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1 JOHDANTO

Kilpailu hyvista tyontekijoista on kovaa. Lahivuosina tyomarkkinoilta poistuu runsaasti tyontekijoita
ja suhteessa uusia tulee véhemman tilalle. Taman haastaa tyonantajat pitdmaan kiinni nykyisista ja
kilpailemaan uusista hyvista tyontekijoistd. Mentorointi on noussut yhdeksi keinoksi erottautua
houkuttelevana tydnantajana. Mentoroinnin avulla voidaan auttaa ty6ssa suoriutumisessa ja tarjota
tukea yksilon henkilokohtaiseen oppimiseen. Tyonantajan nékokulmasta mentorointia voidaan liséksi
pitédd kustannustehokkaana ja mielekk&éna vaihtoehtona henkildston kouluttamisessa ja kehittdmisessa.
(Kupias & Salo 2014, 62; Jokelainen 2015, 99-100, Juuti 2016, 140-141.)

Mentorointi on vuorovaikutussuhde, jonka tavoitteena on kehittda ja edistaa oppimista ja osaamista. Se
perustuu luottamukselliseen suhteeseen mentorin ja aktorin vélille. Hyv&&n mentorointisuhteeseen
kuuluvat luottamus, vastavuoroisuus ja keskinéinen arvostus. Kaikilla suhteeseen osallistuvilla
osapuolilla tulee olla halu ja motivaatio oppia uutta. Mentoroinnin avulla voidaan sailyttda vanhaa tai
luoda kokonaan uutta ja monesti ndma molemmat ovatkin ldsna samanaikaisesti. Mentorointia voidaan
hyodyntéa erilaisissa tilanteissa kuten osaamisen kehittamisessa, perehdytyksen tukena tai esimerkiksi
ongelmanratkaisussa. Mentorointiprosessin suunnittelu lahtee aina organisaation kehittdmistarpeista ja
asetetut tavoitteet maarittelevat sen, minkélainen malli valitaan. Mentorointia voidaan jérjestaa
tilanteen mukaan erilaisilla kokoonpanoilla esimerkiksi pareittain tai ryhmissa. Yksityiskohtaiset
tavoitteet asetetaan aina tilannekohtaisesti. (Kupias & Salo 2014, 19-33, 47, 73-74, 120-121; Juusela,
Lillia & Rinne 2000, 14.)

Taman opinndytetyon kohdeorganisaationa toimii Nordea Bank QOyj. Nordea on pohjois-euroopan
suurin finanssipalvelukonserni, jonka juuret johtavat 200-vuoden taakse. Nordealla on pohjoismaissa
yhteensa noin 320 konttoria, puhelinpalvelukeskusta seka erittain kattavat verkko- ja
mobiilipankkialustat. Nordea haluaa olla vahva ja henkilokohtainen kumppani raha-asioissa ja tarjota

merkityksellisia palveluita asiakkaille sek& yhteiskunnille, joissa se toimii. (Nordea 2022.)

Tassa opinndytetydssa perehdytddn mentorointiin Nordeassa ja kohderyhména ovat johtamisen
akatemiaan osallistuneet neuvojat. Helsingin toimipaikkojen kesken jarjestettiin vuonna 2021
johtamisen akatemia, jonka avulla haluttiin luoda henkildstolle mahdollisuuksia edetd Nordea uralla.
Ryhmaan kutsuttiin esimiesurasta kiinnostuneita henkilitd. Ryhmén tavoitteena oli valmentaa
esimiesty0ssé tarvittavia taitoja seké lisata tietoisuutta siitd, miten johtajarooli eroaa osallistujan

nykyisesté tyostd. Ryhmaan osallistuminen ei ollut tae esimiestehtévastd, mutta antoi hyvaa



kokemusta, mahdollisuutta verkostoitumiseen seké kasvattaa osallistujien nékemysté johtamisesta.
Ryhmissa erilaisia johtajuusongelmia pyrittiin paddsemaan mahdollisimman l&helle tosielaman
tilanteiden avulla. Jokainen ryhméaén osallistunut sai itselleen mentorin. Mentoreina toimivat

toimipaikkojen esihenkil6t.

Taman opinndytetydn empiirisessd osassa selvitetdan johtamisen akatemiaan osallistuneiden
kokemuksia mentoroinnista. Keskeisimpéna tarkoituksen on selvittad, kuinka tuttua mentorointi on,
miten sitd on talla hetkelld toteutetaan ja miten sitd voitaisiin kehittdd? Empiirinen tutkimus suoritetaan
kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. OpinndytetyOn teoreettisessa tietoperustassa
tutustutaan tarkemmin mentorointiin, mihin mentorointia tarvitaan sekd mista mentorointiprosessi
koostuu. Opinndytetyon tavoitteena on saatujen tutkimustulosten ja teoreettisen tiedon pohjalta
kehittaa tyokirja, joka tulevaisuudessa tukisi uusia mentorointisuhteita. Tyokirjaa tullaan

hyddyntdmaan alkavissa mentorointisuhteissa.

Opinnaytetydn ongelmaa ratkaistaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Kuinka tuttua mentorointi on?

2. Miten mentorointia on toteutettu?

3. Miten mentorointia voitaisiin kehittaa?

Opinnaytetyon alussa kerrotaan yleisesti, mitd mentorointi tarkoittaa kasitteend. Taman jalkeen
syvennytdin mentoroinnin taustoihin, rooleihin, vaiheisiin ja eettisiin ohjeisiin seka valmentavaan
mentorointiin. N&iden jalkeen perehdytaan siihen, miten mentorointia voidaan hyédyntéd henkildston
kehittdmisen menetelmand. Tyon seuraavassa vaiheessa lahdetédén kasittelemaan tyohon tehtavaa
alkukartoitusta. Alkukartoituksen tavoitteena on selvittdd kuinka tuttua mentorointi on kasitteend,
miten mentorointia on tall& hetkella Nordeassa toteutettu ja milld tavalla sité voitaisiin jatkossa
kehittad. Alkukartoituksessa perehdytaan aluksi tutkimussuunnitelmaan, tavoitteisiin, kdytettyyn
tutkimusmenetelmdan ja otantaan. Luvussa kuvataan kaytettya tutkimuslomaketta ja tarkastellaan

reliabiliteettia ja validiteettia. Lopussa k&ydaén lapi tutkimuksen toteutus, tulokset sek& johtopéaéatokset.



Edelld mainittujen asioiden pohjalta tullaan tekemaén tyokirja. Tyokirjan tavoitteena on helpottaa
mentorointiprosessia ja saada mentoroinnista tasalaatuisempaa kaikille osallistujille. Tyokirja tulee
toimimaan runkona alkavissa mentorointisuhteissa ja etenemaan mentorointiprosessin mukaisesti
antaen vinkkeja mentoroinnin eri vaiheisiin. Tyokirjaa voivat hyddyntaa mentorit ja aktorit ja sita
voidaan kayttdd myos erilaisissa mentoroinnin tilanteissa, kuten ryhmaé-, vertais- tai

perehdytysmentoroinnissa.



2 MENTOROINTI

Mentoroinnin tavoitteena on aina kehittéd ja edistdd oppimista ja osaamista. Onnistuneen mentoroinnin
ytimessa on mentorointisuhde seka suunnitelmallinen mentorointiohjelma. (Kupias & Salo 2014, 47,
81, 120.) Téassa luvussa perehdytdan tarkemmin mentorointiin, sen taustoihin, rooleihin ja eri vaiheisiin

seka siihen, miten sitd voidaan hyddyntaa henkildston kehittamisessa.

2.1 Mentorointi

Mentorointi on tavoitteellinen vuorovaikutussuhde, jossa keskeista on avoimuus, henkilékohtaisuus,
sitoutuneisuus, luottamus ja vapaaehtoisuus. Mentorointisuhde perustuu vapaaehtoisuuteen, jossa
molemmat osapuolet sitoutuvat mentorointiprosessiin omasta tahdostaan. Mitaan erityistd ongelmaa ei
tarvita, riittdd kun aktori itse haluaa kehittyd tydsséan. Jotta mentorointiprosessi saavuttaa parhaat
mahdolliset tulokset tulee molempien osapuolien toimia aktiivisesti seka tarvittaessa muokata
prosessia tilanteen vaatimalla tavalla. Mentoria hyddynnetaan tyypillisesti elaman erilaisissa
muutostilanteissa ja taitekohdissa. Uuden tyontekijan kohdalla mentorointi voi auttaa myds tyéhon
sitoutumisessa. Parhaimmillaan mentorointi on syvéllinen ja monivaiheinen prosessi, jossa kaikki
osallistujat saavat virikkeitd myds omaan uudistumiseen ja kehittymiseen. Keskustelu on epavirallista,
jossa jokainen voi olla oma itsensa. Onnistuneessa mentorointisuhteessa kaikki osapuolet kokevat
saavansa keskusteluista paljon mielihyvéa. (Férbom 2003, 102; Jokelainen 2015, 99; Juusela 2010, 3;
Juuti 2016, 141; Ristikangas; Ristikangas & Alatalo 2019, 92.)

Mentorointia voidaan toteuttaa aktori- tai mentorilahtdisesti. Yleisin tapa on aktorilahtdinen, jossa
lahtdkohtana on auttaa potentiaalisia tyontekijoitd kehittymaén mentoroinnin avulla. Aktoriléhtdisen
mentoroinnin onnistumisen edellytyksena on, ettd organisaation kulttuuri tukee mentorointia,
organisaatiossa on kehittymishaluisia henkil6itd, 16ydettavissa on sopivia mentoreita, aktorit
ymmértavat oman roolinsa sekd arvostavat mentorien vaivannékoé ja panostusta. Mentorilahtéinen
mentorointi voidaan toteuttaa, jos esimerkiksi halutaan saada tietyn mentorin tiedot laajemmin
organisaation kayttoon. Tallaisen tilanteen mentori usein kokee hyvin arvostavaksi. Mentorilahtdisen
mentoroinnin onnistumisen edellytyksend on, etta juuri tietyn henkilén osaamisen jakamiselle on tarve,
mentoreille 16ytyy sopivat aktorit ja mentori kokee mentoroinnin vastavuoroisena ja arvostavana.
(Kupias & Salo 2014, 22-26.)



Mentorointia voidaan toteuttaa pari-, pienryhmé- , seniori-juniori-, vertais- ja kadnteismentorointina.
Parimentoroinnin etuna on sen joustavuus, jossa tarvitsee sdatéa vain kahden henkilén aikatauluja.
Liséksi parimentoroinnissa voidaan saavuttaa nopeammin luottamuksellinen vuorovaikutus ja
huomioida paremmin yksilon toiveet. Parimentoroinnissa voidaan myds hyodyntéa ristiin mentorointia
toisen parin kanssa. Tama voi tuoda uusia ndkemyksia seké laajentaa kaikkien osaamista.
Pienryhmé&mentorointia voidaan jarjestaa esimerkiksi silloin kun mentoreista on pulaa tai aikataulu on
tiukka. Pienryhmé&mentoroinnissa luottamussuhteen syntymisessé saattaa kestda pidempaan ja
aikataulujen sopiminen voi olla hankalaa. Seniori-juniorimallissa mentorit ovat selvasti aktoreita
osaavampia ja kokeneempia. Tasta mallista juontavat mentoroinnin juuret. Tassd mallissa tulee
korostaa, etta aktori itse tekee kaikki tyotaan ja uraansa koskevat paatokset, mentori voi olla ndissa
vain tukena. Vertaismentoroinnissa aktorin ja mentorin rooli voi vaihdella mentorointiprosessin
aikana. Aitoon dialogiin voidaan paasta, kun kummallakin on annettavaa ja saatavaa. Jotta
vertaismentorointi voi onnistua on molemmilla osapuolilla oltava tiedossa kummankin tavoitteet ja
osaaminen. Etukateen tulee sopia kuka ohjaa keskustelua tapaamisten aikana. K&&nteismentoroinnin
tavoitteena on, ettd myos kokeneempi oppii. Kdénteismentoroinnissa kokenemattomampi henkild,
kuten organisaation uusi tyontekija toimii mentorina ja kokeneempi aktorina. Tama voi avata
kokeneemman tyontekijan silmid ja h&n voi 16ytaa uusia tyotapoja tyon toteuttamiseen. (Kupias & Salo
2014, 26-32.)

Mentorointiprosessi voi hairiintyd myoés, mikali mentorointisuhteen osapuolien valinen suhde ei ole
tasa-arvoinen. Tamén kaltainen tilanne saattaa syntya esimerkiksi silloin, jos aktori ihanteellistaa
mentoria litkaa. Mentori ei voi mydskéan tuoda liian vahvasti esiin omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan
vaan hanen taytyy antaa aktorille tilaa tulkita itsendisesti omia ajatuksiaan. Taytyy muistaa, etta
jokainen hahmottaa, oppii ja kokee asiat eri tavalla. Mentorin ja aktorin on hyva pyséahtyé alussa
miettimaén yhteista tapaa toimia. Onnistuneeseen dialogiin siséltyy aito kohtaamisen taito, kyky
avoimeen ja rehelliseen keskusteluun seka kyky késitella omia tunteita. Parhaimmillaan dialogisessa
mentorikeskustelussa yhdessé tuotetaan uutta ndkemystd, ikaan kuin ajatellaan yhdessa. (Juuti 2016,
143-144, 163; Kupias & Salo, 2014, 169; Suosivu 2011, 54.)

2.2 Mentoroinnin taustaa
Mentorointia on toteutettu jo vuosituhansia ja jo paljon ennen kuin sité kutsuttiin mentoroinniksi.

Mentorointi sana tulee Homeroksen tarinoista, joissa kuvataan Troijan sotaa. Ithakan kuningas

Odysseus antoi poikansa Telemakhoksen ystavansa Mentorin kasvatettavaksi l&dhtiessaan sotaan.



Mentor kasvattikin Telemakhosta vuosien ajan. My0s viisauden jumala Athene ilmestyi Mentorin
muodossa Telemakhosekselle usein. Mentorointi on yksi vanhimpia kehittdmisen keinoja, jossa
valitetddn osaamista sukupolvelta ja henkil6lta toiselle. Mentori on toiminut roolimallina ja klassinen
esimerkki on oppipojan ja mestarin suhde. Mestari on neuvonut, antanut vihjeita ja kertonut tarinoita
oppipojalle, joka on kuunnellessaan ja itse kokeilemalla oppinut tyon. Tyén uudistumisen myota
alettiin ajattelemaan, ettd vanhojen konkareiden tavoissa ja asenteessa saattoi olla liikaa vanhentuneita
tapoja toimia. Ajateltiin, ettd laajaa ja monipuolista osaamista oli saatavilla vain oppilaitosten ja
kirjojen avulla. Oppilaitoksissa pystyttiin lisaksi kouluttamaan samalla kertaa laajaa joukkoa.
Sittemmin ty6elaméssa oppimisesta alettiin 10ytamé&an uudelleen hyotyjd, joita ei voinut oppia
pelkalleen oppilaitosten ja kirjojen avulla. (Juuti 2016, 138, Kupias & Salo 2014, 11-13.)

