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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, miten oppimismentorointi toimii kaytanndssa
ja minkalaisia kokemuksia osallistujat saivat. Opinnaytety0 tehtiin yhteisty6ssa Valtiovarain-
ministerion ja valtiovarainministerién virkamiesten kanssa, jotka osallistuivat tdhan oppimis-
mentorointi- hankkeeseen ja siihen kuuluviin valmennuksiin.

Hankkeeseen osallistui Valtiovarainministerion lisaksi nelja virastoa, mutta viitekehyksessa
keskityttiin ainoastaan valtiovarainministerion tyontekijoiden kokemuksiin ja siihen, miten
oppimismentorointi voitaisiin toteuttaa ty6elaman tukena heidan nakdkulmastansa. Oppi-
mismentorointi- hankkeen toteutti Sosped-saatio yhteistydssa Valtionkonttorin kanssa.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltin mentorointiin liittyvida menetelmia ja sita, mita
mentorointi on. Mentorointiin liittyy myos vahvasti valmentava mentorointi, jota kasiteltiin
teoriaosuudessa.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin haastatteluja, jotka toteutettiin Valtiovarainministerion vir-
kamiesten kanssa. Nama henkilot osallistuivat hankkeeseen ja olivat aktiivisesti mukana
valmennuksissa. Haastattelujen avulla pyrittiin selvittdmaan, miten tdma hanke ja valmen-
nukset toteutuvat ja minkalaisia kokemuksia Valtiovarainministeriéon virkamiehet tasta sai-
vat. Lisaksi virkamiesten nakemykset valmennuksen tulevaisuudesta nakyivat haastattelun
vastauksista.

Haastattelujen vastauksista selvisi, etta suurin osa valmennukseen osallistuneista koki val-
mennuksen hyodylliseksi ja tyontekijat nakivat, etta tata voitaisiin jatkossakin toteuttaa Val-
tiovarainministeridssa. Vastauksista kavi ilmi myos, ettd virkamiehet oppivat uutta valmen-
nuksen myo6ta ja haluavat hyddyntaa oppeja kaytannon tydtehtavissa tulevaisuudessa.

Avainsanat mentorointi, valmentava mentorointi, oppimismentorointi, hanke
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The purpose of this thesis was to find out how learning mentoring. Works in practice and
what kind of experiences people participating inlearning mentoring, got from it. The the-
sis was done in collaboration with The Ministry of Finance and its officials that took part in
this learning mentoring project and the training involved in it.

On top of the Ministry of Finance, there were four other bureaus participating in the project.
However, the framework focused only on the experiences of the employees of the Ministry
of Finance, and how the project was executed from their perspective. Learning mentoring
project was executed by the Sosped foundation in collaboration with the State Treasury.

The theoretical framework focused on the processes involved in mentoring and on what
mentoring is. Closely related with mentoring is coaching mentoring that was also dis-
cussed in the theoretical framework chapter.

The research method used was interviews that were carried out with the officials in the
Ministry of Finance. The interviewees took part in the project and were active participants

in the training.

| wrote questions for the interviews that each official responded to. The aim of the inter-
views was to find out how this project and the training were carried out and what kind of
experiences the officials in the Ministry of Finance got from them. The responses also
show the officials’ insights into the future of the project and training.

The responses showed that the majority of the participants felt that the training was useful
and that it could be carried out in the Ministry of Finance in the future as well. The re-
sponses also showed that the officials learned something new from the training and
wanted to use those learnings in their practical work tasks in the future.
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1 Johdanto ja opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetydn tavoite oli tutkia, miten valtiovarainministerién oppimismentorointi-hanke
toimii tydn tukena ja kaytanndssa. Hanke oli Valtiokonttorin kehittdma ja hankkeessa oli
mukana nelja virastoa valtiovarainministerion lisédksi. Muut virastot olivat: Helsingin polii-
silaitos, Maanmittauslaitos, Ita-Suomen poliisilaitos ja Palkeet. Hankkeen yhteistyo-

kumppanina toimi Sosped-saatio yhteistydssa Valtionkonttorin kanssa.

Tahan opinnadytetydhdn oli tarkoitus saada realistisia tuloksia oppimismentoroinnissa
Valtiovarainministeridssa toteutettavassa hankkeessa mukana olleilta ja selvittda, miten
hanke voisi jatkua myods tulevaisuudessa. Tutkimuskysymyksena tassa tyossa oli se,
ettd miten oppimismentorointia voitaisiin toteuttaa tyon tukena ja miten valmennuksista
oli hyotya niille, jotka siina olivat mukana. Tulokset kerattiin haastattelemalla neljaa Val-
tiovarainministerion virkamiesta, jotka olivat mukana hankkeessa. Hankkeeseen kuului
valmennuksia, joissa haastateltavat olivat mukana ja he kertovat jokaisen valmennus-
kerran jalkeen omat kokemuksensa valmennuksesta ja voivat samalla kertoa myds pa-

rannus- ja kehitysehdotuksia.

Oppimismentoroinnin tarkoitus on itsensa tutkiskelu ja mietiskely tarkasti tyén nakokul-
masta, ja pohtia, mita parannettavaa ja kehitettavaa itselldan voisi olla. Myds tavoitteet
kannattaa asettaa itselleen, ettd mihin haluaa pyrkia talld oppimismentoroinnilla ja val-
mennuksilla. Valmennuksista kannattaa ottaa kaikki hydty irti, ajallisesti ja tarkasti rapor-
toiden, silla niista oppii eniten. Tassa on myds ideana oppimisen tukeminen vertaismen-
toroinnin avulla. Haastattelujen avulla myds selvisi, minkalaisia tuloksia oppimismento-

rointihanke antoi siind mukana oleville Valtiovarainministerion virkamiehille.

2 Organisaation esittely

2.1 Valtiovarainministerio

Vuonna 1809 Suomelle luctiin oma keskushallinto. Silloin siihen kuului kaksi osastoa:
talousosasto, jolle kuului maan yleinen hallinto sek& oikeusosasto, joka toimi korkeim-
pana oikeusasteena. Kun Suomi itsenaistyi vuonna 1918, talousosasto senaatissa muut-
tui valtioneuvostoksi ja siihen kuului ministeridita ja oikeusosastosta tuli korkein oikeus.

Valtiovarainministerié on yli 200 vuotta vanha. (Valtiovarainministerié 2020a.)



Valtiovarainministerio on yksi valtioneuvoston 12 ministeridsta ja siella tydskentelee noin
360 henkiléa. Organisaation visiona on rakentaa tulevien sukupolvien taloudelle ja hy-
vinvoinnille vakaa perusta. Valtiovarainministerion strategia on: “VM turvaa tulevaa”.

(Valtiovarainministerid 2020b.)

Valtiovarainministeriota johtaa valtiovarainministeri Matti Vanhanen ja hanen rinnallaan
tyoskentelee myds kuntaministeri Sirpa Paatero. Valtiovarainministerin kansliapaallik-
kéna toimii valtiosihteeri. Ministeridssad on kansantalous-, budjetti-, vero- ja rahoitus-
markkinaosastot sekad kunta- ja aluehallinto-osasto, julkisen hallinnon ICT-osasto ja val-
tionhallinnon kehittdmisosasto, jonka yhteydessa toimii myds Valtion tydmarkkinalaitos.
Ministerion sisdisesta hallinnosta vastaa kehittamis- ja hallintotoiminto, jonka yhteydessa
toimii viestinta. Johdon alaisuudessa toimii EU-sihteerist6 ja kansainvaliset rahoitusasiat
-yksikko. Lisaksi ministeridssa toimii valtiovarain controller -toiminto. (Valtiovarainminis-
terid 2020c.)

Valtiovarainministerion strategiset tavoitteet ovat tyoéllisyyden ja tuottavuuden kasvu, tur-
vata julkisen talouden kestavyys, luoda toimivat rakenteet ja toimintatavat asiakaslahtoi-
sille ja tuloksisille julkisille palveluille, vaikuttaa kansainvalisesti ja rakentaa menestyvaa
Eurooppaa. Valtiovarainministerion tydn kuvaan kuuluu myds valmistelu, kuntahallinnon
lainsaadanto ja kuntatalouden kehittdminen. Vuonna 2013 valtiovarainministerid uudisti
johtamisjarjestelmaansa. Valtiosihteerin apuna toimii alivaltiosihteeri, hallinto- ja kehitys-
johtaja ja talouspolitiikan koordinaattori. Uudistamisessa selkeytettiin talouspolitilkan joh-
tamisjarjestelmaa. Nain ollen perustettiin uusi talouspolitikan koordinaattorin virka ja joh-

toryhmia uudistettiin. (Valtiovarainministerid 2020f.)

Kuvio 1 esittda valtiovarainministerion johdon ja organisaation. (Valtiovarainministerio
2020e.)
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Kuvio 1. Valtiovarainministerié. Johto ja organisaatio (Valtiovarainministerié 2020a).

2.2 Kehittamis- ja hallintotoiminto, henkiléstohallinto

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimi kehittamis- ja hallintotoiminnon henkildsto-
hallinto. Suoritin siellda samalla myds tyoharjoitteluni. Kehittdmis- ja hallintotoiminto on
yksi ministerion 12 osastosta. Kehittdmis- ja hallintotoiminto vastaa ministerion sisaisista
palveluista, joihin lukeutuu muun muassa taloushallinto, yleishallinto, henkiléstéhallinto
ja henkiléston kehittdminen. Kehittdmis- ja hallintotoiminnossa on viisi yksikk6a: talous-
hallinto, yleishallinto, henkiléstdhallinto, viestinta seka tietoyksikkd. (Valtiovarainministe-
ri6 2020a).

Henkiléstohallinnon vastuualueisiin ja tehtaviin kuuluu henkildstdésuunnittelu ja henkilds-
tonvoimavarojen parantaminen, virkajarjestelyihin kuuluvat erilaiset toimenpiteet kuten
virkojen perustaminen ja palvelussuhteen paattaminen, henkildstdsiirrot, virkavapaudet
ja virkaan nimittdmiset. Henkildstdhallinto vastaa myds erilaisista palkkaus- ja tietojar-
jestelmistd seka hallintoon liittyvistd kehittdmisen kohteista. (Valtiovarainministerio
2020b.)



