MENTOROINTI SYNNYTYSSALIKATIOIDEN
AMMATILLISEN KASVUN TUKENA

TAMPEREEN YLIOPISTO
Laéketieteellinen tiedekunta
Hoitotieteen laitos
Toukokuu 2007
Pro gradu-tutkielma
Tarja Mietola-Koivisto
Ohjaajat:
Marja-Terttu Tarkka
Tiina M&enpaa



TIIVISTELMA

TAMPEREEN YLIOPISTO

Hoitotieteen laitos

TARJA MIETOLA-KOIVISTO

Mentorointi synnytyssalikatiléiden ammatillisen kasvun tukena

Pro gradu-tutkielma, 87 sivua, 7 liitetta

Ohjaajat. THT, dosentti, yliassistentti Marja-Terftarkka, TtM, lehtori Tiina Maenpaa
Hoitotiede: Toukokuu 2007

Mentoroinnin voidaan katsoa olevan yksi vanhimmik&inoista kehittdd yhteisda. Se perustuu ikivanhaa
ammatin oppimisen tapaan, jossa kokenut tyontedfijjaa aloittelijaa ja jakaa télle osaamistaan. Ny
suurten ikaluokkien elékkeelle siirtyminen aiheatsen, ettd arvokasta kokemusta, taitoa sekéljmstai tietoa
(tacit knowledge) katoaa heidan mukanaan. VarsikEkiilon tyéssa hiljainen tieto on merkittavassénaassa.
Tama hiljainen tieto siirtyy parhaiten ihmiselt@selle henkilékohtaisessa vuorovaikutuksessa.

tai toisesta lahtenyt osastolta pois. Jotta uudditok sopeutuisivat, kehittyisivat tydssaan, ops osaston
hoitokulttuurin nopeammin seké& saisivat kokeneemriatilon siirtama&a hiljaista tietoa, synnytyssadiss
toteutettiin mentorointiprojekti. Mentoroinnin aftdi Jorvin synnytysosastolla maaliskuussa 2006 &kbkan
mentori-aktori paria.

Taman tyon tarkoituksena on kuvata synnytyssalikdeén kokemuksia mentorointisuhteesta ja kokenauksi
mentoroinnista katildiden ammatillisen kasvun tuk@uniolen vuoden kuluttua mentoroinnin alkamisdstaksi
selvitetdan mentoreiden ja aktoreiden ndkemyksigoneinnin kehittamisesta synnytysosastolla.

Kokemuksia projektista kartoitettiin kyselylomakkeavulla lokakuussa 2006. Kokemuksia mentoroinnista
syvennettiin ryhm&haastatteluiden avulla lokakuusX#06. Ryhmdahaastatteluiden teemat muodostuivat
mentoroiden ja aktoreiden pitdmien oppimispaivéién ja kyselylomakkeiden vastausten ja teoreettise
viitekehyksen perusteella.

Tulosten mukaan mentorointi koettiin erittain pigigena tydyhteison kehittamisen menetelmana, jatssi
jatkaa synnytysosastolla. Mentorointisuhde koettiimnimuotoisena ja se sai erilaisia merkityksié toemnden

ja aktoreiden keskuudessa. Seka mentorit ettaibktikivat saaneensa tukea ammatilliseen kasvujmaeasia
nakokulmia tydhonsa. Mentoroinnin avulla syntyi kaokisvaltainen vahvistumisen kokemus, johon liittyi
henkinen ja tiedollinen vahvistuminen. Mentoreilankinen vahvistuminen ilmeni tydskentelymotivaatio
kuuntelemisen taidon ja itsetunnon lisdantymisénédollisesti mentorit vahvistuivat siten, etta amktilon
tyota reflektoitiin enemman ja ndkemys nuorestaayérista avartui. Aktoreilla henkiseen vahvistueeis liittyi
tyOyhteisdon sopeutuminen, henkisen tuen ja hekbditaisen huomion saaminen, ty6ssd jaksamisen
lisdantyminen ja ammatti-identiteetin muodostuminBiedollisesti aktorit vahvistuivat katilétyén tektoinnin

ja kaytannon hoitotiedon lisdantymisen kautta.

Tulosten mukaan mentorointi tulisi aloittaa piarden katilon tullessa osastolle, ja sita tulisi ggknoin kerran
kuussa ainakin vuoden verran, tapaamisten ollagsairt pituisia. Pulmallisena koettiin se, etta noeointi
tapahtui tydajalla synnytysosaston tiloissa, jollogastolla vallinnut kiire vaikeutti suunniteltugpaamisia.

Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttdad mentoroinngelleen kehittamiseen osastolla. Tulosten perdateel
mentorointia voidaan suositella my6s muihin syneykgikoihin henkildston kehittdamisen, tyotyytyvaisien,
uralla menestymisen, hoitoty6ssé pysymisen jadiitih laadun parantamiseksi.

Avainsanat: mentorointi, mentori, aktori, ammatiéin kasvu, oppiva organisaatio
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Mentoring can be regarded as one of the oldestadstin developing a society. It is based on aneatci
practice of learning a profession, whereby an agpeed professional guides a novice and sharesxipiertise
with him. As the post-Second World War baby boomegations retire from the workforce, valuable exgrece,
skills and so called tacit knowledge disappears@hith them. Tacit knowledge has a particulargngficant
role in the work of a midwife. This tacit knowledgebest conveyed from one person to another bynmeé
one-to-one communication.

Within a short space of time, a large number of meidwives have started at the Jorvi hospital labeard

whilst experienced midwives have left the ward ¥arious reasons. In order to help the new midwaeapt,

develop in their profession, adopt the ward’s mgsculture quicker and benefit from the tacit knesde

conveyed by more experienced midwives, a mentguioject was launched on the labour ward. Mentodng
the Jorvi hospital's labour ward was started bitaigentor-mentee pairs in March 2006.

The object of this study is to describe the labward midwives’ experiences of the mentoring relaiup as
well as of mentoring as an aid to their profesdiatevelopment at six months into the mentoring progne.
The study also looks at the mentors and menteesisvon how to develop mentoring further on a latveand.

Experiences of the project were explored with tlegphof a questionnaire in October 2006. The mengpri
experiences were deepened further with the aidaiginterviews in October 2006. Study diaries Keypthe
mentors and the mentees, answers from the queatiersnd the theoretical frame of reference alkkeined
the themes for the group interviews.

The results showed that mentoring was experiensed &ighly positive method of developing a working
environment, and one which should be continued e labour ward. The mentoring relationship was
experienced as varied and it was given differenamiregs by the mentors and the mentees. Both timtonse
and the mentees felt they had received suppothéir professional development and that they hadeglanew
insights into their work. Mentoring helped develap experience of holistic strengthening associatéd
emotional and cognitive strengthening. Emotionedrggthening in the mentors manifested itself agharease

in work motivation, improved listening skills anchproved self-esteem. The mentors’ cognitive stitesgng
was apparent in that they reflected their own midkyi work more and their view of their young cotiee
broadened. The mentees’ emotional strengthening associated with adapting to the work community,
receiving mental support and personal attentiomingp better with stress at work and the formatidnao
professional identity. Cognitively, the menteeswgstronger with the help of reflecting midwifery voand the
increase in practical midwifery knowledge.

According to the results, mentoring should be sthgoon after the arrival of a new midwife on tredvand the
meetings, lasting one hour, should be continuedamately once a month for a minimum of one yed@he

fact that mentoring took place during working hoansthe labour ward premises was seen as problgraatihe
ward'’s hectic pace had a negative impact on thengld meetings.



The results of the study can be utilised to devetentoring further on the ward. Based on the resnientoring
can be recommended to other labour units for theramement of staff development, job satisfacticaxeer
achievement, commitment to nursing and the quafityidwifery work.

Key words: mentoring, mentor, mentee, professideaklopment, learning organisation
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1. TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TARKOITUS

Mentoroinnin (mentoring) voidaan katsoa olevan ywamhimmista keinoista kehittaa yhteiséa (Lillia
2000, 14). Se perustuu ikivanhaan ammatin oppimisgaan, jossa kokenut tyontekija ohjaa
aloittelijaa ja jakaa talle osaamistaan (FOorbom320ID1). Nykyaan suurten ikéluokkien elakkeelle
siirtyminen aiheuttaa sen, etta pitkan tyouran egfirtyontekijoita siirtyy pois tydelamasta ja akasta
kokemusta, taitoa seka ns. hiljaista tietoa (teettwledge) katoaa heidan mukanaan. Varsinkin k#tilo
tydssa hiljainen tieto on merkittdvassa asemastjairtén tieto on hoitoyhteison keskeinen henkinen
padoma, joka muodostuu koko yhteisén yhteisesté@ngasenten yksilllisesta osaamisesta, tied@ista
taidoista (Nurminen 2000, 11). Tama hiljainen tiewmirtyy parhaiten ihmiseltd toiselle

henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa (Lillia 200,

Organisaation osaamispadaomaa tulee hallita, kahjatéiyodyntdd. Tama liittyy oppivan organisaation
kasitteeseen (Senge 1993), jossa oppimisen taigpimisen tehostaminen, vastuun ottaminen omasta
kehityksesta, kokemuksesta oppiminen, yhdessa apginja osaaminen seké tiedon jakaminen ovat
avainsanoja. Mentoroinnissa yhdistyvat kaikki naoppimisen elementit. (Lillia 2000, 9.) Nopean
muutoksen aikakautena se voi tarjota jatkuvuutiia jsaattaa kadota uusien ideoiden ja projektien
vaihtuessa (Solin 2003, 8).

Oppivan organisaation tyokulttuurissa henkilost@aamisessa ei ole kyse vain yksilon tiedoista ja
taidoista, vaan useiden henkildiden oppimisesta bekdan osaamisensa yhdistamisesta. Oppiminen ei
rajoitu ainoastaan siihen, ettd reagoidaan ulkoisauutoksiin, vaan oppimisella voidaan muuntaa
paitsi itseddn, myds ymparistoa, jossa toimitadatdnen 1998, 14-15.) Keskeisena tehtavana on tukea
tyontekijoita pyrkimyksessaan tehda tyonsa haliititsenaisesti ja mielekkaasti omaa ammattitatoa

ja luovuuttaan hyodyntaen ja kehittdaen. Ihminen saalytystd ja tyoniloa siita, ettd kykenee
tyoskentelemaan itsenaisemmin, vapaammin seka rapage luottamusta ja vastuuta kantaen. Tama
lisdd tyopaikan kehitystd yksilotasolla. (Jarving®98, 24, 52.) Oppivan organisaation luominen
edellyttaa tyontekijoiden vastuunottamista, ei psetkan tyostaan, vaan myds omasta oppimisestaan
(Solin 2003, 8). Haasteena voidaan pitdd sitd, W&ot ovat valmiita jakamaan osaamistaan ja

tietouttaan muille seka vastavuoroisesti oppimaaittan(Lillia 2000, 11).



Mentorointi on jatkuva osaamisen kehittdmisprosesintoroinnin tarkoituksena on tyoyhteisoon
kertyneen osaamisen, kokemuksien ja nakemyksienttywdinen kokeneen tyontekijan kautta
nuoremmille ja kokemattomammille. Mentorointi onovavaikutusta, jossa parhaimmillaan myds
aktorit eli mentoroitavat voivat omalta osaltaantaan virikkeitd mentoreidensa kehittymiseen ja
uudistumiseen. Aktorille tarjoutuu mahdollisuus yamnaa, omaksua ja saada tietoonsa organisaatiossa
vallitsevien toimintaperiaatteiden ja -tapojen t¢delrvoja, normeja ja asenteita. Mentorin valitsdes
tyoyhteison kokemuksia ja nakemyksid muodostavgberastan seka nykytoiminnalle etta jatkuvalle
kehittymiselle. (Nakari ym. 2003, 6, 13.) Mentorviedistad vastuun ottamista omasta oppimisestaan
seka antaa mahdollisuuden kehittda itseaan ja takesaamistaan (Lillia 2000, 9).

Maaratietoinen henkiloston kehittaminen vaatii ctumkseen uudistuksia koko organisaation
rakenteissa ja tottumuksissa, kuten vallitsevasttdukirissa, asenteissa, arvostuksissa ja perlisgéis

toimintatavoissa (Jarvinen 2001, 22-23). Tyopalkotulisi hyvaksyd ja hyddyntaa tyontekijdiden
erilaisia maailmankatsomuksia, arvoja, osaamisiyai kokemuksia. Ihmisten erilaisuus tulisi kokea

luovana jannitteend, jota tulisi hyédyntaa tydpaikahittamiseen. (Jarvinen 1998, 104.)

Jorvin sairaalan synnytysosastolla on meneillaarsumsupolvenvaihdos. Lyhyesséa ajassa osastolle on
tullut paljon uusia katiloita ja kokeneita kati@ion syysté tai toisesta lahtenyt osastolta poiga J
uudet katilét sopeutuisivat, kehittyisivat tydssganoppisivat osaston hoitokulttuurin nopeammin,
osastolla paatettiin kokeilla mentorointia. Toisaalludet katilét tuovat oman, uuden ja arvokkaan
tietAmyksensa osaston hoitokulttuuriin; jokainensiis oppia toisiltaan. Mentorointi ndhdéaan oshato
henkiloston kehittamisen keinona, jolla tuetaamtgéijoitd saavuttamaan sellaisia tietoja, taitgja
valmiuksia, joita he tarvitsevat tydssadan nyt sk&hittyakseen tydossadn myos tulevien vaatimusten
mukaisesti (kts. Vanttinen 1996; Pelttari 1997;d#&n 1998, 26; Suikkala ym. 2004).

Mentoroinnin aloitti Jorvin sairaalan synnytysoséat maaliskuussa 2006 kahdeksan mentori-aktori
paria. Taman tyon tarkoituksena on kuvata synngti)sitildiden kokemuksia mentorointisuhteesta ja
kokemuksia mentoroinnista kéatildiden ammatilliseras\wun tukena puolen vuoden Kkuluttua
mentoroinnin alkamisesta. Lisaksi selvitetadan memden ja aktoreiden ndkemyksia mentoroinnin

kehittamisesta synnytysosastolla.



2. TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1. Mentoroinnin taustaa

Mentoroinnin ajatus on lahtoisin Kreikan mytolodaga kasite mentor on terminéd yli kolme tuhatta
vuotta vanha (mm. Donovan 1990; Barlow 1991; Minogen & Thomson 1998). Kun Odysseus l&hti
taistelemaan Troijan sotaan, uskoi han poikanseakaksen ja taloudenhoitonsa luotettavan ystavansa
Mentorin vastuulle (Mincemoyer & Thomson 1998). N on tehnyt tunnetuksi 1400-luvulla
ranskalainen Kkirjailija Fénélon kirjassaan Les Auwees de Télémachue, jossa han Kkirjoitti

kuvitteellisia dialogeja ja tarinoita Mentorin j&lEmakhosin suhteesta (Heikkinen 2005).

Mentorointi on vanha tapa siirtaa tietoa ihmiseltiselle, ja se on yksi vanhimmista yksilon
kehittymisen tavoista. Jo vuosisatoja sitten pajaht shamaanit ja kivenhakkaajat siirsivat
tietotaitonsa oppipojilleen. Vuosituhansien ajanosejatkunut kisalli-mestari -perinteena erityisest
kasityolaisten ja taiteilijoiden parissa. (Solin030 8.) Noilta ajoilta ovat peraisin nimitykset ojga,

tyokummi, neuvonantaja ja seniori, jotka korostavightavan arvostusta, vastuullisuutta ja

elamanviisautta (Lankinen ym. 2004, 101).

Suomessa mentori on uudissana Englannin sanastéonn&@uomen Kkielitoimisto suosittelee sen
Kirjoittamista muotoon mentori, joka tarkoittaa adjaa, opastajaa ja neuvonantajaa. (Kotimaisten
kielten tutkimuskeskus 2007.) Mentorista on kaytetiyds nimityksia opettaja, mestari ja ystava
(Nakari ym. 1996, 6), vanhempi ammattilainen jatéttava neuvonantaja (Lehtinen & Jokinen 1996,
29), seniorikollega (Ruohotie 2000, 222) seka ilkszu kummi, kokenut ystava, luotettava tyotoveri,
opettaja tai vanha viisas henkild (Valpola 1999, My6s valmentaja voi olla valmennettavansa
mentori (Kotimaisten kielten tutkimuskeskus 200®)entoroinnin lahikasitteitd ovat tydnohjaus,
tydnopastus, tyonopetus, tydvalmennus, valmenmesctang), perehdyttaminen ja konsultointi. Myos
kasitteet koulutus, tutorointi, opettaminen, ohjasen, tilannesidonnainen oppiminen, esimerkkind

toimiminen ja sponsorointi voidaan mieltaa mentonin |&hikasitteiksi.

USA:ssa mentorointiohjelmia otettiin kayttoon 19é0ulla, ja kokemukset niista olivat vaihtelevia
(Solin 2003, 8). Suomeen mentorointi tuli Yhdysgaita Ruotsin kautta 1990-luvun alkupuolella, ja
sitd kaytettiin aluksi tukemaan nuorten naisjobtagtenemista miesjohtoisissa yrityksissa (Keh& 200
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79). Vuosituhannen taitteessa erityisesti julkishabssa hyddynnettiin mentorointiohjelmia (Suomen
Kuntaliitto -Valtiovarainministerio 2000). Nyky&aakihes kaikissa Suomen yliopistoissa ja osassa
ammattikorkeakouluja on otettu kayttéoén opiskelligoi suunnattuja mentorointi-ohjelmia (mm.
Helsingin yliopisto 2007; Lapin yliopisto 2007; Qul yliopisto 2007), joiden tarkoituksena on
helpottaa opiskelijoiden tydelamaan siirtymista.

Monissa yrityksissa hyddynnetdaan mentorointia odaarkiloston kehittdmista. Sita kaytetaan johdon
ja asiantuntijoiden koulutus- ja kehittdmisohjelsaisuusien henkil6iden perehdyttamisessa tehtayiins
kehityskykyisten henkildiden ohjauksessa ja targeidammattitdiden jatkuvuuden varmistamiseksi.
Tulevaisuuden haasteita mentoroinnille yrityksiss@t mm. projektien hallinta, uuden teknologian

kayttdonotto, kansainvalistyminen ja asiakkaidelvglakonseptit. (Lankinen ym. 2004, 83, 94, 101.)

Ulkomailla yliopistoissa on mentorointiin liittyviderveydenhuollon kursseja ja opintojaksoja (mm.
The University of York 2006). Naissd mentorointistaa Suomen Kkliinisen hoitotyén opiskelun
ohjausta. Katildiden kliinisen opiskelun ohjaajiftaytetddn niissa synonyymeina termeja teaching
midwives, clinical supervisors, practioner teacharmentors (Davis ym. 1997). Uudessa Seelannissa
katilot ovat kokeilleet s&hkoistd mentorointia, énikarkoittaa puhelimen, internetin, sahkopostin,
keskustelufoorumeiden ja -palstojen, reaaliaikaigestintaa seka videoneuvottelun hyvaksi kayttoa

mentoroinnissa (Stewart & Wootton 2005).

Suomessa mentorointia on tutkittu mm. opetus- jallknaailman (Pesonen 1999; Parkkonen 2002;
Oksanen 2004; Leskelad 2005), johtamis- ja liiketden (Nakari 1995; Karhapaa 1996; Kilpelainen
1999; Niinikoski 2000; Leppanen 2002; Turunen 200Bunkkari-Eskelinen 2005) seka

terveydenhuollon (Tervamaa & Turunen 2000; HeikRitiD4; Sairanen 2004; Salonen 2004,) piirissa.
Suomalaiset terveydenhuollon tutkimukset ka&sit@ewnentoroinnin vaikutusta sairaanhoitajien
ammatilliseen péatevyyteen ja hoitotydn johtamisosaaen, sairaanhoitajien ja osastonhoitajien

nakemyksid mentoroinnista seka terveystieteidetiajn toimimista opetusharjoittelun mentoreina.

Ulkomailla terveydenhuoltoon ja hoitotydhdn liittvmentorointi -tutkimukset kasittelevat etupdéssa
sairaanhoitaja- ja katiloopiskelijoiden mentoran{Earnshaw 1995; Cahill 1996; Spouse 1996, Stead
1997; Watson 1999; Andrews & Chilton 2000; Gray &ith 2000; Neary 2000; Begley 2001; Chow
& Suen 2001; Jones ym. 2001; Lloyd Jones ym. 20@dtKenna ym. 2003) ja "opiskelija’-
mentoroiden kokemuksia (Davis ym. 1997; Watson 26Q0sford ym. 2002; Jones 2004), mutta myds
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tyontekijoiden valistd mentorointia on tutkittu (€ta & Bloom 1998; Ecklund 1998; Passant ym.
2003; Stewart & Wootton 2005; Block ym 2005; Allgm. 2006) seka mentoroiden koulutusta ja
heidan kokemuksiaan siita (Duffy, ym. 2000).

2.2. Mentori ja aktori

Mentori on henkild, joka haluaa tarjota tukeaan Kekemustaan aktorin henkilokohtaisen ja
ammatillisen kehittymisen edistamiseksi (Solin 2003). Mentori on erdanlainen kuuntelija (Haténen
1998, 68), aktoriaan usein vanhempi ja kokeneemwgianlaisessa opettajan tai kasvattajan roolissa
toimiva ystavanomainen henkil6é. Mentorin tulisikila enemman ystava kuin opettaja. (Wallenius
2000, 5.) Mentorilta ei vaadita erityistd koulutustehtavaan, vaan tyokokemus tekee mentorin
(Férbom 2003, 101). Kokeneisuus ei aina yhdistykhén biologiseen ikdaan. Kokeneempi mentori voi
olla aktoriaan nuorempi henkild, joka on tydialtdéminut kauemmin kyseisessa tydymparistdssa tai
tehtavassa. (Wallenius 2000, 5.) Mentorilla tuld @ktoria laajempi ja syvallisempi kokemus
mentoroitavasta aiheesta, mutta ennen kaikkeaatditaunnella ja keskustella (Keha 2002, 79).
Mentoriksi sopii henkild, jolla on alansa pitkéd jaonipuolinen ty0kokemus, muiden arvostus,

myoOnteinen elamanasenne ja luontainen kiinnostudenikehittamiseen (Lankinen ym. 2004, 104).

Scandura (1992) mainitsee kolme mentorin toiminakttuvuutta: suullinen, sosio-psykologinen ja
roolimalli. Mentorin moninaisia rooleja voi olla peeksiottaja, tarkkailija, opettaja, neuvottelija,
asianajaja, pohtija ja valmentaja (Gay 1994). Men& voi toimia opettaja, tyotoveri, ystava,
vanhempi sukulainen (Solin 2003, 12&simies, aviopuoliso, collega tai vertainen (Gog001).
Valpolan (1999) mukaan mentori kannattaa valita mmeganisaation ulkopuolelta, jolloin aktori
laajentaa verkostoaan ja mahdollisuuksiaan saallankasperaistd tietoa erilaisista organisaatioista.
Mentori ei valttamattd pelkastddn ole aktorille amttiinen esikuva, vaan voi olla sellainen my6s
yksityishenkilona (Solin 2003, 12).

Mentori toimii tienviitoittajana, jonka avustuksell aktori kykenee n&kem&&n mahdollisuudet
selvemmin ymparillaén. Tarkoitus ei niinkaan oldtaa mentoroitavaa uralla eteenpéin, vaan auttaa
hanta Ioytamaan kasvun mahdollisuudet omasta d@egh kannustaa kehittdmaan niitd. (Solin 2003,

10.) Mentori reagoi niihin tarpeisiin, jotka ovaiden elamé&n kannalta kriittisia (Lillia 2000, 18}1
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Han auttaa kysymyksilladn ohjattavaa laajentamadkemyksiadn omasta tilanteesta. H&n on
vaihtoehtojen ja mittasuhteiden tarjoaja, joka miehmin kysyy ja kyseenalaistaa, kuin antaa valmiita
suoria vastauksia. (Hatonen 1998, 68; Keha 2002, 79

Kaikkia ei kuitenkaan voida hyvéksy&d mentoriksiska mentorointisuhdetta ei voi esiintya tai sita
kehittaa, jos mentorilla ei ole halua tiedon jakseein. Mentorointi onkin lahja kahden ihmisen Vélill

ja se pitdisi sopia hyvaksyttavaksi sellaiseksi.or@d 2001.) Mentorius merkitsee eraanlaista
mielenlaatua ja ajattelutapaa, joka voi joko vieml@iaa ja tyotovereiden kehitysta eteenpéin tai
taannuttaa sitd. Se voi olla joko avointa, jollonentori kasvattaa, tukee, neuvoo ja valmentaa muita
edistden oppimista ja toisten ammatillista kehiigtintai salaavaa toimintaa, jolloin mentori vaegel
osaamistaan, eika halua jakaa sitd muille. Mentorimyds jaada oman omahyvaisyytensa varaan,
jolloin muut ohittavat hénet tiedoissa ja taidoisi@dsanen 2002, 127.) Taitavuuden osoittamisen
motiivina ei tule olla pelkastaan asioiden oikedkéminen, vaan myos halu opettaa muita (Virtanen
2005, 222). Toiset ihmiset tydskentelevat parhaitémin jasening, toiset taas kunnostautuvat
erityisesti valmentajina ja mentoreina, joiden &efih toiset tyontekijat taas voivat olla aivan
kyvyttomia (Drucker 2000, 196).

Aktorista on kaytetty kasitteitA mentoroitava, dtg@a, mentoree, protégé (Suomen Kuntaliitto.
Valtiovarainministerio 2000, 6) sek& suojatti (Rabd 2000, 222). Aktori on mentorointisuhteen
aktiivinen osapuoli, joka asettaa jo suhteen alkwe@ssa tavoitteet ja laatii koko mentorointiajalle
aikataulutetun suunnitelman (Keh& 2002, 79). Aktdulee olla valmis ottamaan vastuun omasta
kehityksestaan ja kasvustaan; hénen taytyy ollaiklaal tavoitteellisesti panostamaan ty6hon ja
ammatilliseen kehittymiseensa. Aktori etsii akBesti haasteita ja vastuuta saadakseen
mahdollisuuden omien kykyjensa ja taitojensa kahitseen. Han on valmis valmistautumaan
tapaamisiin ja aktiivisesti kyseenalaistamaan sigmmartaakseen niiden syvempia yhteyksia. Han
tiedostaa mahdolliset ongelmansa tai kehitystaiggeektorin on omattava riittavat valmiudet
kasitteelliseen keskusteluun ja oltava vastaanetimmsekd myonteista ettd kielteista palautetta.
(Wallenius 2000, 6.)
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2.3. Mentorointi

2.3.1. Mentoroinnin ulottuvuudet

Mentorointi on interaktiivinen, kokemuspohjainen popismenetelmd& ja yksilokeskeinen
kehitysprosessi (Lankinen ym. 2004, 84). Mentoicinkee kahden ihmisen valistd seka elinikaista
oppimista ja kehitystd (Hatbnen 1998, 68). Mentaioi voidaan mieltdd kehittavaksi
vuorovaikutussuhteeksi, tavoitteelliseksi toiminsiatai kehittdmismenetelmaksi (Juusela ym. 2000,
14-16).

Mentorointi on vapaaehtoista tydelamaan kuuluvaaitdaa, jossa lahtokohtana ovat aktorin tarpeet.
Se ei kuitenkaan ole pelkkaan toimintaan ja ty@ein perehdyttdmistd, vaan se on kokonaisvaltaista
toimintaa, jossa voidaan kasitella niin tyontekdittyvia asioita, tydyhteisoon kuuluvia kysymyksia

kuin aktorin koko elamantilannetta. Mitdan varsaiiongelmia ei tarvita, vaan lahtékohtana on

aktorin halu kehittya, 16ytad uusia nakokulmia jahdollisuuksia ty6sséaéan. (Férbom 2003, 101-102.)

Mentorointia voidaan kayttaa kokemuksellisen jajaisen tiedon siirtdmiseen, asiantuntijoiden
osaamisen laajentamiseen ja tyon sujuvuuden lis@demj johtotehtavissa olevien johtamisvalmiuksien
kehittamiseen, tukemaan tuloskeskustelussa sovititela etenemistd ja elakkeelle siirtyvien
osaamisen siirtamiseen. (Keha 2002, 79.) Se on ws@gyrityksen riskienhallintaa, jolla varmistetaan
ettd tietotaito ei katoa osaajien lahtiessa orgaigsta. Mentorointi on erittain hyva keino lesitt
yrityksissa olevaa asiantuntijuutta ja kokemustekia on paljon asiantuntijatehtavia, joissa tycnttea
hankittua kokemusta ei voi siirtda toiselle muutkinn keskustelujen ja pohdintojen kautta. (Jamine
2001, 177-178.)

