonka
kautta mentoroitavan on mahdollista toimia nautinnollisemmin. Nautinnollisuuden mah-
dollistaminen onnistuu vain mentoroitavaa kuuntelemalla. Oleellista on myds maarittaa
lisdksi yhteiset pelisaannot. Esittelin ryhmahaastattelussa teorialuvun taulukkoni men-
torisuhteen eri rooleista ja niihin liittyvista pelisaanndista. Mentorin eettisista pelisaan-
ndista keskusteltaessa esiin nousi yha uudelleen huoli siitd, kuinka mentori pystyy ole-
maan vaikuttamatta liikaa mielipiteilldaan mentoroitavan ajatuksiin. Tarkeimmaksi peli-

saannoOksi tata vastaan maariteltiin, etta tietoa ei saa yrittda tuputtaa, vaan autetaan
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vain siind missa apua kaivataan ja kysytaan. Tata mielipidettd avasi yksi keskustelun
osanottaja nain:

Mun mielestd oli mahtavaa kun X oli sellanen mentori etté se vastas kysymyksiin
kysyttdessad mut se ei ikind tuputtanut omia ndkemyksiaan. Koitti reagoida siihen
millaista apua silta kaivattiin. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Keskustelu syveni viela pohtimaan, kuinka mentorin tulisi lisdksi keskustelussa mento-
roitavan kanssa unohtaa myds omat halunsa tapahtumaa kohtaa ja auttaa nimen-
omaan mentoroitavaa toteuttamaan omaa visiotaan. "Tarkeéé luopua omista ndkemyk-
sistdén ja antaa tilaa toiselle” (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.). Vaikka tietotaitoa edellis-
vuosilta jaetaankin, mentorin koettiin tarkeaksi luopua omista ndkemyksistaan silla uu-
silla tapahtuman tekijoilld voi olla paljon parempiakin kehittda tapahtumaa. Ja toisaalta
koettiin ettd vaikka kehitysideat koettaisiin huonommiksi, mentorin rooli ei ole menna
parantelemaan ideoita. Mentorin tulee vain tukea mentoroitavansa visiota ja halua-

maansa kehitysta.

Jotta mentoroitava myo6s uskaltaisi tehda toisin kuin ennen on tehty, keskusteluryhma
oli sitd mielta, ettd mentori ei saa loukkaantua jos mentoroitava toimiikin toisin. Myds
hélmodjenkin kyseenalaistusten tekeminen mentoroitavalle koettiin hyvaksi tavaksi
osoittaa mentoroitavalle, ettd mentori ei ole kaikkitietdva ja mentorin kannattaa kuun-

nella aina omaa aantaan ja tehda itse paatoksensa.

Mun mielesta oli tavallaan hyva ettd ma ehdottelin kaikkea tyhmaa vastaaville
tuottajille myds. Tai ihan hyva ettd mentoroitava ajattelee ettd ma oon vahan
tyhma valilla. Silleen et tajuaa ettd ton ideoita tai mielipiteita ei tartte aina hyédyn-
tda vaan sen takia ettd olisin mukamas fiksu ja viisas. Pitaisi hyvaksya mentorin
ettd ei ole kaikki tietava tai ettd omat ideat pitdd menna lapi. Pitais olla siina
omassa toiminnassa sellanen elementti etta ei loukkaannu jos omat ideat ei to-
teudu. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Ryhma koki myo6s erityisen tarkeaksi keskittyd mentoreiden vallankdyttoon. Koska
mentoreita on useita Katufestivaalin vastaavalla tuottajalla, jota mentorointiin, koettiin
hyvaksi toimintatavaksi se, ettd kommunikaatiota kdydaan aina vain mentoroitavalle
eikd mentorit ota kantaa muun tuotantoryhman kysymyksiin. Nain ajateltiin, ettd myos
auktoriteetti sailyy mentoroitavalla eikd tuotantoryhma muutu riippuvaiseksi mentoreis-
ta. Mentoroitava eli vastaava tuottaja pystyy myos itse kasvamaan ammatillisesti, kos-
ka hoitaa itse lopulta konfliktin henkilOstoristiriidassa tai vaikkapa ryhmadynamiikkati-

lanteessa. Nain myds auktoriteetti sailyy vastaavalla tuottajalla eikéd mentoreilla.

Kun tuotantoryhmdssa oli yksi ongelmallinen henkild vaikka nimeltdan x joka
tuotti paanvaivaa vastaavalle tuottajalle, niin m& mentorina en ikind puhunut suo-
raa talle X:lle. Kommunikaatio kaytiin aina vastaavalta tuottajalta X:lle. Mind men-
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torina kavin koko ajan paljon keskustelua vastaavan tuottajan kanssa siitéd kuinka
tilanteen voisi ratkaista ja kuinka vastaava tuottaja voisi vaikuttaa siihen, mutta X
ei varmaan ikina tiennyt edes ettda mentori on taustavoimana hanen ja vastaavan
tuottajan suhteessa. Lopulta lopputuloksena oli ettd konflikti raukesi ja vastaava
tuottaja sai suhteet kuntoon x:n kanssa ja x alkoi luottamaan nimenomaan vas-
taavan tuottajan mielipiteisiin mika aiemmin ei ollut tapahtunut. Nain ei olisi ta-
pahtunut jos mentori olisi puuttunut suoraa tahan tilanteeseen. Mentorin tukema-
na vastaava tuottaja sai itse ratkaista ongelman. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Kehityskohteena seuraaville vuosille ryhma tunnisti nimenomaan luottamuksen myds

siihen, ettd mentorointisuhteesta puhutaan aina vain mentoroitavan kuullen. Tarkeaksi

toimintatavaksi keskustelujen kautta havaittiin, ettd mentorit eivat saa keskenaan pu-

hua mentoroitavasta.

Viime vuonna mentorointi poikkes edellisvuosista. Aikaisempina vuosina me ei
kayty kahdenkeskisia keskustelu niin ettd vastaava tuottaja ei olis ollut paikalla.
Taa oli varmaan radikaali ero. Taa on tosi iso ero. (Ryhmahaastattelu
9.12.2016.)

Koska tarkoitus on rohkaista mentoroitavaa nimenomaan omissa tavoitteissaan ja saa-

da tukea mentoreiltaan, mentoreiden keskindinen juttelu mentorointitavastaan voi saa-

da aikaan sen, ettd mentoroitava ajattelee, ettd hanta tarkkaillaan ja arvostellaan. Koko

ryhmahaastatteluryhma oli yhtd mieltd ettd mentoroitava on otettava mukaan kaikkiin

hanta koskeviin keskusteluihin.