2.3 Oppimismentorointi-hanke

Feeniks-hanke yhteistydssa valtion tydelamanpalvelujen kanssa tarjoaa valtionhallinnon
organisaatioille maksuttoman oppimismentorointi- valmennuskokonaisuuden. Tavoit-
teena on vahvistaa organisaatioiden oppimiskulttuuria ja yhteiséllisyytta. Oppimiskulttuu-
ria vahvistetaan tunnistamalla organisaation oppimiskulttuurin nykytila, kehittamiskoh-
teet ja oppimismentoroinnin tavoitteet seka kouluttamalla tyépaikoille tydntekijdista oppi-

mismentoreita. (Vuorinen 2020a.)

Valtionkonttorin Valtion tyéelamapalvelut toimii valtio-organisaatioiden kumppanina uu-
distumiskyvyn ja muutosvalmiuksien vahvistamisessa. Tavoitteena tdssa hankkeessa on
se, etta valtion tydpaikat onnistuvat tydeldman murroksessa. Paapainona on tydelaman

kehittdmisen palvelut. (Vuorinen 2020b.)

Feeniks-hanke jarjestdd oppimismentorikoulutuksia yleisina ja kaikille avoimina koulu-
tuksina ja organisaatiosta riippuen koulutus raataldidaan organisaatiokohtaisesti. Tama
koulutus kestaa kolme kuukautta. Koulutukseen sisaltyvat oppimismentorivalmennukset.
Kolmen kuukauden aikana on tarkoitus vahvistaa osallistujien oppimis- ja valmennustai-
toja ja antaa heille valmiudet, jotka edistavat oppimista ja tukevat erilaisia oppijoita tyo-
yhteisdssaan vertaismentoroinnin avulla. Tavoite on pitkaaikainen, mika vahvistaa kou-

lutettuja oppimismentoreita. (Vuorinen 2020c.)

Valmennukset koostuvat ryhmatyoskentelyista, luennoista ja itsenaisesta opiskelusta.
Opiskelu on tassa tydelamalahtoista ja 30 prosenttia sisallosta kaikkineen kaytetaan so-
veltaviin ja tyon kehittamisen nakokulmiin. Ensisijaisesti koulutus on suunnattu tyonteki-
j6ille. Koulutus on my6s maksuton ja tietenkin vapaaehtoinen. Tydntekija saa itse paat-
taa, osallistuuko vai ei. Koska koulutus on vapaaehtoista, niin pitda varmistaa tyontekijan
sitouttaminen ja nain pyritdan varmistamaan myos organisaation kiinnostuksen kohteita

palveleva kokonaisuus. (Vuorinen 2020d.)

Oppimismentoroinnin sisaltd koostuu kolmesta yhteisesta tapaamisesta eli valmennuk-
sista. Laaja-alaisten opintosisaltdjen kautta tulevat oppimismentorit saavat vahvat pe-
rusvalmiudet tyon kehittdmiseen niin ryhma - kuin yksilétasollakin. Valmennukset olisivat
muutoin lahiopetuksena ja kasvokkain, mutta koronan takia nama valmennukset toteu-
tettiin etanad, mika toi myds omat haasteensa valmennuksiin. Oppimismentorit saivat ko-

titehtavia, jotka tuli olla tehtynd ennen seuraavaa valmennuskertaa. opiskelijat jaettiin 2—



4 hengen ryhmiin. Ryhmissa he voivat tukea toisiaan omien tavoitteidensa saavuttami-
sessa. Kun valmennukset ovat ohi, oppimismentorit sitoutuvat tukemaan kollegoitaan.
Epamuodollinen tuki, eli itse mentorointi, on koulutuksen tarkein lopputavoite. Oppimis-
mentoroinnin tavoitteena on vahvistaa innostavaa yhteisollisyyteen pohjautuvaa oppi-
mismyodnteisyytta. Organisaatiokohtaiset tavoitteet maarittyvat ja tarkentuvat tdman pro-

sessin aikana. (Vuorinen 2020e.)

3 Valmentava mentorointi

3.1 Valmentavan mentoroinnin teoriaa

Valmentavaa mentorointia voi tapahtua joko organisaation sisalla tai epavirallisesti. Li-
saksi mentoreita haetaan omaan tarpeeseen myds organisaation ulkopuolelta. Valmen-
tava mentorointi on moottori uudistumiselle ja jatkuvalle kehitykselle. Mentorointisuh-
teissa oppiminen kohdistetaan suoraan silld hetkella olevaan tarpeeseen ja koska men-
toroitava itse maarittelee tavoitteen, sitoutuminen on varmaa. (Ristikangas & Ristikangas
& Alatalo 2019, 11.)

Yleensa ajatellaan, ettda mentorointi on menetelma, jonka avulla tietoa ja osaamista siir-
retadn kokeneemmalta henkildlta nuoremmalle henkilolle. Mentorin tehtava on neuvoa,
tukea ja edistda kehityshaluista, mutta kokemattomampaa henkil6a tydssa tai opiske-
lussa. Perinteinen tiedon siirtdmisen malli ja valmentava mentorointi eroavat siina suh-
teessa, ettd valmentavassa mentoroinnissa on lahtokohtana tasaveroinen yhteis-
tydsuhde. (Ristikangas ym. 2019, 15.)

Valmentavassa mentoroinnissa tarkoituksena on toiminta, joka kehittaa ja rohkaisee si-
toutumista ja jossa mentoroitavan vahvuudet ja potentiaali saadaan kayttéén. Mentoroin-
tiin kuuluu myds luottamus ja yhteinen ajattelu, jota kehitetdan ja sovelletaan aikaisem-
min opitun osaamisen ja kokemuksen perusteella. Lisdksi on viela tavoitteellinen yh-
dessa oppiminen, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa ja tukevat toisiaan.
(Ristikangas ym. 2019, 15.)

Talla hetkelld valmentamisen yhdistdminen mentorointiin on ajankohtainen asia, silla
kompleksisessa maailmassa asiat ovat melkein aina monimutkaisia ja moniulotteisia.

Tulevaisuuden tyota tehdaan todennakdisesti timityona ja yksilotydskentely jaa taka-



alalle. Menestymiseen tarvitaan yhteista ajattelua, monidanista keskustelua seka yli toi-

mialarajojen menevaa ideointia ja ajatusten vaihtoa. (Ristikangas ym. 2019, 15.)

Kun valmentava ote liitetdan mentorointiin, niin tdman avulla vahvistetaan sitoutumista
ja motivaatiota. Tyén tekemisen merkityksellisyys vahvistuu. Yhteisty6ta aletaan opettaa
jo esikoulusta alkaen. Tarjolla on kolmikantakeskusteluja, itsearviointia ja palautetta.
(Ristikangas ym. 2019, 15.)

Valmentava mentori kuuntelee, haastaa, kyseenalaistaa ja antaa palautetta. Mentoroita-
van tehtava on tunnistaa omat vahvuutensa ja potentiaalinsa ja kasvaa niin ammattilai-
sena kuin ihmisenakin. Samalla mentorikin tulee haastetuksi, oppii uutta ja jasentaa ajat-
teluaan uudella tavalla. Valmentava mentorointi toimii, kun yhteistyésuhde on luottamuk-
sellinen ja tasaveroinen. Siind myos jaetaan kokemuksia ja opitaan yhdessa. (Ristikan-
gas ym. 2019, 16.)

Valmentava mentori siis hyddyntadad omaa kokemustaan esittamalla joskus hieman haas-
tavia ja oivallisia kysymyksid mentoroitavalle. Nain ollen mentori oppii tunnistamaan, etta
suurin hydty mentoroitavalle on tdman ajattelun kehittdminen. Ajattelun aktivointi edel-
Iyttaa erilaista tapaa toimia. Valmentaminen mahdollistaa sen, etta pystyy kyseenalais-

tamaan omaa ajatteluaan. (Ristikangas ym. 2019, 16.)

Mitd enemman mentori kysyy eri kysymyksia, sita todennakdisemmin mentoroitava 10y-
taa vastaukset olennaisiin asioihin. Mentorin tehtdva on myds vahvistaa mentoroitavan
sitoutumista ja kykya vieda asiaa eteenpain oma-aloitteisesti. (Ristikangas ym. 2019,
18.)

Miten mentorointi sitten eroaa muista ohjausmuodoista? Tyoelaman arjessa kuulee pal-
jon erilaisia kasitteita, jotka kuvaavat kahdenkeskista kohtaamista tai ryhméasparrailua.
Naita kasitteita voi olla esimerkiksi tutorointi, mentorointi, coachaus ja fasilitointi. Fasili-
tointi on ryhmamenetelma, jossa fasilitaattorin tarkein tehtava on auttaa ryhmaa ajatte-
lemaan ja saavuttamaan tiettyja asetettuja tavoitteita. Coachausta, mentorointia ja tuto-
rointia tehdaan joko ryhmissa tai kahdenkeskeisena sparrailuna. Olennaista on ymmar-
taa, ettd mentoroinnilla on tarkea paikka erilaisten ohjaustyylien yhteydessa. Mentoroin-
nissa mennaan viela hieman syvemmalle oppimiseen kuin tutoroinnissa ja coachauk-

sessa. (Ristikangas ym. 2019, 19.)



Mentorointiin liittyy perinteisesti vahva mielikuva siita, ettd kokeneempi tyéelaman hen-
kil jakaa oppejaan visaammalle. Kiinnostus, kuunteleminen ja kysyminen ovat valmen-
tavan mentoroinnin tarkeimpia taitoja, joilla aktivoidaan mentoroitava osallistumaan ja
oivaltamaan asioita. Osallistuva tyéskentelytapa nostattaa energiatasoa, luo myonteista
ilmapiiria ja kasvattaa luottamusta. Molemminpuolinen vuorovaikutus tapahtuu tasa-ar-

voisessa kumppanuussuhteessa. (Ristikangas ym. 2019, 22.)

Kun valitsee itselleen mentoria, huomiota kannattaa kiinnittda siihen, minkalainen hen-
kild haastaa mentoroitavan ajattelua eniten. Tarkein tekija mentorin ja mentoroitavan va-
lilld on se, ettd heidan arvomaailmansa kohtaavat. Siitd muodostuu yhteensopivuus.
(Ristikangas ym. 2019, 23.)

Mentorointi on aina kahden henkilén valinen yhteistydésuhde, jonka tavoitteena on tukea
tavoiteltujen muutosten toteutumista arjessa, seka myds mahdollisesti tydeldmassa. Or-
ganisaation eli systeemin muutos tapahtuu, kun henkilo tekee asioita uudella tavalla.
Kun néin tapahtuu, tdma heijastuu valittémasti myés muihin. Mentorointi ei ole pelkas-

taan yksilon kehittamista vaan myods kulttuurin muutosta. (Ristikangas ym. 2019, 24.)