Mentorointi voidaan nahda myds yhtend tydyhteistmimaantumisen valineena. Mentorointi

ymmarretaan talléin pyrkimyksend auttaa kokonaspamallisuuden kehittymistd. Voimaantavassa
tyoyhteistssé tuetaan kaikkia yrityksia, joilla myékija pyrkii kehittamaan itsedan. Parhaimmassa
tapauksessa mentorin avulla kasitellaan nykyistdkdyttaytymista, tehtdvien hoidon ja taitojen

kehittymista sekéa aktorin mielikuvia, visioita jaiteita. Tyontekija voimaantuu mentorin rakentavan
palautteen avulla. Voimaantuvassa organisaatiossatamointia on kuitenkin usein vaikea erottaa
valmentamisesta tai ohjauksesta. (Heikkila & Hd&®005, 21, 276, 280.)
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Mentorointi kasitetaan myos kehittdmismenetelmajadipin  ohjattu mentorointi on suunniteltu
luomaan tehokkaat mentorointisuhteet, tukemaanotinijen kayttaytymismuutosten aikaansaamista
asianosaisissa ja arvioimaan hyotyja mentoreilkégraille ja koko organisaatiolle. (Lillia 2000, 16
Mentorointi on tyotd ja silhen on voitava kaytta§odikaa, kuten muihinkin henkiloston
kehittamistoimintoihin. Mentorointi tulee olla jatkaa ja séanndnmukaista toimintaa. (Keha 2002, 79.)
Mentorointi sopii yhdeksi pysyvéaksi osaksi henkitiis kehittamistoimintaa, joka on suunniteltava ja
kaynnistettava huolellisesti. Sen avulla pyritdamtaanaan jokaista mentoroitavaa kehittymaan
taitavammaksi, laaja-alaisemmaksi ja monipuolisekgn&uin aikaisemmin. (Lankinen 2004, 99.)
Mentorointi koskee tydyhteison kehittdmiskeinongamisaation kaikkia tasoja. Mentorointi perustuu

molemminpuoliseen kehittymishaluun organisaatimoitéeiden suunnassa. (Conway 1998, 1-5.)

2.3.2. Mentoroinnin muodot ja laajuus

Mentorointia voi tapahtua monissa eri muodoissaeja laajuuksissa. Malleja on luonnollisia,
tilannekohtaisia, klassisia, osittain strukturatuj ohjattuja, epamuodollisia, muodollisia ja
suunnitelmallisia (Juusela ym. 2000, 16). Mentansa ohjaajan ja ohjattavan suhde voi olla
epavirallinen, jolloin suhde syntyy spontaanigthain, etta organisaatio puuttuu asiaan tai viralline
jolloin suhde on organisaatio ohjaama ja sanktio{Raohotie 2000, 222). Jotkut mentorointisuhteet
voivat olla elinikaisia, toiset Iyhyita ja hyvin radollisia (Solin 2003, 10). Perinteista pitkaa
mentorointisuhdetta kutsutaan primaarimentoroinnikg/oelaman muutokset ovat luoneet myo6s
lyhyempia ja vdhemman intensiivisid sekundaarisiantorointisuhteita. Naiden lisaksi on myds

vaihtoehtoisia mentoroinnin muotoja, kuten ryhmértais- ja alaismentorointia. (Ruohotie 2000, 224.)

Kramin (1988) mukaan mentorointisuhde voidaan né&kld&sisena ja hierarkisena eli perinteisena
mentorointina tai modernina eli uutena mentoromtirPerinteisen suhteen funktiot ovat uralla
etenemisen tukeminen ja psykososiaalinen tuki (Ki£283), jonka tavoitteena on lisata patevyyden
tunnetta ja selkiyttaa identiteettia. Uudenlaisemsatorointisuhteessa sitéa vastoin molemmat osapuol
oppivat toisiltaan (Kram 1988, 161-162). Tavoitliseha prosessina mentorointisuhde noudattaa
tiettyja periaatteita, jotka edesauttavat suhtegriymistd, sen toimimista ja tukemista (Lillia 2000
14).
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Kram (1983) jakaa mentoroinnin neljdén eri tehtav@@vaiheeseen: johdattaa (initiation), sivist#a |
kehittda (cultivation), jakaa ja erottaa (separgtioja uudelleen maaritella (redefinition).
Johdatteluvaihe kestaa yleensa 6-12 kuukautta. Seitéaa kehittava vaihe, joka voi kestéaa jopa viisi
vuotta, jolloin suurin osa ammatillisesta kehitystsetapahtuu. Erottamisvaiheessa vakiintunut suhde
muuttuu lahes taysin, johtuen yleensa toisen talempien osapuolien joko organisatorisista tai
psykologisista muutoksista. Suurin osa kehittavéiagvusta on tapahtunut taman vaiheen paattyessa.

Lopuksi uudelleen maarittelyn vaiheessa suhde ijoidottaa muotoaan tai loppuu. (Kram 1983.)

2.4. Mentorointi terveydenhuollossa

Terveydenhuollossa teoreettinen, ammatillinen nrentt on ammatillisen kehittamisen menetelma,
jolla senioreiden taidon ja asiantuntemuksen avuilahdollistetaan aloittelijan ja kokemattoman
ammatillinen kasvu (Wang 2001). Mentorointi on giksuhde katildiden kasvussa, kehittymisessa ja
kypsymissa. Se on dynaaminen, ei-kilpaileva ja &tava suhde, missa kokenut kéatilo tarjoaa
opastusta, roolimallin ja ystavyyden vahemman kek#a Kkatilolle. Aktorilla on mahdollisuus
kasvattaa itseluottamustaan ja -tuntemustaan suhtg@td. (Cuesta & Bloom 1998.) Hoitotydssa
mentorointi auttaa mentoroitavaa kehittdmaén peatsia ja ammatillisia suhteita Kliinisesséa
ymparistossa seka vahentdmadn sosiaalista str@dsidt & Koplin-Baucum 2003). Se auttaa
ratkaisemaan ongelmia ja oppimaan reflektion ayulteké auttaa kehittdmaan itseluottamusta ja
kliinisia taitoja (Theobald & Mitchell 2002).

Mentorointi rohkaisee kasvuun seka kehittdd kumtaieda ja kollegiaalista ymparistéd (Vance &
Olsen 1998). Aloitteleva hoitotydntekija voi kadéiementorin kanssa tydssa esiintyvia pulmia ja
niiden ratkaisumahdollisuuksia (Kankare ym. 200gnhemmat tyontekijat opettavat hoitokaytantoja
ja siirtavat kokemuksen kautta opittua ammattisamooremmille. Nuoret puolestaan tuovat mukanaan
tutkittuun tietoon perustuvaa osaamista ja intoadenu oppimisesta kokeneemmille hoitajille.
(Miettinen 1999.) Sairasen (2004) tutkimuksen muka@entorointi on tarkeé ja hyva ammatillisen
osaamisen kehittAmismenetelma, joka sopii perekdgty jalkeen, kun aktorilla on tietoa hoitotydsta

ja oppimistarpeistaan.
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Nearyn (2000) tutkimuksen mukaan opiskelijaohjadjayttavat auliisti oman ohjaajan roolinsa
kuvaamiseen nimitystd mentori. Mentoreiden mukaaentorin tulee toimia opiskelijalahtdisesti,
oltava sitoutunut opettamiseen ja tukemiseen. @fijsikden mukaan hyva mentori on reilu, pateva,
taitava ja tietdva. Chown ja Suen (2001) tutkimuksrikaan hoitotydn -opiskelijat nakivat opiskelja
mentorin roolin avustajana (assisting), ystavanafrignding), opastajana (guiding), neuvojana
(advising) ja asianajajana (counselling). Tarkemagpidettiin avustajan ja opastajan rooleja, vaikka
ystavan rooli auttoi ja teki helpommaksi asettatis@m osastolle. Neuvojan ja asianajan roolit kivetti
vahemman merkityksellisina. Cahillin (1996) tutkiksessa opiskelijat kuvasivat mentorointisuhdetta
joko tukevana, ei-tukevana tai "haitallista” tukepaloin suhde perustui enemmankin kontrolliin tkui

tukeen.

Grayn ja Smithin (2000) tutkimuksen mukaan opig&elkadottivat nopeasti idealistisen kuvan
mentoristaan ja kehittivat ajan myota ndkemyksemkéiaisia ominaisuuksia tehokkaalta mentorilta
edellytetaan. Opiskelijat oppivat nopeasti, misgt&@in mentorinsa pitivat tai eivat pitdneet sekaadt
tietoisiksi hyvan roolimallin valinnan tarkeydestga néiden asioiden merkityksestd omaan
arviointiinsa. Earnshawn (1995) tutkimuksessa agigkt kokivat mentoroinnin tukevana etenkin
harjoitteluvaiheen alussa. Mentorin rooli koettisaston kaytdsnormeihin ja rutiineihin sosiaaléstaj
Kuitenkaan opiskelijat eivat tulleet riippuvaisikeientoreistaan ja harjoittelun edistyessa suhtdekta
tasa-arvoisempi. Begley (2001) tutkimuksen mukaanildopiskelijat tarvitsevat auttajaa, tukea
koulutetuilta mentoreilta suunnitellessaan kokovelisista, holistista hoitoa, mika mahdollistaadéei

katilotyon taitojen kehittdmisen tulevaisuudessa.

Heikkilan (2004) tutkimuksessa mentorilta saatiek& ammatillista ettd henkilokohtaista tukea.
Mentorointisuhteessa painottuivat psykososiaafigektiot, jolloin mentorointi tdhtdd mentoroitavien

ammatilliseen ja persoonalliseen kasvuun, mentayolin ollessa kannustaja, vahvistaja, konsultti,
roolimalli ja ystava. Sairasen (2004) tutkimuksewkaen mentorointi merkitsi mentoreille kokemusten
jakamista, tukea, uusia ndkokulmia ja mahdollistian tyon pohdintaa. Aktoreille se merkitsi tukea,
itseluottamuksen kohentumista, rohkeutta ja vartaueka antoi uusia nakokulmia ja tietoa.
Mentoroinnissa valittyi kokemuksellista, eettist&aytannollistd ja teoreettista osaamista.
Merkityksellistd oli kokemuksen tuoman hiljaiseedon valittyminen. Mentorointi soveltui hyvin

kehittamismenetelmaksi hoitotydhon: siitd koetblevan hyotya aktorille, mentorille ja tydyhteig®ll
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Se nopeutti tyontekijdn osaamista ja tyoyhteisttousimista seké lisési tukea ja tydssajaksamista.
Mentoroinnin on todettu lisdavan ikaantyvien tydijteden arvostusta ja tydssdjaksamista (Kram
1988, 169).

Allenin ym. (2006) tutkimuksessa terveydenhuoligstelman epavirallinen mentorointi oli
positiivisessa yhteydessa uralla menestymiseetkkaanh, virkaylennyksiin, henkilokohtaiseen uralla
menestymiseen ja tyotyytyvaisyyteen, niilla tyoniika, jotka mentoroivat vapaaehtoisesti muita
tyontekijoita. MyOs Fagenson (1989) totesi tutkimegsaan, ettd mentorointi oli yhteydessa
suurempaan terveydenhuoltohenkiloston tyotyytywdesn. Sitéa vastoin Cuestan ja Bloomin (1998)
tutkimuksessa juuri valmistuneiden katildiden tyidywaisyyden ja heiddn saamansa mentoroinnin
yhteytta ei voitu osoittaa. Kobergin ym. (1998kimtuksen mukaan mentoroinnista oli selkeaa hyotya
seka yksilolle etta organisaatiolle. Mentoroingiélsi tydhon sitoutumista, paransi itsetuntoa jeemah
halua vaihtaa tyopaikkaa.

Laakkosen (2004, 200-201) tutkimuksessa hoitajahoj#otydn rooli tutkitussa hoitokulttuurissa oli
kapea ja vaatimaton, eika hoitokulttuuri tukenuttdgan tai yksikdossa harjoittelevan opiskelijan
ammatillista kasvua kohti hoitotyon asiantuntijauttTutkimuksen johtopaatésten mukaan uuden
tyontekijan mentorointijarjestelmén kehittdminen oarpeellista. Uusille tyontekijoille tulisikin
jarjestaa mentorointiohjelmia, joilla mahdollist@tauusien tydntekijoiden ammatillinen kasvu, tyéhon
sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys (Hart & Rotem 19%psser & King 2003; Walle 2003; Almada ym.
2004; Santucci 2004; Ihlenfeld 2005; Kanaskie 20Déners ym. 2006; Hayes & Scott 2007).
Passantin ym. (2003) tutkimuksen mukaan tarkoitukseainen tuki ja mentorointi auttoivat juuri

valmistuneita katiloita tydskentelemaéan synnytyssda-ymparistdssa.

2.5. Tydyhteistn tiedon muodostuminen

Tieto (knowledge) syntyy, kun informaation vastataja tulkitsee sen ja hyvéksyy tulkintansa, jailoi

informaatio yhdistyy osaksi hanen tietorakennettgamuuttaa sita. Tieto voidaan maaritella osaksi
yksildiden kognitiivista jarjestelmaa. Se koostuwnanlaisista aineksista, kuten uskomuksista,
asenteista, arvoista, mielipiteista, asiatiedoigtajistoista ja kokemuksista. Tieto on ihmisen

ymmarrysta itsestaan ja maailmastaan. (Huotariag@5s, 39.)
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Tieto ei ole itseisarvo sindnsd, vaan osaamiseimeydljota ihminen hyddyntaa toimintojensa
ohjaamisessa. Sen avulla pyritaédn mm. tekemaamagabmia, vertailemaan vaihtoehtoja, paattamaan
asioista, ymmartamaan tilanteita ja asioita, stiomaan jostakin tehtavasta, suuntautumaan

tulevaisuuteen, valttamaan ajan, rahan ja muideumrssien menetyksia. (Rasdnen 2002, 10.)