6.2.1

Ihanteellisimman mentorointisuhteen hyddyt ja tulokset

Keskustelun lopuksi ryhma ideoi viela yhdessa mitka heidan mielestaan olisivat mento-

roinnin ihanteellisimmat tulokset jos kaikki onnistuisi. Olen koonnut nama vastaukset

alla olevaan ajatuskarttaan (kuvio 9).
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MErTOTORSY . . - tiedon siirtyminen
entoroinnin Sl Tapahtumaorganisaatio EesS NI e le]
ihannetulokset
tarvitse aloittaa nollasta
+ keveampi tuotanto

« tapahtuman jatkuvuuden
turvaaminen

Mentoroitava - uusien ideoiden ja taitojen
saaminen
- omien ideoiden
\ sparraaminen
- tuen ja rohkaisun saaminen
« tunne etta ei ole yksin
. selviaa nopeammin
hankalista tilanteista
- mahdollisuus nahda tuotanto uudesta - saa palautetta
nakokulmasta
- oma ammatillinen kasvu ja uusien taitojen
oppiminen
- ilo toisen auttamisesta
- oppii kyseenalaistamaan omia
toimintatapoja.

Kuvio 9. Ryhmahaastattelussa ideoitu ajatuskartta mentoroinnin ihanteellisimmista tuloksista
(Ryhméhaastattelu 9.12.2016).

Ryhma ideoi erikseen ihannetuloksia tapahtumaorganisaatiolle, mentoroitavalle seka
mentorille. Tapahtumaorganisaation hyddyksi nostettiin tapahtuman jatkuvuuden tur-
vaaminen hiljaisen tiedon seka edellisvuosien tietotaidon siirtymisen avulla. Tapahtu-
man ajateltin myds kehittyvan helpommin mentoroinnin avulla silld mentoroitavilta
saadun perehdytyksen ja hiljaisen tiedon siirtymisen kautta ajateltiin, ettd tapahtumaa
ei tarvitse lahted rakentamaan aina nollasta ja siksi sen tekeminen muodostuu myds

keveammaksi.

Ehka se taustatiedot siirtaminen ja hiljaisen tiedon siirto vastaavalle tuottajalle ja
keta sitd nyt mentoroidaankaan. Ja tan tietotaidon kautta voidaan jatkaa toimin-
taa ja kehittya koska on vertailupintaa. Se on tosi arvokasta.” (Ryhmahaastattelu
9.12.2016.)

« kehitysmahdollisuus kun ei

« hiljaisen tiedon siirtyminen
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Mentorin saama ihannetulos mentorisuhteesta kietoutui vahvasti mentorin oman am-
mattitaidon kasvamiselle. Mentoroitavan tyéskentelyn tarkastelu nahtiin vaylana oppia
uusia taitoja. Myds toisen tyoskentelyn nakeminen on mahdollisuus kyseenalaistaa
omia toimintatapoja. Mentorin ammattitaidon ajateltiin kasvavan myds sen myota kun
nahdaan miten toinen toteuttaa tapahtumaa mita itsekin on ollut joskus rakentamassa.
Tuotanto on mahdollista nahda eri perspektiivistd mentorin roolissa. Yhtena ihanneku-
vana nahtiin myds hyva mieli toisen auttamisesta. Kaikki oli sitd mielta, ettd auttaminen

voi tuntua todella palkitsevalta mentorin roolissa.

Voi saada iloa siita ettd nakee kun toinen kasvaa. Ettd oman tuen seurauksena
nakee etta toinen kasvaa oli se sitten tarttunut mentorin vinkkeihin tai ei. Ja var-
maan voi oppia toiselta myds uusia taitoja. Vaikka vastaava tuottaja tekis virheita
niin niitakin tarkkailemalla voi oppia. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Sellanen keskustelukumppanuus, asioiden testatavuus. Niin kun itse sanoit, etta
halus varmistusta omille mielipiteilleen ja vahan tietotaitoa edellisvuosilta. Sella-
nen etta ei ole yksin. Se ei oo vaan alkuperehdytys vaan jatkuvasti rinnalla kul-
kua. Olispa hienoa jos tdissakin olis tallasta. (Ryhmahaastattelu 9.12.2016.)

Mentoroitavan tavoitelluimmiksi tuloksiksi maariteltin mentorisuhteen keskustelujen
kautta saama rohkaisu ja tuen saanti. Naiden kautta ajateltiin myds, ettd mentoroitava
voi parhaimmillaan kokea, etta ei ole yksin projektinsa kanssa vaan saa tukea tarvitta-
essa. Tarkeda osa uusien taitojen ja ideoiden saamisessa olisi myés mahdollisuus testa-
ta omia ideoita keskustelemalla niistd mentorin kanssa. My6s hankalista tilanteista ja

tunteista selviytyminen ajateltiin olevan mentorisuhteen parasta antia mentoroitavalle.

6.3  Syventavan haastattelun tuloksia

Haastattelussa kavimme |api mentoroinnin toivottuja hydtyja niin mentoroitavalle, men-
toreille ja etenkin taustaorganisaatiolle ja tapahtumalle. Mentoroinnin yhtena hyétyna
haastateltava naki tiedon kulun ja toisaalta hyvien kaytanteiden sailymisen organisaati-
on kaytdssa. Haastateltava oli sitd mielta, ettd naita tapahtuman hyvia kaytanteita do-
kumentoimalla ja mallintamalla on mahdollista pienentda tapahtuman tekemisen kuor-

mittavuutta organisaation eli Artova ry:n puolella.

Kun on vapaaehtoisuuteen perustuvaa tyota ja ihmiset vaihtuu ja tieto lahtee
heidan mukaan, niin nden tosi tarkeena ton siina etta toi voi olla sellainen tieto-
pankki mikd voi hyddyttdad myds taalla yhdistyksen padssa. Tai ettd jos mentorei-
ta ei olisi niin se vois kuormittaa meitd myds taalla paassa ehka. Kun mentoreille
tapahtuma on jo tuttu, meille ei. (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)
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Mentoreiden koettiin siis vahentavat myos tydta taustaorganisaation paassa. Haastatel-
tava oli myds sitd mieltd, ettd mallinnuksen avulla hyvia toimintatapoja voisi siirtda

myo6s muiden tapahtumien ja ryhmien kayttdon organisaation sisalla.

Mentoreille haastateltava naki hyddyksi oppimisen ja onnistumisen kokemuksen kun
mentorit nakevat oman ammattitaidon jakamisen hyédyt mentoroitavan kasvussa. Men-
toreiden tullessa organisaatiosta sisalta, tarkoittaen ettd he ovat olleet itse tuottamassa
ennen tapahtumaa, haastateltava néki myds yhdeksi mentoroinnin ansioista sen, etta
mentori luovuttaa omista haluista ja saattaa tapahtuman toiminnan mahdolliseksi myds

ilman ettd han itse on mukana sen tekemisessa.