Japanista tulevat nykyaikaisen mentoroinnin juuret. Japanissa on aina pidetty arvossa ikéé ja
kokemusta ja liséksi Japanissa huomattiin niin sanotun hiljaisen tiedon hyddyntdminen.
Amerikkalaiset 10ysivat mentoroinnin hyodyt etsiessaan tehoja yritysmaailmaan. Sieltd kautta
mentorointi rantautui Eurooppaan. Suomessa mentoroinnista on alettu puhua 1970-luvulta lahtien.
Euroopassa mentorointi maarittyy yhteisen oppimisen ja yksilon kehittymisen kautta. Yhdysvalloissa
se madrittyy taas enemmaén urakehityksen edistajanda. Mentorin kokemus ja vaikutusvalta ovat tarkeité
ja mentoroitavaa, joka yleensd on nuorempi, kutsutaan usein suojatiksi. (Kupias & Salo 2014, 13,
Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014, 24-25.)

Mentoroinnista on puhuttu jo pitkaan. Tydelaman tarpeet muuttuvat ja aikojen kuluessa mentorointi on
pystynyt vastaamaan hyvin tdhdn muutokseen. Mentoroinnin kehittymisessa on ollut eri vaiheita, joita
voidaan kuvata neljan eri sukupolven mentoroinnin avulla. Ensimmaisen sukupolven mentoroinnissa
aktori on ollut ikaan kuin mentoroitavana, jolloin mentori on johtanut toimintaa. Ensimmaisen
sukupolven mentorointia voidaan kutsua myds tiedonsiirtomentoroinniksi. Mentori on voinut tuoda
esiin omaa osaamistaan ja saanut sité kautta lisd4 intoa ja arvostuksen tunnetta my6s omaan tyohonsa.
Aktori on voinut saada hyvinkin paljon tietoa ja oppia itselleen, mutta l&htdkohta on ollut, ettd mentori
tiet44 asioista ja aktori ottaa vastaan tiedot ja neuvot. Tiedonsiirtomentorointi passivoi aktoria ja
muokkaa mentorointia mentorin ajatusmaailman mukaan. Toisen sukupolven oivallettiin, ettd oppijan
oma toiminta on oppimisessa ja kehittymisessé olennaista. Toisen sukupolven mentorointia voidaan
kutsua myds opastavaksi mentoroinniksi ja siind korostuvat aktorilahtéinen oppiminen, aktorin
tavoitteet ja aktorin aktiivinen rooli. Kolmannen sukupolven mentoroinnissa aktorin omat tavoitteet ja
tarpeet korostuvat entisestdédn. Kolmannen sukupolven mentorointia voidaan kutsua myos

valmentavaksi mentoroinniksi. Coaching eli valmentava ote rantautui myds mentorointiin ja sita



voidaankin kutsua valmentavaksi- tai coachaavaksi mentoroinniksi. Mentori ohjaa oppimisprosessia ja
tukee ja kuuntelee aktoria ja oivalluttaa hant& kysymysten avulla. Risking on, ett4d mentorin oma
osaaminen hukataan ja koko hieno ajatus valmentavasta mentoroinnista vesittyy. Neljannen
sukupolven mentorointi on niin kutsuttua vertaismentorointia, jossa kaikki osapuolet keskustelevat
tasapuolisesti eikd kenenkadn osaaminen ole ylivertaista. Vertaisuuteen perustuvan mentoroinnin
ajatuksena on oppimiskumppanuus ja uuden kehittdminen. (Jokelainen 2015, 100, Kupias & Salo
2014, 14-18.)

Ei ole olemassa yhta oikeaa tapaa mentoroida, vaan mentoroinnin muoto tulee katsoa aina tilanteen
mukaan. Toisen-, kolmannen- ja neljdnnen sukupolven mentorointia voidaan kayttaa eri tilanteissa.
Esimerkiksi vertaismentorointi ei valttamétta ole toimivin, mikéli halutaan perehdyttad uusi tyontekija
uuteen tyohon. (Kupias & Salo 2014, 18-19.)

2.3 Mentorin rooli ja tehtavat

Mentori auttaa aktoria tunnistamaan oman potentiaalinsa ja tukee tata siind mihin suuntaan aktori
haluaa kehittad itsedan. (Alred & Garvey 2019, 18). Mentori auttaa aktoria erilaisten avointen
kysymysten avulla sek& hén voi antaa uralla etenemiseen liittyvié ohjeita ja neuvoja. Han padsee
seuraamaan aktorin kehittymista ja laajentamaan omaa osaamistaan valmentavassa roolissa. Mentori
saa mentoroinnin kautta uusia nakdékulmia ja intoa omaan tyéhonsa seka hén voi vahvistaa omia
johtamistaitojaan. Mentori pystyy monesti mentorointisuhteen jalkeen pohtimaan omaa uraansa ja
tulevaisuudensuunnitelmia uudesta ndkdkulmasta. Vaikka molemmat osapuolet aktori ja mentori
osallistuvat aktiivisesti mentorointiprosessiin on mentorilla silti vastuu mentorointiprosessin
etenemisesta. Mentorin tehtaviin kuuluvat tapaamisten organisointi, sisdllon ohjaus, prosessin ohjaus,
organisaation tuntemuksen lisdédminen, verkostoitumisen tukeminen ja omatoimisen oppimisen
tukeminen. Mentorin tulee olla tapaamisissa oma itsensa. Tdma voi olla joskus haastavaa silld, han
joutuu valilla ottamaan valmentavaa etdisyytta ja pidattaytyméaan lausumasta kaikkia ajatuksiaan.
Mentorin tulee olla valmis jakamaan osaamistaan ja verkostojaan myos aktorille. Mentori ei
valttdmatta tiedd kaikkiin aktorin kysymyksiin vastauksia, mutta hén voi auttaa aktoria 16ytdméaén
oikeat ihmiset, joilta kysya. (Harvard Business Press 2004, Helsingin yliopiston urapalvelut 2018;
Juuti 2016, 140-142; Kupias & Salo 2014, 129,163; Sairaanhoitajaliitto 2010, 13.)

Mentorin valinnassa on muutamia asioita joita tulee ottaa huomioon. Mentoriksi ryhtyvalld ei tarvitse

olla mitdan erityista koulutusta, vaan mentoriksi sopii henkild, jolla on hyvat sosiaaliset taidot,



asiantuntijuutta ja elamankokemusta. Yleisesti ottaen valmentavassa roolissa olevan tulisi olla hyva
kuuntelemaan, osata organisoida ja olla karsivallinen. Mentorointi on yleensa vapaaehtoista, eika siita
makseta erikseen palkkaa. Mentorin tyo6tilanteen tulee sellainen, ettd hénella on aikaa mentoroinnille.

Asenteen tulee olla myonteinen ja halu oppia uutta.

Mentoriksi kannattaa valita henkild, jonka tyOtehtavé ei ole lilan samanlainen kuin mentoroitavan tyo.
Liian l&hell& aktorin roolia oleva henkil6 ei valttamatta pysty tarjoamaan riittavan erilaista
nékokulmaa. Tilanteesta riippuen voi kuitenkin olla hy6tya, ettd mentorilla on kokemusta
samankaltaisesta tyotehtavasta. Talloin mentorin on helpompi samaistua aktorin asemaan. Mentori
tulee valttaa lilan voimakasta aktorin ohjaamista, kritisointia ja hanen ei tule ryhtyé terapeutiksi.
Mentorin ei kannata mydskaan olla ennestaan liian tuttu aktorille. Mikali mentori on tuttu voivat
aikaisemmat tapahtumat, kontaktit ja yhteydet vaikuttaa epasuotuisalla tavalla mentorointisuhteeseen.
Aktorin voi olla myds helpompi puhua sopivan vieraalle henkildlle. (Juusela yms. 2000, 29, 46-47,
Kaupia 2016, 58; Lancer, Clutterbuck & Megginson 2016, 226; Ristikangas ym. 2019, 137;
Sairaanhoitajaliitto 2010, 12; Whitney- Reiter 2010, 140.)

2.4 Aktorin rooli ja vastuut

Aktori saa mentoroinnin kuluessa uusia nékdkulmia ja uutta tietoa itselleen. Han voi saada
mentoroinnin kautta selkeita etuja kuten edistya urallaan, tyétyytyvéisyyden lisdantyminen ja parempi
tyossa jaksaminen. Aktorin roolissa tarkeinta on halu kehittya ja oppia uutta. Aktorin tulee olla
motivoitunut panostamaan ammatilliseen kehittymiseen ja hén on itse vastuussa omasta oppimisestaan.
Tarkedd on myos olla oma itsensé ja rehellinen omasta osaamisestaan. Mitd enemman aktori on valmis
kertomaan itsestaan, sitd paremmin mentori pystyy auttamaan ja tukemaan. Aktorin alussa
madrittelemat tavoitteet saattavat muuttua tai mukautua matkan aikana, ikiné ei voi etukateen tieta
millaisia asioita nousee esille. Aktorin tulee pystya vastaan ottamaan niin positiivista kuin
kehittdvaakin palautetta. Aktorin tulee arvostaa mentoria ja mentorin kéyttamaa aikaa mentoroinnille,
arvostamista ei tule kuitenkaan sekoittaa litkaan ihannointiin tai pelkoon, jotka saattaisivat estaa
aktoria olemasta oma itsensd. Hyva aktori osaa myos kyseenalaistaa, tuoda esille omia ideoita ja olla
avoin omille tuntemuksilleen. Paatoksen teko hetkella aktori tekee omat paatoksensa ja mentori voi
olla vain tukena téssa. (Alred & Garvey 2019, 27, Juuti 2016, 141, Kupia 2016, 62, Kupias & Salo
2014, 122-125, Sairaanhoitajaliitto 2010, 12, Toivanen 2021.)



2.5 Mentorointiprosessin vaiheet ja eettiset ohjeet

Organisaatio, jossa mentorointi tapahtuu asettaa mentoroinnin raamit. Mentoroinnin tavoitteena voi
olla esimerkiksi hiljaisen tiedon jakaminen tai tyéhyvinvoinnin lisaédminen. Mentorointisuhteessa tulee
olla selva alku ja loppu. N&iden avulla prosessi pysyy jantevana ja tavoitteellisena. Mentorointia
pilotoidaan monesti niin, ettd useampi mentorisuhde alkaa samaan aikaan, jolloin ryhmé saa myos
tukea toisiltaan. Mentoriparit muodostuvat usein tarpeen ja kysynnan mukaan. Y hteensopivimpien
parien 16ytymista varten voidaan myos ennakkoon tehdé kysely tai haastattelu, jossa selvitetdan
osallistujien toiveita. Mentori-aktoriparien muodostamisessa taytyy olla realistinen, sill& vain harvoin
molemmat osapuolet saavat itselleen tdysin toivomansa kaltaisen parin. Hyvand lahtokohtana voidaan
pitéa, ettd 80%:n yhteensopivuus on loistava ja 60%:n yhteensopivuus erittdin hyva. (Cunningham
2016, Kupias & Salo 2014, 33, 81-87.) Mentoreita ja aktoreita tulee valmentaa omaan rooliinsa.
Suunnitelluilla tyokaluilla ja ennalta mééritellyll& systematiikalla saadaan luotua mahdollisimman
tehokas oppimisen ja kehittymisen valine. Paremmaksi tavaksi valmentaa on koettu erilliset
valmennukset mentoreille ja aktoreille. Valmennusten hydty tulee parhaiten esiin, jos se tehdaan
samaan aikaan mentorointiprosessin aikana. Mentorointisuhteen tukimateriaali, joka sisaltaa
yrityskohtaiset tavoitteet ja toimintaperiaatteet ovat tarkeat. Tukimateriaaleihin kuuluvat myos
mentorointisopimus, haastattelulomakkeet ja arviointiperusteet. (Juusela ym. 2000, 48, Kupias 2016,
61.)

Mita paremmin mentorointiprosessi on etukéteen suunniteltu, sitd helpompaa on sen toteuttaminen.
Mentoroinnista voidaan erottaa ainakin kolme eri vaihetta: alku-, puolivili- ja paatos vaihe. Kuviossa 1
on esitetty mentorointiprosessin eri vaiheet. Alkuvaiheessa mentori ja aktori tutustuvat toisiinsa ja
alkavat rakentamaan mentorointisuhteen perustaa. Alkuvaiheessa maaritetddn mentorointisuhteen
tavoitteet seka kaydaan lapi, ettda molemmilla on yhtendinen nakemys mentoroinnista seka osapuolten
rooleista. Alussa tehddaan myds mentorointisopimus ja sovitaan yhteisisté pelisdédnnoista.
Mentorointisopimus voi olla kirjallinen tai suullinen. Siin& yleensa kuvataan organisaatio kohtainen
tavoite, miksi mentorointiohjelma on jarjestetty ja mitk& ovat sen raamit. Sopimukseen kirjataan myos
suositeltavia keskusteluteemoja ja jatetéan tilaa yhteisille pelisadnnaille. Yhteisissa pelisddnndissa on
hyva sopia esimerkiksi, miten pidetddn yhteytta ja miten tapaamisista raportoidaan. Tapaamisten
raportointi toimii myos hyvana jélkireflektointina tapaamisten jalkeen. Luottamuksesta ja vaitiolosta
on my0s hyvé keskustella. Puolivalissa mentorointipari on jo k&ynyt 1api arjesta nousevia kysymyksia
ja uraan liittyvia asioita. Mentorin tehtdvénd on avoimien kysymyksien avulla haastaa aktoria ja auttaa

kehittdmaan kaytannon ratkaisuja. Mentorointisuhteen péatdsvaiheessa on hyvé pysahtya pohtimaan
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mitka olivat alussa madritellyt tavoitteet ja ovatko ne pysyneet samoina, mité oivalluksia matkan
varrella on tullut ja mitd olisi voitu tehdd toisin. Monesti mentori ja aktori ovat yhteydessa viel&
mentorointisuhteen jalkeenkin, mutta tall6in mentorit eivat ole enda velvollisia tapaamaan aktoria,
vaan suhde on muuttunut tasavertaiseksi kollegasuhteeksi. (Juuti 2016, 143-144 , Kupias & Salo
2014, 89, 91-94, Ristikangas ym. 2014, 182-186.)