Tybyhteisossd on olemassa eksplisiittistd (expliciowledge) (kts. Nonaka & Takeuchi 1995),
kulttuurista (cultural knowledge) (kts. Choo 1998)hiljaista tietoa (tacit knowledge) (kts. Polanyi
1966).Eksplisiittinen tieto on muodollista, systemaattista ja tarkkaan mdgsétejota on mahdollista
kasitelld, tallentaa, jakaa ja yhdistella jo oles@aslevaan eksplisiittiseen tietodfulttuurinen tieto
liittyy tyOyhteisdssa oleviin tietorakenteisiin selasenteisiin ja tunteisiin, joilla yksilot selitt,
ymmartavat ja arvioivat yhteison todellisuutta. & fietoa on esimerkiksi toimintaa ohjaavat olettikse
uskomukset ja arvot, jotka perustuvat yksildidemgrikbivisiin rakenteisiin ja mentaalisiin malleihin
Kulttuurinen tieto sisaltda paljon hiljaista tiefga se luo yhteista tulkintapohjaa ja edistaansitedon

valittymista ja sen jakamista. (Huotari ym. 2005;6¥.)

Hiljainen tieto taas on yhteison jasenilla olevaa henkilokohtatsttoa, joka kiinnittyy ihmisten
toimintaan, menettelytapoihin, rutiineihin seka @giivisiin tekijoihin, kuten arvoihin ja tunteisii
Sita on vaikea jakaa ja viestittaa muille, ja giilsgséaltyy seka teknisia etta kognitiivisia osiakiiinen
tieto on taitotietoa (know-how), kaddentaitoa ja kibdvinen tieto liittyy mentaalisiin malleihin, jden
avulla yksilot hahmottavat, kasitteellistavat jangértavat ymparoivaa todellisuutta. Mentaaliset inall
sisaltavat uskomuksia, kasityksid, asenteita jatuddta - auttavat ymmartamaan ja ennakoimaan
iImioitd ja yksiloiden kayttaytymistd. Ne mahdolésat ympéariston tulkinnan ja ymmartamisen.
(Huotari ym.2005, 67-69.)

Hiljainen tieto syntyy kokemuksen ja tekemisen kauja sen olemassaoloa saattaa olla vaikea
tiedostaa. Sita voidaan jakaa yhdessa tekemalldm&welollistaa eksplisiittisen tiedon tulkinnan ja
kayton seka uuden oppimisen. Nain ollen uusia kakesma tai uutta tietoa ei ole mahdollista
ymmartaa ilman hiljaista tietoa. Kaikki tieto j@téminen perustuvat hiljaiseen tietoon, jossa yiwlis

seka jaettu ettd eksplikoitu tieto ja yksilon oramiutlaatuiset kokemukset. (Huotari ym. 2005, 67.)

Hiljaisesta tiedosta puhutaan myds osana ns. &améttaitoja, jotka vaikuttavat ihmisessa koko ajan
ja nayttaytyvat lahinna toiminnassa. Niilla tarlked#tan sellaisia taitoja, jotka syntyvét pitkaaikata

kokemuksesta, oikeiden ja virheellisten péaatelmesmamista kasityksista, joiden tuloksena ovat
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onnistuneet toiminnat kaytanndssa. Nama aanetttardiit tekevat mahdolliseksi nopeat ratkaisut ja
intuitiivisen toiminnan. Asiantuntijan taso oppimssa ja ammattitaidossa on saavutettu silloin, kun

toiminta on lahes tiedostamatonta. (Helakorpi 20@B..)

Harisalo & Miettinen (1995) puhuvatikymattomasta tiedosta tai syvatiedostgota on vaikea pukea
sanoiksi, mutta jonka mukaan yksil6 toimii, koskaappinut luottamaan siihen. Taméa nakymaton tieto
valittyy tavallisesti ihmisten keskindisessa vua@itutuksessa. Syvétiedon oppiminen tapahtuu
huomaamatta, eika sita oikeastaan kukaan opetléisikd kukaan osaa sitd toiselta suoraan kysya.
Ihmiset seuraavat muiden ihmisten toimintaa ergass tilanteissa, rekisterdivat ja painavat mietéen
tilanteita, reaktioita ja ratkaisuja. Nain ihmisgipivat toisiltaan syvéatietoa, jonka ansiosta heivad
kayttamaan taitavasti mm. kouluista saamaansaatidtodellisia kasvattajia ovatkin ne ihmiset, jotka

valittavat omalla persoonallisuudellaan syvéatietaalle yksildille. (Harisalo & Miettinen 1995, 175.

Jalavan & Vikmanin (2003) mukaan ammattilaisilla kéytossaan kahdenlaista tietdarmaalia,
tasmallista tietoa janformaalia, aanetonta tietoa. Tasmallinen tieto on ilmaistsai formaalilla
kielella; sanoin, numeroin, matemaattisin mallek@sikirjoin, yleistettavind periaatteina, ja sita
voidaan valitta& kirjallisesti tai sdhkoisesti,sg@on varastoitavissa tietokantoihin. Formaaligdosta
voidaan keskustella, ja sita voidaan kritisoidataita ja opettaa toiselle. Aaneton tieto on "peté@”

ja laadullista, ja sitd on vaikea kasitella ja iista formaalilla kielelld, koska se on henkil6kakta
tietoa, joka on piiloutuneena yksilolliseen kokemme#n. Se sisdltda intuitiota, henkilokohtaisia
uskomuksia, aavistuksia, perspektiiveja, tunteftanteita, arvojarjestelmid, mielikuvia ja symbtdei
Osa siitd opitaan keholla. Se on itse tydssé satduat osaamista, tilannesidonnaista tietoa, joka on
vain rajallisesti siirrettavissa tilanteesta toiseéai selitettavissa toiselle. Ammattilainen yhdistseka
teoreettista ja kokemukseen perustuvaa tietoa aseksnja sujuviksi tydsuorituksiksi. Hiljaista toa
voidaan siirtda ns. sanallistamisen, kuten kuvidirtefyn tai sanallisten vertausten avulla.
Sanallistaminen on keskeinen tiedon luomisen perjapssa aanetonta tietoa kaytetddn uuden,

tasmallisen tiedon luomisen raaka-aineena. (Jaélavikman 2003, 86, 91, 94.)

Tyobyhteison tiedon jakaminen tapahtuu hiljaisenldie (subjektiivinen tieto) ja eksplisiittisen tiedo
(objektiivinen tieto) vuorovaikutuksessa (NonakaT&keuchi 1995, 61) (Kuvio 1). Huotarin ym.
(2005, 67) mukaan hiljainen tieto on "summa niiktkemuksista ja kompetensseista, jotka tekevét

ihmiset kykeneviksi toimimaan tydyhteistssa ja apgan uusia asioita.” Hiljaisen tiedon siirtdminen
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tapahtuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa mm. opgithisen, perinteiden siirtamisen ja

mentoroinnin avulla.

TIEDON MUUNTUMISTAVAT

HILJAINEN KASITTEELLINEN
TIETO TIETO

- VUOROVAIKUTUS ULKOISTAMINEN
% SOSIALISAATIO ARTIKULAATIO
% E Opitaan toisilta hiljaista tietoaQ Annetaan hiljaiselle tiedolle
T F | jajaetaan sita tasmallinen muoto ja ilmaisu
e SISAISTAMINEN <I// YHDISTAMINEN
i HARJOITTELU SYNTEESI
% ; Sisaistetaan opittu tieto Yhdistetaan uusi tieto vanhaan
:§ "5 organisaation toimivaksi kaytannoksi ja tuotetaan uutta tietoa

Kuvio 1. Tiedon muunnosprosessi (mukaeltu lahteBistnaka & Takeuchi 1995, 71)

SosiaalistumisvaiheessayOyhteison jasenet jakavat kokemuksiaan ja sitewvat yhteista hiljaista
tietoa. Hiljaisen tiedon valittyminen vaatii vuodilutusta, ja tieto valittyy yleensa yhdessa tekEma

tai epamuodollisessa kanssakaymised#ébistamisvaiheessahiljainen tieto muuttuu eksplisiittiseksi,
jolloin viestinnan ja vuorovaikutuksen edistamineousee merkittdvaan asemaan. Tassd vaiheessa
hiljaiselle tiedolla annetaan tasmallinen muoto ilmaisu kielikuvien, analogioiden, selittavien
metaforien, kaavojen tai mallien avulMhdistamisvaiheessayhdistetaan uusi eksplisiittinen tieto jo
olemassa olevaan tietoon, jolloin tieto yhdistalladusiksi kokonaisuuksiksi. lhmisten vélinen
vuorovaikutus ja sita tukevat erilaiset viestint@aot, -tekniikat ja -vélineet nousevat tarkeaan
merkitykseen.Sisaistamisvaiheessaksplisiittinen tieto muuttuu jalleen hiljaiseksedoksi. Tassa

vaiheessa uusi tieto sisaistetaan osaksi paivittogmintaa ja rutiineja. (Nonaka & Takeuchi 1995.
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2.6. Hoitotieteellinen tieto

HoitotyOn tietoperusta koostuu perinne- ja kokenedsista sek& tutkitusta, tieteellisesta tiedosta.
Naiden kautta tarkastellaan hoitotyon keskeiserk@sitteitd (ihminen, ymparisto, terveys ja hoitgty6
(Krause & Salo 1994.) Hoitajien ammatillinen, haiiaen tietorakenne syntyy koulutuksen, ty6n ja
kokemuksen kautta saadusta ja hankitusta tiedbsiai(& Elomaa 1999, 61). Hoitoty6ssa on useita
tiedon lahteita, jotka ohjaavat hoitokaytantdjaaditioon kuuluu tiedon valittdminen sukupolvelta
toiselle. Auktoriteetit ja asiantuntijat voivat toia tiedon lahteina tai tieto voi muodostua yritgkga
erehdyksen kautta (Nieswiadomy 1998, 6.) Tiedoeidtvoivat olla myds kokemus, intuitio, ja
looginen péaattely (Paunonen & Vehvildainen-Julku@é87, 19). Hoitotydssa uuden tiedon luominen ei
ole ainoastaan tietoaineksen siirtoa, vaan monsgoiden kokemuksellista yhdistamistéa (Nurminen
2000, 11).

Benner (1989) ja Benner ym. (1999) jakavat hoiteg#lisen tiedon lajit teoreettiseen tietoon (know
that) ja kaytadnnon tietoon (knowin how). SchulzMeleis (1988) néakevat tiedon jakautuvan kliiniseen
tietoon, kasitteelliseen tietoon ja empiiriseenc®m. Carper (1978) jakaa hoitoty6n tiedon muodot
empiiriseen eli hoitotieteelliseen tietoon, esisedn, eettiseen (moraalinen tieto) ja persooeaifis

tietoon.

Empiirinen tieto on muodollisesti esiintynyt empiirisissa teoriaisdosiasioiden esittamisessa tai
empiiristen tapahtumien ja kohteiden kuvailuissa.08 systemaattista tietoa, jolla kuvataan, séakiet
ja ennustetaan ilmidita. Lisdksi se on muuttuvaakéhittyvdd. Se on objektiivista ja perustuu
tosiasioihin ja on aistien; ndkemalla, kuulemadi&kpskettamalla, ndiden valityksella saavutettaBaa.
vastaa kysymykseen: Mitd tamé on? tai Millaistatdeitarvitaan ja miksi? Tutkitun tiedon pohjalta

voidaan ennustaa hoitojen vaikutuksia ja tulok&dinn & Kramer 1999, 3-4.)

Esteettinen tietoilmenee toiminnoissa ja on hoitamisen taitoa. btgiissa se tarkoittaa tilannetajua,
luovaa resurssia muuntaa kokemus sellaiseksi, mik®le vield todellista, mutta mahdollista.
Esteettisella tiedolla tarkoitetaan taitavaa hgiitd, jossa empaattinen tuntemus ja kokemus ovat
oppimisen osana. Se vastaa kysymykseen: Mita tarkaittaa toimintana? Se on sekd sanallista etta

sanatonta tietoa. Sitd syntyy ainutkertaisissaahmogeen liittyvissa tilanteissa. Esteettinen tieticee
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mahdolliseksi tietda heti, mitd tehda ja miten aftkana hetkissad ilman tiedollista harkintaa.

Esteettisessa tiedossa yhdistyy kokemus, tietoitimja ymmarrys. (Chinn & Kramer 1999, 6-7.)

Hoitotyoneettinen tietomaarittdd sen, mita tulisi tehda, mika on hyvadikain seka mita on
vastuullisuus. Siihen siséltyy periaatteita, aryogrmeja ja moraalikasityksia. Tama tiedon laji
viitoittaa ja ohjaa, miten hoitajat toimivat, mh& pitavat tarkedna, mihin lojaalisuus kohdistuu ja
mitk& prioriteetit vaativat toimintaa. Eettinenttieon moraalista oikein tai vaarin -tietoa, jokaystuu
yksil6llisiin ratkaisuihin kussakin tilanteessaté&Skoskevat moraaliset saannot ja ohjeet ohjaavat
hoitajan toimintaa ja hoitaja myos reflektoi omasrtintaansa talta pohjalta. Hoitotyon eettisessa
tiedossa tarvitaan seka kokemuksellista tietod, siiitka ovat eettisen paattelyn alueet etté tietoa
yhteiskunnan ja oppialansa muodollisista periagttdieeettisista koodeista ja teorioista. Hoitot@oss
hoitaja reflektoi omaa toimintaansa moraalisenatolea. Nain ollen hoitoty6ta voidaan pitaa
moraalisena toimintana, jossa hoitamista tarkastelhyvan ja oikean kautta. (Chinn & Kramer 1999,
5)

Carperin mukaapersoonallinen tietoon kaikkein merkityksellisinta tietoa hoitotyds§&® on oman
kehityksen ja elaménkokemuksen kautta syntynydtédi on tunnettava itsensa tunteakseen toiset.
Tama tieto muuttuu jatkuvasti, koska se liittyylasiin tilanteisiin, joissa jokaista ihmista pidén
ainutlaatuisena. Persoonallinen tieto edellyttaéartunteiden ja ennakko-oletusten havaitsemista
seka kuhunkin tilanteeseen sopivaa toimintaa. Sgkaan voidaan kysya: Tiedanko, mita teen? tai
Teinkd, mita tiedan? liman tietamisen komponerdjeus itsensa kayttdmisesta terapeuttisesti
hoitoty0ssa ei ole mahdollista. Empiiriset teoviaidaan oppia, mutta teorian ilmiét tulevat
yksil6llisesti merkityksellisiksi vasta persoonaéin reflektion ja kokemuksen kautta. Esteettinen
herkkyys, eettiset moraalisddnnot ja moraalisebnmslkset ovat samoin henkilékohtaisia. Me
tunnemme tadman persoonallisen tiedon laajan méwdety, mutta persoonallisen tiedon nakdkulman
keskipiste, joka sisaltyy itsensa tietamisen preigefa itsetuntemukseen paranee suhteessa toisiin
ihmisiin. Taten persoonallinen tieto tarkoittaseitsa tuntemista, joka kehittyy suhteessa toisiin
ihmisiin (Chinn & Kramer 1999, 5-6.)