Kulttuuri on systeemi, joka koostuu erilaisista osioista kuten tiimeista, osastoista ja yksi-
16ista, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Jos systeemi muuttuu, se vaikuttaa
automaattisesti myds muihin osiin. Kun mentoroitava altistuu mentorin valmentavalle ot-
teelle, mentoroitava aktivoituu kayttamaan valmentavaa otetta myos omassa arjessaan.
Valmentava mentorointi tuottaa hyoétyja yksildille ja koko organisaatiolle. (Ristikangas
ym. 2019, 24.)

Valmentava mentorointi sopii kaikkiin uran kdannekohtiin, ei pelkastaan urasuunnitte-
luun. Tahan voi kuulua erilaiset muutostilanteet, jotka voivat olla 1ahtoisin joko organi-
saatiosta tai mentoroitavan omasta kehittymishalusta. Digitalisaation kehittyessa koko
ajan eteenpain, moni kokenut konkari on hyédyntanyt nuoria diginatiiveja mentorinaan

ja talléin molemmat osapuolet oppivat toisiltaan. (Ristikangas ym. 2019, 24.)

Mentorin on oltava riittdvan ulkopuolinen henkild, jotta han voi haastaa mentoroitavan
ajattelua. Valmentava mentorointi ei toimi esimerkiksi esimiehen ja hanen johdettavansa
valilla, sillda tdssd on ongelmana keskustelun avoimuus, joka karsii silld muodollinen
valta-asema mentorin ja mentoroitavan valilld pakottaa osapuolet vaikenemaan. (Risti-
kangas ym. 2019, 24.)



Hierarkialla ei ole valmentavassa mentoroinnissa merkitysta, eikad saakaan olla. Olen-
naista tassa on se, etta opitaan toisilta erilaisista nakemyksista ja kokemuksista. Val-
mentava mentorointi tapahtuu ihmiseltad ihmiselle ja siina on tarkeaa se, ettd osaa koh-

data toisen osapuolen aidosti ja rehellisesti. (Ristikangas ym. 2019, 25.)

3.2 Mentorointiprosessin eri vaiheet

Mentorointi on kahden ihmisen valista yhteisty6ta, jossa rohkeutta on olla aito oma it-
sensd. Oman mielipiteen sanomista, osaamisen kehittdmista ja toisen ajattelun haasta-
mista. Naistd asioista koostuu mentorointi. Myds palautteen vastaanottaminen ja vas-
tuun ottaminen sisaltyvat mentorointiin. Onnistuva yhteistyd nékyy rohkeutena olla oma

itsensd oman osaamisen kautta. (Ristikangas ym. 2019, 187.)

Mentorointiprosessiin kuuluu nelja eri vaihetta. Mentorointi alkaa siita, seka ensimmai-
sessa, ja viela toisessakin tapaamisessa, etta tutustutaan toisiin ja luodaan hyva yh-
teistydsuhde. Myos kirjallinen mentorointisopimus on hyva tehda. Sopimuksen avulla
luodaan yhteys kahden ihmisen valille ja tavoitteelliselle yhteistyolle ja rakennetaan
myos onnistumisen kannalta tarkeaa luottamusta. Tama on prosessin ensimmaista vai-
hetta, jossa rakennetaan perusta kahden ihmisen valille. Mentorin ja mentoroitavan on
my0Os hyva puhua omista tavoitteistaan, silla siind keskinainen luottamus vahvistuu.
(Ristikangas ym. 2019, 188.)

Toinen vaihe on suuntaaminen. Jos tavoitteita ei ole asetettu, ei voi tietaa milloin on
onnistunut. Siind vaiheessa mentoroitava eksyy todennakdisesti harhapolulle, silla
mentorointi edellyttda jatkuvaa suuntaamista. Mentoroinnissa olisi hyva olla jokin
isompi tavoite, jotta sen voisi pilkkoa pienempiin osiin. Jos tavoitteen pystyy jakamaan
pienempiin osiin, pienia onnistumisia saadaan nopeammin. Myds keskustelut tavoit-
teista on hyva kayda tietyin aika-ajoin. Mentoroitava asettaa itselleen henkilokohtaisia
tavoitteita uralleen, elamalleen ja omalle toiminnalleen. Nain ollen tavoite alkaa ohjata
toimintaa, kun se on riittdvan selkea ja siihen on tehty alustava toimintasuunnitelma.
Jotta tavoite pysyy selkeana ja kirkkaana, pitaa sita tarkastella jokaisella mentorointi-
kerralla. (Ristikangas ym. 2019, 196.)



Kolmas vaihe on yhdessa kehittyminen ja tama vaihe keskittyy yksildlliseen ja yhteiseen
kehittymiseen mahdollistamiseen. Keskustelut ovat tavoitteellisia ja molemmat osapuo-
let oppivat toisistaan ja itsestdan. Vaiheen ydin on ajattelun kehittdminen ja laajentami-
nen, joka tapahtuu reflektoinnin kautta. Kehittymisen vaihe on ajallisesti kaikkein pisin
kokonaisuudessa. Se alkaa heti muutaman tapaamiskerran jalkeen ja jatkuu mentoroin-
tiprosessin loppuun asti. Kolmannessa vaiheessa kaydaan myods lapi asetettujen tavoit-
teiden kehittymista, suuntaamista ja niihin liittyvid haasteita ja onnistumisia. Lisaksi voi-
daan keskustella esille tulleista kysymyksista tydelaman nakokulmasta. (Ristikangas ym.
2019, 199.)

3.3 Mentoroinnin historia ja kehittyminen nykypaivaan

Mentorointia on toteutettu jo vuosituhansien ajan ja jo paljon ennen kuin siita edes kay-
tettiin sanaa "mentorointi”. Mentorointi onkin yksi vanhimpia kehittdmisen keinoja, ja se
on ollut hyva tapa valittda osaamista sukupolvelta ja henkil6lta toiselle. (Kupias & Salo
2014, 12.)

Myés tydn uudistumisen my6ta perinteinen ammattiin tapahtuva opiskelu ja ammatillinen
kasvun tukeminen on unohtunut monilta aloilta l1ahes kokonaan. On ajateltu, ettd am-
mattien oppimisen ja niissa kehittymisen kannalta riittavasti tietoa olisi saatavilla vain
oppilaitosten ja kirjojen avulla. Esimerkiksi tietoammateissa tarvittin enemman teoreet-
tista tietoa, jotta pystyttiin opiskelemaan tehokkaammin ja nopeammin oppilaitoksissa.
(Kupias & Salo 2014, 13.)

Mentorointi ikdan kuin Idydettiin uudestaan ja sitd alettiin hyodyntaa tydelamassa. Nyky-
aikaisen mentoroinnin juuret ovat Japanissa, jossa kokemus ja ika ovat aina arvossaan.
Suomessa mentoroinnista on alettu puhua 1970- luvulta alkaen. 70-luvulta nykypaivaan
mentorointi sanan merkitys on laajentunut tyéelaman tarpeiden myéta. (Kupias & Salo
2014, 14.)

Antiikin mytologiaan on my®@s voitu liitdd mentorointi. Siihen liittyva myyttisyys on voinut
jopa olla mentoroinnin rasite. Mentorin rooli voidaan nahda liilan vaativana ja suorastaan
pelottavana. Tama voi johtaa siihen, etta mentorointisuhteelle asetetaan lilan eparealis-
tisia tavoitteita. Mentoroitava voi myds asettaa mentorille isoja paineita. (Kupias & Salo
2014, 14.)
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Mentorointi on tehokas tapa vahvistaa ja jakaa yrityksen tai alan sisalla jo hankittua ko-
kemusta. Nykyisin mentorointi ei kuitenkaan ole tulevan uran ja ammatillisen paasaan-
téinen oppilahde, vaan kokemusta hankitaan tiedon avulla. Tama toimii hyvana lisana
muun ammatillisen kehittymisen kanssa. Aikojen kuluessa mentorointi on pystynyt
muuntautumaan sen mukaan, miten tyéelama on haastanut ja kehittynyt ja ottaen mu-

kaan myoés oppimisen tarpeet. (Kupias & Salo 2014, 14.)

3.4 Mentoroinnin nelja eri sukupolvea

On puhuttu pitkaan siitd, miten mentori siirtda osaamisen ja tiedon aktorille eli mentoroi-
tavalle. Osaamisineen ja kokemuksineen mentori on ollut mentoroinnin keskitssa. Aktori
eli mentoroitava on ollut mentorin toimenpiteiden kohteena. Mentori voi parhaimmillaan
tuoda esille omaa osaamistaan ja selkeyttdd nakemyksiaan. Mentori voi myds saada
omaan tyohonsa lisaa intoa ja han voi kokea olevansa arvostettu ja tarkea. Myos omaa
kokemustietoa mentori voi valittaa organisaation sisalla. Pahimmassa tapauksessa tieto,
jota mentori valittda, voi olla haitallista tai vanhentunutta ja mentori voi myoés tarinoida
asioista, jotka eivat kiinnosta mentoroitavaa lainkaan. Mentori voi myds antaa neuvoja,

joita mentoroitava ei halua tai pyyda. (Kupias & Salo 2014, 15.)

Vaikka mentoroinnin keskidssa olisikin mentori, se ei tarkoita sita, etteikd mentoroinnista
olisi hyétya myds mentoroitavalle. Mentoroitava voi silti saada hyvinkin paljon irti mento-
roinnista. Asetelma tassa on kuitenkin se, ettd mentori tietdd enemman kuin mentoroi-
tava ja mentoroitavan tehtava on ottaa neuvot ja tiedot vastaan. Tata edella mainittua
mentorointitapaa kuvataan ensimmaisen sukupolven mentoroinniksi. Tata voidaan kut-

sua myos tiedonsiirron mentoroinniksi. (Kupias & Salo 2014, 15.)

Tiedonsiirtomentorointi tiivistad mentoroinnissa kasiteltavat asiat sellaisiksi, jotka men-
tori nakee tarkeina. Ensimmaisen sukupolven mentorointia kaytetaan kuitenkin viela mo-
nissa paikoissa, vaikka mentoroinnin suuntaaminen toisen sukupolven mentoroinniksi
olisi helppoa. (Kupias & Salo 2014, 15.)