Aloitusvaihe: Eteneminen: Paatos:
Mentoroinnin - Tapaamiset - Yhteenveto
tavoitteet = Valiarviointi = Arviointi
Mentori- = Tavoitteiden ja - Miten opittuja asioita
aktoriparien/ryhmien aiheiden paivittdminen hyddynnetdan

mudostaminen - » *  Sopimukset jatkosta
Mentoroinnin ohjeistus

Mentoroinnin aloitus:
tutustuminen,
mentorointisopimus,
aikataulu, pelisdannot

| 1-2 vuotta >

1. Mentoreille ja aktoreille omat tapaamiset

2. Véli/teematapaaminen

3. Paatos: yhteisten kokemusten jakaminen

KUVIO 1. Mentorointiprosessin vaiheet (mukaillen Kaupias & Salo 2014, 90)

Tapaamisten maarat maaraytyvat organisaation reunaehtojen mukaisesti. Suosituksena on ollut 6-12
tapaamista, jotka ovat kestoltaan 1,5-2 tunnin mittaisia. Mentorointisuhde voi kuitenkin kestaa myods
pidemmaén aikaa. Tapaamiset voidaan jérjestad kasvotusten tai virtuaalisesti. Mentorointitapaamisiin
on tarkeéé& valmistautua, jotta kaikki osapuolet hyotyvat yhteisestd ajasta. Matkan varrella on tarkeéa
myos paivittad asetettuja tavoitteita. Mentorointiprosessin aikainen tuki vaihtelee mentoreiden
kokemuksen mukaan. Kokeneemmat mentorit tarvitsevat véhemmaén tukea kuin ensimmaisté kertaa
mentoreina toimivat. Suositeltavana olisikin pitaa osallistujille yhteinen palaveri alussa, puolivalissa ja
lopussa. Alussa tarvitaan yleensa eniten tukea, puolivalissa piristystd ja lopussa keskustellaan
mentorointiohjelman kokemuksista ja oivalluksista. Mentorointiprosessia voidaan kuvata alla olevan
kuvion mukaisesti. (Kupias & Salo 2014, 94-98, Ristikangas ym. 2019, 199, Parsloe & Leedham 2017,
227.)



11

Mentoroinnin tulosten mittaaminen on vaikeaa ja mentoroinnin tulokset nékyvat yleensa vasta
ajanmittaa. Tulokset ovat lahinna laadullisia ja kasvattavat osallistujien sosiaalista padomaa.
Mentoroinnin uskotaan kuitenkin edistdvan myos niin sanottujen kovien tulosten saavuttamista ja

toimintakulttuurin muuttumista haluttuun suuntaan. (Juusela ym. 2000, 49.)

Mentoroinnin eettiset ohjeet tukevat yhteistyon onnistumista mentorointisuhteessa. Mentorin tehtdvéana
on keskittya aktorin maarittdmiin kehityskohteisiin ja agendaan, ei mentorin omaan agendaan,
mentoreiden ja aktoreiden on pidettdvd mentorointisuhteen asiat luottamuksellisina, mentorin tulee
kunnioittaa aktorin yksityisyyttd, mentorointisuhteeseen osallistuvien tulisi pyrkid olemaan rehellisi& ja
avoimia toisilleen ja itselleen, mentorointisuhteessa ei mill&én tavalla saa kayttaa toista hyvéksi,
mentoreiden tulee tiedostaa oma osaamisensa ja milloin omat taidot eivat riitd, vastuu oppimisesta on
aktorilla, mentorointisuhteen kaikkien osapuolien tulee kunnioittaa toistensa aikaa, eika vaatia
mahdottomia, mentorointisuhde tulee paattaa kun se tulee paatokseensa ja molempien tulee valttaa
riippuvuussuhdetta toiseen. (Ristikangas ym. 2014, 177, Ristikangas ym. 2019, 206.)

Mentorointiprosessi ei aina suju odotusten mukaan. Haasteita tuovat ihmisten eroavaisuudet ja erilaiset
odotukset. Mentorointiprosessin alussa onkin tarkeaa kayda lapi kaikkien osallistujien odotukset,
toiveet ja rajat. Kukaan ei voi lukea toisten ajatuksia, joten avoimuus on avainasemassa. Odotusten
suhteen tulee olla realistinen, esimerkiksi mentori ei voi suoraan ratkaista aktorin ongelmia. Yhteista
aikaa tulee kunnioittaa ja sovituista tapaamisista pitaa kiinni. Mentorointisuhteen keskidssa on
osallistujien valinen luottamus. Osallistujien tulee myds sitoutua prosessiin, olla aktiivisia ja 16ytaa
energiaa yhteistd tekemisté kohtaan. (Ristikangas ym. 2019, 229-236.)

2.6 Valmentava mentorointi

Ristikangas, Ristikangas & Alatalo (2019) sanovat, ettd valmentavassa mentoroinnissa I&htokohtana on
tasavertainen yhteistyd. Mentorointi on yksi tapa levittd4 organisaation valmentavaa ajattelu- ja
toimintatapaa. Valmentava mentori kuuntelee, haastaa, kyseenalaistaa ja antaa palautetta. Han
hyodyntédd omaa kokemustaan esittdmallé oivalluttavia kysymyksié ja haastamalla mentoroitavan

ajattelutapaa. (Ristikangas ym. 2019, 15-16.)

Valmentavassa johtajuudessa ja mentoroinnissa palautteenanto on keskeisessa osassa kehittdmisessa.
Toiminnalle pitad pystya asettamaan selkeét tavoitteet, joita voidaan tunnistaa ja mitata. Mikali yksilo

haluaa kehitty4 tyéssaan, hanen tulee saada palautetta. Hyva kritiikki on yhté tarkeéa kuin kiitos, sill&
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se antaa palautteen vastaanottajalle tunteen, etté toinen on kiinnostunut tukemaan hanta eteenpéin. Kun
yhteisossa on tarpeeksi luottavainen ja positiivinen ilmapiiri, kriittisimmatkin palautteet opitaan
kokemaan rakentavina. Palautteen vastaanottaminen on myds taito, jota voidaan aina harjoitella.
Valmentamisen ytimessa on aktivoivien kysymysten avulla uusien nakékulmien luotaaminen seka
tietoisuuden syventdminen. Kysymysten rakenteeseen on tarkedd kiinnittdd huomiota, jotta ne tukevat
palautteenantoa parhaalla mahdollisella tavalla. Valmentavassa palautteenannossa suositaan avoimia
kysymyksid, jotka johtavat kysymyksen syvempaan tarkasteluun ja tutkimiseen. Nédiden kysymysten
avulla voidaan avata uusia ndkdkulmia ja ne herattavat valmennettavan omaa ajattelua. Avoimet

kysymykset alkavat suomen kielessé usein kysymyssanoilla kuten ”mit4”, “miten”, “milloin”.

(Ristikangas & Ristikangas 2011, 238-240; Ristikangas ym. 2019, 184; Soback 2021, 137-140.)

2.7 Mentorointi henkiloston kehittamisen menetelmana

Kehittamisen tukena kaytetddn tydelamassa mentoreiden liséksi perehdyttdjid, kouluttajia, tuutoreita,
tyonohjaajia, fasilitaattoreita ja coachereita. Mentorin rooli on joustava ja asettuu ndiden tukien valiin.
Se voi painottua tarpeesta riippuen joko perehdyttdmiseen tai tydnohjauksen ja coachingin suutaan.
Mentorointi on kuitenkin aina mentorointia eika sitd yksin kannata rajata perehdyttdmisen suuntaan, se
voi kuitenkin olla tukena perehdyttamisessa. Mentorointi ei ole my6skaan suoranaista tyonohjausta,
silld mentoroinnin ideana on hyddyntaa ja kehittdd myds mentorin kokemuksia ja osaamista. (Kupias
& Salo 2014, 19.) Hyvin toimiva mentorointi suhde voi auttaa uutta tydntekijaa sopeutumaan entistéa
paremmin uuteen tydyhteisodn. Mentorointi voi auttaa myos aktoria tunnistamaan, mité asioita
tyborganisaatiossa haneltd odotetaan sekd auttaa aktoria tunnistamaan millaisia arvoja organisaatiossa
on. Mentorointia voidaan kayttad myos eri osastojen tai organisaatioiden vélisten hyvien ké&ytanteiden
ja yhteisten toimitapojen vahvistamiseen. Y leisesti ottaen mentorointi lisdé positiivista henked ja lisaa
luottamusta tyontekijoiden vélilla ja rohkaisee avoimeen keskusteluun. (Jokelainen 2015, 100, Juuti
2016, 139, Sairaanhoitajaliitto 2010, 13.)

Tulevaisuudessa tydmarkkinoilta poistuu runsaasti tyontekijoita ja uusia tulee véhemman tilalle. Tdma
haastaa jokaisen organisaation kilpailemaan ja pitdmaan kiinni hyvista tyontekijoistaan. Tamén vuoksi
mentoroinnin merkitys tulee korostumaan lahitulevaisuudessa. Mentoroinnin avulla saadaan nakyvéaksi
henkildstén osaaminen, joka vahvistaa tyontekijan ammatti-identiteettid ja sitd kautta sitouttaa
tyontekijad. Mentori voi antaa aktorille uralla etenemiseen vinkkejé seké auttaa aktoria laajentamaan

verkostojaan. Mentorin avulla aktori voi tutustua uransa ja tyonsa kannalta sellaisiin henkil@ihin, joihin
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aktorin olisi vaikea saada yhteyttd ilman mentoria. Mentorointia voidaan pit4da kustannustehokkaana ja
mielekk&ana vaihtoehtona henkildston kouluttamisessa ja kehittdmisessa. Uudenlaisilla mentoroinnin
tavoilla voidaan myds jérjestaa esimerkiksi tdydennyskoulutuksia. (Jokelainen 2015, 99-100, Juuti
2016, 140-141.)

Ty6hyvinvointi on aina jollain tapaa mukana mentoroinnissa. Opettajilla mentoroinnin on havaittu
luovan ja kehittdvan uusien tulokkaiden opetuskaytanttjé seké véhentavéan tyduupumusta.
Tyo6hyvinvointimentorointia voidaan myos erikseen jarjestad. Tallaista mentorointia voidaan jarjestaa
esimerkiksi silloin kun aktori vaihtaa uuteen tehtdvaan tai hénelld on muuten menossa vaikea
elaméanvaihe. Mentorin tehtdvéna on olla tukena ja kuunnella aktoria. Han voi antaa myds suoraan
tyohon liittyvié vinkkeja ja neuvoja, jotka helpottavat aktorin tyota. Mentorointi voi keskittyd myos
aktorin uran tarkasteluun ja tukemiseen. Tall6in mentorin tehtdvéana on auttaa aktoria selkiyttdmaan
hénen ura toiveitaan. Mentori voi esitelld aktoria sopiville henkildille ja tukea verkostoitumisessa.
Ty0Onantajalta mentorointi on aina satsaus, silla se vie osan tyontekijoiden tydajasta. Se kuitenkin lisaa
henkil6ston osaamista ja tyohyvinvointia ja on moneen muuhun vaihtoehtoon verrattuna kohtuullinen
satsaus. (Jokelainen 2015, 100, Kupias & Salo 2014, 41-43, Onnismaa 2021, 59.)
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3 ALKUKARTOITUS

Tassa luvussa kasitelldan alkukartoitusta, joka tehtiin osana opinnédytety6ta. Alkuun perehdytéén
tutkimussuunnitelmaan, tavoitteisiin, kdytettyyn tutkimusmenetelmé&én ja otantaan. Luvussa kuvataan
kaytettya tutkimuslomaketta ja tarkastellaan reliabiliteettia ja validiteettia. Lopussa kaydaan lapi

tutkimuksen toteutus, tulokset seka johtopaatokset.

3.1 Tutkimussuunnitelma

Tutkimuksessa on eri vaiheita, jotka muodostavat kokonaisuuden. T&ta kokonaisuutta kutsutaan
tutkimusprosessiksi ja tutkimuksesta vastaavan onkin hallittava koko prosessia ja vastattava sen
etenemisesta. Tutkimusprosessi kdynnistyy tutkimusongelman maarittdmisesta ja perehtymisesta
olemassa oleviin tutkimustuloksiin ja teoriatietoon. Tutkimussuunnitelma sisélta tarkat tiedot kaikista
tutkimuksessa toteutettavista asioita. Tutkimussuunnitelmaan on avattu mité ja miksi tutkitaan, miten
tiedot hankitaan, mité aineistoa kdytetaan, miten tietoa késitelld&n ja miten tulokset raportoidaan.
Tutkimussuunnitelma sisaltdd myos suunnitelman budjetoinnista ja aikataulusta. Empiirisen osan
suunnittelu tasmentyy, kun tutkija tietdd mihin han on hakemassa vastausta. Tutkimusasetelma koostuu
kolmesta eri elementista: tutkimusongelmasta, aineistosta ja menetelmastd. Tutkimusongelma on hyvin
keskeisessa 0siossa ja se johtaa aineiston kokoamista, kasittelya ja analysointia. Tutkimusongelma
joudutaan usein pilkkomaan useampaa alaongelmiin, joihin etsitdan vastaukset tutkimusraportin eri
luvuissa. (Heikkild 2008, 22-24.)

Alkukartoitus tehtiin Nordean johtamisen akatemiaan osallistuneille tyontekijdille, jotka olivat
akatemian ajan olleet mentorointisuhteessa. Tutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena, jolloin kaikilta
perusjoukkoon kuuluvilta kerattiin tutkimuksessa tietoa. Alkukartoituksena tehtiin kysely, jonka
tarkoituksena oli selvittd4d mentorointisuhteeseen osallistuvien kokemuksia mentoroinnista. Alkuun
perehdyttiin teoriatietoon. Tutkimus jarjestettiin anonyymina tutkimuksena eika tutkimukseen

osallistuvien henkil6llisyys tule tuloksista esille.

3.1.1 Tavoitteet ja tutkimusmenetelméa

Opinndytetyon alkukartoituksen tavoitteena on selvittdd mentoroinnin nykytilaa ja miten sit4 voitaisiin

kehittaa tulevaisuudessa.
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Alkukartoituksen ongelmaa ratkaistaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1) Kuinka tuttua mentorointi on kasitteend?

2) Miten mentorointia on toteutettu Nordeassa?

3) Millé tavalla mentorointia voitaisiin kehittdd Nordeassa?