Hoitamisen tiedon lajit ovat toisiinsa liittyvid feousevat kokemuksellisuudesta. Hoitoty6ssé tietoa

hankitaan seka formaalisti koulutuksen avulla ettérmaalisti, kaytdnnén kokemuksia reflektoiden.

Kun eettinen, esteettinen, persoonallinen ja emgiir tieto tulee yhdeksi kokonaisuudeksi,
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tarkoituksena on tiedon ja siihen liittyvan toimamperustuminen siihen, etta tietamyksesta tulee

vastuuntuntoista ja humaania, mik& vapauttaa gdinttekemiseen. (Chinn & Kramer 1999, 7, 13.)

2.7. Katilon ammatillinen kasvu

Ammatti yhteiskunnallistuneena toiminnan kéasittednmiisee seka tyonjakoa etta persoonallisuuden
kehitykseen liittyvia tekijoita, kuten kykyja, p&settd, tietoja ja taitoja. Ammattitaitoa voidaan
maaritella eri lahtokohdista. (Rasanen 1994, 270itdtyé ammatillisena toimintana edellyttaa
tiedollisia, taidollisia ja asenteellisia valmiuisiseka itsendiseen toimintaan etta toimintaan
yhteisty6ssa potilaan ja hanen laheistensd sek@emunoitoon osallistuvien kanssa (Hupli 1996).
Katilotyon yhteiskunnallisena lahtokohtana on remisja lasten sekad koko perheen terveyden ja

hyvinvoinnin seka naisten tasa-arvoisuuden edistdm{Sosiaali- ja terveysministerio 2000).

Ammattikasitys eli tunne ammatillisesta patevyydesgntyy hyvin monimutkaisena kasvuprosessina.
Hoitoty6ssa Benner (1989) ja Benner ym. (1999) yakasiantuntijan ammatillisen kasvun viiteen
vaiheeseen: noviisi, edistynyt aloittelija, patetaitava ja asiantuntija. Rasasen (1994; 2002) anuka
ammatillinen oppiminen ja kasvu voidaan jakaa arhgisiin: aloittelija (juniori), kehittynyt aloidija
(partneri), pateva suoriutuja (seniori), eteva jieKmentori) ja asiantuntija (sponsori). Oppimisen
edetessa tarvittavan tuen maara pienenee. Algteslpysty toimimaan ilman valvontaa, koska hanell
ei viela ole tyotad koskevia sisaisida malleja. Véalen oppija ryhtyy noudattamaan malleja kehittyen
etevaksi tekijaksi ja mahdollisesti jopa asianjaksi. (Rasanen 1994, 28, 43, 45; Rasanen 2002, 127
128.)

Juniori opettelee kestamaan tyfelaman paineita ja saank@isautta. Tyohén asennoituminen on
alkukamppailua ja ty6elamaan juurtumista seka ammvetnnan testausta. Juniorilla on velvollisuus
kuunnella, kun vanhemmat puhuv&artneri on kisallivaiheessa, joka saattaa kestdd kauassdla
vaiheessa tydntekija omaa asiallisen patevyydevojessaada jo tyonjohdollisia tehtavia. Tydyhteiso
alkaa hyvaksya hanet jasenekseen ja jopa arvostdamta.Seniori on mestarivaiheessa, joka
yhdistelma tietoa ja kokemusta. Hanen asemansat®idpssa on riippumaton ja han saavuttaa omaa
nimea asiantuntijana ja ammattilaiseMentori osallistuu normaaliin tyéhon laaja-alaisesti. Hkne

on ammattitaitoa, jota arvostetaan. Han tukee ntydatekijoita ja toimii ideajohtajana ja opastagan
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seka tiennayttajana. Han on tulevaisuudessa oppmrasainhenkildita tyopaikallésSponsori omaa
laajan sisaisen ja ulkoisen verkoston. Han asemnoftlosofisesti tyohon ja elamaan. Hanen

toimintansa luo edellytyksia, voimavaroja ja heniggiyhteis6on. (Rasanen 2002, 127-128.)

Katilon tydssa tarvittava tietoperusta rakentuushkeiun, tutkimuksen ja kokemuksen vankalle
pohjalle, jossa yhdistyvat seka tieto ettd kaikkin@atin vaatimat taidot (Pajukangas-Viitanen 2004).
Synnyttéjien hoitaminen perustuu katilokoulutuksesmatuun hoitotieteelliseen, laaketieteelliseen
(obstetriikka, gynekologia, anestesiologia, lastatioppi, fysiologia), psykologiseen ja fysiatrisee
tietoon. Tarvittava ammattitaito koostuu synnytyigesta ja hoitamiseen liittyvasta tiedosta,
kaytannon kokemuksesta ja varsinaisista kadenstamldHartikainen, Tuomivaara, Puistola & Lang
1995, 232). Nama yhdistettyna kokemukselliseen ifmigeen tietoon maarittavat synnyttdjien ja
heiddn perheittensa kohtaamista ja hoitoa. Intuitikautta kehittyvan tiedon saavuttamisen
edellytyksend pidetddn riittdvaa asiantuntemustiBojemusta samanlaisista ja erilaisista hoitotyon
tilanteista (Nurminen 2000, 22).

Synnytysosastolla tydskentelevan katilon tuleeitaadrilaisia synnytyksen hoitoon liittyvia teknaia
(Suomen Katiloliitto 2004). Tilanteenmukaista, vawotteista ja virheetdnta teknistd osaamista
vaaditaan synnytyksen aikana (Vanttinen 1996). $yajien hoito on usein moniammatillista, jolloin
jokaisen tieto- taito- asiantuntemusta kaytetaaahyhoidon aikaansaamiseksi. Uuden oppiminen ja
itsensd jatkuva kehittdminen on jokaisen tyontekijatimus: katilon onkin lisattava jatkuvasti
tietojaan ja taitojaan osallistumalla taydennyskbukseen, perehtymalld alan kirjallisuuteen seka

kehittamalla hoitoa erilaisten projektien avullee(gkorpi 2001, 169; Suomen Katil6liitto 2004).

Katilbn ammattitaito ja identiteetti kehittyvat egtain; ammattiuran alussa painottuu mallioppimine
myo6hemmin kokemuksen merkitys korostuu (Lang & Nik&n 1994). Ammatillinen kasvu onkin
jatkuva oppimisprosessi, jonka avulla ihminen hainkkiméanuransa aikana niita tietoja, taitoja ja
kykyja, joita hyodyntamalla h&n voi vastata muuiitvammattitaitovaatimuksiin. Itsensa kehittaminen
voi tapahtua mm. mentorin ohjauksessa. TyOyhteishitividna on resursoida sellaista oppimista, joka
auttaa henkilostéa parantamaan tydsuoritusta jautamaan tulevaisuuden suoritusvaatimuksiin.
Ihannetapauksessa tyontekijan kehittyminen ja ka®aessi jatkuu koko tydikdisyyden ajan.
(Ruohotie 2000, 9-10, 49.) Hoitotyd on seka oppianisttd opettamista, ja mentorit ovat sen johtajia
keskella hoitoyhteista (Goran 2001).
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2.8. Yhteenveto tutkimuksen teoreettisesta viitekeh  yksesta

Tassa tutkimuksessa mentoroinnilla tarkoitetaalaiséd ammatillista ohjausta ja tukea, jossa osgava
kokeneempi senioriasemassa toimiva katild, menémiaa aikaansa ja tarjoaa tyouransa aikana
saamansa tietamyksensd, kokemuksensa kehityshialyese-kykyiselle nuoremmalle, aloittelevalla
kollegalle, aktorille pitkdaikaisessa, kahdenkesks$, tavoitteellisessa, kehittavassd, avoimessa,
luottamuksellisessa, sitoutuneessa, maaraaikaigassasavertaisessa dialogissa lisdtdkseen toisen
ihmisen tietamysta ja taitoa, kasvua katilona jmigend, sekd auttaakseen hanta tekemaan tyduraa
koskevia ratkaisuja (vrt. Keha 2002, 79; Lankinem. Y004, 84; Solin 2003, 10). Lisdksi mentorointi
nahdaan tasséa tutkimuksessa saannoéllisend, naiankkuussa tapahtuvana toimintana, joka kestaa

vahintaan puoli vuotta. Virallinen mentorointisuHdppuu kestettydan vuoden verran.

Oppivan organisaation perustana on tyontekijoideollektiivinen oppiminen, jossa opitaan
yhteistoiminnan kautta. Yhteistoiminnallisuuteeittyly vuoropuhelun harjoittaminen, dialogi. Se on
monimutkaisten ja vaikeasti maariteltavien kysyrapsta ongelmien pohdintaa, toisen ajatusten
syvéllistéa kuuntelua ja omien ndkemysten kyseesialaiista. Tam&a on mahdollista vain jos ihmiset
ovat tasavertaisia ja luottavat toisiinsa (Ruoh&®@0, 71.) Mentorointi ndhdaan tassa tutkimuksessa
dialogisena suhteena. Koska mentorointi antaa nkpéieneille tyontekijoille mahdollisuuden oppia
yhdessa nuorten kanssa naiden arvoja, tarpeit@kékalmia (Ruohotie 2000, 224), nahd&aan tassa
tutkimuksessa myo6s aktorin rooli mentorointisuhseesktiivisena ja vastavuoroisena tiedon antajana
(kts. Lankinen ym. 2004, 99).

Tassa tutkimuksessa nahdaan katilon tyossé taramttésiedon koostuvan empiirisesta, esteettisesta,
eettisesta ja persoonallisesta tiedosta (vrt. Capé8). Katilon tyossa hiljaista tietoa on vaikehda
nakyvaksi, koska se on eraanlaista intuitiota, jbk@aantyy kaytannon kokemuksen myéta ja sitéa on
vaikea siirtda hoitajalta toiselle. Tassa tutkimagsa mentoroinnin nadhdaan olevan vayla siirtdéd myos
tata tietoa tyotekijoiden valilla: sen avulla muetaan tyoyhteisossa olevaa hiljaista tietoa naksivak
(vrt. Nonaka & Takeuchi 1995).

Tassa tutkimuksessa mentorointi nahdaan oppivaaniggation perustana, jonka paamaarana on seka

mentorin ettd aktorin ammatillinen kasvu. Aktorihddaan tassa tutkimuksessa olevan joko juniori tai
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partnerivaiheessa. Mentori voi olla ammatillisesgasvussaan joko seniori, mentori tai

sponsorivaiheessa riippuen tyokokemuksensa pittadest. Rasanen 1994; Rasanen 2002.)

3. TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman tyon tarkoituksena on kuvata synnytyssalikden kokemuksia mentorointisuhteesta ja
kokemuksia mentoroinnista ammatillisen kasvun takensaksi selvitetddn mentoreiden ja aktoreiden

nakemyksia mentoroinnin kehittamisesta synnytydoias

Tutkimustehtavat:

1. Kuvata mentoreiden ja aktoreiden kokemuksia memtsohteesta

2. Kuvata mentoreiden kokemuksia mentoroinnista syssalikatiion ammatillisen kasvun
tukena

3. Kuvata aktoreiden kokemuksia mentoroinnista syrssalikatilon ammatillisen kasvun tukena

4. Kuvata mentoreiden ja aktoreiden nakemyksia meitono kehittdmisesta synnytysosastolla

4. TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN TOTEUTTAMINEN

4.1. Tutkimukseen osallistujat

Mentorointi-tutkimukseen osallistui Jorvin sairaalaynnytysosaston katildistd kahdeksan mentori-
aktoriparia (n = 16). Laadullisessa tutkimuksessskkytaan usein pieneen maaraan tapauksia, jolloin
kyseessd on harkinnanvarainen otos eli nayte (Bs&olSuoranta 2001, 18). Tassa tutkimuksessa
kaytetaan tutkimukseen osallistuneista katildistdneja osallistuja ja haastateltava (vrt. Hirsja8vi
Hurme 2001, 58).

Projektiin osallistuneiden mentoreiden ika vaih&di ja 59 ikavuoden valilla. Aktoreiden ika vaihtel
25 ja 43 vuoden valilla. Tydskentelyaika synnytyigsdilona mentoroinnin alkaessa vaihteli aktoeill

2 ja 21 kuukauden valilla. Nelja aktoreista oliubltydsséd synnytyssalissa alle vuoden ja nelja yli
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vuoden. Mentoreiden tydskentelyaika vaihteli 7 gavRoden valilla. Kaksi mentoreista oli ollut tyéss

alle 10 vuotta, nelja alle 20 vuotta ja kaksi @Gevuotta (Taulukko 1).

Taulukko 1. Mentoroiden ja aktoreiden ik& seka tk#muksen pituus

IKA VUOSINA TYOKOKEMUS VUOSINA
20-29 30-39 40-49 50-59 0-1 1-2 5-9 10-19 20 - 29
mentori 1 2 5 2 4 2
aktori 6 1 1 4 4
yhteensa 6 2 3 5 4 4 2 4 2

4.2. Tutkimusaineiston hankinta

4.2.1. Kyselylomake

Mentorointi -projektiin liittyvan kyselylomakkeenliife 1) avulla haettiin tietoa ja kokemuksia
mentorointi -projektin kaytannon toteuttamisestarggysosastolla puolen vuoden kuluttua projektin
alkamisesta. Projektin  vetgjan laatima kyselylomakj@aettiin  projektiin  osallistuneille
synnytyssalikatilGille saatekirjeen kanssa syyskau8006. Lomakkeessa on kuusitoista strukturoitua
kysymystd, joista kymmenen Likert-tyyppista vailittmkysymysta. Liséksi lomakkeessa on kahdeksan
avointa kysymysta. Kaikki projektiin osallistunedtuusitoista katilda (n = 16) palauttivat
kyselylomakkeen nimettdmané syys- ja lokakuun akafA06 suljettuun laatikkoon Jorvin sairaalan
synnytysosaston kansliaan.