Kehittymis- ja oppimiskasitysten muuttuessa mentoroitavasta tuli aktori. Oivalluksena
oli se, etta kehittymisessa ja oppimisessa on tarkeaa oppijan oma toiminta. Kokemuk-

sia, osaamista ja tietoa ei voi vain siirtdd. Ymmartaakseen ja oppiakseen asioita, joka
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sen taytyy itse tydstaa niitd omassa mielessaan. Kasiteltavien asioiden pitaa olla men-
toroitavan kiinnostuksen kohteisiin sopivia, jotta tdman tyéstaminen onnistuisi. (Kupias
& Salo 2014, 16.)

Mentoroitavan oppiminen ja omat tavoitteet painottuvat toisen sukupolven mentoroin-
nissa. Mentorin kokemusten ja osaamisen pitda tukea mentoroitavan tavoitteita. Tallai-
nen mentorointi on parhaimmillaan silloin, kun mentori itse hyédyntda omaa osaamis-
taan mentoroitavan parhaaksi. Asioista keskustellaan yhdessa ja mentoroitava pystyy
muodostamaan oman kasityksensa keskustelluista asioista. Mutta tahankin liittyy se toi-
nen puoli, eli pahimmillaan tallainen mentorointi on kapea-alaista ja rajat voi tulla vastaan
mentorin kokemuksien ja osaamisen perusteella. Mentori voi auttaa mentoroitavaa ym-

martdmaan sen, jonka han on jo itse ymmartanyt. (Kupias & Salo 2014, 16.)

Ensimmaisen sukupolven mentoroinnista hyppaaminen toisen sukupolven mentorointiin
edellyttaa sita, ettd mentoroitavan aktiivisuutta vahvistetaan ja hanen omia nakdkulmi-
ansa huomioidaan entistd enemman mentoroinnissa. Mentorin kokemukset ja osaami-
nen saadaan paremmin kayttdon, kun ne kohtaavat mentoroitavan kokemus- ja ajatus-
maailmassa. On hyva, ettd molemmat tietavat ja huomioi vuorovaikutukseen ja oppimi-
seen liittyvia perusasioita, jotta toisen sukupolven mentorointi onnistuu. Toisen sukupol-
ven mentorointia voidaan kutsua myos opastavaksi mentoroinniksi. (Kupias & Salo 2014,
17.)

Voimavara- ja ratkaisukeskeisyys seka coachingin suosio kasvoi ja sen myodta myos val-
mentava ote rantautui mentorointiin. Mentoroitavan omat tavoitteet ja tarpeet korostuivat
entistd enemman. Mentorin rooli tassa on se, etta antaa tukea mentoroitavan kehittymi-
seen. Tassa tapauksessa mentori ei ensisijaisesti kerro omia ndkemyksiaan ja kokemuk-
sia, vaan keskustelee mentoroitavan kanssa ja myods kuuntelee tata. Tarkoituksena on
saada mentoroitavaa oivaltamaan ja ymmartdmaan ilmiéita ja asioita yli mentorin osaa-

misen ja kokemusten. (Kupias & Salo 2014, 17.)

Mentori toimii mentoroitavan oppimisprosessin ohjaajana. Parhaimmillaan mentoroitava
oppii ja oivaltaa paremmin, kuin mentori ja pahimmassa tapauksessa, tdssa toimintamal-
lissa hukataan mentorin osaamista ja koko perusajatus mentoroinnin tarkoituksesta ro-
muttuu. (Kupias & Salo 2014, 17.)
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Kolmannen sukupolven mentorointia kannattaa ja voi soveltaa tilanteisiin, jossa ei ole
kysymys konkreettisen tiedon ja yksittaisten asioiden jakamisesta, vaan mentorin oman
"viisauden” hyddyntamisesta tai mentoroitavan voimavaroista. Jotta kolmannen sukupol-
ven mentorointi onnistuu, edellyttda se mentoroitavalta valmentavaa otetta. Erilaisia
valmennustyodkaluja voi kayttaa ja niista voi olla hyétyd. Kolmannen sukupolven mento-

rointia voidaan kutsua myds valmentavaksi mentoroinniksi. (Kupias & Salo 2014, 17.)

Seuraavaksi mietitdan, miten saataisiin malli, jossa olisi sailytettyna mentoroinnin perus-
idea. Tassa toisen osaamista ja kokemuksia voidaan hyddyntaa toisen parhaaksi, kui-
tenkin niin, etta ei lukkiuduta kokeneemman osaamiseen ja nakemyksiin. Kokemuksia ja
viisauksia voi hyédyntaa, mutta osaamistarpeet ja tilanteet voivat muuttua hetkessa. Ei-
lisen tarkea ja jarkeva toimintamalli, voi huomenna olla jo toisessa ymparistossa autta-

mattoman vanha ja kayttokelvoton. (Kupias & Salo 2014, 18.)

Uuden mallin suuntaan on jo menty, silld yhd useammin mentorointi jarjestetdan niin
sanotusti vertaismentorointina. Kenenkaan osaaminen tassa mallissa ei ole ylivertaista,
vaan osapuolet kuuntelevat toinen toisiaan ja keskustelevat tasavertaisesti. Parhaimmil-
laan tama malli tuottaa uudenlaisia innovaatioita ja pahimmillaan sita voidaan soveltaa
toimintaymparistdéon, johon se ei sovellu. Jos halutaan kayttaa perehdyttavaa mentoroin-
tia, jossa halutaan jakaa kokeneemman henkilén osaamista, se kannattaa jarjestaa pe-

rinteisemmin. (Kupias & Salo 2014, 18.)

Kysymys kuuluu, onko neljannen sukupolven tai dialoginen mentorointi enda ollenkaan
mentorointia. Ovatko ty6elaman vaatimukset ja aika ajamassa mentoroinnin ohi? Jos
laajemmin tarkastellaan, niin mentorointi on muuttumassa, mutta samanaikaisesti kui-
tenkin mentorointia sovelletaan menestyksellisesti monin eri tavoin. Hyvaa mentorointia
voi toteuttaa tdman paivan tydelamassa toisen, kolmannen ja neljannen sukupolven
mentorointina. Mentorin ja mentoroitavien omat tarpeet, seka organisaatioiden vaatimuk-

set kertovat siita, mihin kannattaa mentoroinnissa panostaa. (Kupias & Salo 2014, 18.)
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4 Vertaisryhmamentorointi

4.1 Vertaisryhmamentorointi ja sen lahikasitteet

Jotta vertaisryhmamentorointia hahmottaisi paremmin, voi verrata sitd muutamiin 1ahika-
sitteisiin ja toimintamalleihin. Naita sovelletaan tyohyvinvointiin, tydelaman kehittami-
seen ja tydssa oppimisen tukemiseen. Yhtymakohtia vertaisryhmamentoroinnilla on pe-
rinteiseen mentorointiin, niin myds tuutorointiin, valmennukseen ja tyénohjaukseen. Pe-
rinteinen mentorointi tarkoittaa kahden keskeista ohjausta, jossa kokeneempi tyontekija
opastaa kokemattomampaa. Mentorointi onkin ikdjohtamisen menetelma, jolla siirretdan
kokemusta ja tietoa toiselle. (Heikkinen ym. 2010, 48—49.)

Mentoroinnin perinteista oppimiskasitysta voi luonnehtia silla, etta uskotaan tiedon siir-
tamiseen ihmiselta toiselle. Vertaisryhmamentoroinnissa oletuksena on se, etta tietoa ei
voi siirtda ihmiselta toiselle, olkoon se sitten hiljaista tietoa tai suoraan ilmaistua tietoa.
Tietoon ja oppimiseen liittyva lahtokohta on klassisen mentoroinnin ja vertaisryhmamen-
toroinnin ero: vertaisryhmamentorointi perustuu rakentavaan oppimiskasitykseen, kun
taas perinteinen mentorointi perustuu tiedon siirtmiseen ihmiseltd toiselle. (Heikkinen
ym. 2010, 51.)

Tutorointi on sitten taas mentoroinnin I&hikasite ja sitd voidaan kayttaa synonyymisesti.
Tutoroinnissa vanhempi opiskelija eli "tutori” toimii ohjaajana, tietopankkina ja opasta-
jana uusille oppilaille tai opiskelijoille. Tutorointia harrastetaan esimerkiksi eri oppilaitok-
sissa, mutta myds tydpaikoilla voidaan kayttaa tutoreita. On myds olemassa opettaja
tutorointia, talldin uudesta opiskelijaryhmasta vastuun ottaa oppilaitoksen opettaja.
(Heikkinen ym. 2010, 51.)

Vertaisryhmamentoroinnin yksi lahikasite on myos tydnohjaus. Tyonohjaus on oman
tydn tutkimista, kehittdmista ja arviointia. Siihen kuuluu myés tydyhteisédn, tydhon ja
omaan tyoérooliin liittyvat kysymykset, kokemukset ja tunteiden yhteista tulkitsemista.
Tydnohjauksessa ohjattava pohtii omaa suhdettaan tydhénsa. Ohjaaja ja muut mahdol-
liset osallistujat auttavat tassa, niin etta ohjattava nakisi itsensa ja tyonsa entista selvem-
min ja mahdollisesti myos tarkemmin. Tyonohjaus on vuorovaikutusta, jossa ohjattavat

ja opettaja oppivat toisiltaan. (Heikkinen ym. 2010, 52.)
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Vertaisryhmamentoroinnin ja tydnohjauksen merkittavimmat erot liittyvat teoreettiseen
viitekehykseen. ja nain ollen myoés koko lahestymistapaan. Tydohjauksessa kyse on psy-
kologisesta tutkimusperinteesta, kuin taas vertaisryhmamentorointi pohjautuu kasvatus-

tieteeseen, tarkemmin ottaen tydssa oppimisen tutkimukseen. (Heikkinen ym. 2010, 54.)

Tyonohjauksella ja mentoroinnilla on my6s merkittdva ero. Tydnohjaus on suomainen
kasite, kun taas mentorointi on kansainvalinen. Tyonohjausta on yritetty kaantaa muille
kielille, mutta se on koitunut ongelmalliseksi, silld ei ole olemassa kansainvalista kasit-
teisto eika tieteellistd keskustelua, johon tyonohjaus voitaisiin luontevasti liittaa. Kun
tydnohjaus kaannetaan esimerkiksi englanniksi, saadaan sana “supervision”, mutta
tdma sana voidaan kaantaa myos suomen kielellad valvonnaksi. Tdma voi aiheuttaa vaa-
rinkasityksia. (Heikkinen ym. 2010, 55.)