Kaikessa ton tyyppisessa on mahdollista aina 16ytaa jotain oppisen ja onnistumi-
sen kokemuksia. Nakisin sen tarkeimpana. Ja sellanen myds et oon kasittanyt,
ettd mentorit eivat tule ulkopuolelta vaan tydryhman sisalta ja siksi varmaan tar-
keda oman osaamisen hyddyntaminen ja etta tdd menee eteenpain ja ettd hom-
ma pyorii vaikka ei ole itse mukana. (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)

Tarkeimmaksi hyddyksi mentoroitavalle haastateltava naki sisdan ajamisen vastaavan
tuottajan pestiin. “Sisélle pddseminen siihen hommaan. Uskon ettd mentorilla tarkeéa
rooli siind ettd kerdd tiefoa ja jakaa sitd eteenpdin” (Asiantuntijahaastattelu
15.12.2016). Haastateltava oli sitd mielta, ettd omien oppimistavoitteiden saavuttami-
nen ja onnistuminen tapahtuman tekemisessa on entistd mahdollisempaa mentoritoi-

minnan tuloksena.

Haastateltava kiteytti mentoroinnin tarkeimmaksi tulokseksi juurikin tapahtuman jatku-
vuutta. Toisaalta haastateltava painotti, ettd tarve kaupunkitapahtuman tekemiselle
pitdad tulla aina tekijoilta itseltdan. Silti haastateltavan mielestd mentorointi voi olla yksi
tapahtuman mahdollistavista voimista silla tietotaito siirtyy mentoreiden mukana seu-

raaville halukkaille.

Ma uskon etta jos sa pyrit luomaan jotain toimintaa milla on tulevaisuuden na-
kymia ja jatkuvuutta niin tavallaan se mentorointi toiminta voisi olla yksi juttu mika
tukee sen toiminnan mahdollisuuksia etta se ei jaa yhdeksi kerraksi. Koska jos
koko ryhma vaihtuu vuosittain niin kyl helpottaa ettéd on yksi joka on taas aloitta-
massa toimintaa. (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)

Teoriassa esiteltyjen mentorimallien (sponsoroiva, suhdekeskeinen, valmentava) esit-
telyiden jalkeen, haastateltava oli heti sita mielta, ettd sponsoroiva mentorimalli ei l1ah-
tokohtaisesti sovi Artova ry:n toiminnan luonteeseen, silla Artova nimenomaan luovut-

taa toimintaryhmille vallan tehda asioita omalla tavallaan. Sen sijaan suhdekeskeinen
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ja valmentava mentorointimalli heratti haasteltavassa innostusta sen kannustavuuden
takia. Tata toimintatapaa haastateltava ajatteli toimivaksi sekd mentorisuhteessa etta
taustaorganisaation roolissa, joka ei saisi olla lilan autoritaarinen tapahtuman tekijoita

kohtaan.

Mentorin ja taustaorganisaation tulisi toimia sellasena enemman kannustavana ja
innostavana tyyppina ja ikdan kuin ettad se ei ole hierarkkinen asetelma etta toi-
nen kertoo miten tehda ja toinen tekee. Vaan ettd tukee ty0ryhmaa ja tuottajaa
siind omassa tydssaan. (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)

Haastateltava ei nahnyt tarkedksi mentorin tietynlaista ammattitaitoa vaan korosti moti-
vaation ja innostuksen roolia. Asiatiedon sijaan tarkedammaksi han koki kannustuksen
ja uusien nakokulmien kehittelyn mentoroitavan kanssa. Muiksi mentorin ominaisuuk-
siksi haastateltava koki tarkeaksi ihmistuntemuksen ja tietynlaisen avoimuuden, joka
vaatii myos itsetuntemusta. Haastateltava ei ajatellut, ettd mentorilla tarvitsisi olla kou-
lutusta. Tarkeaa olisi osata reflektoida omia kokemuksia mentoroitavalle, kenelle naista
asioista voi olla paljonkin hyotya. Lisdksi haastateltava halusi mainita erikseen, ettd
mentorointi vaatii sitoutumista ajanjaksolle, joka on maaritelty mentoroitavan kanssa

etukateen.

Haastateltava ei ajatellut minkdan mentorimallin soveltuvan sellaisenaan kaupunkifes-
tivaalin kayttdoon, vaan ajatteli, ettd pelisdannét ja toimintatavat on aina kaytava jokai-
sen mentoriparin kanssa lapi uudelleen. Hanen mielestaan kaikki lahtee mentoroitavas-
ta silld jokainen mentoroitava on omanlainen henkilénsa jonka tuen tarve ja tavoitteet

ovat erilaisia.

Lahtisin siitd ettd miettii aina sitd mentoroitavaa henkil6é ja tutustua siihen. Tai
kun sa et voi menna silla samalla ajatuksella tai sulla voi olla ennakkoon jonkin-
lainen kasitys ja kuva siitd miten aion toimia, mut pitéisi olla valmis jotenkin aja-
tella prosessina minka kautta 16ytada oikean tavan toimia. Kun ei voi runnoa min-
kaan tietyn mallin kautta. Jos tan vuoden perusteella tehdadn hommia jonkun tie-
tyn mallin mukaan, niin sit se ei voi menna vakiintuneesti toiselle vuodelle, koska
joku toinen vuosi mentoroitava voi tarvita ihan toisenlaista tukea kuin toinen.
(Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)

Yhtena uutena ideana haastateltava ideoi eri mentoroitavien roolien eriyttamista. Han
ajatteli, ettd mentoreiden oppiminen ja toisaalta ty6taakka voisi keventya jos mentorei-
den rooleja jaettaisiin eri osa-alueisiin tuotannossa. Talldin mentoroitava tietaisi myos
keneltd saada apua missakin asiassa. Toisaalta haastateltava myodnsi ettd ei ehka

osaa tunnistaa viela asian mahdollisia varjopuolia.
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Haastateltava tiedosti, ettd vapaaehtoisessa ryhmassa ihmisten vaihtuvuus on suurta,
ja toimintatavat myds muuttuvat nopeasti, ellei niita kirjata ylds. Haastateltava kannatti
mentoroinnin mallintamista, koska se voi myds toimia tietopankkina organisaatiolle
siitd, miten tapahtumaa on osaksi tehty. Hyvien mentoroinnin toimintatapojen mallin-
nuksen lisaksi, toimintatapojen ja roolien selkiytymisen voisi haastateltavan mielesta
aiheuttaa sen, etta tuotannollisten asioiden hoitaminen voisi toimia sutjakammin orga-

nisaation ja tapahtuman tekijoiden valilla.