Tutkija analysoi kyselylomakkeet. Tulosten perukde&irjoitettin mentorointi -projektista raportti
osastolle. Koska kyselyn mukaan kokemukset mentorstia olivat myonteisid, mentorointia paatettiin
jatkaa osastolla. Kyselylomakkeen avulla saatujeetojm kaytettin  ryhm&haastattelujen

puolistrukturoidun teemahaastelurungon (lite 2nejen muodostamiseen.
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4.2.2. Oppimispéaivakirjat

Tutkimukseen osallistujia voidaan pyytaa pitAmaékivikirjaa kokemuksista ja opituista asioista.
Paivakirja voi sisdltaa taysin strukturoimattomiaeksia tai sarjan vastauksia hyvinkin spesifisiin
kysymyksiin. Se on eraanlainen itseohjatun kysehgkkeen tayttdé avointa vastaustapaa kayttaen.
(Hirsjarvi ym. 1997, 214-215.) Oppimispaivakirjamuia voidaan kuvata kokemusmaailmaa, tukea
persoonallista kasvua sek& tunnistaa oppimisenkbelsia ja vahvuuksia. Se toimii jatkuvan
arvioinnin tukena ja ideoiden tallentajana. Sen kddéwnksena on auttaa muodostamaan
henkilokohtainen nakdkulma opittuihin asioihin. (lka ym. 1996.) Paivakirjaa voidaan kayttdd ennen
uuden asian oppimista, oppimisen aikana ja myéskgteen. Paivakirjan pituus ei ole tarked&, vaan
kirjoittamisen saannollisyys ja reflektiivinen larftaminen. (Lukinsky 1995.)

Osaston mentorointi -projektissa mentorit ja aktdédiyttivat vapaasti oppimispaivakirjaa, joka oli
heiddn oman oppimisen arvioinnin ja kehittamisenined eikd tatd tutkimusta varten asetettu.
Oppimispaivakirjoja saatiin mentorintitutkimustartem nelja luettavaksi, kolme mentoreilta ja yksi
aktorilta. Paivakirjoista oli alkuperaisen suunimtan mukaan tarkoitus tehda sisallénanalyysi, mutta
koska niissd oli tekstia melko vahan, tutkija k&ygaivakirjoista nousseita aiheita apuna

ryhmahaastattelujen puolistrukturoidun teemahaastegon (lite 2) teemojen muodostamisessa.

4.2.3. Ryhmahaastattelu

Koska synnytyssalikatildiden kokemuksista mentan@ta Suomessa ei ole aikaisempaa tutkimusta ja
hoitotydn ammattilaisten valistd mentorointia otkiftu erittéain vahan hoitotieteessa seka Suomessa
ettd ulkomailla, tutkija halusi syventaa oppimisgirjoista ja kyselylomakkeen avulla saatua tietoa
mentoreiden ja aktoreiden kokemuksista mentoroiansynnytyssalikatildiden ammatillisen kasvun
tukena. Kvalitatiivinen tutkimusote on perustelalinta silloin, kun tutkitaan aihetta, josta orhéa
tutkittua tietoa (Astedt-Kurki & Nieminen 1997). adullisessa tutkimuksessa kuvataan, selitetaan ja
yritetddn ymmartaa ilmiota tutkittavien nakokulnzastalldin oletetaan, ettd todellisuus tavoitetaan
kokemuksen kautta. Tutkija haluaa ymmartdd ja talkihmisten kokemuksia ja todellisuutta.
(Vehvildinen-Julkunen & Paunonen 1998, 20.)
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Tassa tutkimuksessa ryhmahaastattelu (focus gradepview, group interview) valittiin tiedonkeruun
valineeksi siksi, etta siina tietoja saadaan ndpéReed 1997; Sim 1998) ja usealta henkilolta yhta
aikaa (Sulkunen 1990, 264; Hirsjarvi ym. 1997, 20Ryhméahaastattelua on perusteltua kayttaa
tutkimusaiheissa, joihin sisdltyy moniulotteisigkdkulmia ja monen tasoisia tunteita ja kokemuksia,
joiden esiin saamisella ryhmén siséaisella vuoravtaiksella on oleellinen merkitys (Maenpaa, Astedt-
Kurki & Paavilainen 2002) sekad tutkija arvio hadistatilanteeseen liittyvan vuorovaikutuksen

rikastuttavan tutkittavan ilmién kuvaamista (Turangn. 1996).

Ryhméhaastattelulla on erityinen merkitys silldmmn halutaan selvittdd, miten henkil6t muodostavat
yhteisen kannan johonkin ajankohtaiseen kysymyksedRyhméahaastattelussa osanottajat
kommentoivat asioita melko spontaanisti, tekevatorhioita ja tuottavat monipuolista tietoa

tutkittavasta ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, .5Haastattelun avulla saadaan selville, mitd Hénki

ajattelevat, tuntevat ja uskovat (Hirsjarvi ym. 19207). Tydelaman tutkimushankkeissa voidaan
kayttaa ryhméahaastattelua tutkimusaineiston kerggmkeinona, kun tavoitteena on yhteisen kielen,
kasitteiden, toimintatapojen ja keskustelun luomirfilkka 2005, 102). Koska taman tutkimuksen
yhtena tarkoituksena oli mentoroinnin kehittamirsmnytysosastolla, katiléiden yhteinen nakemys

ryhm&né nousee tarkedd asemaan.

Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilannegjilivi & Hurme 2001, 41) - erdénlainen tutkijan
aloitteesta ja ehdoilla tapahtuva vuorovaikutuliseh keskustelu, jolla on ennalta paatetty tarlsija
jossa tutkija pyrkii saamaan selville haastateltaviutkimuksen aihepiiriin kuuluvat asiat (Eskda
Vastaméaki 2001, 24; Hirsjarvi & Hurme 2001, 42).tdimusongelmista johdetut haastattelun teemat
syntyvat luovan ideoinnin, aihepiirin tuntemuksaikaisempien tutkimusten ja teorioiden pohjalta.
Valmiita kysymyksia ei ole, vaan tutkija kayttaéitistaa apuna kasiteltavista asioista. (Eskola &
Suoranta 2001, 86; Eskola & Vastamaki 2001, 2633734.)

Tassa tutkimuksessa sekd oppimispaivakirjoista,elid@makkeen tiedoista etta teoreettisesta
viitekehyksestd nousseita teemoja kaytettiin ryrma8hattelun teemahaastattelurungon tekemiseen.
Tutkijan tulee varmistaa, etta etukateen paategmia-alueet kaydaan haastateltavien kanssa lépi (vr
Hirsjarvi & Hurme 2001, 48). Ryhmdahaastattelu et&gemahaastattelurungon teemojen mukaan,

joiden avulla haettiin vastauksia tutkimustehtaviiHaastatteluun tehtiin valmiita kysymyksia
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haastattelijan avuksi, mutta niitéa ei noudatetti4dsti, vaan keskustelun suunta ja aihepiirit veikat

kysymysten esittamiseen.

Ryhmahaastatteluita tehtiin kolme lokakuussa 200kittavat saivat laittaa nimensa synnytysosaston
kanslian seinalla olevaan nimilistaan, jossa olitteavana kolme eri ryhmahaastatteluaikaa. Kaksi
mentoria ei paassyt haastatteluihin muiden Kkiinesée vuoksi ja yksi mentori joutui hoitamaan

synnytysta paivana, jolloin oli tulossa haastatteluYksi aktori oli siirtynyt osastolta pois. Haais

kutsun, mutta asui kaukana, eikéa lahtenyt sen vua@mapaivandan haastatteluun.

Ensimmaiseen haastatteluun osallistui kolme akttwiaeen nelja mentoria ja kolmanteen nelja a&tori
seka yksi mentori. Yhteensé haastateltavia oli ikaiksa (n = 12), viisi mentoria ja seitseman algor
Kaikki kolme ryhmahaastattelua pidettiin Jorvinraalan neuvotteluhuone Eevassa ja niiden aikana oli
kahvitarjoilu. Haastattelun alussa tutkija kertaskimuksen tarkoituksen ja sen, miten haastattéae
etenemaan. Katiloille tarkennettiin, ettd keskwsteh vapaata, joskin tutkija johdattelee puhetta
teemahaastattelurungon kysymyksia apuna kayttaeastdittelija painotti, ettéd jokainen kéatilé voi
tuoda vapaasti esiin ndkemyksiaan, ajatuksiaanghpiteitaan. Jokaisen kolmen haastattelun kebto o
1,5 tuntia. Kaikki haastattelut videoitiin. Videdivalittiin siksi, etta sen avulla tutkijan oli lppmpi
analysoida haastattelumateriaalia. Jos puhe olsnh \nauhoitettu, olisi vaarana ollut, etta eri
haastateltavien puhe olisi saattanut sekoittua é@®kn. Kuvanauhalta oli helpompi kirjoittaa auki
haastattelut ja merkita puhujille koodinumerot. &bidta naki myohemmin myo6s haastatteluissa

vallinneen tunnelman ja tapahtumat.

4.3. Tutkimusaineiston analyysi

4.3.1. Kyselylomakkeen analysointi

Mentorointi -projektiin liittyvan kyselylomakkeentrakturoidut kysymykset analysoitin SPSS for
Windows 15.0 -ohjelman avulla. Koska tutkittaviesulkko oli pieni, vastauksista laskettiin vain
frekvenssit. Tutkimusjoukon pienuuden vuoksi Likasteikon luokkia yhdistettiin seuraavasti: taysin
eri mielta ja jokseenkin eri mieltéd yhdistettiinokaksieri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja taysin
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samaa mielté yhdistettiin luokaksamaa mieltda Luokkaaen osaa sanoaei muutettu. Tulokset
taulukoitiin (liite 3).

Kyselylomakkeen tuloksia ei ole raportoitu erikseeaan ne on liitetty tutkimusraportin tulososassa
haastatteluaineiston yhteyteen selventam&én ja make ryhmahaastatteluissa saatua tietoa.
Kyselylomakkeen avointen kysymysten vastauksetyapdlin sisallonanalyysin avulla ja analyysin

tulokset on liitetty tutkimusraportin tulososasghmahaastattelun tuloksiin.

4.3.2. Ryhmahaastatteluaineiston analysointi

Taman tutkimuksen ryhmahaastatteluaineisto andlyssisallénanalyysilla, jonka avulla tarkastelaa
asioiden ja tapahtumien merkityksia, seurauksighjayksia (vrt. Latvala & Vanhala-Nuutinen 2003).
Sen avulla voidaan analysoida, kuvailla ja kadiigaa jasentymatonta puhetta tai tekstia
jarjestelmallisesti ja objektiivisesti (Kyngas & Maanen 1999; Eskola & Suoranta 2001). Analyysilla
pyritéan rakentamaan malleja, jotka esittavat tiakaa ilmiota tiivistetyssd muodossa ja joidenliavu
tutkittava ilmio voidaan kasitteellistaa (Kyngasv&nhanen 1999).

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan edetd joko kindigesti ilman etukdateen muodostettua
viitekehysta tai deduktiivisesti, valmiin teoreséth kehyksen avulla (Kyngéds & Vanhanen 1999).
Tassa tutkimuksessa kaytettiin induktiivista pdgdte jossa keskeista on aineistolahtdisyys (vrt.
Hirsjarvi & Hurme 2001, 136). Saatu haastatteluaboeanalysoitiin jarjestelmallisesti, jotta se kisi

tutkittavaa ilmiotd ja toisi tutkittavien kokemuksementoroinnista totuudenmukaisina ja
jarjestelmallisesti esiin. Aineiston tieteellisyydekriteeri ei ole maarda vaan laatu ja sen

kasitteellistamisen kattavuus (Eskola & Suorani212@.38).

Ryhmahaastattelujen jalkeen videoimalla taltioiine&sto katsottiin videolta kaksi kertaan lapi ja
kirjoitettiin sitten puhtaaksi eli litteroitin (¥r Eskola & Vastamaki 2000, 40). Sanatarkka
puhtaaksikirjoitus voidaan tehdéd koko haastattelodista tai valikoiden teema-alueista tai
haastateltavien puheesta (Hirsjarvi & Hurme 20@B)1Tassa tutkimuksessa puhtaaksikirjoitus tehtiin
koko haastattelumateriaalista. Puhtaaksikirjoitettiekstia tuli haastatteluista yhteensa 81 sivua

kirjaisimella Times New Roman, fonttikoko 12, rigiv1.5.
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Analyysin ensimmdainen vaihe on analyysiyksikon mniininen. Tavallisimmin  kaytetty
analyysiyksikkd on yksi sana tai sanayhdistelma,ttanise voi olla myds lause, lausuma tai
ajatuskokonaisuus. (Kyngas & Vanhanen 1999.) Tasskimuksessa analyysiyksikoksi valittiin
lausuma tai ajatuskokonaisuus, jotka kuvasivatierd kokemuksia mentoroinnista. Haastattelussa
keratyn materiaalin voidaan katsoa edustavan \jestapuhetta itsessaan (Eskola & Suoranta 2001,
87).

Litteroinnin jalkeen aineisto luettiin useaan kartdapi, koska aineiston tuttuus vaikuttaa siihemka
hyvin analysointi voidaan tehda (vrt. Hirsjarvi & udHne 2001, 143). Aineistolle tehd&aan
tutkimusongelman mukaisia kysymyksia. Aineistostahtévd analyysiprosessi kuvataan

pelkistamisena, ryhmittelyna ja abstrahointina.r{f@s & Vanhanen 1999.)

Pelkistamisessa aineistosta koodataan ilmaisujla jattyvat tutkimustehtavaan. Pelkistetyt ilmais
kirjataan mahdollisimman tarkkaan samoilla terndeklin aineistossa esiintyvat. Pelkistetyt ilmaisut
kerataan listoiksi, joka on kategorioiden muodossam ensimmainen vaihe. Taman jalkeen tutkija
yhdistaa pelkistetyista ilmaisuista ne asiat, jotéyttavat kuuluvan yhteen tutkijan oman tulkinnan
mukaan. (Kyngas & Vanhanen 1999.) Luokkien esiinggm vdlille yritetddn |0ytaa
saannonmukaisuuksia ja samankaltaisuuksia (Hiisj@nHurme 2001, 149). Samaa tarkoittavat
ilmaisut yhdistetaan samaan kategoriaan ja katefpannetaan sisalt6a hyvin kuvaava nimi (Kyngas
& Vanhanen 1999). Luokittelu luo kehyksen, jonkaassa haastatteluaineistoa voidaan tulkita seka
yksinkertaistaa ja tiivistaa. Luokat pitdad voidaystella seka kasitteellisesti ettéd empiirisestirgjarvi

& Hurme 2001, 147.)