Alkukartoitus tutkimusmenetelmana on maarallinen tutkimus. Méaaréllinen tutkimus eli
kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaamiseen, jossa lasketaan méérid. Sen tavoitteena on tuottaa
luotettavaa, perusteltua ja yleistdvaa tietoa. Tiedonkeruumenetelmana kaytetdan haastattelua tai
kyselyd, jossa instrumentti koostuu ennalta mééritellyista valmiista, avoimista tai strukturoiduista
kysymyksisté. Tutkimuksen ldhtokohtana on tutkimusongelma, johon haetaan vastausta tai ratkaisua.
Mittauksessa saatua tietoa késitelladn tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
korostetaan tiedon luotettavuutta, perusteluja ja yksiselitteisyytta. Jotta tulokset olisivat luotettavia,
edellyttaa se tarpeeksi suurta havaintoryhmaa. Tutkittavan ilmion tulee olla riittdvéan tdsmentynyt, jotta

se voidaan méaarittaa tarpeeksi hyvin. (Kananen 2008, 10-11.)

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi etenee osissa ja jokainen vaihe vaikuttaa seuraavaan vaiheeseen.
Alkuun tulee selvittdd mité tietoa tarvitaan ja tdiman jalkeen voidaan ratkaista mista tietoa hankitaan ja
miten se keratddn. Kun ollaan madaritelty, mita tietoa tarvitaan, johdetaan kysymykset. On monia
erilaisia tapoja kysyd samaa asiaa ja virhetulkintojen vélttdmiseksi kysymysteksti tulee harkita
tarkkaan. Yleisimmin maaréllinen tutkimus toteutetaan kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen
lahtdkohtana tulee olla tutkimusongelma (KUVIO 2). Ongelma tulee méaritella ja rajata tarkasti ja
tamaé tuottaa usein vaikeuksia tutkijalle. Tutkimukseen otetaan mukaan ongelman ratkaisun kannalta
valttamattomat kysymykset. Kysymykset tulee laatia mahdollisimman tarkasti ja niin, ett4 vastaaja
ymmaértad asian samalla tavalla kuin tutkija on tarkoittanut. Kysely tulee pyrkia pitdmaan
mahdollisimman lyhyena ja yksiselitteisend, jotta vastaajan mielenkiinto pysyy ylla. Onnistunut
kyselylomake ohjaa vastaajaa oikeaan suuntaan kysymystensa mukaisesti, se on ik&an kuin
vuoropuhelu vastaajan kanssa. (Kananen 2008, 11-15, Valli 2018, 261-262.)
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Tutkimusongelman méérittdminen:

+ Aihealueiden valinta
* Tavoitteiden asettaminen
+ Taustatietojen hankkiminen

Aikaisempaan kiriallisuuteen ja
tutkimuksiin perehtyminen

Mahdollisten hypoteesien laatiminen

~_~

Tutkimussuunnitelman laatiminen;

Tutkimusmenetelman valinta
Aikataulun ja budietin laatiminen
Tietojen hankintatavasta padttdminen
COtoksen ja perusjoukon maarittdminen
Otantamenetelman valinta

Aineiston kisittelytavan valinta

Tavoitteiden tdsmentdminen tutkimuksessa

Tiedonkeruuvilineen laatiminen
(lomake)

J

-

— =

[

-

Tietojen kokoaminen

—_
Tietojen analysointi ja kasittely
—_

Tulosten raportointi

_

-

Johtop&aédtosten muodostaminen ja tulosten hyédyntdminen

KUVIO 2. Tutkimusongelman méarittdminen (mukaillen Heikkild 2008, 25)

Tahén kyselyyn valittiin kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, jolla saatiin parhaiten kerattya halutulta

kohdejoukolta alkukartoitusta varten tietoa, miten mentorointia on tdhan mennessé Nordeassa

jarjestetty. Kysely haluttiin pité4 tiiviind ja melko lyhyend, jotta mahdollisimman moni kyselyyn

kutsutuista ehtisi vastaamaan kyselyyn.



17

3.1.2 Otanta

Tutkimus voi olla otantatutkimus (sampling) tai kokonaistutkimus (census). Kokonaistutkimuksessa
tutkitaan jokainen perusjoukon eli populaation jasen. Kokonaistutkimus kannattaa tehda varsinkin
silloin kun perusjoukko on pieni. Otantatutkimukseen paadytaan usein silloin, kun perusjoukko on
suuri, tiedot halutaan nopeasti ja tutkiminen on monimutkaista. (Heikkild, 2008, 33, Kananen 2008,
70-73, Likitalo & Rissanen 1998, 37, 40-41.)

Perusjoukko vastaa kysymykseen, ket tutkitaan. Perusjoukko tulee rajata ja mééritella
mahdollisimman tarkasti. Se tarkoittaa kohderyhma, jota tutkittava aihe koskettaa ja josta halutaan
tehdd paatelmid. Perusjoukon tulee olla tarpeeksi suuri, suositeltavaa on vahintaan 30 yksikkoa,
kuitenkin vahintaan 20 yksikkoa. Otantatutkimuksessa perusjoukkoa edustaa otos. Otoksen tavoitteena
on olla pienoiskuva populaatiosta ja josta saatuja tietoja voidaan yleistaa koskemaan koko
perusjoukkoa. Perusjoukkoon kuuluvista pitdisi pystyé loytaméaan luettelo, josta otanta voitaisiin
erottaa. Otannan ongelmaksi usein muodostuukin tallaisen luettelon puute. Otanta menetelma valitaan
aina tapauskohtaisesti. Otantamenetelmana voi olla todennékdisyysotanta tai harkinnanvarainen otanta.
Todennékoisyyteen perustuvat otannat ovat suositeltavampia, silla niissa voidaan arvioida paremmin
otantavirheen suuruutta. Harkinnanvaraisia menetelmia voidaan kuitenkin perustellusti kayttaa
esimerkiksi tutkimuksen alkuvaiheissa, kun arvioidaan jonkin olettamuksen paikkansapitévyytta.
(Heikkila 2008, 33, Kananen 2008, 70-73, Likitalo & Rissanen 1998, 37, 40-41.)

Todennékoisyysotannassa otosyksikot valitaan arpomismenetelméa kayttaen. Kaikilla
kehikkoperusjoukon yksikoilla on yhta hyvé todennakoisyys tulla valituksi ja padtelmét otostuloksista
perustuvat todennédkdisyyslaskentaan. Todenndkdisyysotanta voidaan jakaa neljaan eri alaryhméaan:
yksinkertainen satunnaisotanta, systemaattinen otanta, ositettu otanta ja ryvasotanta. Yksinkertaisessa
satunnaisotannassa otoyksikot poimitaan siten, ettd jokaisella on yhta suuri mahdollisuus tulla valituksi
otantaan. Otanta tehddan satunnaislukujen avulla. Systemaattisessa otannassa eli tasavélisessa
otannassa lasketaan poimintavali k=N/n, N on perusjoukon koko ja n haluttu otoskoko. (Likitalo &
Rissanen 1998, 38-39.)

Harkinnanvaraisessa otannassa otos riippuu otoksen tekijastd, eika kaikilla kehikkojoukon yksikoilla
ole mahdollisuutta tulla valituksi otantaan. Harkinnanvaraisessa otannassa paatelmia ei tehda
todennékoisyyslaskennalla. Harkinnanvaraisen menetelmien perusteella tehtévien paatelmien teossa on

oltava varovainen, silla siin& ei voida perustellusti arvioida otantavirheen suuruutta.
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Harkinnanvarainen otanta voidaan jakaa kolmeen eri alaryhméan: tarkoituksenmukaisuusotanta,
harkintaan perustuva otanta ja kiintiopoiminta. Tarkoituksenmukaisessa otannassa otosyksikot
poimitaan helposti saatavista yksikdista, esimerkiksi sata ensimmaisté vastaantulijaa tai henkil6ista,
jotka tutkija jo tuntee. Harkintaan perustuvassa otannassa otosyksikdét valitaan subjektiivisesti ja
tavoitteena on saada mahdollisimman edustava otos. Kiintidpoimintamenetelmassa otosyksikoita
poimitaan harkinnanvaraisesti siten, ettd saadaan tayteen ennalta maaratyt kiintiot. Kysely voidaan
aloittaa satunnaisesta kohdasta ja jatkaa siihen asti kunnes kiinti6 on tdynna. (Likitalo & Rissanen
1998, 38-41.)

Alkukartoituksen tutkimus on kokonaistutkimus, jossa tutkitaan jokainen perusjoukon jasen. Kysely
lahetettiin 29 vastaajalle. Kyselyn otanta menetelména oli harkinnanvarainen otanta. Tutkimuksen
kohdejoukoksi valikoituvat vuonna 2021 Helsingin toimipaikan johtamisen akatemiaan osallistuneet
mentorit ja mentoroitavat. Vuoden 2021 johtamisen akatemiaan valittiin henkilGistg, joita
tulevaisuudessa kiinnostivat esihenkilonty6t. Taustoiltaan osallistujat olivat henkildasiakkaiden parissa
toimivia neuvojia ja asiantuntijoita. Ryhmaén tavoitteena oli valmentaa esimiesty0ssa tarvittavia taitoja
seka liséta tietoisuutta siitd, miten johtajarooli eroaa osallistujan nykyisesté tyostd. Johtamisen
akatemia koostui 15 mentoroitavasta, joista jokainen sai oman mentorin. Mentoreina johtamisen
akatemialaisille toimi esihenkilQita ja toimipaikanjohtajia. Johtamisen akatemian vetdjat muodostivat

mentori-aktoriparit ja osalla mentoreista oli useampi aktori.

3.1.3 Tutkimuslomake

Yleisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot kerdtadan kyselylla. Tallaista suunnitelmallista kysely&
kutsutaan myds survey-tutkimukseksi. Se on taloudellinen ja tehokas tapa kerété tietoa varsinkin
silloin kun tutkittavia on paljon. Survey-tutkimus toteutetaan tutkimuslomakkeella. Kysymykset pitéa
olla muotoiltu niin, ettd jokainen vastaaja ymmartadad kysymyksen ja omaa vastaamiseen tarvittavan
tiedon. Kyselylomakkeen alkuun tulisi laittaa muutama helppo ja innostava kysymys. Kysymykset
voivat olla strukturoituja tai avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset voiva olla taysin avoimia tai
ne on voitu suunnata tai rajata tutkijan tahtomaan suuntaan. Avoimet kysymykset tulee laatia tarkkaan,
silld huonosti rajattu avoin kysymys voi tuottaa vastauksia, joista ei ole tutkimuksen kannalta hyotya.
Tutkimuksen kannalta avoimien kysymysten kasittely on vaikeampaa, mutta toisaalta ne voivat tuottaa
tietoa, jota strukturoidulla kysymyksella ei voi saada. Strukturoiduissa kysymyksissa
vastausvaihtoehdot on valmiiksi méariteltyind. Ndiden kysymysten kasittely on helppoa, silla

vastausvaihtoehdot on jo valmiiksi numeroituja. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee kattaa koko
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tutkimusongelma ja mitata oikeita asioita yksiselitteisesti. Tutkimuslomakkeen ulkoasuun kannattaa
kiinnittd&d myos huomiota. Siisti, selked ja houkuttelevan nakdinen kysely kutsuu vastaajaa vastaamaan
(Heikkil& 2008, 18-19, 30, 48, Kananen 2008, 25-26, 38.)

Alkukartoituksen kyselylomake laadittiin Microsoft Forms- lomakkeella. Mentoroille ja aktoreille
tehtiin omat kyselylomakkeet, joissa osa kysymyksista kohdistui roolin mukaisesti. Kysymyksia
molemmissa lomakkeissa oli 16, joista 10 kysymysté oli samoja mentoreille seka aktoreille.
Kyselylomakkeiden alussa kolme ensimmaista kysymysta liittyi vastaajan taustatietoon
mentoroinnista. Seuraavat 10 kysymysta liittyivat koettuun mentorointisuhteeseen. Kysymykset 14 ja
15 liittyivat henkilokohtaiseen kokemukseen mentoroinnista. Kysymyksista 15 ensimmaisté oli
strukturoituja kysymyksia ja viimeisend kysymyksena oli avoin kysymys, jonka tarkoituksena oli antaa

vastaajille mahdollisuus kertoa omin sanoin, miten heidan mielestddn mentorointia voitaisiin tukea.

Kyselyn ulkoasu haluttiin pitdd yksinkertaisena ja selkednd ja vaittamat muotoiltiin lyhyiksi ja
selkeiksi, joihin vastaajan olisi helppo vastata. Kyselyssé kéytettiin Likertin asteikkoa, joka on yksi
asenneasteikko. Likertin asteikkoa kaytetaan mielipidevéaittdmissé ja siina on tavallisesti 4- tai 5-
portainen jarjestysasteikon tasoinen asteikko. Toisena ddripéana siind on useimmiten taysin samaa
mieltd ja toisena ddripadna taysin eri mieltd vaihtoehdot. (Heikkild 2008, 53.) Alkukartoituskyselyyn
valittiin 5- portainen asteikko; tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, ei osaa sanoa, jokseenkin

eri mieltd ja taysin eri mielta.

Kyselylomake tulee testata aina kohdejoukon edustajilla ja testaamiseen riittdd 5-10 henkead.
Testauksen tarkoituksena on kartoittaa kysymysten ja ohjeiden selkeytta seka saada palautetta
puuttuuko jokin olennainen kysymys tai onko mukana turhia kysymyksia. (Heikkila 2008, 61.)
Kyselylomakkeita testattiin 5 henkil6llg, joista osa kuului kohderyhmaan. Muilla testaajilla oli
aikaisempaa kokemusta kyselylomakkeista, joten myds heiltd saatiin arvokasta palautetta. Testauksen

perusteella kyselylomakkeisiin tehtiin pienia muutoksia.

3.1.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Jokaiseen tutkimukseen vaikuttaa tutkijan valinnat tutkimusmenetelmasta, kysymysten muotoilusta,
analysointimenetelmisté ja raportointitavasta. Kaikille voi sattua virheit4, mutta tulosten tahallinen
vadristely on anteeksiantamatonta. Taman lisaksi kvantitatiivisessa tutkimuksessa pitéé aina arvioida

tyon luotettavuutta ja totuudenmukaisuutta. Luotettavuuden arvioinnissa kdytetédéan validiteetti- ja
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reliabiliteettikasitteitd. Molemmat néisté tarkoittavat luotettavuutta, mutta ne mittaavat eri asioita.
Validiteetti tarkoittaa, ettéd tutkitaan tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. Reliabiliteetti taas
tarkoittaa, ettd tutkitaan tutkimustulosten pysyvyytta. (Heikkila 2008, 31, Kananen 2008, 79.)