Mietin kuinka yhteydenpitoa ja yhteistydta voisi parantua tydéryhman valilla. Pitaisi
kiinnittdd huomiota miten jaettu roolit organisaation ja mentoreiden ja tyéryhman
kesken. Tuntuu ettd nyt oltiin viime vuoden tuotannosta Artovan puolella vaan
ihan pihalla miten asiat on. Mut siihen vaikuttaa etta ihmiset vaihtuu tiuhaan ja
nyt niin tapahtunut myds yhdistyksen puolelle ei vaan Katufestarin tydryhmassa.
(Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)

Haastateltava kannatti sita, ettd taustaorganisaatio tietaisi enemman tapahtuman men-
torointitavoista sekad muista toimintatavoista myos, jotta organisaatio voisi tukea tuotan-
toryhmaa ja mentoroitavaa paremmin. Toisaalta haastateltava oli varuillaan etta taus-
taorganisaation ei tulisi olla likaa mydskaan toiminnassa mukana jotta toimintaryhman
autonomisuus sailyisi. Yhdessa sovittavien toimintatapojen kautta haastateltava naki
kuitenkin mahdolliseksi sen, ettd vaarinkasitysten maara pienenee ja organisaation

tukea ei koeta hydkkaavaksi tai toimintaan liilkaa puuttuvaksi.

Kun koordinaattori ei o0 mukana itse festarin tekeméassa niin paljon niin on vais-
tamattakin se tilanne ettd on aika pihalla miten siellda hommia tehdaan. Ja toisaal-
ta ajattelen etta se voi olla hyvakin juttu koska ryhmien autonomisuus on tosi po-
sitiivinen juttu. Olisi hyva ettd ei tule sellaista oloa ettd taalla kytataan. Ja mun
mielestd organisaation eli nyt Artovan olisi hdlméa sotkeentua tuotantoryhman
tekemiseen liikaa vaan olla auttamassa ja tukemassa enempi jos tulee tarve
avulle. Mut se muuttuu aina sen mukaan millanen tyyppi on tuottamassa. Jotkut
tarvitsee varmaan paljon itsendisemmin kuin toiset. Mut kyl ma oon yrittanyt aina
tuoda ilmi, ettd oon kaytettavissa. (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)

Mentorisuhteen lahtokohtien ja eettisten ohjeiden suunnittelussa haastateltava piti tar-
kedna sita, ettd mentoroinnissa pidetaan kiinni yhdessa sovituista paamaarista ja toi-
saalta yleisena ohjeena rehellisyyden ja avoimuuden vaalimista toiminnassa. Han piti
myds oleellisena tasavertaiseen kohteluun suuntaavaa toimintaa, jossa ei mentori eika
toisaalta taustaorganisaatiokaan saa asettautua mentoroitavan ylapuolelle. TAma nah-
tiin tdrkeana kaikessa toiminnassa jotta avoimuus ja yhdessa tekeminen olisi mahdolli-

simman nautinnollista.
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Haastateltava koki tarkeaksi mutta toisaalta haastavaksi yhdistystoimintaa kaupunkita-
pahtuman tuotannon takana. Toisaalta taustayhdistyksen pitdisi pitaa tavoitteestaan
antaa toimintaryhmien olla vapaita ja minimoida kankeat byrokraattiset rakenteet. Toi-
saalta taas liiallista vapautta haastateltava piti haastavana silla jotkut vakiintuneet toi-
mintatavat voisivat myds edesauttaa avoimuutta ja sita, ettd yhdessa tekeminen olisi
mahdollisimman nautinnollista. Toiveiden ja ajatusten lapikayminen voisi hanen mieles-

taan olla hedelmallista kaikille osapuolille.

Mietin et tieten tahtoen halutaan pitaa kiinni vapaudesta tai et yhdistystoiminta pi-
taa sisallaan aika jayhana ja pyritdan tekeen kepeena mut joskus vakiintuneet
toimintatavat vois olla hyvia. Et vois olla ehka hyva ettd mentorin ja mentoroita-
van valilla tehtaisiin sopimus vaikka se ei olis mikaan virallinenkaan. Mut ihan
sellanen ettad tavallaan yhdessa kaydaan lapi millaisia ajatuksia toiveita ja muita
on sitd kohtaan. Tad vois olla tosi hedelmallistd. (Asiantuntijahaastattelu
15.12.2016.)

Haastateltava oli sitd mielta ettd yhdessa tehtava sopimus mentorisuhteen alussa voisi
tuoda selkeytta. Tata sopimusta tehdessa myos taustaorganisaatio voisi olla mukana.
Haastateltava oli kuitenkin sitd mielta, ettd sopimus ei saa olla valmiiksi tehty paperi-
lappu joka kiertda vuodesta toiseen. Sopimus on nimenomaan luotava yhdessa mento-
risuhteen osapuolten kesken niin, ettd kunkin mentoriparin toiveet ja paamaarat kirja-
taan ylés. Sopimuspaperin teko olisi enemmankin muodollisuus, mutta paamaarana on

nimenomaan keskustella auki suhteen tavoitteet ja toimintatavat.

Sen pitaisi olla yhdessa suunniteltu ja valttda hierarkkisuutta siina etta se ei voi
olla mikaan tietty paperi mika allekirjoitetaan. Se on enempi muodollinen puoli et-
ta sellainen tehdaan mut tarkeempaa olis etta niista asioista keskustellaan. Sel-
lasta vois kyl ainakin testata ja katsoa onko siitd jotain hyotya. (Asiantuntijahaas-
tattelu 15.12.2016.)

Mentorisuhteen paattdminen mentorisuhteen osapuolten kesken oli myo6s tarkea asia
haastateltavan mielestd. Hyvaksi toimintaohjeeksi haastateltava koki, ettéd sekd mento-

risuhteen alussa etta lopussa olisi hetki, jolloin keskustellaan suhteen laadusta.