Valmennus kuuluu my6s vertaisryhmamentoroinnin I&hikasitteisiin. Se on tullut suoma-
laiseen tydelamaan yhtena henkilokoulutuksen menetelmista. Valmennuksen merkitys
on kovin epamaarainen ja todella laaja. Kasitteet ja valmennuksen suhteet mentorointiin
ja tydnohjaukseen voidaan tulkita usein eri tavoin. Valmennuksessa kyse on keskittymi-
sest3, tavoitteiden asettamisesta esteistd, mahdollisuuksien ja vahvuuksien tunnistami-
sesta. Sen tarkoituksena on myds saada ihmisten kaikki voimavarat kaytettavaksi. (Heik-
kinen ym. 2010, 56.)

4.2 Yhdenvertaisuus vertaisryhmamentoroinnissa

Vertaisryhmamentoroinnissa Iahtdkohtana on toimijoiden yhdenvertaisuuden kunnioitta-
minen, mutta vertaisuudella on kuitenkin omat rajoituksensa. Jos vertaisuuden reunaeh-
toja ei huomioida, saatetaan ryhman toiminnassa térméata vaikeuksiin. Mentorilla, joka
ohjaa ryhmaa, on oma roolinsa ryhman toiminnan vetamisesta. Vertaisuus ei myoskaan
tarkoita sita, etta kaikki olisivat kokemusten ja tietojensa suhteen yhdenvertaisia, vaan

vuorovaikutuksen mahdollisuus perustuu erilaisuuteen. (Heikkinen ym. 2010, 26.)

Vertaisuutta voidaan tarkastella kolmella eri tasolla. Nama tasot ovat: ihmisena olemisen
merkitys, eli eksistentiaalinen taso, tietdmyksen ja osaamisen merkitys eli episteeminen
taso seka velvollisuuksien ja vastuiden merkitys eli juridinen taso. (Heikkinen ym. 2010,
26.)
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Eksistentiaalinen vertaisuus tarkoittaa sita, etta ihmisina olemme keskenamme vertaisia.
Jokaisen ihmisen elama on yhta arvokas riippumatta siita, kenesta on kyse. Eksistenti-
aalisella tasolla voidaan siis lahtdkohtaisesti olettaa, etta vertaisryhmamentoroinnissa

osallistujien kesken vallitsee symmetrinen suhde. (Heikkinen ym. 2010, 27.)

Episteemisella tasolla onkin kysymys sitten asioiden tietamisesta tai osaamisesta. Talla
tasolla voidaan sanoa, etta toisilla ihmisilla on enemman osaamista, kuin toisilla. Luon-
nollista on, etta episteemisesti inmiset eivat ole keskenaan vertaisia. Jos miettii mento-
rointisuhdetta, niin on kuitenkin oleellista tietaa, mita osaamista tarkastellaan. Ammatilli-
sen osaamisen suhteen, mentorilla on enemman kokemusta ja tietoa. Nuorilla on useim-
miten enemman kokemusta esimerkiksi tietotekniikan tai internetin kaytéssa, kuin van-
hemmilla. Episteemisella tasolla 1ahtdkohtaisesti vertaisuutta ei ole, koska joko mento-
rilla tai mentoroitavalla on enemman kokemusta ja osaamista jostain tietysta osa-alu-
eesta. (Heikkinen ym. 2010, 27.)

Kolmantena on juridinen taso, tdssa vertaisuutta tarkastellaan vastuiden, velvollisuuk-
sien ja oikeuksien nakodkulmista, jossa nama jakautuvat muodollisesti ja virallisesti maa-
ritetylla tavalla. Useimmiten mentorointisuhteessa suuremmassa vastuussa on mentori,
kun taas mentoroitava kantaa vahemman vastuuta. Juridisesta nakdkulmasta katsottuna
mentorin ja mentoroitavan valinen suhde on epatasaveroinen, silla mentori joutuu jois-
sakin tapauksissa kantamaan vastuuta lain edessa enemman kuin mentoroitava. (Heik-
kinen ym. 2010, 27.)

Vertaismentorointiryhmassa kokeneet ja nuoret tyontekijat ovat 1ahtokohtaisesti juridi-
sesti samassa asemassa muuten, paitsi niiden vastuiden suhteen, jotka maaritellaan
vertaismentorointiryhman sisalla olevista rooleista. Vertaisuus mentorointiryhmassa on
monisyinen ilmid. Jotta sen ymmartaa on otettava huomioon kaikki kolme edelld mainit-
tua tasoa. (Heikkinen ym. 2010, 27.)
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4.3 Esimies mentorin roolissa

Voiko esimies toimia mentorin roolissa? Pitkaaikaisia ja hyvia mentorointisuhteita voi
syntya myos ihmisten valille, joista toisella on valtaa ja toinen on enemman alistetussa
asemassa. Jos téllaista asemavaltaa ei kaytetd vaarin, suhde voi toimia erittain kehitta-
vasti ja hyvin. Tasta hyva esimerkki on hyvat vanhemmat lastensa kasvun tukijoina. (Juu-
sela ym. 2000, 31.)

Suositeltavaa tassa olisi, kun ohjatussa mentoroinnissa henkild valitsee itselleen men-
torin, hanen tulisi valita joku muu kuin oma esimies. Ja tahan on myds olemassa syy:
alaistensa kehittaminen on esimiehen vastuulla, niin etta he suoriutuvat nykyisista ja tu-
levista haasteistaan. Nain ollen mentori- ja esimiesroolissa oleva voi joutua ristituleen.
(Juusela ym. 2000, 31.)

Mentori auttaa ja neuvoo mentoroitavaa kehittymaan kokonaisvaltaisesti ja pitkajantei-
sesti. Mentori kehottaa myos tarttumaan sellaisiin uusiin haasteisiin, jotka eivat viela ole
edes tiedossa, mutta jotka edistavat mentoroitavan kasvua ja ammatillista uraansa. Men-
torointisuhde on joustava ja vapaaehtoinen ja eroaa nain ollen esimiesalaissuhteesta.
Vuorovaikutussuhde on tasavertoinen, kun mentori ja mentoroitava eivat ole riippuvaisia

toisistaan. (Juusela ym. 2000, 32.)

Mentorin ja esimiehen vastuut, roolit ja suhteen laatu eroavat toisistaan. Yhteistekijoita
sen sijaan ovat taidot, joita kummankin roolin hoitaminen vaatii. Nykyaikana monessa
organisaatiossa yksilot ja tiimit tydskentelevat hyvin itseohjautuvasti. Myds esimiehen
rooli on ndissa lahenemassa enemman mentorin roolia. Jokaiselle esimiehelle on hyvaa
valmennusta harjoitella mentorointitaitoja toimimalla mentorina ja vield mieluiten muille
kuin omille alaisilleen. Uran aikana jokaiselle esimiehelle voi siis olla pelkastaan hyotya
toimia samanaikaisesti seka oman tiiminsa valmentajana, etta ulkopuolisena mentorina.
(Juusela ym. 2000, 32.)
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5 Tutkimusmenetelmat

5.1 Erilaisia tutkimusmenetelmia

Tutkimuksessa on aina kysymys jostakin tutkimusongelmasta, joka ratkaistaan erilaisilla
tutkimusmenetelmilld. Tutkimusongelman ei aina tarvitse kulkea sanalla tutkimuson-
gelma, vaan se voi olla myo6s jonkun asian kehittdminen tai muutoksen aikaansaaminen.
Tutkimusongelmaan liittyy yleensa halu saada ymmarrys johonkin ilmiéon tai ongelmaan
tai halua saada muutosta parempaan pain. Jos kyse on laajemmasta ongelmasta, tata
lahestymistapaa kutsutaan tutkimusotteeksi tai lahestymistavaksi. Tutkimusotteeseen
liittyy usein filosofinen nakékulma ja se pitaa sisallaan tiedonkeruuta, analysointia ja tul-
kitsemista. (Kananen 2013, 22.)

Opinnaytetydssa lahtokohdat kuvataan ja valinnat perustellaan. Kaikki myds dokumen-
toidaan, jotta ulkopuolisen olisi helpompi tulkita tutkimusongelmaa ja tutkimusprosessin
vaiheita. (Kananen 2013, 23.)

Yleensa tutkimukset perustuvat kahteen erilaiseen tyyppiin: laadulliseen tutkimukseen
(kvalitatiivinen) ja maarallinen (kvantitatiivinen). Toki on olemassa myds case- kehitta-
mis- ja toimintatutkimuksia, mutta nama nahdaan usein tutkimusstrategioina eika mene-
telmakokonaisuuksina. Case-tutkimukseen kuuluu yleensa seka laadullista, ettd maaral-
listd tutkimusta. Kehittamistutkimuksessa on tehtava valinnat kehitettavan ilmién mu-

kaan, pitdad maaritelld ongelma ja asettaa tavoitteet. (Kananen 2013, 23.)

Kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus lahtee teorioista, eli tiedetdan mista on
kysymys. Teorioita voidaan testata kdytdnndssa ja niiden soveltamisalaa pyritdan myos
laajentamaan. Tama testaaminen tapahtuu hypoteesien avulla. Tieteelle tyypillistd on
my0s jatkuva kaiken epaily. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan
ja kvantitatiivinen yleistdamaan. (Kananen 2013, 26.) Avaan laadullista tutkimusta enem-

man seuraavassa luvussa, silla se on opinnaytetyoni tutkimusmenetelmana.

Muita tutkimusmenetelmia on case-tutkimus. Case-tutkimus tarjoaa kokonaisvaltaisen ja
syvallisen tutkimuksen, jossa voidaan hyddyntaa monia erilaisia tietolahteitd. Case-tut-
kimuksessa on yleensa yksi ilmio, johon pyritaan perehtymaan syvallisesti ja antaa ulko-
puoliselle lukijalle hyva kuvaus iimitstd. Case-tutkimuksessa saatuja tuloksia ei voida

yleistaa, silla ne patevat vain sen tietyn tutkitun tapauksen osalta. (Kananen 2013, 28.)
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Kehittamistutkimuksessa voi olla kokeellisen tutkimuksen elementteja. Kehittamistutki-
muksen lahtétilanne on vaikuttaminen, lopputilanne ja siina valissa vaikutuksen mittaa-
minen. Kehittamistutkimuksessa halutaan muutos, joka on yhdenmukainen vaikuttami-
sen kanssa. Jotta voi sanoa, etta kehitysta tai muutosta on tapahtunut, se on kyettava
mittaamaan tavalla tai toisella. Kehittdmistutkimus voidaan myds toteuttaa toimintatutki-

muksena, mutta se vaatii tiettyja edellytyksia. (Kananen 2013, 28.)