Litteroinnin jalkeen mentoreiden ja aktoreiden pubmotettiin toisistaan omiksi tiedostoikseen.
Mentorit ja aktorit koodattiin numeroilla, mutta p@tista numerot on poistettu, jotta se takaisi
tutkittavien anonyymiuden sailymisen paremmin. TAmalkeen haastattelumateriaali ryhmiteltiin
tutkimustehtavittdin (vrt. Eskola & Vastamaki 20041). Tutkimustehtaviin littymaton puhe
poistettiin. Seuraavaksi alkuperaiset iimauksekiptdttiin. Pelkistyksessa myota aineisto supi2afts
sanaan, joista muodostui 773 pelkistettyd ilmaifledkistamisen jalkeen ilmaukset ryhmiteltiin néiss
olevien yhtalaisyyksien ja eroavaisuuksien perlisiegonka kautta muodostui tutkittavaa ilmiota
kuvaavia alakategorioita. Taman jalkeen samanéisétt alakategoriot yhdistettiin kokoaviksi

ylakategorioiksi, joille annettiin sisaltod kuvaawami. (lite 4). Abstrahoinnissa muodostetaan
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ylakasitteiden avulla kuvaus tutkimuskohteesta @@s& Vanhanen 1999). Lopuksi yléakategorioista

muodostettiin yhdistavia kategorioita, joita tutkistehtavien mukaan muodostui nelja.

Alla olevasta kuviosta (Taulukko 2) on esitettyktotuksen aikataulu ja tutkimuksen toteuttaminen.

MAALISKUU-
ELOKUU 2006

SYYSKUU-
LOKAKUU 2006

MARRASKUU 2006-
TOUKOKUU 2007

Mentorointi -projektin
alkaminen

Katildiden informointi
tutkimuksesta

Synnytyssalikatildiden
(n=16)
mentorointitapaamiset
yksil6llisen ohjelman
mukaan ja
oppimispaivakirjojen
kirjoittaminen

Tutkimuslupa anotaan
21.8.2006

Tutkimuslupa mydnnetaan
1.9.2006

Oppimispaivéakirjojen (4 kpl)
analysointi

Kyselylomaketutkimuksen
suorittaminen ja sen tulosten
analysointi

Ryhméahaastatteluiden

teemahaastattelurungon
laatiminen oppimispaivakirjoistg
ja kyselylomakkeesta nousseidg
teemojen avulla

Ryhméhaastattelut 3 kpl
(5 mentoria ja 7 aktoria)

Haastatteluiden videointi

Haastatteluaineistoon tutustuminen ja
aineiston litterointi: 81 sivua kirjaisimella
Times New Roman, fonttikoko 12, rivivali
1.5.

Analyysiyksikdn valinta
(lausuma tai ajatuskokonaisuus)

Haastattelumateriaalin ryhmittely
tutkimustehtavittain

Alkuperaisilmauksien pelkistdéminen:

773 pelkistettya ilmaisua

n

Alakategorioiden yhdistely, ylakategorioid
muodostaminen ja tutkimustehtaviin
vastaavat yhdistavat kategoriat 4 kpl

Tutkimusraportin kirjoittaminen

11

Taulukko 2. Tutkimusprosessin kuvaus

5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1. Mentoreiden ja aktoreiden kokemukset mentoroin

tisuhteesta

5.1.1. Mentorointisuhteen monimuotoisuus

Ennen mentorointi -projektin alkamista katil6illéi ollut vain vahan tietoa ja aikaisempaa kokemusta
mentoroinnista. Ryhmahaastatteluissa ilmeni mon@kekuksia mentorointisuhteesta. Suhteen
muodostumiseen vaikutti monia eri tekijoita, ja dehsai mentoreiden ja aktoreiden keskuudessa
erilaisia merkityksid. Analyysin perusteella yhédigiksi kategoriaksi nimettiin mentorointisuhteen
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monimuotoisuus. Mentorointisuhteen monimuotoisulktiwaavat ylakategoriat aikaisemman tiedon
selkiytymattomyys, tunteiden moninaisuus, suhteehitiymisen moninaisuus, mentorin ja aktorin
ominaisuuksien vaativuus seka suhteen roolien naiguns. Aikaisemman tiedon selkiytymattomyys
koostuu alakategorioista systeemi, ammattitaidojdeitdja, tutorointi ja opettaminen. Tunteiden
moninaisuus rakentuu alakategorioista jannitysokkmnus ja huoli. Suhteen kehittymisen moninaisuus
koostuu alakategorioista pysyminen ennallaan, stwvimen ja taantuminen. Mentorin ja aktorin
ominaisuuksien vaativuus -luokan alakategoriat owatoimuus ja rehellisyys, persoonien
samankaltaisuus, motivoituneisuus ja rohkeus. ®uhteolien moninaisuus koostuu alakategorioista

henkinen tuki, vertaistuki, roolin epaselvyys sekétaanottaja (Kuvio 2).

ALAKATEGORIAT YLAKATEGORIAT YHD ISTAVA KATEGORIA
Systeemi

Ammattitaidon taydentaja AIKAISEMMAN TIEDON

Tutorointi SELKIYTYMATTOMYYS

Opettaminen

Jannitys
Innokkuus TUNTEIDEN MONINAISUUS
Huoli

Suhteen pysyminen ennallaan
Suhteen syveneminen SUHTEEN KEHITTYMISEN MONINAISUUS MENTOROINTISUHTEEN
Suhteen taantuminen MONIMUOTOISUUS

Avoimuus ja rehellisyys

Persoonien samankaltaisuus MENTORIN JA AKTORIN
Motivoituneisuus OMINAISUUKSIEN VAATIVUUS
Rohkeus

Henkinen tuki
Vertaistuki SUHTEEN ROOLIEN MONINAISUUS

Roolin epaselvyys
Vastaanottaja

Kuvio 2. Mentoreiden ja aktoreiden kokemukset magitdisuhteesta
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5.1.1.1. Aikaisemman tiedon selkiytymattémyys

Systeemi Ryhmahaastatteluissa selvisi, etta tietoa ja kakesia mentoroinnista mentoreilla oli vain
hieman ennen mentorointiprojektin alkamista. Aikaipaa tietoa oli saatu lehdista ja yksi mentori oli
aikaisemmin toiminut opiskelija-mentorina. Aktoritiesivat mentoroinnista etukateen vahan

"systeemind”. Omasta mielestaan aktorit eivat teEtrasiasta syvallisesti, vaan tieto oli pintagsiali

Aktori: "No ehka vaha sillee, etta systeemina”

Ammattitaidon taydentdja: Mentorointi miellettiin ammattitaidon taydentajak$iedettiin, ettése on
tiedon siirtoa ja ajatusten vaihtoa seka ammattitajakoa, mutta ei tarkemmin sita, miten mentdroin

sitten kaytadnnossa tapahtuu.

Tutorointi : Mentoroinnin mainittiin olevan tutoroinnin kalsa toimintaan. Mentrointi ja tutorointi

miellettiin synonyymeiksi.

Mentori: "No, siis et on mentorointi. Vaha sillee et mentatidiuutorointi, mut olen kyl

kuullu - et joku pieni haju siita on.”

Opettaminen: Mentoroinnin ajateltiin olevan sita, ettd opettajgettaa oppilasta. Tiedettiin, etta siina

on nuorempi ja kokeneempi tyontekija.

Aktori: "...et mentorointi on sita, ettd tammonen kasitysllanwli, et eiks se 00

semmonen opettaja, joka opettaa oppilastaan...”

5.1.1.2. Tunteiden moninaisuus

Jannitys: Ryhméahaastattelun mukaan mentoreilla ei ollut &émt erityisia odotuksia ennen
mentoroinnin alkamista. Mentorit eivat mydskaarttaseet mentoroinnille mitdan erityisia tavoitteita
vaan he kokivat, ettd ne tulisivat aktoreilta. Ré@#haisend tunteena oli jannitys. Itse suhteen

muodostuminen oli aiheuttanut jannitysta ja "kihéintia”. Jannitysta aiheutti se, onko puhumista ja
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miten suhde onnistuu. Vapauttavaa oli ollut huomatt suhde onnistuu ja puhetta riittda. TAman

vuoksi jai innolla odottamaan seuraavaa tapaantesker

Mentori: ”...et ei ollu niinku mitaan etukéteen mieles, mitttalis, toho pitaa puuttuu
tai toi asia pitas korjata. Tallasta ei ollu, vaaninku silt kannalta justiinsa et katotaan,

et mita on tullu.”

Mentori: "Emma tiia, mul ei ainakaan ihmeempii odotuksiik@g jotenki ootin vaan, et

se keskustelu lahtis kayntiin ja odotin sita, eéemise keskustelu lahtee kayntiin”

Innokkuus: Myos aktorit odottivat mentorointia innolla jaksn oltiin motivoituneita. Aktoreista oli
ollut ihanaa huomata, kuinka innokkaana ja motivogena myos mentorit lahtivat toimintaan
mukaan. Kirjallisia tavoitteita mentoroinnille akito eivat tehneet. Vaikka valmiita tavoitteita ja

kysymyksié ei ollut, keskustelut olivat sujuneevimy Avainajatuksista keskustelu oli laajentunut.

Aktori: "Me el kylla sovittu kauheen selkeita tavotteitaemmmanki mentiin vaan kerta

kerrallaan mista keskustellaan. Ei ollu mitdén kxajpia kattotavotteita”.

Vaikka synnytyssalin tydyhteist koettiin sellaiselkettad siina voi avoimesti puhua ja kysella asipit
mentoroinnista odotettiin saatavan viela syvélliséén tukea omille ajatuksille ja ammatilliselle
kasvulle.

Aktori: ”... et se voi tarjota sellasen niinku vaylan kaydil sellasii asioita, joita ei
ehkd oo voinu aikasemmin keskustella sellasesdasgska keskustelussa niinkun
katiloiden kesken. Niinku toi tyoyhteisohan on rkybssellainen tietynlainen
mentorointiyhteis®, ettd tda vois olla sellanennkii spesifimpi vaihtoehto sille. Etta

sellasta odotin”.

Aktori: "... et on jokin ihminen, joka vahan enemman seuras &attoo niinku, et missa
sa oot menossa ja mité sa ehka tarttisit ja sikimnostunut siitd, et mimmone katilo sust

on tulossa”.
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Huoli: Erds aktoreista oli ollut huolissaan, koska hiéneil ollut kirjallisia kysymyksi&, mutta kokenut
ihanaksi asiaksi sen, kun mentori oli rauhoiteljatsanonut, etta "otetaan rennosti ja tehdaarsiasia

oman nakdinen juttu”.

5.1.1.3. Suhteen kehittymisen moninaisuus

Mentorointisuhteen kehittyminen oli moninaista. Nteiden mielesta tietoa on helpompi antaa ja
ottaa vastaan virallisessa suhteessa, jolle on &attjamika ja paikka. Kun mentorointisuhde
virallistetaan, asiat otetaan tosissaan ja niihemgudutaan. Talldin suhteen molemmat osapuolet

kasvavat ammatillisesti.

Mentorointia ei oltu mielletty viela kovin kauasKaisesti tulevaisuuteen, vaan oli ajateltu, etta
keskusteluissa vaikeat asiat kaydaan heti lapi gamnistetaan aktoria. Mentoreiden mielesta
mentorointisuhteessa taytyy ensiksi tutustua, ijplgzlviad mitka ovat aktorin ongelmia ja mita téma
mielessa liikkuu. Kaikki totesivat, ettd mentoraahteen pitdd perustua vapaaehtoisuuteen, etia sii
pitaisi olla ennakkokasityksia.

Suhteen pysyminen ennallaanOsalla mentoreista ja aktoreista oli kokemusiettihteen laadussa

ollut eroa mentoroinnin alkaessa tai puolen vuddeduttua siita.

Aktori: "...siind taytyy sitten miettid sita, et mika sennkii funktio on taméan koko

mentoroinnin, etta miten tiiviikksi sen on tarkoituia sen suhteen”.

Suhteen syveneminenOsalla taas oli kokemus, ettd ajan myo6ta suhdsyekentynyt ja lahentynyt.
Aktoreiden mielesta mentorointisuhde oli muuttumapaamisten myoéta, yleensa niin, ettd se oli
lahentényt mentoria ja aktoria. Mentorointisuhde sypiventynyt, kun oli opittu tuntemaan toisiaan.
Eras aktoreista mainitsee, ettd mentori-aktori-eeitluominen oman mentorin kanssa on sujunut
hyvin ja he ovat onnistuneet raataloimaéan omanis&kda suhteen. Oli myds kokemus siitd, etta

mentorointi oli alkanut tulla enemman "kaytantoon”.

Mentori: "Ehk& just tdd ammatillinen puoli alkas tulla enemkaytantoon ... méa nyt

sanon ny sulle mentorina etta...”
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Mentorointisuhde oli toiminut myos niin, etta viisten tapaamisten ulkopuolella, kdytannon tydssa
mentorilta oli saatu tukea ja neuvoja. Aktorit twiat, ettd suhde toimisi juuri talla tavoin: on
luottohenkild ilman virallisiakin tapaamisia. Akibrolivat kokeneet, ettd on ihanaa, kun on ns.
tukihenkild, joka luo turvallisuutta. Alusta lahtienentorointisuhteessa oli ollut syva luottamulsesi
ettd tapaamisissa kasitellyt asiat pysyvat kahdgagma. Keskustelut olivat olleet avoimia ja tiben
vapautunut. Erds aktoreista mielsi tydvuoron vastaakatilon "tyonjohtajaksi’, jonka puoleen

kaannyttiin ongelmatilanteissa, mentori koettiiremankin henkilokohtaisena luottohenkilona.

Aktori: "Mul ei oo ollu sellasta kokemusta, ettd sittemiul valttamatta erityisesti kysyis

siltd omalta mentorilta... se vastaava katild onygmjohtaja...”

Suhteen taantuminen My0s suhteen taantumisesta oli kokemusta ja lérédntorilla oli kokemus
siitd, ettd koska mentori ja aktori olivat olleativ vahan yhteisissa tyovuoroissa ja tapaamisiallol
vahan, tuntui, ettd suhde oli jotenkin "kuollut’ama koettiin erittain harmillisena, koska alussadsu

oli lahtenyt hyvin kayntiin.

5.1.1.4. Mentorin ja aktorin ominaisuuksien vaativuus

Avoimuus ja rehellisyys Seka mentorit etta aktorit pohtivat myos sitétemiihmisen persoonallisuus
vaikuttaa mentorointisuhteen muodostumiseen. Hemldkaansa toisen on ehkd helpompaa avautua ja
iImaista tunteitaan ja itsedaan kuin toisen. Sekatordla ja aktorilla tulisi olla uskallusta sek&an

mieli ja ymmarrysta toista kohtaan: suhteessa pil@davoimuutta ja rehellisyytta puolin ja toisin.