Tai niin kun kaikessa keskustelussa mitd ihmisten kanssa kay, niin tulee ahaa
elamyksia. Niin tastd nakokulmasta olis tarkeaa jotenkin ettad olis joku paatds
my0s suhteelle. Olis hyva jos alussa ja lopussa olis joku yhteinen hetki ja toisaal-
ta toimintaahan on ihan mahdotonta kehittaa jos ei saa mitdan palautetta ja paa-
tosta suhteelle. Ja siis jos haluaa luoda jotain mallia tolle toiminnalle niin kai siita
pitaisi jotain tietoa kerata ettd miten tdd homma on hoidettu ja miten se on toimi-
nut. Ja myos se ettd miten mentori on kokenut mentoroinnin. Se on myds tarkeaa
tietda. (Asiantuntijahaastattelu 15.12.2016.)
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Suhteen paattdmisen yhteydessa keskustelu suhteen laadusta tarkoittaisi haastatelta-
van mielesta palautteen antamista suhteen osapuolten kesken. Tulisi keskustella siita
miten mentorisuhteen alussa maaritellyt tavoitteet toteutuivat ja miltd mentorointi tuntui
sekd mentorin ettd mentoroitavan mielesta. Haastateltava ajatteli, etta jos tdma paa-
toskeskustelu puuttuu, suhteen hydtyja on vaikeampi tiedostaa ja toisaalta kummallekin
osapuolelle voi jaada epaselvaksi missa asioissa onnistuttiin ja missa toisaalta olisi
voinut olla parantamisen varaa. Naiden asioiden kertominen organisaatiolle eteenpain
on taas haastateltavan mielestd oleellista. Jos mentori lakkaa olemasta seuraavina
vuosina mentorin roolissa ja organisaatio ei tieda mentoroinnin toimintatapoja ja hyoty-
ja, haastateltavan mielestd mentoritoimintaa voi olla vaikea jatkaa tiedon puutteen ta-

kia.

7 Pohdinta mentorointioppaan jatkokehityksesta ja kehitysprosessista

Tulosten perusteella on 16ydettavissa johdonmukaisia malleja siitd, mihin katufestivaali
haluaisi kehittdd mentorointitoimintaansa ja mitkd se kokee sopiviksi mentoritavoikseen
ja pelisdannodikseen kaupunkifestivaalin tuotannossa. Dokumenttianalyysin kautta 16y-
detyt tulokset mentoroinnin koetuista hyddyista pilottivuosina, ryhmahaastattelun tulok-
sena saadut vastaukset ihannetuloksista ja syventavan asiantuntijahaastattelun toivo-
mat hyoddyt organisaatiolle tukevat toistensa kasityksia tulevaisuuden mentoritoiminnan

halutuista hyddyista ja niin ikdan sen tavoitteista.

« Tiedon eteenpain kulku/hyvien
Tavoiteltavat Organisaatio kaytanteiden eteenpain vieminen
hyodyt « Vahentaa tuotannnon

Mentoroinnin , N~
kuormittavuutta organisaatiossa

hyodyt ja tapahtuman tekemisessa
~ « Toiminnan mallinnuksesta hyotya
\\ myos muille organisaation
~ ryhmille
Koetut hyddyt ™
2014-16

« Perehdytys toimintatapoihin

« Uusia vinkkeja vapaaehtoisten
sitouttamiseen ja innostamiseen

« Sai apua
ryhmadynamiikkaongelmissa

« Sai rohkaisua ja mahdollisuuden
omien ideoiden pallotteluun
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Kuvio 10. Mentoroitavien kokemat hyddyt mentoroinnin pilottikokeilusta 2014—2016, seka sy-
ventavan asiantuntijahaastattelun yhteenveto haastateltavan kokemista organisaation
tavoiteltavista hyoddyista (Suonsyrja 2014; Ryynanen 2015; Krouvila 2016; Asiantunti-
jahaastattelu 15.12.2016.)

Kuvio 10 on yhteenveto mentoroitavien kokemista hyddyistd. Se osoittaa, ettd mento-
roitavat kokivat saaneensa mentoroinnilta etenkin perehdytysta festivaalin toimintata-
poihin, uusia vinkkeja vapaaehtoisten sitouttamiseen, apua ryhmadynamiikka ongel-
miin, rohkaisua seka mahdollisuuden omien ideoiden pallotteluun mentoreiden kanssa.
Nama saadut hyodyt kertovat tapahtuman luonteesta, jonka keskiéssa on nimenomaan
vapaaehtoistuotanto. Toisaalta tarve perehdytykseen ja rohkaisuun I6ytyy monesta
tydnkuvasta ja tyOpaikasta. Ruohotie (2000, 223) mainitseekin, ettd mentoroinnin tu-
loksena mentoroitava saakin juuri lisdtietoa organisaatiosta tai tydymparistdénsa samoin
kun tukea oman ammatillisen polkunsa ldytamiseen. Ryhmahaastattelussa mentoroita-
van saamaksi hyddyksi nahtiin yhtalailla tuen ja rohkaisun saaminen ja omien ideoiden

testattavuus sen lisdksi, ettd mentorisuhteen kautta oppii parhaimmillaan uusia taitoja.

Artova ry:n organisaation edustajana haastateltua Artovan koordinaattoria kiinnosti
mentoroitavien lailla ensisijaisesti organisaation hyoty tiedon eteenpain kulkemisesta
mentoritoiminnan mydtavaikutuksena. Tama oli myds ryhmahaastattelussa paallimmai-
seksi nostettu organisaation kokema hyoty mentorointitoiminnasta. Ryhmahaastatte-
lussa niin kuin asiantuntijahaastattelussa yhteisiksi organisaation mentoritoiminnan
antamiksi hyddyiksi katsottiin kevedmman tuotannon mahdollistaminen. Mentoroinnin
kautta tietoa l16ytyy jo valmiiksi tuotantoa startatessa eika siten joka vuosi tarvitse aloit-
taa tuotantoa ihan nollasta. Ryhmahaastattelussa lisaksi nostettiin organisaation ihan-
nehyddyksi tapahtuman jatkuvuuden turvaaminen mentoritoiminnan tuloksena. Asian-
tuntijahaastattelun tuloksena kavi myos ilmi tarve ja into levittda samoja mentorimalleja

muiden toimintaryhmien kayttdédn organisaation sisalla.
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- tiedon siirtyminen

EE TG GEGTEEENE —  edellisvuosilta

+ kehitysmahdollisuus kun ei
tarvitse aloittaa nollasta

- keveampi tuotanto

« hiljaisen tiedon siirtyminen

- tapahtuman jatkuvuuden
turvaaminen

Mentoroinnin

ihannetulokset

Mentoroitava - uusien ideoiden ja taitojen
saaminen
. omien ideoiden
\ sparraaminen
- tuen ja rohkaisun saaminen
- tunne etta ei ole yksin
. selvidaa nopeammin
hankalista tilanteista
- mahdollisuus nahda tuotanto uudesta - saa palautetta
nakokulmasta
- oma ammatillinen kasvu ja uusien taitojen
oppiminen
- ilo toisen auttamisesta
- oppii kyseenalaistamaan omia
toimintatapoja.

Kuvio 11. Ryhmahaastattelussa koottu ajatuskartta mentoroinnin ihannetuloksista (Ryhmahaas-
tattelu 9.12.2016).

Parhaana mahdollisena mentorisuhteen hyétyna mentorille ryhmahaastattelun osanot-
tajat nostivat mahdollisuuden nahda tuotannon uudesta nakdkulmasta ja myos sita
kautta kasvaa ammatillisesti sekd saada uusia taitoja. Nama taidot karttuvat heidan
mielestddn myods yhteisen dialogin kautta ja seuraamalla mentoroitavan tydskentelyta-
poja sivusta. Suureksi hyddyksi ryhmahaastattelun osallistujat nakivat kerta toisensa

jalkeen myds puhtaan ilon toisen auttamisesta.