Toimintatutkimus on myds yksi tutkimusmenetelma, mutta sen maaritteleminen on vai-
keaa yksiselitteisesti, silla kyseessa ei ole pelkka tutkimusmenetelma vaan iso joukko
tutkimusmenetelmia. Voidaan siis puhua tutkimusstrategiasta, jossa lahestytdan ja saa-
daan tietoa ilmidista. Toimintatutkimukseen voidaan sekoittaa seka laadullista, ettda maa-
rallista tutkimusta, mutta se ei mydskaan sulje pois muita tutkimusotteiden aineiston ja

tiedonkeruu analyysimenetelmia. Oleellisimmat elementit toimintatutkimuksessa on:

e yhteistoiminta

e toiminnan kehittdminen (muutos)

e tutkimus (Kananen 2013, 28).
Toimintaan liittyvat parannukset ja muutokset ilman tutkimusta ovat ty6paikan arkipaivan
parannuksia eli normaalia kehittamista. Toimintatutkimuksen luonne on prosessimaista,
silla siihen voi kuulua sykleja, jolla esimerkiksi yrityksen toimintaa kehitetaan jatkuvasti.
Yksittaiseen sykliin kuuluu toistuvat vaiheet, jotka ovat seuraavat:

o toiminta

e suunnittelu

e seuranta (Kananen 2013, 29).

Oleellisinta toimintatutkimuksessa on muutoksen aikaansaanti ja tutkijan lasnaolo muu-

toksen toteuttamisessa ja varsinainen tutkimus. Kehittamistutkimuksen ja toimintatutki-
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muksen ero on pieni. Kehittamistutkimuksessa on ei ole mukana tutkijaa muutosproses-
sin aikana. Toimintatutkimuksessa kehitetdan henkiléstoon liittyvia toimintamalleja, kun
taas kehittamistutkimuksessa muutoksen/kehittdmisen kohteena ovat esimerkiksi tuot-
teet ja prosessit. Naita tutkimusmenetelmia voidaan myds kayttaa, kun tekee opinnayte-

tyota. (Kananen 2013, 29.) Alla oleva kuvio 2 esittaa erilaisia tutkimusmenetelmia.

Laadullinen Maarillinen
|kvalitatiivinen) (kvantitatiivinen)
tutkimus B tutkimus
Narratiivinen tutkimus Case- Kehittamis- Toiminta-
Fenomenologinen t. tutki tutki ki
Grounded Theary b utkimus utkimus tutkimus

Etnografinen tutkimus

[Teemahaastattelu)
[Case-tutkimus)

Kuvio 2. Erilaisia tutkimusotteita (Kananen 2013).

5.2 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetydssani oli kaytdssa laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Valitsin
tdman menetelman siksi, ettd sain tdman menetelman avulla laajempia vastauksia ja
erilaisia nakokulmia haastateltavien vastauksista. Kasitys tieteellisesta ja tieteesta tutki-
muksesta on muodostunut melko paljon luonnontieteen pohjalta. Yleinen kasitys on se,
ettd lomaketutkimus on sosiaalitieteitd varten kehitetty sovellutus luonnontieteellisesti
kokeesta, vaikka oikeastaan kyse on englantilaisesta tilastotieteessa kehitetyn hypotee-
sien testauksien normiston ja mallin sovellutuksesta. Tama kehitettiin 1920-30 luvuilla.
(Alasuutari 2011, 32.)

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan suurta joukkoa erilaisia tutkin-
nallisia tutkimuskaytantoja. Laadullista tutkimusta on vaikea maaritella selkeasti, koska
silla ei oikeastaan ole omaa ajattelutapaa tai teoriaa, joka olisi vain sille ominaista. Kva-
litatiiviseen tutkimukseen ei mydskaan liity tdysin omia metodeja. (Metsamuuronen
2000, 9.)
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Laadullisessa tutkimuksessa on sen sijaan tavallista, se ettd sovelletaan tilastollista to-
distelua ja muuttuja-ajattelua. (Alasuutari 2011, 33.) Lomaketutkimuksen esikuvaluon-
teen ja tunnettuuden vuoksi voi tutustua lahtemalla siita, etta mista lomaketutkimuksessa
on kysymys ja milla erityisella tavalla laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tavoitteeseen,

eli miten todellisuus vastaa kysymyksiin, jota on asetettu. (Alasuutari 2011, 34.)

Pohdittaessa mita laadullinen tutkimus on, peruskysymyksena voidaan muodostaa laa-
dullisen tutkimuksen suhde teoreettiseen ja teoriaan. Ja tahan pohdintaan liittyy kaksi
toisilleen tarkeda kysymysta: pitaako laadullisessa tutkimuksessa olla teoriaa ja edus-
taako laadullinen tutkimus empiiristéd vai teoreettista analyysia? (Tuomi & Sarajarvi,
2009, 18.)

Laadullisessa tutkimuksessa teorian merkitys on tarkea, ja siksi sita tarvitaan. Vastaus
siihen, mita termeilla "teoreettinen” tai "teoria” kulloinkin tarkoitetaan, on valilld ongelmal-
linen, silla naita termeja voidaan kayttaa monin eri tavoin ja viittaamaan moniin ilmiéihin.
Esimerkiksi arkikielessa teoria sanaa kaytetdan huolettomasti, viitaten siihen, etta teoria
ei tarkoita tai merkitse mitdan kaytannon kannalta. Tieteellisessd merkityksessa nailla

termeilla ei mydskaan ole kattavaa merkitysta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 18.)

Tutkimuksen teoriasta voidaan puhua myos viitekehyksena. Viitekehys on oleellinen osa
opinnaytetyota. Viitekehys muodostuu kasitteista ja niiden merkityssuhteista toisiinsa.
Viitekehyksessa kuvataan tutkimuksen keskeiset kasitteet, mutta viitekehys ei ole siina
mielessa kuvaus, etta siina lueteltaisiin erilaisia asioita, ilman ettd niille annetaan jokin
kasitteellinen tarkennus. Viitekehys voidaan jakaa kasitteellisena ilmiona osaan: tutki-
musta ohjaava metodologia ja se, mita tutkittavasta ilmidsta jo tiedetdan. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 19.)

Peruskulmakivi, johon laadullisessa tutkimuksessa nojataan, on havaintojen teoriapitoi-
suus. Talla tarkoitetaan sita, ettd millainen yksilon kasitys on ilmidsta, millaisia merkityk-
sia tutkittavalle ilmidlle on olemassa ja, ettad millaisia valineitd tutkimuksessa kaytetaan.
Nama kaikki vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. Empiiriset ja teoreettiset tutkimustyypit
voivat kuitenkin tutkia samaa ilmiéta. Tassa erona on tarkastelun nakoékulma. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 20.) Alla oleva kuvio 3 kuvaa tutkimusotteelle tyypillisia menetelmapol-

kuja.
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Kuvio 3. Tutkimusotteelle tyypilliset menetelméapolut (Kananen 2013).

5.3 Haastattelut tutkimusmenetelmana

Kaytin opinnaytetydssani haastatteluja tutkimusmenetelmana. Valitsin haastattelut ta-
han tydhon menetelmaksi, koska henkildstda oli niin vahan. Haastattelumenetelmalla oli
helpompi litteroida tulokset ja hallita dataa. Kyselylomakkeella en olisi saanut niin katta-
via vastauksia ja tuloksia. Koska osallistujia oli niin vahan, laadullisen menetelman litte-
rointi oli hallittavissa, silla vastaajia oli vahan. Haastattelumetodeja on erilaisia ja avaan

niita tadssa luvussa hieman tarkemmin.

Laadullinen haastattelu voi toimia menetelmana hyvin monessakin laadullisesti Iahestyt-
tavassa ilmiéssa. Tapaustutkimus, Case-tutkimus ja monet muut tutkimusstrategiat,
jotka ovat orientoituneet laadulliseen tutkimukseen, kayttavat laadullista haastattelua.

Haastattelu voi olla myds maarallinen. (Likitalo & Rissanen 1998, 64.)

Epavirallinen/epamuodollinen haastattelu on sellainen, jossa tutkittavat, eivat tieda ole-
vansa tutkittavina ja yleensa tama haastattelutapa on strukturoimaton. Tutkija myos pitaa

mielessa mika on aiheena ja kuuntelee toisia osapuolia. (Likitalo& Rissanen 1998, 64.)

Avoin haastattelu menetelm3, jossa autetaan tutkijaa luomaan ensikasitys ja se sisaltaa
yleensa vain yhden laajan kysymyksen. Haastattelija voi tarvittaessa lisata lisaa kysy-
myksia ja sen voi katsoa tilanteen mukaan Yleensa haastateltavia ei tarvita kuin kerran.
(Likitalo & Rissanen 1998, 65.)
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Sitten on teemahaastattelu, jota voidaan kutsua myoés puolistrukturoiduksi haastatte-
luksi. Tassa menetelmassa haastattelijalla on tutkimusteemat valmiina, esimerkiksi ky-
symyksilla. Teemahaastattelussa on yleensa mukana myds teemaluettelo tai lomake,
jolla varmistetaan, etta kaikilta saadaan samat asiat kysyttya. Haastattelijan tarvitsee
my0s pitaa huoli, ettd ne teema-alueet, jotka ovat haastattelijasta kiinnostavat tulee kar-
toitetuksi. Asiat, jota tutkitaan ovat usein arkaluontoisia tai heikosti tulkittavia. Teema-
haastattelun maara riippuu useasti tutkimusasetelmasta ja yleensa haastateltavia on

vian muutamia. (Likitalo & Rissanen 1998, 65.)

Syvahaastattelussa aineiston kerdamisessa halutaan tutustua syvallisemmin, kuin vain
esimerkiksi tavallisessa haastattelussa. Haastattelussa kasitelldadn usein nakemyksia,
asenteita ja tunteita ja haastateltavia voidaan tavata useammin. Syvahaastattelussa on
muutamat paaaiheet ja jos haastateltavia on useita, haastattelurunko on samanlainen.
(Likitalo & Rissanen 1998, 65.)