Reliabiliteetti mittaa saatujen tulosten tarkkuutta ja pysyvyytta, eli toistettavuutta. Tutkimuksen
tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Koko tutkimuksen ajan tutkijan on oltava tarkka ja kriittinen,
jotta véltyttaisiin virheiltd. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan mitata toistamalla sama mittaus
uudelleen ja mikéli mittaustulokset ovat samat, on mittaus reliaabeli. Reliabiliteetti ei kuitenkaan takaa
validiteettia. Mittari voi omata korkean reliabiliteetin ja olla validi, mutta ilmi6 voi kuitenkin muuttua
ajan mukana. Yleisesti validiteetti takaa reliabiliteetin eikd siihen opinnéytetydssa tarvitse yleensa
puuttua. (Heikkild 2008, 30, Kananen 2008, 80-81.) Samaa tutkimuslomaketta voidaan kaytt&a
tulevaisuudessa uudelleen, jolloin myds tutkimuksen reliabiliteetti kasvaa. Samalla voidaan seurata
mentoroinnin kehitysta yrityksessa. Tutkimuslomaketta voidaan kéayttad myds eri aloilla, silla se ei ole

toimialasta riippuvainen.

Mittaria kutsutaan validiksi, jos se mittaa sitd asiaa mita sen kuuluukin mitata. Mikali tutkija ei ole
asettanut selkeitd tavoitteita tutkimukselleen, on suuri riski, ettd han tutkii v&aria asioita. Validius
varmistetaan etukateen huolellisella suunnittelulla ja tarkoin méadritetylla tiedonkeruulla. Validiteetista
voidaan erottaa useampia eri alalajeja, joiden summasta muodostuu kokonaisvaliditeetti.
Opinnéaytetydssa validiteettipohdinta voidaan rajata koskemaan siséista ja ulkoista validiteettia.
Siséinen validiteetti tarkoittaa sitd vastaako mittaukset tutkimuksen teoriaosassa esitettyja véitteita.
Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleistettavyytta (Heikkild 2008, 29-30, Kananen
2008, 81-83.) Tutkimuslomakkeen véittdmat ja kysymykset valikoitiin tarkoin ja testattiin etukéteen

testiryhmalla.

3.2 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Kyselylomake laadittiin Microsoft Forms- ohjelmalla. Microsoft Forms on helposti kaytettavéa ohjelma
sahkoisten kyselyiden tekemiseen ja analysoimiseen. Mentoreille ja aktoreille oli omat lomakkeet,
joissa molemmissa oli 16 kysymystd. Vastaajille lahetettiin viesti (LIITE 1 & 2), jossa oli ohjeet
séhkoisen kyselyn tekemiseen. Viesti lahetetiin 31.5.2022 séhkopostilla ja vastausaika oli kaksi
viikkoa. Muistutusviesti (LIITE 3 & 4) kyselyyn vastaamisesta l&hetettiin 7.6.2022. Vastausaika
paéattyi 14.6.2022. Mentoreiden seké aktoreiden kysellyt testattiin viidelld koehenkil6ll&. Kyselyn



testauksessa huomattiin, ettd kyselyn vastaamiseen menee noin viisi minuuttia, joka oli sopiva aika
kohderyhmé& huomioiden. Tulokset analysoitiin Microsoft Forms-ohjelmalla, josta saatiin valmiita
kaavioita. Avoimen kysymyksen vastaukset jaettiin teemoittain, jotta saatiin yleiskuva naista
vastauksista. Johtopaatoksissa pohdittiin vield avoimia kysymyksia tarkemmin.

Luottamus ja anonymiteetti ovat kaksi tietojen kasittelyssa keskeisinté kasitettd. Tutkimuksessa
taydellinen nimettdmyys ei useinkaan ole vaihtoehto, silla muuten esimerkiksi kyselyn
muistutusviestia ei pystyta lahettdmaan. Useassa kyselyssé vastaajille luvataan nimettomyys, jolloin
tuloksia julkistaessa on huolehdittava siitd, ettei tutkittavien henkil6llisyys paljastu. (Eskola &
Suoraranta 1998, 57.) Kyselyyn osallistuvat henkil6t olivat tutkijan tiedossa. Tutkija ei kuitenkaan
pystynyt yhdistdmaan kyselyn vastauksia vastaajiin. Vastaajille luvattiin nimettomyys ja kyselyyn

osallistuneiden henkil6iden henkil6llisyytté ei paljastettu missaan vaiheessa.
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Kysely lahetettiin 29 vastaajalle, 14 mentorille ja 15 aktorille. Kyselyyn vastasi yhteensa 24 vastaajaa,

mentoreista 13 ja aktoreista 11. Yhteensd 5 vastaajaa jatti vastaamatta.

3.2.1 Mentoreille kysely

Mentoreista kaksitoista vastasi kyselyyn ja vain kaksi jatti vastaamatta. Keskimaarainen vastausaika

oli ollut kaksi minuuttia neljgkymmentayhdeksén sekuntia.
Kaikki mentorit vastasivat ensimmaiseen véittdamaan (KUVIO 3). Mentorointi oli kaikille jo ainakin

osittain tuttu kasitteend. Seitseman vastaaja oli tdysin samaa mielté ja kuusi vastaajaa oli jokseenkin

samaa mielta.

1. Mentorointi oli minulle jo tuttu kasitteena.

@ Toysin samaa miefts 7

T

'.' Jokseenkin samaa mielta

Ei 0sa3a sanoa

=

=

Joksesnkin en meelts

=

1 dysim erl melta

KUVIO 3. Mentorointi kasitteena
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Kaikki mentorit vastasivat toiseen véittdmaan (KUVIO 4). Suurin osa vastaajista tiesi jo etukédteen
mika oli mentorin rooli. Kuusi vastaajista oli tdysin samaa mieltd, kuusi jokseenkin samaa mielta ja

yksi jokseenkin eri mielta.

2. Tiesin mikd on mentorin roolL.

@ Taysin samaa mielta &
@ lokseenkin samaa mielta &
. Ei osaa sanoa i
. Jokseenkin eri mielta 1
@ Taysin eri mieha o

KUVIO 4. Mentorin rooli
Kaikki mentorit vastasivat kolmanteen véittdmaan (KUVIO 5). Suurin osa vastaajista ei ollut toiminut

ennen mentorina. Vastaajista nelja ilmoitti toimineensa aikaisemmin mentorina ja yhdeksalle

vastaajalle mentorin rooli oli uusi.

3. Olen toiminut ennenkin mentorina.

@ wia 4
. Ei 4

KUVIO 5. Toimiminen mentorina

Kaikki mentorit vastasivat neljanteen vaittdmaan (KUVIO 6). Enemmistd mentoreista oli sitd mielt,
ettd aktorin tavoitteet kdytiin mentorointisuhteen alussa l&pi. Vastaajista kolme oli tdysin samaa mielta,

seitseman jokseenkin samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa ja kaksi jokseenkin eri mielta.



4. Mentoroinnin alussa kdavimme lapi aktorin tavoitteet.

@ Tiysin samaa mislts 3
@ lokseenkin samaa mielta 7 .
@ Eiosaasanoa 1
. Jokseenkin eri mielts 2
. Taysin eri mielta a

KUVIO 6. Aktorin tavoitteet

Kaikki mentori vastasivat viidenteen vaittdmaan (KUVIO 7). Suurimman osan mielesta
mentorointisuhteessa oli ennalta sovitut tavoitteet, paivamaarat ja aikataulut. Kuusi oli jokseenkin
samaa mieltd, yksi taysin samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa, nelja oli jokseenkin eri mielta ja yski

taysin eri mielta.

5. Mentorointisuhteessa oli ennalta sovitut tavoitteet, paivamaarat ja aikataulut.

@ Taysin samaa mietta 1

. Jokseankin samaa rmielta [

—_

@ &iosaasanca

=

. Jokseenkin en mislts

. Taysin eri mislta 1

KUVIO 7. Sovitut asiat

Vastaajista yksitoista vastasi vaittdmaan liittyen Nordeassa oleviin mentoroinnin materiaaleihin ja
kaksi vastaajaa jatti vastaamatta kysymykseen (KUVIO 8). Yksi oli tdysin samaa mieltd, kaksi
jokseenkin samaa mieltd, kolme ei osannut sanoa, neljé oli jokseenkin eri mielta ja yksi oli taysin eri

mielta.
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6. Mordeassa oli valmiita materiaaleja mentoroinnin tueksi.

@ Taysin samaa mielta

. Jokssenkin samaa mielta 2 '
. Ei osaa sanoa 3

@ lokseenkin eri mielta 4

. Taysinm erl mielta 1

KUVIO 8. Mentoroinnin materiaalit

Kaksitoista mentoria vastasi seitsemanteen kysymykseen ja yksi vastaaja jatti vastaamatta liittyen
mentorointikeskustelujen padteemoihin (KUVIO 9). Suurin osa mentoreista koki, etta
mentorointikeskustelujen paateemat oli sovittu aktorin kanssa. Kaksi vastaajista oli samaa mielt,

kuusi jokseenkin samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa ja kolme jokseenkin eri mielta.

7. Sovimme mentorointikeskustelujen paiteemat.

@ Taysin samaa mielta 2
@ ‘lokseenkin samaa mielta &
@ &iosaasanca 1
@ tokseenkin e mislta 3 '
@ Taysin ed mieia o

KUVIO 9. Mentorointikeskustelujen paateemat

Kaikki mentorit vastasivat kahdeksanteen véittdméan (KUVIO 10). Enemmistd mentoreista koki, ettei
keskustelujen dokumentoinnista oltu sovittu aktorin kanssa. Nelja vastaajaa oli jokseenkin samaa

mieltd, yksi ei osannut sanoa, kuusi oli jokseenkin eri mieltd ja kaksi taysin eri mielta.
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8. Sovimme, miten dokumentoimme kdaymamme keskustelut.

. Taysim samaa mielta a
@ lokseenkin samaa mielta 4
@ Eiocsaasanca 1
@ lokseenkin er misita & ‘
. Taysin eri mielta 2

KUVIO 10. Keskustelujen dokumentointi
Kaikki mentorit vastasivat yhdeksénteen vaittdméaan (KUVIO 11). Enemmistd mentoreista koki, ettd

mentorointikeskusteluihin oli aina etukateen valmistauduttu. Kaksi vastaajaa oli taysin samaa mielt,

yhdeksén jokseenkin samaa mieltd ja kaksi vastaajaa oli jokseenkin eri mielta.

9. Mentorointikeskusteluihin oli aina etukiteen valmistauduttu.

. Taysin samaa meets 2
. jokseenkin samas mieltd 9
@ Eiosaasanca 0
. Jokssenkin eri mielts 2
. Taysin eri mislta 0

KUVIO 11. Keskusteluihin valmistautuminen

Kaikki mentorit vastasivat kymmenenteen vaittdmaéan, joka liittyi vuoden 2021 tapaamisten maaréan
(KUVIO 12). Kahdeksan oli tavannut aktorin kanssa 1-3 kertaa, kolme oli tavannut 4-6 kertaa ja kaksi
oli tavannut 7 kertaa tai useammin.
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10. Vuoden 2021 aikana tapasimme aktorin kanssa.

@ 1-3keraa 8
@ s-6kenaa 3
. 7 kertaa tai useammin 2

KUVIO 12. Tapaamiset aktorin kanssa

Kaikki mentorit vastasivat yhdenteentoista vaittdméaan liittyen mentorointisuhteen vastavuoroisuudesta
(KUVIO 13). Nelja vastaajista oli tdysin samaa mielta, seitsemén jokseenkin samaa mielt4, yksi ei

osannut sanoa ja yksi jokseenkin eri mielta.

11. Mentorointisuhde oli vastavuoroinen (perustuen dialogiin).

@ Taysin samaa mielts 4

. Jokssenkin samaa mielta ) \
. Ei osaa sanoa 1
@ okseenkin er misits 1
@ Taysin eri mieha ]

KUVIO 13. Mentorointisuhde

Kaikki mentorit vastasivat kahdenteentoista kysymykseen (KUVIO 14). Suurin osa vastaajista oli eri
mieltd siitd, tehtiinkd mentorointi sopimusta. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, kuusi oli jokseenkin eri

mieltd ja viisi tdysin eri mielta.



12. Teimme mentorointi sopimuksen.

. Taysim samaa mielts ]
@ lokseenkin samaa mielts 0
@ Eiosaasanca 2
. Jokseenkin erl mielta g
. Taysin eri miela 5

KUVIO 14. Mentorointisopimus

Kolmanteentoista kysymykseen organisaation arvoista vastasivat kaikki mentorit (KUVIO 15).
Mentoreista viisi oli jokseenkin samaa mielta siité, ett4 organisaation arvot nousivat keskusteluun

mentorointisuhteessa, kaksi ei osannut sanoa, viisi oli jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri mielta.

13. Organisaation arvot nousivat keskusteluun mentorointisuhteessamme.

. Taysin samaa mielts a
. Jokseenkin samaa mielta 5
@ Eiosaasanoa 2
. Jokseenkin eri mielta 5
. Taysin eri mielha 1

KUVIO 15. Organisaation arvot

Kaikki mentorit vastasivat neljanteentoista vaittdaméan mentorina toimimisen tukemisesta (KUVIO
16). Viisi mentoria oli jokseenkin samaa mieltd, kaksi ei osannut sanoa ja kuusi oli jokseenkin eri

mielta.
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14. Koin saaneeni tarpeeksi tukea mentorina toimimiseen.

@ Taysin samaa mielts o
@ ‘okseenkin samaa mielta 5
. Ei osaa sanoa 2
. Jokseenkin eri mislta &
@ Taysin eri misha o

KUVIO 16. Mentoroinnin tuki

Kaikki mentorit vastasivat viidenteentoista vaittdmaan, joka koski selkeyttiké mentorointi omaa
osaamista (KUVIO 17). Yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltd, yksitoista oli jokseenkin samaa mielta

ja yksi ei osannut sanoa.

15. Mentorointi selkeytti omaa osaamistani.

@ Taysin samaa mielta 1
. Jokseenkin samaa mielta 11
. Ei osaa sanoa 1

. Jokssenkin eri mielts ]

@ Taysin e mieha i

KUVIO 17. Oma osaaminen

Kuusi vastaajaa vastasi avoimeen kuudenteentoista kysymykseen (TAULUKKO 1). Seitsemén
vastaajaa jatti tahan kysymykseen vastaamatta. Nelja vastaajista koki, ettd mentoroinnin tulisi olla
ohjattua ja suunnitelmallista, kolme toivoi mentoroinnille aikaa ja sadnnéllistd aikataulua ja kaksi
toivoi omaa mentoria, joka voisi olla myos eri organisaatiosta. Vastauksista ilmenee, ettd mentorit
olisivat kaivanneet tukea mentorointiprosessin aikana. Useampi vastaaja olisi halunnut selkedmmén

ohjeistuksen, joka mahdollistaisi tehokkaan mentorointiprosessin
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TAULUKKO 1. Aktorin avoimet vastaukset

16. Mitka asiat tukisivat vield mentorointia

6 Responses

ID 1 Name

Responses

1 anonymous

2 anonymous

w

anonymous

4 anonymous

5 anonymous

6 anonymous

Olen taman jalkeen nahnyt Privaten puolella mentorointisopimuksen. Se olisi
ollut hyva kayda lapi ja ohjeistaa tehtavaksi.