Vaikka mentoroinnin pilottikokeilun mentoroitavat kokivatkin perehdytyksen yhdeksi
tarkeimmaksi saaduksi hyddyksi, se nostettiin myds yhdeksi mentorisuhteen kehitys-
kohteiksi. Mentoroitavat olisivat olleet halukkaita saamaan vielakin jasennellympaa
perehdytystd mitd mentoreilla oli antaa. Perehdytys mentoreilta koettiin sekavaksi. Sy-
ventavan haastattelun tuloksena sekavuuteen nahtiin ratkaisuna mentoroitavan ja men-
torin velvoittaminen suhteen dokumentointiin ja raportointiin taustaorganisaatiolle. Nain
esimerkiksi hyvat toimintatavat ja kerrottu tieto jasentyvat selvemmaksi ja tieto ei katoa

ihmisten vaihtuessa. Onnismaa & Toom (2008,10-11.) painottavat, etta jos hiljaisen
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tiedon keraamisessa epaonnistutaan, tiedon menettdmisen riski on suuri ihmisten vaih-

tuessa tydorganisaatiossa.

+ Perehdytyksen ongelmat
« Mentoreiden sitoutumisen

Me;:toroltavan epaselkeys
.Okemat « Mentoriryhméan keskeinen
kehityskohteet kommunikointi mentoroitavasta

(N OUET I CERC-8 « Vallan siitdminen mentorilta
mentoroitavalle

Kuvio 12. Mentoroitavien 2014-2016 kokemat kehityskohteet mentorisuhteessa (Suonsyrja
2014; Ryynanen 2015; Krouvila 2016)

Mentoritoiminnan koetut ja tavoiteltavat hyédyt antavat myds osviittaa toivotuista toi-
mintatavoista, joita mentorisuhteeseen tulisi liittdaa. Toivotut hyodyt liittyivat tiedon siir-
tymiseen ja sitd kautta keveampaan tekemiseen, sekd tuen saannin merkitykseen.
Naiden kohteiden edelleen kehittaminen toistuukin monissa halutuissa toimintatavoissa
kuten ryhmahaastattelun mainitseva vaade mentorille siitd, kuinka hanen tulee olla

valmis my0s jakamaan tietojaan ja verkostojaan mentoroitavan kayttéon.

Mentoroitavan tukemista haluttiin taas parantaa keskittymalld siihen, ettd yhteisista
tavoitteista jutellaan yhdessa heti projektin alussa. Nain sekd ryhmakeskustelun, etta
asiantuntijahaastattelun tulosten pohjalta oli mahdollista ndhda, ettd ennakkokeskuste-
lua ja mentorisopimusta pidettiin yhtena tarkedmpana toimintatapana selvittdd mento-
roitavan paamaaria ja sitd kautta tukea hantd paremmin hanen valitsemissa tavoitteis-
sa. Clutterbuck, Manner, Ristikankaan (2014, 178.) mukaan mentorisopimus onkin
oleellinen osa mentorimalleja ja — kulttuuria. Tarkeinta ei kuitenkaan ole paperin kirjoit-
taminen, vaan yhdessa asioista sopiminen (Clutterbuck ym. 2014, 178). Asiantuntija-
haastattelun (kuvio 14) ja ryhmahaastattelun (kuvio 13) tulosten perusteella mentorin
roolissa tarkeaa ei ollut ponkittdd omia ideoita, vaan kannustaa mentoroitavaa onnis-
tumaan yhdessa sovituissa tavoitteista. Osana mentorisopimusta on myds oleellista
maarittda kuinka paljon osapuolet haluavat sitoutua toimintaan. Pilottikokeilun tulokse-
na osa mentoroitavista oli tyytymattomia, joidenkin mentoreiden sitoutumisasteeseen,

joka oli jaanyt epaselvaksi.

Pilottikokeilun tulosten valossa mentoroitavat kokivat ahdistavaksi toimintatavaksi sen,

jos heista tuntui ettd mentorit tarkkailevat liikaa heidan tekemisidédn. Ryhmahaastatte-
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lun tuloksista paistoi sama valtettava toimintatapa, jonka mukaan mentoroitavasta ei
tulisi puhua mentoreiden kesken ilman, ettd mentoroitava itse on kuulolla. Clutterbuck,
Manner, Ristikankaan (2014, 192.) mukaan on tarkeaa ettd mentorit ja tydnantaja eivat
puhu mentoroitavasta hanen kuulemattaan. Talla varmistetaan se, ettd mentoroitava
voi luottaa mentoriinsa (Clutterbuck ym. 2014, 193). Ryhmahaastatteluun osallistuvat
nostivat kuitenkin tarkeaksi sen, ettd festivaaliryhmassa jossa on useampi mentori,

sama saantd koskisi myds mentoreita.

Mentorisuhteen

toimintatavat
& pelisaannét

m  —— Mentori+Mentoroitava

+ Mentori on valmis jakamaan tietoa + Jokainen mentorointisuhteen
edellisvuosilta ja verkostoistaan osapuoli maarittaa omat tavoitteet

+ Mentorin tulee tukea mentoroitavan ja pelisaannét suhteelle
tavoitteita ja visiota

+ Mentori pyrkii, ettd mentoroitavan + Kumpikin suhteen osapuoli
riippuvuus mentorista vahenee tavoitellee tasa-vertaista suhdetta
koko ajan

+ Mentorin kannattaa luoda
kevytilmapiiri ja selventaa etta Véltettavat
hanen mielipiteensa eivat ole toimintatavat

parhaita tai oikeita

+ Mentorin tulee olla hereilla siita
kuinka paljon tukea mentoroitava
tarvitsee

- Mentorit puhuvat keskenaan mentoroitavasta ilman
mentoroitavan lasnaoloa

- Mentorit eivat sitoudu mentoroitamaan vain
mentoroitavaa, vaan ohjeistavat myos muita
tuotantotiimissa

- Mentori tuputtaa omaa tietoa mentoroitavalle ja
ajattelee tietavansa paremmin kuin mentoroitava

- Mentori loukkaantuu jos omat ehdotukset eivat mene
lapi

Kuvio 13. Ryhmahaastattelun pohjalta rakennettu miellekartta mentorisuhteen halutuista ja val-
tettavistd toiminta-tavoista ja pelisdanndistd suhteen eri osapuolten valilla (Ryhma-
haastattelu 9.12.2016).