Ryhmahaastattelussa on tarkoituksena saada tietoa siitd, miten koehenkilét ymmartavat
tilanteen ja minkalaisia kokemuksia heilld on. Ryhmahaastattelua kaytetaan usein esi-
merkiksi, jos vastaaijilla on yhteinen tydpaikka ja/tai yhteisia kokemuksia, muistoja, kiin-
nostuksia tai suunnitelmia. Aineiston tallentamiseen kaytetaan videota tai nauhuria. (Li-
kitalo & Rissanen 1998, 65.)

Delphi-menetelma on myds yksi haastattelun metodi. Siina tarkoituksena on saada ai-
kaan ryhmassa yksimielisyys johonkin asiaan esimerkiksi organisaation kehittdmishank-
keet ja sisaiset asiat. Tassa menetelmassa jokainen voi kehittdd ryhman yhteista ratkai-

sua eteenpain, mutta samalla pitda pysya yksilétasolla. (Likitalo & Rissanen 1998, 65.)

On myds olemassa strukturoitu haastattelu. Se on yleensa lomakehaastattelu, jossa on
valmiit kysymykset ja niiden esittamisjarjestys on kaikille sama. Strukturoitua haastatte-
lua voidaan kayttaa silloin, kun haastateltavia on monia ja haastateltavat edustavat jon-
kinlaista yhtendistd ryhmaa. liman tarkkaa etukateissuunnitelmaa, puolistrukturoidun-
haastattelun vaihetta tai alustusta haastattelija eli lomakehaastattelun tekija voi I6ytaa
vastauksista paljon asioita. Strukturoitu lomakehaastattelu voi olla ongelmallinen silloin
kun tutkitaan henkildita, jotka poikkeavat selvasi perusjoukosta. (Metsdmuuronen
2000,42.)
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Kaytin opinnaytetydssani hyddykseni puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastatte-
lua. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu siksi, ettd teema-alueet, haastattelun aihepiirit
ja aspekti ovat kaikille samat (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48). Kaytin haastatteluissani juuri
tata, etta kysymykset olivat sama kaikille ja myoskin sama aihepiiri. Kysymykset jakau-

tuivat teemoihin, sen mukaan, etta minkalaisia asioita valmennuksien aikana nousi esille.

5.4 Etiikka haastattelututkimuksessa ja laadullisessa tutkimuksessa

Etiikan nakokulma moraalisesti katsottuna on osa arkista elamaa. Se kuuluu eldamanti-
lanteisiin, jossa ihminen pohtii suhtautumistaan toisten ja omiin tekemisiin. Siind tulee

myos mietittya, ettd mita voi sallia ja mita ei. (Kuula 2006, 21.)

Eettinen ajattelu on taas kykya miettia seka omien, etta yhteisdn arvojen kautta, sita mika
on oikein ja mika on vaarin. Kun tuntee lait ja eettiset normit, se voi auttaa konkreettisesti
ratkaisujen tekemisessa, mutta tutkimustydssa valinnoista ja ratkaisusta jokainen kantaa
itse vastuun. (Kuula 2006, 21.)

Kasitteena tutkimusetiikkka voidaan rajata koskemaan vain tiettyja asioita, mutta tutki-
musetiikka voidaan myos maaritella tutkijoiden ammattietiikaksi. Téhan kuuluvat eettiset
periaatteet, arvot, hyveet, normit ja naita tutkijan tulisi noudattaa harjoittaessaan omaa
ammattiaan. Ja nama tulisi myos ottaa huomioon, kun haastatellaan henkiléita. (Kuula
2006, 23.)

Kun tehdaan tutkimusta tai vaikkapa opinnaytety6ta, jossa tutkimusmenetelmana on
haastattelu, myos tarkea on ottaa huomioon etiikka. Haastateltavan ja haastattelijan 13-
heisyys voi synnyttaa luottamussuhteen ja voi saada haastateltavan kertomaan asioita,
joita han mydéhemmin katuu. Jotta tallaisia tilanteita voidaan valttaa, on tehtava haasta-
teltavalle selvaksi, etta haastateltavalla on jalkikadteen mahdollisuus ottaa yhteytta tutki-
jaan ja korjata sanomisiaan, perua sanomisensa tai mahdollisuus on myds perua koko

osallistuminen tutkimukseen. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17.)

Haastatteluainestoa raportoidessa on mietittdava henkildiden tunnistettavuuteen liittyvia
kysymyksia. Kun haastattelutapa on se, ettd haastattelu toteutetaan yksityishenkilona,
on erityisen tarkeaa, ettd heidan henkildllisyytensa ei tule ilmi raportista. Jotta raportista
saadaan anonyymi, nimet ja muut tunnistamiseen liittyvat tiedot on muutettu tai ne on

jatetty pois kokonaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17.)
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Aina nain ei tietenkaan ole, etta haastattelut tai raportit olisivat anonyymeja. Esimerkiksi
asiantuntijahaastattelut voivat olla sellaisia, ettd, haastateltava haluaa esiintyd omalla
nimellaan. Luonnollisesti my6s kaikilta haastateltavilta tarvitaan haastattelulupa. Eri
aloilla kaytannét voivat vaihdella, etta onko lupa saatava kirjallisena, vai riittdaké suulli-
nen sopimus. Yleisesti tutkimuksesta tehdaan kirjallinen seloste, jossa on yhteystiedot.

Tamakin tietenkin vain haastateltavan luvalla. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 18.)

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan puhua myds etiikasta, eli eettisyydesta. Tuomi ja
Sarajarvi (2009 ,125) esittelevat kirjassaan Hirsjarven ja Hurmen (2000, 155) mietteita
siita, ettd miten eettisyys naky laadullisessa tutkimuksessa. "On hammastyttavaa aja-
tella, ettéd mita vapaamuotoisempia tiedonkeinot ovat, sitd enemman ne voivat muistuttaa
arkielaman vuorovaikutusta. Kun taas johdonmukaisempaa olisi ajatella, etta juuri talldin,

tutkimuseettiset kysymykset korostuvat” (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125.)

Ensinndkin tutkijalla olisi rakenteellinen asema ja nain ollen toisen vahingoittaminen tai
vaarin kohtelu saa aivan toisenlaisen merkityksen suhteessa arkielamaan. Toistaiseksi,
mita avoimempi tiedonkeruu menetelma on, niin sita vaikeampaa on punnita tutkimus-

asetelman mahdollisia eettisia ongelmia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125.)

Etiikan ja tutkimuksen yhteys on kaksi piippuinen asia. Toisinaan tutkimuksen tulokset
voivat vaikuttaa eettisiin ratkaisuihin, mutta toisaalta eettiset kannat vaikuttajat tutkijan

tieteellisessa tydssaan tutkijan tekemiin ratkaisuihin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125.)

5.5 Aineiston keruu

Aloitin tutkimuksen suunnittelun, miettimalla, ettd mita tavoitteita olen asettanut talle
tydlle ja minkalaisista kysymyksista aloitan rakentamaan haastattelurungon. Olin itse
mukana valmennuksissa ja sielld nousivat tarkeiksi teemoiksi uuden oppiminen, tavoit-
teet, esiintymisosaaminen ja tulevaisuuden nakymat. Lahdin siis ndiden pohjalta pohti-
maan kysymyksia. Kerasin aineistoa haastatteluihin haastattelemalla valtiovarainminis-
teridn henkildstda, jotka osallistuivat tahan oppimismentorointi-hankkeeseen ja muuten-

kin olivat aktiivisesti mukana valmennuksissa.
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Laadullisen tutkimuksen yleisimmat menetelmat ovat kysely, haastattelu havainnointi ja
erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Naita voidaan kayttaa vaihtoehtoisesti joko rin-
nakkain tai eri tavoin yhdisteltyna, riippuen tutkittavasta ongelmasta tai tutkimusresurs-
sien mukaan. Edelld mainitut laadullisen tutkimuksen menetelmat, eivat pade aina vain
laadulliseen tutkimukseen, vaan niita voidaan kayttaa myds maaralliseen tutkimukseen,

kun kerataan ainestoa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.)

Keratty aineisto kasitelldan analyysimenetelmalla. Menetelmat riippuvat keratysta tie-
dosta. Varsinkin kvantitatiivisessa tutkimuksessa analyysimenetelmat ovat taysin riippu-
vaisia tiedonkeruumenetelmista. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa esimer-
kiksi sisaltdanalyysia. Sisaltdanalyysi voi olla kirjoja, puheita, haastatteluja tai vaikkapa
paivakirja. (Kananen 2013, 133.)

Minulla oli kaytdssa sisaltdanalyysi, silla toteutin opinnaytetydn tutkimuksen haastattelu-
jen avulla. Tiedonkeruu menetelmat kuvataan ja dokumentoidaan omalla tavallaan ja
riippuen siitd minkalainen menetelma on kaytdssa. Laadullisissa tutkimuksissa se voi
olla teemahaastattelu tai jonkinlainen muu haastattelu ja maarallisessa tutkimuksessa
se voi olla, vaikka kysely eli kyselylomake. Kyselylomaketta ei voida kayttaa laadulli-
sessa tutkimuksessa, silla kyselylomaketta laadittaessa se edellyttaa ilmion ymmarta-
mista ja tuntemista. Laadullisessa tutkimuksessa ei valttamatta tunne ilmiota eika siihen
olla perehdytty sen tarkemmin. Kyselomakkeeseen pitaa laittaa tarkat ja tietyt kysymyk-
set. (Kananen 2013, 133.)

5.6 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuus arvioidaan validiteetti ja reliabiliteetti kasitteiden avulla. Jokaisessa opin-
naytetydssa tai tieteellisessa tydssa tulisi olla luku, jossa arvioidaan ja kasitellaan tyon
luotettavuutta. Validiteetti ja reliabiliteetti tulisi tehdd oman opinnaytetyon kannalta. Tut-
kimuksen luotettavuuskysymykset huomioidaan jo suunnitteluvaiheessa. Suunnitteluvai-
heessa kirjoittajan tulisi perehtyd naihin luotettavuuskysymyksiin, tehtava ne itselleen
selvaksi ja saamaan mahdollisimman luotettavaa tietoa monin eri keinoin. (Kananen
2013, 136.)

Reliabiliteetti voidaan maarallisessa tutkimuksessa nahda joko ulkoisena tai sisaisena.
Ulkoisessa nakdkulmassa otanta on suoritettu oikein ja aineisto edustaa perusjoukkoa.