Mentorien vertaistuki: saannolliset ryhmatapaamiset. sparrailu, aktiivinen
ajatusten vaihto ja vinkkien jakaminen.

Varsinkin uusille mentoreille olisi hyva saada tukea/opastusta alkuun, jotta myds
mentoroitava padsee heti laadukkaaseen mentorointiin. Selked agenda
ensimmaisille mentorointihetkille mahdollistaisi hedelmalliset keskustelut heti
alkuun, Mentorointia eri yritysten kesken voisi harkita! Talloin toisessa
yrityksessa hyvat kdytannot lagjenisivat toisiin yrityksiin (ainakin sithen olisi
mahdollisuus). Mentoroinnin kaikilla osapuolilla tulisi olla motivaatiota
mentorointiin, jotta jaksaa aina valmistautua yhteisiin hetkiin, miettia agendaa ja
ylipdansa ottaa osaa mentorointiin.

Jos joku mentoroisi itseani

Mentoroinnille oikeasti ajan varaaminen. Suunnnitelmallisuus ajankayton,
teemojen ja tavoitteiden suhteen.

Esim. lyhyt ja selked "valmennuspaketti” mentoroinnista seka asian nostaminen
keskusteluun esim. johtorymissa. Ei olisi pahitteeksi.

Edella kasiteltiin mentoreille l&hetetyn tutkimuslomakkeen tuloksiin. Seuraavassa kappaleessa

syvennytaan aktoreiden tuloksiin.

3.2.2 Aktoreille kysely

Kysely lahetettiin viidelletoista aktorille. VVastaukset saatiin yhdeltétoista aktorilta, joten neljé aktoria

jatti vastaamatta kyselyyn. Keskiméaarainen vastausaika oli ollut nelja minuuttia

kaksikymmentayhdekséan sekunttia.

Kaikki aktorit vastasivat ensimmaiseen vaittdamaa (KUVI10 18), joka oli kuinka tuttua mentorointi oli

kasitteend. Suurimmalle osalle aktoreista mentorointi oli jo tuttu k&sitteend. Vastaajista viisi oli tdysin

samaa mieltd, viisi jokseenkin samaa mielta ja yksi jokseenkin eri mielta.
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1. Mentorointi oli minulle jo tuttu kasitteena.

. Taysin samaa mielta 5
. Jokseenkin samaa mieltd 5
. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mielta 1
. Taysin eri mielta 0

KUVIO 18. Mentorointi kasitteena
Kaikki aktorit vastasivat toiseen vaittamaan (KUVIO 19), josta selvisi, oliko aktorilla ollut ennen

mentoria. VVastaajista yksi oli jokseenkin samaa mieltd, kaksi jokseenkin eri mielté ja kahdeksan taysin

eri mielta.

2. Minulla on ollut ennenkin mentori.

. Taysin samaa mielta 0
. Jokseenkin samaa mielt3 1
. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mieltd 2
. Taysin eri mieltd 8

KUVIO 19. Mentorointi

Kaikki aktorit vastasivat kolmanteen vaittaméan (KUVIO 20), joka koski aktorin roolia. Vastaajista
nelja oli samaa mieltd, kaksi jokseenkin samaa mieltd, nelja jokseenkin eri mielt4 ja yksi taysin eri

mielta.
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3. Tiesin mik3 on aktorin rooli.

. Taysin samaa mielta 4
'. Jokseenkin samaa mielta 2
. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mielta 4
. Taysin eri mielt3 1

KUVIO 20. Aktorin rooli

Kaikki aktorit vastasivat neljanteen vaittamaan (KUVIO 21). Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta
heidan omat tavoitteet oli kayty mentoroinnin alussa lapi. Nelja oli tdysin samaa mieltd, kuusi

jokseenkin samaa mielt& ja yksi jokseenkin eri mielta.

4. Mentoroinnin alussa kdvimme lapi omat tavoitteeni.

. Taysin samaa mielta 4
. Jokseenkin samaa mielt3 6
. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mielta 1
. Taysin eri mielt3 0

KUVIO 21. Omat tavoitteet

Viidenteen véittdmaan (KUVIO 22) mentorointisuhteen tavoitteista, paivdmadrista ja aikatauluista

vastasivat kaikki aktorit. Yksi oli tdysin samaa mieltd, viisi jokseenkin samaa mielta ja viisi jokseenkin

eri mielta.
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5. Mentorointisuhteessa oli ennalta sovitut tavoitteet, paivamaarat ja aikatalut.

. Taysin samaa mielta 1
. Jokseenkin samaa mielt3 &
. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mielta =1
. Taysin eri mielt3 0

KUVIO 22. Sovitut tavoitteet

Kuudenteen kysymykseen (KUVIO 23) Nordeassa olevista valmiista materiaaleista mentoroinnin
tueksi vastasi yhdekséan aktoria. Kaksi aktoria jatti vastaamatta tahan kysymykseen. Yksi vastaajista oli
jokseenkin samaa mieltd, nelja vastaajaa ei osannut sanoa, kaksi vastaajaa oli jokseenkin eri mielta ja

kaksi vastaajaa taysin eri mielta.

6. Nordeassa oli valmiita materiaaleja mentoroinnin tueksi.

. Taysin samaa mielta 0
. lokseenkin samaa mielt3 1
. Ei osaa sanoa 4
. Jokseenkin eri mielta 2
. Taysin eri mielt3 2

KUVIO 23. Mentoroinnin materiaalit

Kaikki aktorit vastasivat seitsemanteen vaittamaan (KUVI10 24), joka koski mentorointikeskustelujen
paateemoja. Vastaajista kolme oli tdysin samaa mieltd, kolme jokseenkin samaa mieltd, yksi

jokseenkin eri mielté ja nelja taysin eri mielta.
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7. Sovimme mentorointikeskustelujen paateemat.

. Taysin samaa mielta 3
. Jokseenkin samaa mielt3 3
. Ei osaa samoa 0
. Jokseenkin eri mieltd 1
. Taysin eri mielt3 4

KUVIO 24. Keskustelujen paateemat
Vaittdma kahdeksan koski keskustelujen dokumentointia (KUVIO 25). Kaikki aktorit vastasivat tahan

kysymykseen. Yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltd, kaksi jokseenkin samaa mieltd, kaksi ei osannut

sanoa, yksi jokseenkin eri mieltd ja viisi taysin eri mielta.

8. Sovimme miten dokumentoimme kdaymamme keskustelut.

=i

. Taysin samaa mielta

. Jokseenkin samaa mielt3 2 '
. Ei osaa sanoa 2
. lokseenkin eri mielta 1
. Taysin eri mielts 5

KUVIO 25. Keskustelujen dokumentointi

Yhdeksénteen vaittaméaan vastasivat kaikki aktorit (KUVIO 26). Vaittdma koski
mentorointikeskusteluihin valmistautumista. Kaksi oli tdysin samaa mieltd, kaksi jokseenkin samaa

mieltd, yksi ei osannut sanoa ja kuusi oli, jokseenkin eri mielta.



9. Mentorointikeskusteluihin oli aina etukateen valmistauduttu.

. Taysin samaa mieltd 2
. Jokseenkin samaa mieltd 2
. Ei osaa sanoa 1
. lokseenkin eri mieltd 6
. Taysin eri mieltd 0

KUVIO 26. Keskusteluihin valmistautuminen
Kymmenenteen vaittdmaan vastasivat kaikki aktorit (KUVIO 27). Véittaméassa haluttiin selvittada

kuinka monta kertaa aktorit kokivat tavanneensa mentorin vuoden 2021 aikana. Yksi oli tavannut

mentorin 1-3 kertaa ja kymmenen 4-6 kertaa.

10. Vuoden 2021 aikana tapasimme mentorin kanssa.

@ 1-3kertaa 1
® 46kertaa 10
. 7 kertaa tai useammin 0

KUVIO 27. Tapaamiset mentorin kanssa

Mentorointisuhteen vastavuoroisuuteen liittyvaan vaittdméaan vastasivat kaikki aktorit (KUVIO 28).

Neljé vastaajista oli tdysin samaa mielta ja seitsemén jokseenkin samaa mielta.
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11. Mentorointisuhde oli vastavuoroinen(dialogi).

. Taysin samaa mieltd 4
. lokseenkin samaa mielt3 7
. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mielta 0
. Taysin eri mieltd 0

KUVIO 28. Mentorointisuhde
Kahdenteentoista vaittdmaan vastasivat kaikki aktorit (KUVIO 29). Véittama koski

mentorointisopimusta. Vastaajista kaksi ei osannut sanoa, yksi oli jokseenkin eri mieltd ja kahdeksan

oli taysin eri mielta.

12. Teimme mentorointisopimuksen.

. Taysin samaa mielta 0
. Jokseenkin samaa mielt3 0
. Ei osaa sanoa 2
. Jokseenkin eri mielta 1
. Taysin eri mieltd 8

KUVIO 29. Mentorointisopimus

Kaikki aktorit vastasivat véittdmaan kolmetoista (KUVIO 30). Véittdméssa haluttiin selvittdd kuinka
hyvin aktorit kokivat organisaation arvojen nousseen esille mentorointisuhteen aikana. Yksi vastaajista
oli taysin samaa mieltd, nelja jokseenkin samaa mieltd, kaksi ei osannut sanoa, kolme jokseenkin eri

mieltd ja yksi taysin eri mielta.
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13. Organisaation arvot nousivat keskusteluun mentorointisuhteessamme.

. Taysin samaa mielta 1
. Jokseenkin samaa mieltd 4
. Ei osaa sanoa a
. Jokseenkin er mielta 3
. Taysin eri mielts 1

KUVIO 30. Organisaation arvot
Kaikki aktorit vastasivat neljanteentoista véittdmaan (KUVIO 31). Vaittdména oli: mentorointisuhteen

avulla l6ysin erilaisia ndkdkulmia tydhoni. Vastaajista nelja oli tdysin samaa mieltd, viisi jokseenkin

samaa mieltd, yksi ei osannut sanoa ja yksi oli jokseenkin eri mielta.

14. Mentorointisuhteen avulla 18ysin erilaisia nakdkulmia tyhdni.

. Taysin samaa mielta 4
. lokseenkin samaa mielt3 5 \‘
. Ei osaa sanoa 1
. Jokseenkin eri mielta 1
. Taysin eri mielta 0

KUVIO 31. Oman tyén nakokulmat

Viidenteentoista vaittdmaan koin mentoroinnin tarpeelliseksi- vastasivat kaikki aktorit (KUVIO 32).
Seitseman vastaajista oli tdysin samaa mieltd, kolme jokseenkin samaa mieltd ja yksi jokseenkin eri

mielta.
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15. Koin mentoroinnin tarpeelliseksi.

. Taysin samaa mielta 7
'.' Jokseenkin samaa mielta 3
'. Ei osaa sanoa 0
. Jokseenkin eri mielta 1
. Taysin eri mielts 0

KUVIO 32. Mentoroinnin tarpeellisuus

Kahdeksan vastasi avoimeen kuudenteentoista kysymykseen (TAULUKKO 2). Kolme vastaajaa jatti
tdhan kysymykseen vastaamatta. Nelj& toivoi mentorointiin tarkempaa ohjeistusta, kaksi halusi, etta
mentorointi olisi suunnitelmallisempaa. Kaksi toivoi, ettd aktorin kehittymisté seurattaisiin enemman
ja yksi kaipasi henkilokohtaisempia tapaamisia. Aktoreiden avoimista vastauksista nousi esille
erityisesti mentoroinnin ohjeistuksen puute. Moni olisi kaivannut suunnitelmallisempaa
mentorointiprosessia, jolloin myos tuleviin tapaamisiin olisi voinut etukateen valmistautua seké

seurata omaa kehittymista paremmin.



TAULUKKO 2. Mentorin avoimet vastaukset

16. Mitka asiat tukisivat vield mentorointia?

11 Responses
IDT  Name Responses Language
1 o Ennalta sovitut aheet ja teemat olisivat tehneet keskusteluista (Umg i
’ tavortteellisempia, States)
English
2 anonymous - {United
States)
English
3 anonymous . (United
States)
Saamassani mentoroinnissa ol hyva etts se ol erittain
kaytannonlaheista. Aiheet koskivat sita miten onnistun
han on lomalla. Lisaks: keskustehimme tyohaastatteluun
S ANONYMOUS aimistautumisesta. Koin timain erittsin hysdyfisend. Jatkon —
kannalta on mielestan tarkeaa tehds pidemman alkavalin
suunnitelma mita athealueita kaydaan 13pi ja miten kehitysta
seurataan,
Enghish
5 Henkidokohtaiset tapaamiset. silla mentorointi tapahtui Teamsin (United
o valityksella (Pandemia-tilanteesta johtuen?) States)
6 anonymous - Suomi
English
7 anonymous Mentorointia tukeva matenaal ja perehdytys Nordeaita (United
States)
2 o Olist ollut kiva jos alussa olisi kiiyty tarkemmin l8pi rocleja ja WE gl
nymous e irtisul
States)
Olisin kaivannut. etta mentorointi olisi ollut paremmin ohjattua. English
9 anonymous Sovimme aina seuraavan tapaamiskertan. mutta emme sen (United
tarkemmin asioista. States)
~Tavoitteiden tarkempi asetanta ja seuranta (varkka tavoitteet
asetettin niin tavoitteet ef matkan arkana kehittynyt. Koen, etta
tavoitteiden tulisi Mentoroinnin alkana kehittyd ja tarkentua ja
kohdallani tavoitteet jaivat yleiselle tasolle) -Roolien
tarkentaminen -Esimerkiksi oppimispaivakinan pitdminen -
10 anonymous Mentorin tulisi haastaa enemman, ehka kerrata haastamisen ern Suomi
tavat ja kysymykset jne -mentonin anen seuraaminen -
palautteenanto puolin ja toisin enemman Mentoroinnin aikana -
Mentoroinnin paattaminen: loppukeskustelu tai yhteenveto
opituista ja suhteen jatko? Voiko jatkossakin olla yhteydessa,
vaikka mentorointisubde virallisesti paattyy?
Mentoreita ja aktoretakin voisi vahan valmentaa mentoroinnista. 9
n ANOnymous (United

Mita siind tulisi olla ja miten sith kaydaan,

States)
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Edella kasiteltiin mentoreille ja aktoreille lahetetyn tutkimuslomakkeen tuloksia. Tutkimuksissa tehdyt
johtopaatokset esitelladn seuraavassa luvussa.