Kehitystydn tulokset ryhma- ja asiantuntijahaastatteluista paljastavat, ettd tasavertai-

nen vuorovaikutussuhde on heille tarked paamaard mentorisuhteissa. Sponsoroiva
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mentorimalli koettiin liian autoritaariseksi, kankeaksi ja myds sopimattomaksi kaupunki-
festivaalin tuotantotapaan, joka pyrkii antamaan valtaa nimenomaan tekijdilleen niin
ettd tapahtuma nayttaa juurikin tekijéiltdan. Juusela, Lillia & Rinne (2000, 29) mainitse-
vat, ettd mentorin tulisikin olla vaikuttamasta liikaa mielipiteilldZdn mentoroitavaan. Riip-
puvuussuhde mentoriin kasvaa jos mentori antaa liikkaa suoria ohjeita (Juusela, Lillia &
Rinne 2000, 29). Paremmaksi toimintatavaksi koettiin tasavertaisen suhteen tavoittelu,
joka pyrkii vdhentdmaan hallitusti koko ajan mentorin tarvetta kaupunkifestivaalin tuo-

tannon aikana.

Mentori+Mentoroitava

m Mentorisuhteen

toimintatavat
& pelisdannét

+ Mentorointisopimuksen tekeminen:
suhteen tavoitteiden ja

+ Pyrittava tasavertaisuuteen
+ Kannustaa mentoroitavaa

tavoitteisaan toimintatapojen maarittaminen

+ Oltava motivoitunut, jotta soveltuu + Suhteen paattaminen ja palautteen
tehtavaan, tarkeaa ei ole tietty anto
ammattitaito + Raportoiminen ja dokumentointi

+ Tarkeaa tarjota uusia nakokulmia suhteesta organisaatiolle
mentoroitavalle + Rehellisyys ja avoimuus

+ Hyvia ominaisuuksia mentorille: + Yhdessa sovituista pelisaanndista
itsetuntemus, avoimuus, kiinnipitaminen
ihmistuntemus, itsetuntemus

+ Sitoutuu sovituksi ajaksi Viltettavat
tehtavaan

toimintatavat

+ Ymmarrettava ettd mentorointi on
aina mentoroitavaa varten vaikka
itsekin voi oppia paljon - Sponsoroiva eli lian autoritaarinen

toimintamalli
- Liika puskeminen ja kyttaaminen

Kuvio 14. Syventavan asiantuntijahaastattelun koottuja ajatuksia suhteen eri osapuolten toimi-
vista sekd valtettavistd toimintatavoista ja pelisdannoistd (Asiantuntijahaastattelu
15.12.2016).

Opinnaytetyon tulosten valossa luonnollisimmaksi rakenteeksi tulevalle mentorioppaal-
le nakisin Clutterbuck, Manner, Ristikankaan (2014) esitteleman valmentavan mento-
roinnin suhteen vaihepolun. Rakenteen muotoutumiseen vaikutti opinnaytetyén tulos-
ten toistuvuus esiin nostetuissa toimintatavoissa, joita korostetaan myos valmentavan
mentoroinnin teoriassa. Nama olivat pyrkimys tasavertaisuuteen ja avoimuuteen men-
toriparin vuorovaikutussuhteessa. Niin opinnaytetydn tulokset kuin valmentavan mento-

roinnin malli ndkee mentoroinnin myods kaikille sen osapuolille hyédyllisena. Tuloksissa
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toistuu myds yha uudelleen tavoitteiden ja toimintatapojen maarittamisen tarkeys, joita
myo6s valmentava mentorointi korostaa. Valmentavan mentoroinnin teoria antaa myos

runsaasti kdytannon vinkkeja, joita kayttaa hyddyksi oppaan teossa.

Valmentavan mentoroinnin suhde kehittyy suunnitelmallisten ja tiedostettujen vaiheiden
kautta: 1) padmaarien ja eettisten ohjeiden lapikaynti 2) suhteen perustan luominen ja
suhteen suunnan asettaminen 3) suhteen kehittyminen ja mentoritapaamiset seka 4)
suhteen paattdminen ja eteenpain meno (mukaillen Clutterbuck ym. 2014, 180). Tdma
opinnaytetyon teoriassa esitelty jasentely tulee kokoamaan hienosti myds mentoriop-
paaseen liitettdvat opinnaytetyoni kehitysprosessissa selvinneet hyvat toimintatavat ja

toivotut hyddyt mentorisuhteelle kaupunkitapahtuman tuotannossa.

Mentoriopas tulee summaamaan niin esittelemaani mentoroinnin teoreettista viiteke-
hysta, mutta myds kaytannén esimerkkejd Katufestivaalin organisaation pilottihank-
keesta ja kehitysprosessista, jota varten toteutettiin ryhmahaastattelu ja syventava asi-

antuntijahaastattelu Artovan koordinaattorille.
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Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelu mentoroinnin toimintatapojen kehittamiseksi 9.12.2017, Juhana
Herttuan tie 5, 00600 Helsinki.

Janne Kareinen, 47, Asiantuntija Suomen itsendisyyden juhlarahasto, Toimen-
kuva Arabian Katufestivaalissa: vastaavan tuottajan mentori 2012-2017, vas-
taava tuottaja 2007—2011

Salla Ryynanen, 25, kulttuurituotannon opiskelija, toimenkuva Arabian Katufes-
tivaalissa: vastaavan tuottajan mentori 2016-2017, vastaava tuottaja 2015
Vilma Salovaara, 22, kulttuurituotannon opiskelija ja tanssiopettaja, Toimenkuva
Arabian Katufestivaalissa: Vastaava tuottaja 2017 ja tanssi- seka lastenohjel-
man tuottaja Katufestivaalilla 2016

Anna Suonsyrja, 25, Kulttuurituotannon opiskelija ja tuottaja, toimenkuva Arabi-
an Katufestivaalissa: vastaavan tuottajan mentori 2015-2017, vastaava tuottaja
2014

Haastattelun kysymykset:

Millainen koulutustausta mentorilla tulisi olla?

Millaista ammattitaitoa mentorilla pitaisi olla?

Mitd mielta olette eri mentorointimalleista?

Millainen vuorovaikutussuhde mentorointiparin valilla tulisi vallita?

Onko Katufestivaalien mentorointisuhteet olleet tasavertaisia?

Tulisiko parin valistd vuorovaikutussuhdetta muuttaa verrattuna edellisvuosiin?
Onko mentoroitava riippuvainen mentoristaan Katufestivaali-organisaatiossa?
Mika mentorointimalli tuntuu luontevimmalta Arabian Katufestivaalin kaytt6on?
Mitka ovat mentorin tarkeimmat ominaisuudet?

Kuinka voidaan vakuuttua siitd, ettd mentoroitava saa mahdollisimman paljon
suhteelta?