Myds luonne ja laajuus tulee analysoida. Sisaisessa nakokulmassa arvioidaan aineiston
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sisaista luotettavuutta, mittausvirheiden arviointi ja yksittaisten havaintojen virheet. (Liki-
talo & Rissanen 1998, 71.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan esimerkiksi aineiston puolittamisella ja
tulkintojen vertaamisella. Validiteetti laadullisessa tutkimuksessa: kirjoittajan kyky raken-
taa toimiva tutkimus asetelma ja 16ytaa oikea kohderyhma. Validiteetti on mukana koko
tutkimuksen ajan. (Likitalo & Rissanen 1998, 72.)

Omassa opinnaytetydssani pohdin jo etukateen kysymykset haastateltaville. Haastatte-
luaineiston luotettavuutta heikensi se, ettd haastateltavia oli niin vahan ja kun se toteu-

tettiin vain kirjallisesti.

6 Tyodntekijoiden haastattelut ja tulokset

Toteutin opinnaytetydhdn liittyen haastattelut yhteistydssa Valtiovarainministerididen vir-
kamiesten kanssa, jotka osallistuivat oppimismentorointi-hankkeeseen ja valmennuksiin.
Valmennukset olivat osana kyseista hanketta. Haastattelujen tarkoituksena oli saada tu-
loksia siita, miten tallainen hanke toimi kaytanndssa ja mita siita jai kateen. Ja miten sita
voisi mahdollisesti hyodyntaa tulevaisuudessa ja tydtehtavissa. Haastatteluihin osallistui
nelja virkamiesta ja haastattelut toteutettiin tdssa tapauksessa kirjallisesti, silla minun
ty6harjoitteluni Valtiovarainministeriossa loppui ja koronan takia emme voineet tavata

kasvotusten.

Haastattelu koostui viidesta eri kysymyksesta, jossa jokaisessa kysymyksessa oli eri ai-
healue. Kysymykset koostuivat seuraavista aihealueista: Uuden oppiminen, valmennet-
tavien henkildkohtaset tavoitteet, esiintymisosaaminen ja tulevaisuus oppimismento-
rointi-hankkeen osalta. Valitsin kyseiset aihealueet, sillda ndma asiat nousivat esille.

Haastattelut toteutettiin anonyymisti.

Ensimmainen kysymys koski uuden oppimista valmennuksen aikana. Jokainen haasta-
teltava toi esille resilienssin vahvistumisen, eli jokainen valmennettava koki osaamisensa
kasvaneen soveltamisen ja ennakoinnin osalta tydyhteiséssa. Fasilitointi oli myds yksi
uusi asia, jota opittiin. Haastateltava A toi esille uuden oppimisen, siitd miten uusia asi-
oita voi tuoda esille esimerkiksi tydpaikan foorumeilla ynna muilla alustoilla ja kollegoiden
kannustamisen. Haastateltava B, kertoi ettd valmennuksen sisalto jai hyvin kapeaksi ja

motivaatio karsi, kun valmennukset veivat aikaa. Yhtend syyna vastausten perusteella
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tahan voi olla syyna, se etta osallistujia oli liian paljon ja/tai valmennuksen sisalto ei so-
pinut kaikille. Haastateltava D totesi, ettd tdma oppimismentorointi tuntui enemman kurs-

silta, kuin valmennukselta, silla tietoa enemmankin jaettiin.

Toinen kysymys koski tavoitteita, joita jokainen valmennukseen osallistuva oli asettanut
itselleen ja sita, ettd paastiinkd niihin tavoitteisiin. Haastateltava A kertoi, etta ei paassyt
asetettuihin tavoitteisiin tyokiireiden vuoksi. Haastateltava B kertoi, ettd paasi heikosti
tavoitteisiin. Esille nousi myds valmennuksen alku, kun ei ollut selkeda kuvaa mista lah-
ted liikkeelle, mutta tavoitteet selkeytyivat valmennuksien edetessa ja osalla valmennuk-
sien jalkeen tavoitteet toteutuivat. Haastateltava D kertoi, etta tavoitteena oli osallistua
aktiivisesti valmennuksiin ja tehda siihen liittyvat tehtavat ja tdma toteutui, myéhemmin

olisi tarkoitus kayttaa jo opittua kaytanndssa ja omissa tydtehtavissa.

Kolmantena kysymyksena oli, ettd minkalaisia tavoitteita valmennettavat itselleen aset-
tivat ennen valmennuksien alkua ja minkalaisia muutoksia on tapahtunut omassa toimin-
nassa. Haastateltava B sanoi, ettad oli asettanut tavoitteekseen kehittya tiimin sprauk-
sessa ja oppia uutta esimerkiksi projektien johtamiseen liittyen. Tama ei toteutunut.
Haastateltava A taas sanoi, etta tavoitteena oli pysya omassa tydssa vuorovaikutuk-
sessa eri ihmisten kanssa ja nostamaan erilaisia asioita esille esimerkiksi kielen selkey-
den kannalta. Vastauksesta ei iimennyt toteutuiko tama tavoite. Melkein kaikilla vastaa-

jilla tavoitteena oli uuden oppiminen.

Neljas kysymys koski esiintymisosaamista ja sita, etta olivatko valmennuksissa mukana
olleet paassyt jo kehittdamaan valmennuksen oppeja kaytannossa. Kaikki vastaajat ker-
toivat, ettd esiintymisosaaminen ei noussut esille valmennuksien aikana ja monelle ol
jaanyt epaselvaksi, ettad sekin oli yksi valmennuksen tavoite kehittdd omaa esiintymis-
osaamista. Haastateltava D kertoi, etta esiintymisosaamista on jo ennestaan paljon, niin
han ei kokenut sen lisdantyneen mitenkdan. Haastateltava C taas kertoi, etta oli jarjes-
tanyt pienen workshopin kollegoille ja sita kautta paassyt hydédyntamaan esiintymisosaa-
mista ja valmennuksen oppeja. Muiden vastauksista ei ilmennyt, ettd onko paassyt hyo-

dyntdmaan oppeja kaytanndssa.

Viides kysymys koski tulevaisuutta, ettd miten valmennettavat ndkevat tdman hankkeen
tulevaisuuden kannalta. Vastaajia kiinnosti se, ettd miten tatd oppimismentorointia on
mahdollista toteuttaa ministeridssa ja moni toivoi, etta olisi. Sita pitaisi vain yllapitaa.

Haastateltava D sanoi, etta tulevaisuudessa uudistaa omaa toimintaa valmennuksissa



28

saaduista opeista ja toivoo sitd myds kollegoilta. Tulevaisuus riippuu myés omasta mo-
tivaatiosta. Haastateltava B kertoi, ettd heidan osastonsa, on suunnitellut yhteisia toi-
menpiteitd osaamisen kasvattamiseksi, mutta valmennus ei antanut evaita, ettd miten

tama toteutettaisiin. Tama on siis viela jaanyt suunnitelman tasolle.

Yhteenvetona kokonaisuudesta kaikki haastateltavat kertoivat, etta valmennus alkoi hie-
man kehnosti ja se olisi voitu jarjestaa hieman paremmin. Loppua kohden kuitenkin pa-
rani. Kun ei pystytty olemaan kasvotusten ja kaikki tapahtui etdna koronan takia, niin oli
my0s teknisia ongelmia alussa. My6s muutama haastateltava kertoi, ettd ei ollut kovin
tietoinen valmennuksen sisallosta, joten siitékin olisi voinut paremmin antaa tietoa ennen

valmennuksen alkua.

Valmennuksissa kuitenkin henkilokohtaiset tavoitteet toteutuivat melkein kaikilla, ja moni
sai hyvia oppeja ja oivalluksia, joita pystyy hyddyntdamaan tulevaisuudessa. Valtiova-
rainministerion yhteisten tavoitteiden asettaminen jai hieman kesken, mutta se jatkuu
toivottavasti tulevaisuudessa. Yksi haastateltava koki, ettd odotukset olivat paljon suu-
remmat valmennusta kohti, joten pettymys kokonaisuudesta oli aika suuri. Se miten tdama

toimii kaytanndssa jatkossa ja tulevaisuudessa jaa nahtavaksi.

7 Oma pohdinta

Valitsin taman aiheen opinnaytetyohoni, silla tama oli kiinnostava ja halusin oppia enem-
man mentoroinnista. Aihe oli myds haastava, silla siita oli todella vaikea |0ytaa tietoa ja
nain ollen teoriaosuutta oli vaikea lahtea kirjoittamaan. Oli mielenkiintoista olla mukana
valmennuksissa ja tutkia, miten tdma toteutui, silla tdma oli ensimmainen kerta, kun Val-
tionkonttori jarjesti tdman. Tydta tehdessa helpotti myds se, ettd sain tehda tdman val-
tiovarainministeridéon ja sain sielta tarvittaessa apuja, kun Iahdin kirjoittamaan ja tyosta-

maan opinnaytetyotani.

Haastetta tahan prosessiin toi korona, silld kaikki olivat etana ja jouduin toteuttamaan
haastattelut kirjallisesti, enka paassyt kasvotusten tapaamaan haastateltavia. Sain silti
hyvia vastauksia tyontekijoilta ja erilaisia nakokulmia. Tutkimuksen luotettavuuteen voi
vaikuttaa myos korona-aika, silta osin, etta haastateltavien tydnkuva muuttui ja stressia

oli havaittavissa. Oppimismentorointihanke vei kuitenkin ison osan ty6ajasta.
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Opin paljon tman prosessin aikana mentoroinnista ja paasin perehtymaan asiaan sy-
vallisemmin. Olin valmennuksissa itsekin mukana ja opin niista myds paljon uutta. Haas-
tattelut oli myos helppo toteuttaa, siltd kannalta, ettd haastateltavia oli vahan. Omista
lahtdkohdistani ja maailman tilanne huomioiden, sain tehda paljon tyéta tdman opinnay-
tetyon eteen. Olisin mielestani voinut tehda tdman paremmin, mutta oma fyysinen eika

henkinen jaksaminen enaa riittanyt.
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Liite 1 Teemahaastatelurunko

Teemahaastattelunrunko

Oletko oppinut uutta ja auttanut muita tdman valmennuksen aikana?
Paasitkd niihin tavoitteisiin, jotka asetit itsellesi?

Minkalaisia tavoitteita? Mitéd muutoksia on tapahtunut valmennuksen aikana?
Paasitkd kehittdmaan esiintymisosaamista?

Oletko paassyt jo kaytanndssa hyddyntdmaan valmennuksen oppeja?

Miten naet tulevaisuuden taman osalta?

Yhteenveto omin sanoin, minkalainen tama valmennus oli kokonaisuudessaan?
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