3.3 Johtopaatokset

Kyselyyn vastasi noin kahdeksankymmentd prosenttia kutsutuista vastaajista. Kyselyssé kysyttiin
ensimmaiseksi, kuinka tuttu mentorointi oli k&sitteend kyselyn vastanneille. Suurin osa mentoreista ja
aktoreista tiesi jo etukateen mitd mentorointi kasitteend tarkoittaa. Mentoreista enemmisté myos tiesi
mika on mentorin rooli, vain yksi vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Aktoreista noin puolet tiesivat
mika on aktorin rooli kun taas puolelle rooli ei ollut taysin selvd. Mentoreista noin yksi kolmasosa ei
ollut toiminut mentorina ennen tata kertaa ja suurimmalla osalla aktoreista ei myoskaan ollut koskaan

aikaisemmin ollut mentoria. Mentorointisuhde oli siis suurimmalle osalle vastaajista uusi.

Kaikista vastaajista suurimman osan mielestd mentorointisuhteen alussa aktorin tavoitteet kaytiin l1api.
Noin puolet mentoreista seka aktoreista oli sitd mieltd, ettd mentorointisuhteessa oli ennalta sovitut
tavoitteet, pdivamaarat ja aikataulut. Molemmista vastaajissa noin puolet oli myds sita mielta, etta
Nordeassa oli valmiita materiaaleja mentoroinnin tueksi, kun taas puolet vastaajista oli eri mielta.
Mentoreista enemmist6 koki, ettd mentorointikeskustelujen padteemat oli ennalta sovitut. Aktoreista
taas noin puolet oli sitd mielta, ettd teemat oli sovittu, mutta noin puolet oli asiasta eri mielta.
Enemmistd kaikista vastaajista oli myds sitd mieltd, ettd yhdessa ei oltu sovittu miten dokumentoidaan
kaydyt keskustelut. Mentoreista enemmistd koki, ettd mentorointikeskusteluihin oli aina
valmistauduttu, kun taas aktoreista noin puolet oli samaa mieltd, mutta puolet koki, ettd keskusteluihin
ei oltu kunnolla valmistauduttu. Enemmisto kaikista vastaajista kertoi, ettd vuoden 2021
mentorointikeskusteluja oli ollut 1-6 kertaa. Suurin osa kaikista vastaajista piti mentorointisuhdetta
vastavuoroisena ja vain yksi mentori oli asiasta jokseenkin eri mieltd. Kaikki vastaajat olivat sita
mieltd, ettd mentorointisopimusta ei mentorointisuhteen aikana tehty. Noin puolet kaikista vastaajista
koki, ettd organisaation arvot nousivat keskusteluun mentorointisuhteessa, kun taas puolet oli sit4
mieltd, ettd arvot eivat olleet mukana keskusteluissa. Mentoreilta kysyttiin kokivatko he saaneensa

tarpeeksi tukea mentorina toimimiseen. Noin puolet vastaajista koki, ettei ollut saanut tarpeeksi tukea.

Enemmistd aktoreista koki mentoroinnin tarpeelliseksi ja saaneensa mentorointisuhteen avulla erilaisia
nékokulmia omaan ty6hon. Léhes kaikki mentorit olivat myos sitd mieltd, ettd mentorointi selkeytti
heiddn omaa osaamistaan. Mentoreiden avoimista vastauksista ilmenee, ettd monet olisivat kaivanneet

ohjeistusta mentorina toimimiseen seka vertaistukea mentorointiprosessin aikana. Paremman
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ohjeistuksen avulla mentoroinnista saataisiin laadukkaampaa ja tavoitteellisempaa. Myds aktorit
olisivat kaivanneet mentorointiprosessiin enemman suunnitelmallisuutta seka ohjeistusta. Aktorit
toivoivat myos, ettd mentorointi olisi ollut henkilokohtaisempaa ja heiddan omaa kehittymistéan olisi
seurattu tarkemmin. Tarkemman ohjeistuksen ja suunnitelmallisuuden avulla aktorit olisivat paasseet

vield paremmin hy6tym&&n mentoroinnista.

Kyselyn vastausten perusteella mentorointi oli jo hyvin tuttu aihe kasitteena ja erityisesti mentoreille
aihe oli tutumpi, silla enemmistd mentoreista oli toiminut jo ennen mentorina. Vastausten perusteella
oli nahtavilla, ettd mentorointi ei ollut tasalaatuista. Mentorointisuhteen alussa olisi tarkeaa kaydéa
mentorin sek& aktorin roolit 1api, jotta kaikki osallistujat tietdvat mita heiltd odotetaan suhteen aikana.
Vastauksista kavi ilmi, ettd mentorointisuhteen suunnitelmallisuus on riippunut paljon mentorin
omasta tietotaidosta ja osaamisesta. Osa mentoreista oli I6ytanyt Nordeassa olevia valmiita
materiaaleja, mutta osa ei. Kaikki vastaajat vastasivat, ettd mentorointisopimusta ei mentorointisuhteen
alussa tehty. Mentorointisopimus on tirked osa mentoroinnin aloitusta. Sopimuksessa sovitaan monia

asioita kuten pelisaannot, tulevat tapaamiset, aiheet ja seuranta.

Avoimien kysymysten vastaukset vahvistivat strukturoitujen kysymysten tuloksia ja avasivat viela
tarkemmin vastaajien nakemyksia kehitettavista kohdista. Kaikkien vastaajien osalta erityisesti
avoimissa kysymyksissa nousivat esille parempi ohjeistus ja suunnitelmallisuus. Mentoroinnille tulisi
jarjestaa tarpeeksi aikaa ja myds mentorit kaipasivat itselleen mentoria. Kokonaisuudessaan vastausten
perusteella mentorointia olisi hyvé kehitt&a, jotta siita saataisiin tehokkaampi ja kaikkia osapuolia
enemman hyoddyntava. Mentorointia varten olisi hyva kehitt&da tarkempi ohjeistus seké seuranta, jolla
varmistettaisiin kaikille laadukas ja henkilokohtainen mentorointisuhde. Etukateen on tarkeda myods

maarittaa vastuualueet seka tarjottava tuki prosessin aikana.
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4 TYOKIRJA

Opinnéaytetyon tavoitteena on saatujen tutkimustulosten seké teoriapohjan avulla kehitt&4 tyokirja, joka
tulevaisuudessa tukisi uusia mentorointisuhteita. Opinndytetyon liitteend olevan tyokirjan (LIITE 3)
tarkoituksena on auttaa mentorointiin osallistuvia mentoreita ja aktoreita mentorointiprosessin eri
vaiheissa. Tyokirjan alussa avataan mitd mentorointi tarkoittaa, mitk& ovat mentorin ja aktorin roolit
sekd mista mentorointiprosessi koostuu. Néiden jalkeen tyokirjassa edetadn syvemmin
mentorointiprosessin vaiheisiin. Mentorointisuhteen alussa tulee kdyda alkutapaaminen, joka sisaltaa
tutustumiskeskustelun sek& mentorointisopimuksen. Erityisen tarke&é on kayda lapi mitké& ovat
mentorin seké aktorin toiveet ja tavoitteet mentorointisuhteen aikana. Nadiden jalkeen syvennytaan
analysoimaan ja tunnistamaan aktorin oppimiseen ja kehittymiseen liittyvié asioita muun muassa
SWOT-analyysin avulla. Tyokirjassa on alkutapaamisen lisaksi ohjeistus valitapaamisiin seka

paatdstapaamiseen.

Tyokirjan kéaytettdvyydestd halutaan tehdd mahdollisimman helppoa, jotta se toimisi arjen todellisissa
tilanteissa. Tasta syysta tyokirja halutaan pitdd melko lyhyena ja tiiviind. Tyokirja rakennettiin Power
Point- esityksend, jossa siséllysluettelo avaa tyokirjan sisallon ja otsikoista painamalla paésee
etenemaan haluttuun osioon. Tyokirjassa avataan lyhyesti ja ytimekkaasti mentoroinnin keskeisimmat
ja oleellisimmat asiat. 1so osa tyokirjasta antaa konkreettisia vinkkeja tai suoria kysymyksia
mentoroinnin tueksi. Tyokirjassa kaytetyt l&hteet merkitaan tyokirjan loppuun, jotta yleisilme pysyy
selkedna eika tyokirjan sivulle tule liikaa tekstia.

Mentoroinnin tyokirjan tarkoituksena on tukea ja ohjata tulevia mentorointisuhteita. Tyokirjaa voivat
hyoddyntda mentorit sek& aktori ja se sopii useampiin eri mentoroinnin tilanteisiin. Sit4 voidaan
hyodyntéé esimerkiksi nykyisen henkilston kehittdmisessa, perehdytyksessa seka pari- ja
ryhmé&mentoroinneissa. Uskon, ettd mentoroinnin tydkirja tuo tuleviin mentorointisuhteisiin kaivattua

suunnitelmallisuutta ja tasalaatuisuutta.

Alkaviin mentoroinnin ryhmiin suositellaan tyokirjan liséksi yhteyshenkil6d, joka ohjaisi
mentorointiprosessia. Yhteyshenkilon tehtdva olisi myos jarjestdd ryhmille yhteiset alku-, véali- ja

paatostapaamiset. Yhteyshenkil6 toimisi mentoroinnin tukihenkiloné prosessin aikana.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinndytetyon kohde organisaationa toimi Nordea Bank Oyj. Opinnéytetyon tavoitteena oli
tutkimustulosten pohjalta kehittdd mentoroinnin tyokirja, joka tukisi tulevaisuudessa alkavia
mentorointisuhteita. Mentoroinnin tyokirjaa varten perehdyttiin syvemmin mentoroinnin tietoperustaan
seka tehtiin alkukartoitus vuonna 2021 johtamisen akatemiaan osallistuneille henkil6ille. Alkukartoitus
toteutettiin kokonaistutkimuksena ja tutkimusmenetelména oli kvantitatiivinen eli maéarallinen
tutkimusmenetelma. Tyo tehtiin kokonaistutkimuksena, silla tutkimuksen kohteena oleva perusjoukko
oli pieni ja tiedot haluttiin kerata kaikilta perusjoukon jasenilta. Alkukartoituksen menetelmaksi
valittiin kvalitatiivinen menetelma, silla sen avulla voidaan tilastotieteellisin analyysein tutkia ja
vahvistaa eri ndkemyksid. Faktat auttavat tutkijaa tekeméan objektiivisiin havaintoihin perustuvia
paatoksia. Mielestani tutkimus on riittdvan luotettavien johtopaatoksien tekoa varten.

Alkukartoituksen tutkimussuunnitelmassa otettiin kantaa otantaan, tutkimuslomakkeeseen seké
reliabiliteettiin ja validiteettiin. Tutkimus lahetettiin kaikille vuonna 2021 Helsingin alueen johtamisen
akatemiaan osallistuneille mentoreille ja aktoreille. Tutkimuksessa haluttiin keratd kokemuksia
mentoroinnista aktoreiden sekd mentoreiden nakokulmista. Tutkimuksen edetessa huomasin, kuinka
tarkeda oli tehda tutkimussuunnitelma hyvin ja harkiten. Kyselylomake testattiin viidella henkil6lla ja
heidéan palautteiden perusteella lomakkeeseen tehtiin vield pienid muutoksia. Erityisesti
tutkimuslomakkeen asettelu on tarkeéd, jotta vaittamaét ovat selkeitd ja vastaajan on niihin helppo
vastata. Tutkimuskysymyksiin saatiin selkedsti tulkittavat vastaukset ja tdméa mielesténi viestii siita,
ettd tutkimuslomakkeen asettelu oli onnistunut. Tutkimuksen vastausprosentti oli korkea, silla noin 80

prosentti kutsuista vastaajista vastasi kyselyyn. Tama lisda mielestéani tutkimuksen luotettavuutta.

Opinndytetyon ongelmaa ratkaistiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla: kuinka tuttua mentorointi
on, miten mentorointia on toteutettu ja miten mentorointia voitaisiin kehittdd? Vastauksista ilmenee,
ettd iso osa on tiennyt yleiselld tasolla mitd mentorointi tarkoittaa, mutta syvempéaé tietoa ei ole ollut.
Vastausten perusteella oli nahtavilla, ettd mentorointia ei ollut tasalaatuista. Osalla mentoreista oli
enemman kokemusta mentoroinnista ja tdméa néakyy tuloksissa. Kyselyyn vastanneiden vastauksista
nousivat esille erityisesti toiveet mentoroinnin selkedmmaésta ohjeistuksesta ja suunnitelmallisuudesta.
Tutkimuksessa saatiin vastaukset opinndytetyon tutkimuskysymyksiin. Vastaukset vahvistivat myos
omaa kasitystani siitd, miten osallistujat olivat kokeneet mentoroinnin johtamisen akatemian aikana.

Taman tutkimustulos vahvisti kasitystani siitd, ettd mentoroinnin tyokirjalle oli todellinen tarve.
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Idea opinnéytetydn aiheeseen syntyi omien havaintojeni kautta. Osallistuin itse Nordean johtamisen
akatemiaan, jossa jokainen akatemialainen sai itselleen mentorin. Samanaikaisesti osallistuin
opiskeluihini liittyen kurssille, jonka aiheena oli mentorointi. Huomasin kurssin aikana, ettd myds oma
mentorointisuhteeni olisi voinut olla viel& tavoitteellisempaa ja ohjatumpaa. Keskustelut kollegoiden
kanssa tukivat omia havaintojani. Tamén pohjalta halusin lahted tutkimaan asiaa enemmaén ja
perehtymddn syvemmin mentorointiin. Nordea on iso talo, jossa mentorointia on toteutettu useammalla
eri toimialueella ja osastolla. Paatin rajata oman tyoni kohteeksi Helsingin alueella jérjestetyn

johtamisen akatemian.