Kuinka maarittaa oikeat toimintatavat ja pelisddnnot mentorointisuhteelle?
Millaisia eettisid ohjeita tulisi maarittdad mentorointisuhteelle?

Kuinka mentori voi huolehtia etta ei vaikuta mentoroitavaan liikkaa omilla mielipi-
teillaan?

Millaista kehitettavaa Katufestivaalin mentoroinnilla on?
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* Mitkad olisivat mentoroinnin ihanteellisimmat tulokset jos kaikki onnistuisi? Mita

hyotya mentoroinnista on?

Haastattelun rakenne:

Aloitin rynmahaastattelun kertomalla opinnaytetyoni taustasta tiivistamalla saatuja tu-
loksia mentoroitavien vastaavien tuottajien kokemuksista heidan saamasta mentori-
tuestaan. Annoin haastateltavien myds lukea opinnaytteeni johdantotekstin, joka tiivis-
tdd kehitystydn haluttuja padamaaria ja lahtétilannetta kehitystyon tarpeelle. Kerroin
haastattelun osanottajille myos esitettavat kysymykset ja padmaaran saada naihin vas-
taukset ryhmakeskustelun aikana.

Ensimmaiseksi aloimme arvioimaan, mika olisi sopiva mentorimalli Arabian Katufesti-

vaalin kayttoon.

Ennen keskusteluun siirtymistd pohjustin haastateltaville teoriani esittelemat mentori-
mallit: sponsoroiva malli, suhdekeskeinen malli ja valmentavan mentoroinnin malli.
Kuvio 10 kuvaa prosessia missa koitimme keskustelun avulla 16ytaa ajatuksia parhaas-

ta mahdollisesta mentorimallista Katufestivaalin toimintaan.



Sponsoroiva mentorointi

Mentorin rooli:
* Vanhempi ja alansa kokenut
ammattilainen.

* Jakaa neuvojaan, tukeaan ja
verkostojaan nuoremman
kiiyttdon

* Mentoroinnin tuloksena voi
kitydd niin, ettd kiytdnnot
toistuvat eiviitk uusiudu

Parin vélinen suhde:

* Oppimissuunta mentorilta
mentoroivalle, el tasa-arvoinen
tal niin vastavuoroinen. Mentori
ylivertainen mentoroitavaan
néhden.

Mentori * Mentoroitava

Suhdekeskeinen mentorointi

Mentori rooli:
* Vaaditaan tiettyd ammattitaitoa

» Kayttaa ammattitaitoaan
mentorin kannustamisen ja
ajattelun kehittdmiseen hénelle
tirkeissé asioissa

* Ei oleellista neuvoa tai opastaa,
vaan rohkaista mentoroitavaa
|6ytdmédn oma polkunsa.

Parin vilinen suhde:

* Tavoitteena kahdensuuntainen
oppiminen, korostaa vahemmén
voimasuhteita mentoriparin
vililla

Mentori 0 Mentoroitava
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Valmentava mentorointi

Mentorin rooli:

¢ Mentorin luovuttava halusta
kasvattaa mentoitavaa kaikella
omalla tiedollaan, vaan auttaa
mentoroitavaa kehittdmaan
luovuuttaan ja koksolliuyyttun

¢ Kiyttad monipuolisia
oppimisvilineitd mentoroinnissal

Parin vilinen suhde:

* Tasavertainen suhde.
Kummallekin tarkoitus tapahtua
oppimista

Mentori 0 Mentoroitava

Kuvio 10. Ryhmahaastattelun pohjaksi esittelemani mentorimallit (mukaillen Heikkinen
& Huttunen 2008, 203-204; Clutterbuck ym. 2014, 23-24; Clutterbuck ym. 2014, 24-25;
Clutterbuck ym. 2014, 18.)

Sopivan mallista I6ytamiseksi keskustelimme ensin mallien herattamista ajatuksista ja
niihin liittyvistd maaritelmista. Seuraavaksi keskustelussa siirryttiin eteenpain mento-
roinnin paamaarien, eettisten ohjeiden ja pelisdantdjen pohdiskelulle. Esittelin keskus-
telun pohjaksi opinnaytetydni kappaleessa 2.5.1 esiintyvan kuvion (kuvio 3.) mento-
risuhteen eri rooleista ja niihin liittyvista pelisdannoista. Keskustelun lopussa keskuste-

lun osanottajat rakensivat vield ajatuskartan selventddkseen ja tiivistddkseen ajatuksi-
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aan siita, mitka heidan mielestaan olisivat mentoroinnin ihannetulokset mentoroitavalle,

mentorille ja festivaaliorganisaatiolle.
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Asiantuntijahaastattelu

liris Rautiaisen haastattelu 15.12.2016 Kaantopaikka, Intiankatu 1, 00560 Helsinki

Haastattelun kysymykset:

Mité ajatuksia esitellyt mentorointimallit herattavat (sponsoroiva, suhdekeskei-
nen, valmentava)

Tarvitseeko mentorin olla tietyn ikdinen tai tarvitseeko hanella olla jotain tiettya
ammattitaitoa?

Mika malli sinun mielestd on soveltuvin kaupunkitapahtuman tuotantorakentee-
seen?

Minkalaisia toimintatapoja mentorisuhteessa pitaisi vaalia?

Millaisia ominaisuuksia mentorilla tulisi olla?

Mita naet ettd mentoroinnista voi olla hyétya parhaimmillaan?

a) mentori

b) mentoroitava

c) katufestivaalin taustaorganisaatio — Artova

Miksi on erityisen tarkeaa, ettda mentorointia tehdaan vai onko se tarkeaa?
Tuleeko mieleen jotain eettisid ohjeita tai pelisdantoja, joita mentorisuhteessa
tulisi noudattaa?

Voiko mentorointisopimus olla valmiiksi tehty ja muotoiltu sopimus mika allekir-
joitetaan?

Miten huolehtia valtasuhteista ja siitd, ettd mentoroitava ei ole liian riippuvainen
mentoristaan tai taustaorganisaatiosta?

Miten voi vaikuttaa siihen, ettd mentorointi ei ole riippuvaista aina samoista teki-
jOistd vuodesta toiseen?

Miten suhteen paattaminen ja edelleen jatkaminen tulisi toteuttaa?

Haastattelun rakenne:

Avasin haastateltavalle ensin opinnaytteeni tavoitetta ja kerroin haastattelun rakenteen.

Tein haastateltavalle myds selvaksi ettd haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan sen

jalkeen. Avaan lisaksi teoriassa esiteltyja mentorointimalleja avatakseni haastattelun

mentorimalleista. Haastattelun toisessa vaiheessa paneudumme eri kysymysten avulla

siihen, millaisia toimintatapoja suhteessa tulisi haastateltavan mielesta olla.