Opinnéaytetyon teoriapohjassa tutustuttiin tarkemmin mentorointiin, sen taustoihin, rooleihin ja eri
vaiheisiin seka siihen, miten sita voidaan hyddyntaéd henkiloston kehittdmisessa. Vilkan (Vilkka 2021,
34) mukaan tieteellisissa tutkimuksissa uutta tietoa tuotetaan teorian avulla. Tarkeinta tutkimuksessa
on, etté lahestymistapa on tehtdvanasettelun kannalta tarkoituksenmukainen seké valittu perustellusti,
eiké tieto pohjaudu tekijan mielipiteisiin tai laajaan tyokokemukseen. (Vilkka 2021, 34).
Opinnéaytetyon liitteena olevan mentoroinnin tydkirjan pohjana on kaytetty mentoroinnin teoriaa,
alkukartoituksessa saatuja tuloksia seka tutkijan omaa ndkemysta asiasta. Idea tydn aiheeseen syntyi
omien havaintojeni kautta. Taman vuoksi oli erityisen tdrkead, ettd tydssa perehdyttiin mentoroinnin
teoriaan seka tehtiin alkukartoitus, eik tieto pohjaudu vain omiin mielipiteisiini. Olen pyrkinyt
tekemaan mahdollisimman objektiivisia havaintoja ja paatelmia, mutta joudun kKuitenkin toteamaan,

ettd omat kokemukseni ja havaintoni ovat voineet vaikuttaa tyon etenemiseen.

Opinnéaytetyon tavoitteena oli luoda tydkirja, joka tukisi jatkossa tulevia mentorointisuhteita.
Mielesténi onnistuin opinndytetydn tavoitteessa ja sain luotua tydkirjan, jossa huomioidaan tydssa
esille nousseet asiat. Halusin pitaa tyokirjan lyhyena ja selkéna, jotta sen kaytto koettaisiin
mahdollisimman helpoksi. Tyokirjan alkuun on koottu perustietoa mentoroinnista, rooleista ja
mentorointiprosessista. Taman jalkeen tyokirja mukailee mentorointiprosessin eri vaiheita antaen

vinkkeja sen kayttajalle.

Opinndyteyon aihe syntyi omien havaintojeni perusteella ja aihe oli itselleni erityisen mielenkiintoinen
sekd opettavainen. Tyon tekemisen ja ideoinnin aloitin vuosien 2021-2022 vaihteessa ja aktiivisen
kirjoitusty6 kevaallad 2022. Alkuun tarkoitukseni oli jd&da opintovapaalle ja keskittyd opinnédytetydn
tekemiseen. Sain kuitenkin vuoden alussa mielenkiintoisen uuden tydtehtévan ja en sen vuoksi
malttanut jadda opintovapaalle. Paatin, ettd en aseta opinnéytetyon tekemiselle tiukkoja

aikataulumaéareita, sill& halusin kéyttaa aikaa opinndytetyon tekemiseen, eikd minulla ollut kiirett&
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valmistua koulusta. Koin tdman hyvéksi paatokseksi, sill& olen koko opiskeluaikani kokenut tyon,
koulun ja perhe-eldmén olevan hyvassa tasapainossa. Opinndytetyon tekeminen on edennyt minulta
itsendisesti. Yhteisty®d opinndytetyon- ja tydeldméanohjaajan kanssa on sujunut hyvin ja olen saanut
apua ja tukea aina tarvittaessa.

Ajankohta opinnéytetyon valmistumiselle on hyvé, silla mahdollisesti ensi vuonna perustetaan uusi
johtamisen akatemia, jossa mentoroinnin tyokirjaa voidaan hyddyntaa. Jatkotutkimuksena olisi
mielenkiintoista tutkia, milla tavalla mentoroinnin tyokirja on toiminut kdytannodssa ja onko tyokirjan
avulla mentoroinnista tullut suunnitelmallisempaa seké tasalaatuisempaa. Mielenkiintoista olisi myo6s
perehtyd syvemmin valmentavaan mentorointiin ja sitd, miten sitd voitaisiin hyodyntad henkildston
kehittdmisessé.
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LIITE1

Hei mentorit ja aktorit,

Opiskelen Centrian ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa. Teen opinnéytetyéni mentoroinnista ja miten sitd voitaisiin kehittds Nordeassa. Opinndytetyéni
alkukartoituksena tutkin, miten mentorointia on talld hetkelld jarjestetty Nordeassa.

Alkukartoituksen tutkimusaineisto kerataan kyselylomakkeella. Kysely on lahetetty kaikille vuonna 2021 johtamisen akatemiassa olleille mentoreille ja aktoreille(mentoroitaville).
Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti, eikd tuloksista pysty tunnistamaan yksittaista vastaajaa. Kyselylomakkeet havitetdan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.

Toivoisin, etta sinulla olisi muutama minuutti aikaa lyhyen kyselyn vastaamiseen.
Vastaan mielellani kaikkiin opinnaytety6tani koskeviin kysymyksiin.

Kiitos vastauksestasi!
Téassa linkki, josta paaset aktorin kyselyyn:

Ystavallisin terveisin

Kirsi ldman
Training Lead

Hei mentorit ja aktorit,

Opiskelen Centrian ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa. Teen opinnédytetydni mentoroinnista ja miten sita voitaisiin kehittdd Nordeassa. Opinnéytetyoni alkukartoituksena tutkin, miten mentorointia on télld hetkella
jarjestetty Nordeassa.

Alkukartoituksen tutkimusaineisto kerétian kyselylomakkeella. Kysely on ldhetetty kaikille vuonna 2021 johtamisen akatemiassa olleille mentoreille ja aktoreille(mentoroitaville). Aineistoa késitellddn luottamuksellisesti, eiké tuloksista pysty
tunnistamaan yksittaistd vastaajaa. Kyselyl kk hévitetd&n asianmukaisesti opinndytetyn valmistuttua.

Toivoisin, ettd sinulla olisi muutama minuutti aikaa lyhyen kyselyn vastaamiseen.
Vastaan mielelldni kaikkiin opinndytety&tani koskeviin kysymyksiin,

Kiitos vastauksestasil
Téssd linkki, josta pddset mentorin kyselyyn:

‘Ystavallisin terveisin

Kirsi ldman
Training Lead
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Moikka,
Viel3 ehdit vastata kyselyyn, jonka tarkoituksena on kehittdad mentorointia Nordeassa.
Mikéli olet jo vastannut tdhdn kyselyyn, ei tima viesti koske sinua.

Aurinkoista viikkoa! @)

Hei mentorit ja aktorit,

Opiskelen Centrian ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa. Teen opinnaytetydni mentoroinnista ja miten sité voitaisiin kehittaa Nordeassa. Opinnaytetyoni
alkukartoituksena tutkin, miten mentorointia on talld hetkella j&rjestetty Nordeassa.

Alkukartoituksen tutkimusaineisto kerdtadn kyselylomakkeella. Kysely on |dhetetty kaikille vuonna 2021 johtamisen akatemiassa olleille mentoreille ja aktoreille(mentoroitaville).
Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti, eika tuloksista pysty tunnistamaan yksittaista vastaajaa. Kyselylomakkeet havitetaan asianmukaisesti opinndytetyon valmistuttua.

Toivoisin, ettd sinulla olisi muutama minuutti aikaa lyhyen kyselyn vastaamiseen.
Vastaan mielellani kaikkiin opinnaytetyotani koskeviin kysymyksiin.

Kiitos vastauksestasil

Tassa linkki, josta paaset aktorin kyselyyn:

Ystévéllisin terveisin

Kirsi Idman
Training Lead

Moikka,
Viela ehdit vastata kyselyyn, jonka tarkoituksena on kehittdd mentorointia Nordeassa.
Mikali olet jo vastannut téhén kyselyyn, ei tdmé viesti koske sinua.

Aurinkoista viikkoa! @

Hei mentorit ja aktorit,

Opiskelen Centrian ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa. Teen opinndytetydni mentoroinnista ja miten sitd voitaisiin kehittda Nordeassa. Opinnaytetydni alkukartoituksena tutkin, miten mentorointia on t3lla hetkelld
jérjestetty Nordeassa.

Alkukartoituksen tutkimusaineisto keratdan kyselylomakkeella. Kysely on lhetetty kaikille vuonna 2021 johtamisen akatemiassa olleille mentoreille ja aktoreille(mentoroitaville). Aineistoa kasitellddn luottamuksellisesti, eika tuloksista pysty
tunnistamaan yksittéists vastaajaa. Kyselyl kk hévitetdsn asianmukaisesti opinnéytetydn valmistuttua.

Toivoisin, etté sinulla olisi muutama minuutti aikaa lyhyen kyselyn vastaamiseen.
Vastaan mielelldni kaikkiin opinnéytetydténi koskeviin kysymyksiin.

Kiitos vastauksestasil

Téssd linkki, josta pddset mentorin kyselyyn:

Ystavallisin terveisin

Kirsi ldman
Training Lead



Mentoroinnin tyokirja

Tama tyokirja on tarkoitettu mentorointiprosessin tueksi.
Tyokiriaa voidaan hyodyntaa erilaisissa
mentorointisuhteissa.

Sisadllysluettelo

1. Mitd mentorointi on?

2. Roolit: mentori ja aktori

3. Mentorointiprosessi ja aikataulu
4. Tutustuminen

5. Mentorointisopimus

6. Lahtotilanteen kartoitus

7. Vélitapaamiset

8. Mentoroinnin paattaminen

sivulle painamalla
9. Léhteet otsikon kohdalla
Ctrl+ Click (vasen hiiren
ndppain)
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mentorointi ei jaa vain mukavaksi jutusteluksi.
Aktorilahtoisessa mentoroinnissa keskeisessa osassa
ovat aktorin kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet.

kuten pari-, ryhma tai vertaismentorointina. Hyvin
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Tavoite:
Vinmdatis mit
mentorointiprosessi
tulee etenemaan ja
varata tarvittava aika.
Aloitusvaihe:

Mentoroinnin

aikataulu, pelisaannot

Kerro itsestasi?
Mit3 harrastuksia sinulla ¢
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Mentorointisuhteen kesto: Luottamuksellisuus:
(Suositus 6kk- 2-vuotta) (Mista asioita saa tai ei saa puhua
mentorointisuhteen ulkopuolelia)

Mentorointisopimus

Yhtevdenpito mentoroinnin aikana: Mentorointitapaamiset ja niiden jarjestelyt:

(Saako myos mentorointikeskustelujen valissa olla (Mentorointitapaamiset on hyva pitaa 1-2

yhteydessa? Milla tavalla: soittamalla, s-postitse, kuukauden valein ja niihin on hyva varata

skype?) aikaa1,5-2 tuntia. Tapaamisissa tulee myds sopia
milla tavalla keskustelut dokumentoidaan?)

Aktorin odotukset ja toiveet mentoroinnille: Mentorin odotukset ja toiveet mentoroinnille:
(esim: mita haluan saavuttaa mentoroinnin avulla, (esim: mita toivon saavani mentorointisuhteelta,
mihin tarvitsen mentorin tukea, missa asioissa miten voin kehittad myos itseani, miten haluan
haluaisin kehittya?) auttaa aktoria?

Mentorointisopimus

(esim: aktorin

r Yhteiset tavoitteet mentoroinnin alussa:

hiljaisen tiedon jakaminen, verkostojen
rakentaminen, ajankayton ja stressin hallinta)
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] Lahtétilanteen kartoitus
Kaykaa tassa osiossa lapi swot-analyysin avul i
~ vahvuuksia, mahdollisuuksia, heikkouksia . Tavoite:
3 Tunnistaa omat
vahvuudet ja
kehityskohteet
Vahvuudet Heikkoudet

R DA
Mahdollisuudet

. I'fi

Valitapaamisiin kannattaa valita aina aihe, jota kasittelette. Aihe voi synty& esimerkiksi aktorin
omien tarpeiden mukaan. Alla lista vaihtoehdoista, joita voidaan myés hyédyntaa vélitapaamisissa:

« Vaikuttamisen tasot: Tunnista asiat joihin pystyt itse vaikuttamaan. Syventykaa miettiméan ’
mihin asioihin pystyy itse vaikuttamaan ja mitké asiat ovat oman vaikutusalueen ulkopuolella.

suunnittelet ajanhallintaasi?
- Verkostoituminen: Kartoita omat verkostosi ja tee suunnitelma miten voisit laajentaa niita. Luo
verkostoitumissuunnitelma.
- Hissipuhe: Suunnittele oma hissipuhe, jossa kerrot omasta osaamistetasi lyhyesti ja
innostuneesti.
Tyohaastattelu: Miten voit valmistautua tydbhaastatteluun? Harjoitelkaa yhdesséa kysymyksiin
vastaamista.

Tavoite:

Seuraavilla sivuilla on pohjia valitapaamisten keskustelujen tueksi. Valmistautua
Tayttakaa joka kerta oma lomake ja kopiokaa niita tarvittaessa lisaa. vilitapaamisiin ja saada
syvennettya keskutelua

syvemmille tasolle

T 1 IW
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| Ik 4 |
Mista aiheista keskustelimme: Mita uutta olemme oivaltaneet tai oppineet:
|
e
valitapaaminen n
Mita tavoitteita asetimme: Toiveet seuraavalle tapaamiselle:
2
|
i E————— — | I B .
| I
Mista aiheista keskustelimme: Mita u olemme oivaltaneet tai oppineet:
valitapaaminen
= I3 A
Mita tavoitteita asetimme: Toiveet seuraavalle tapaamiselle:

s i
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| I
Mista aiheista keskustelimme: Mita uutta olemme oivaltaneet tai oppineet:
P
valitapaami
| I IS
Mita tavoitteita asetimme: Toiveet seuraavalle tapaamiselle:
4
»"’
lA B e T a™ N

| [E 2 3
Mista aiheista keskustelimme: Mita uutta olemme oivaltaneet tai oppineet:

4.
v'a’lltap_aarD

= | I | A
Mita tavoitteita asetimme: Toiveet seuraavalle tapaamiselle:

o)y




| I |
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Mista aiheista keskustelimme:

Mita tavoitteita asetimme:

L

5.
xﬁlltagaamD

Mita uutta olemme oivaltaneet tai oppineet:

| I 3

Toiveet seuraavalle tapaamiselle:

s i

AN 0

| 15 3

Mista aiheista keskustelimme:

Mita tavoitteita asetimme:

5

6.
valitapaaminen

uutta olemme oivaltaneet tai oppineet:

| I |

Toiveet seuraavalle tapaamiselle:

Js S

AN
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Mentoroinnin paattaminen

Mentoroinnin alussa on maaritelty mentorointisuhteen kesto. Kun yhteinen matka

on paattymassa on hyvé pysahtyd miettimaan mita matkan aikana on tapahtunut ja

Seuraavalla sivulla on kysymyksid, jotka tukevat teitd loppukeskustelussa.

Nyt on oikea aika sopia myos jatkosta. Mentorointisuhteen paatyttya virallinen
mentorointiprosessi paattyy, sopikaa yhdessa jatkosta.

palaute ja jatkotoimista
sopiminen

Mita oppeja olen ottanut kdaytantoon?
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