Mentori: "Ominaisuuksina olis sellane tietysti hyva, et ofisoin mieli, et ei mitaan

ennakkomieltd. Sellasta et kumpikaa ei puhu. Eiietuu mitdan, jos toinen ei haluu
kertoo mitddn ongelmakohtii. Niitd meil jokaisel. &t jos kumpikaan ei haluu puhuu,
niin ei siit tuu mitdan. Etta kyllahan se vaatilasta

tietynlaista avoimuutta ja sellasta rohkeutta kertoista asioista”.

Persoonien samankaltaisuus Mentorin ja aktorin tulisi olla myds jollain taNa “samalla
aaltopituudella”, oltava saman tyyppisid. Jos merjt aktori ovat kovin erilaisia, voi se varsinkin
aktorille olla ahdistavaa. Jos mentori-aktori sukdéoimi, kummallakin osapuolella tulee olla oikeu
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lopettaa suhde, toisen siitéd loukkaantumatta. Molerpuolinen luottamus on tarkeaa, ettei suhteesta
tule ahdistavaa varsinkaan aktorille. Erdalla akfmroli kokemus siita, ettd mentorin ja aktorin
persoonallisuudet olivat sen verran erilaisia, stéoli haitannut aktorin mielestd mentorointisehte

kehittymista ja syvenemista.

Aktori: ”...jos mulla olis ollut muu mentori, joka olis ollittenséa kaltainen, olis voinut

olla viela hedelmaéllisempé&é se keskustelu...”

Motivoituneisuus: Aktorilla tulee olla intoa toimintaan. Aktorin kifind ominaisuutena pidettiin
kiinnostusta kehittymaan. Hanella taytyy olla mywamius ottaa vastaan kokeneemman katilon
neuvoja ja nakemyksid, joista muokkaa siten tietmaan varastoonsa. Hanella tulee olla halua puhua
asioistaan ja kykyd sek&a halua asettua aktorinagasttavaan roolin. Oman roolin tiedostus on

tarkeda: mentori tulee nahda voimavarana.

Aktori: ” ...sul on se fokus siitd omasta tydskentelystaganisn kun vastaat siitd sun
omasta kehityksestasi, mutta myoskin haluu niin Rahda se vanhempi tyontekija,
mentori sellasena ikdan kuin voimavarana, jostarai# ammentaa jotakin siihen omaan

tyohdsi...”

Aktori: ... ma uskon, ettd kaikki uudet tyontekijat on kastuneita kehittymé&én, mutta
jos ajattelee mentorointi juttuu, niin siind saarveasti kaikkein eniten, etta siina auttaa

se, etta on tietynlainen tiedostus siitd omastdista...”

Aktoreiden mielesta mentorin tulee olla halukaskjmnostunut toimimaan mentorina. Mentorilta
vaaditaan pohdiskelevaa ja kriittistd suhtautuma@tzaan tybhonsa: miksi ja miten asioita tehdaan,
voiko asioita mahdollisesti muuttaa tarvittaessdalua kehittda tyotaan. Lisaksi mentorin tulegidi

omaa linjaansa ja omata erilaisia vaihtoehtoja itanalleen.

Aktori: ”...et jos ottaa se niin ettd ma teen tata leipadmansitd nain, nain ja nain,

miettimatta yhtaan enempaa, niin ei siit kauheemnkioi hedelmallistd keskusteluu synny”.

Rohkeus Rohkeus lahestyd arkoja asioita henkilokohtasdkhsolla néhtiin mentorin hyvana

ominaisuutena. Mentorilla tulee olla kykya tarvssa Kkriittisen palautteen antamiseen, koska
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luotettavan henkil6 antama palaute on helpompiaottastaan ja itsetunnolle parempaa kuin koko

tyoyhteisbn antama kriittinen palaute.

Aktori: "Niin ja sitten semmonen niin kun rohkeus lahedty&inkin henkilokohtaisella
tasolla niitd asioita. Mun mentori tuli semmosesimku kulmasta siséén, mitd méa en
odottanu. Se kysy multa kerran, et onks jotain npkéottaa sua... et niinku hyvin

henkilokohtaisesti tossa tytssé, et ei pelkastétn st saa hyvii nikseja”.

Mentorit totesivat, etta aina ei ole voitu sanoeiata, joista olisi haluttu, koska aktori oli koka
osaavansa asian. Joskus on koettu, ettd arkalsientesioita kasiteltdessd, oma taito asian
iImaisemiseen hienotunteisesti on ehka puuttun@ntivrit totesivat, ettd mentorointi voisi olla vay!
sanoa vaikeitakin asioita, jos esimerkiksi on kuutisilta tyontekijoilta aktorin toimintaan liittya
parannettavia asioita. Toisaalta oltiin sita miek#&a tdma voisi olla huono l&htokohta, ja se ivois
pilata luottamuksellisen suhteen. Jokaisella onnwassastolla puuttua tilanteeseen heti, jos Vidhei
havaitaan. Mentorointi ei valttamatta ole oikeal&asiihen. Kun palautetta annetaan, ei saisi menna

henkilokohtaisuuksiin ja asiat tulisi perustella.

5.1.1.5. Suhteen roolien moninaisuus

Henkinen tuki: Useat mentorit kokivat roolinsa samansuuntaisd’boli miellettiin etupaassa
henkisen tuen antajaksi. Tarkedmp&a oli kuunnéftaria, kuin ettd itse ottaisi kantaa asioihin,
opettaisi, neuvoisi tai antaisi ohjeita. Moni h&istli yrittdnyt olla henkild, jolle voi puhua ja
kommentoida tuntemuksiaan. Mentoroinnissa tunneaga mielipahan lapikdyminen olivat
merkityksellisid, eika niinkd&n konkreettisten &dém kasittely. Mentorointi oli ollut etupaassa

henkista tukea, joka oli lahtenyt aktorin tarpeista

Mentori: "M&a oon ainaki ajatellu tai sanotaanko et oon aimakittany olla sellane
henkine tuki. Et ehk& ohjeitten antaja en oo aumulle on voinu puhuu. Ja ehka jotain

kommentoin”.

Vertaistuki: Tarke&a oli myds vertaistuki eli tydtoveruus jaien kokemuksien valittaminen nuorelle

katilolle ja kannustaminen asioiden ja toimintamsgettimiseen, mitd tama ehka teki vaarin, kuin
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valmiiden vastausten antaminen. Tuki oli perustuonotin kokemuksiin. Tarkeda oli lohduttaa ja
korostaa, etta kaikille tulee urallaan vaikeita é&wiuksia. Mentori oli halunnut kuunnella ja tukea,

valittaa ja kannustaa, etta ei kannata surra tapafit asioita.

Mentori: ”...mita on ollu omii kokemuksii ja tietynlainen liltus, et toisen ei tarvis
karsii niin paljo niista asioista. Et milla tavallenéa voisin tukee, ku kaikille tulee naita

mietittavii ja pohdittavii asioita, ku kaikki melaan jouduttu tydstaan niita asioita...”.

Mentorit totesivat, ettd tyoyhteisossd on ainasdakea, esimerkiksi kuolleena tai vammautuneen
lapsen syntyessa. Osastolla on voinut puhua mukdéfdiden kanssa niin kauan mielta painavista
asioista, kuin itse on halunnut, ja muut ovat jaksd kuunnella vasymattd. On ollut tietoisuus siita

ettd myds muut ovat kokeneet samoja asioita.

Eraalla mentorilla oli kokemus uransa alkuajoiltéés ettd vanhempi katilé toimi tavallaan hanen
mentorinaan: otti uuden ja nuoren Kkatilon siipiersibjiin, vaikka heilla ei ollutkaan virallista
mentorointisuhdetta. Eras mentoreista korosti, etgghemminkin, kuin vain tyburan alussa, on
ammattiin littyviad kysymyksid mielessa, etenkinsjgotain ikdvda on tapahtunut. Toisia asioita
keskustelu helpottaa, joitain asioita ja tapahtuj@damieleen pysyvasti. Ty6toverit koetaan tarkgiks
heiddn kanssaan kaytavat keskustelut tydsta oveditylesellisid. Ty6toveruus on sita, ettd annetaan
suora tuki ja puhutaan asiat "pois”. Koska tyoskfntsynnytyssalissa on pitkajanteista tyota,
oppiminen jatkuu lapi katiléon uran. Tarvitaan tukesko tyouran ajan; vertaistukea ja lohduttamista.
Erdaan mentorin mielesta, olisi ollut hienoa, joomna katilona olisi ollut oma katilo, johon olisi

voinut tukeutua.

Mentori: "Mut kyl m& ajattelen, siis ku mé& olin nuori katjlgiin olis ollu tosi hienoo, et
olis ollu joku sellanen yks ihminen tavallaan, a@lie kerron tén ja taltd kysyn tata

asiaa”

Myo6s kotona on voitu purkaa joitain katilon tyohdittyvia asioita, mutta tuki on erilaista kuin
tyotovereiden, joiden kokemukset ovat samoja. Vailkkotoa ja tyOyhteisostd saadaan tukea,
mentorilta saatu tuki voi olla vield syvallisemp@dhanelta voi saada varmistuksen, onko toiminut

oikein tai vaarin mahdollisissa tydhon liittyvissétiriitatilanteissa.
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Mentori: ... Kollegahan tajuu mist siin iha oikeesti on kygygneikad tallasia voi

kotivéen niskaan. Onhan niita asioita, mita voidaa purkaa, mut ei se silti oo sama...”

Roolin epaselvyys Erédalla mentorilla oma rooli oli jadnyt epéselsidklama oli osin johtunut siitd,
ettd aktori oli ollut passiivinen. Aiheista oli k§l keskusteltu, mutta mentorille suhde oli jaanyt
pinnalliseksi. Mentori oli toivonut syvallistd suéith ja olisi halunnut, ettd aiheista oltaisiin

filosofoitu. Hanella olisi ollut tarve paasta aktoajatusmaailmaan kasiksi.

Mentori: ”... se on niiku mulle jaany vaha pinnalliseks, asiol toivonut, et oltais voitu
filosofoida jotain asioita ja olisin halunnu vahdku sanoisinko toisen ajatusmaailmaan

sisdan, et mita se toinen ajattelee siita tyosta...”

Eraiden mentoreiden mielestd antoisa keskustelaira riitd, vaan mentori ja aktori voisivat
tyoskennella enemman yhdessa, jolloin mentori vgliaana ja mielenkiinnolla seurata aktorin
tydskentelya. Mentori voi huomata tata kautta kygksi ja aiheita keskusteluun: mentori tietaisi
aktorinsa ty6skentelyn vahvuudet ja kehittamiskeht&e, etta aktorin tydskentelyd seurattaisiin, ei
kaikilla mentoreilla ollut tullut mieleen tai si@ koettu tarpeelliseksi mentoroinnin ulottuvuudeks

eik& mentorin rooliksi.

Mentori: ”...ma olisin halunnukki kulkee mukana, niinku tydskala. Se on niinku yks
asia, silla silloin siin keskusteluun vois tuodaitéiiasioita syvemmin. Sitd asiaa
tammosia kaytannon asioita, esimerkiksi tukemik#gtannon asioita, aseptiikkaa tai

huonon lapsen elvytystilanne...”

Vastaanottaja Sek& mentorit ja aktorit kokivat aktorin roolinentorointisuhteessa vastaanottavana
osapuolena. Tasta huolimatta myds aktorit olivanaet esiin mielipiteitdan, ja keskusteluita pidett
tasa-arvoisina seka vastavuoroisina. Aktorit itskikat, ettd heilla voisi olla myds annettavaa

ammatillisesti mentoreille.

Aktori: "...Silla keskustelun tasolla, semmosella tyotovesskkistelutasolla on tullu

sellasta niinku minun nédkemykseni, sinun ndkemikses
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Aktori: "No se asetelmahan on ollu mun mielesté hyvin e&kaasti just niin, etta aktori
on vastaanottaja ja mentori on antaja...oon itse pwykpitdmaan semmost matalaa

profiilia, etten mé rupee rikastuttamaan mentori&aikella, mita ma tiian”.

5.2. Mentoreiden kokemukset mentoroinnista ammatill isen kasvun tukena

5.2.1. Mentorin kokonaisvaltainen vahvistuminen mentoroinnissa

Mentorit kokivat mentoroinnin loistavana asianas@n koettiin antaneen myds heille itselleen paljon.
Kokemuksena mentorointi synnytyssalikatildiden amiifisen kasvun tukena voidaan nimetéa
yhdistavalla kategorialla mentorin kokonaisvaltainehvistuminen mentoroinnissa. Ylakategorioiksi
muodostui henkinen vahvistuminen ja tiedollinenwstuminen. Henkinen vahvistuminen muodostui
tyoskentelymotivaation lisddntymisestd, kuuntelemistaidon ja itsetunnon lisddntymisesta.
Tiedolliseen vahvistumiseen liittyi oman katilotydeflektoinnin lisd&ntyminen sek& nakemyksen

avartuminen tyotoverista (Kuvio 3.)

ALAKATEGORIAT YLAKATEGORIAT YHDISTAVA
KATEGORIA
Tyoskentelymotivaation lisdééantyminen
Kuuntelemisen taidon lisdantyminen HENKINEN VAHVISTUMINEN MENTORIN
Itsetunnon lisdantyminen KOKONAIS-
VALTAINEN
Katilotyon reflektoinnin lisdantyminen TIEDOLLINEN VAH\BTUMINEN VAHVISTUMINEN

Nakemyksen avartuminen tydtoverista

Kuvio 3. Mentorin kokonaisvaltainen vahvistumineemtoroinnissa
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5.2.1.1. Henkinen vahvistuminen

Tyo6skentelymotivaation lisdantyminen Mentorit kokivat, ettd mentorointi oli ollut mihkiintoista,
vaikka se oli ollut valilla hieman vakinaista. Merainti toi intoa omaan tydskentelyyn. Mentorit &iv
varsinaisesti saaneet aktoreilta uutta tietoa taitautapaa ajatella, vaan mentorit kokivat itse
mentorointikeskustelut virkistavind, mielenkiintoia, antoisina ja hedelmallisina. Mentoreiden
mielestd mentorointi tuo intoa asioihin sekd lagg@m ettd yksittaisiin "temppuihin”. Se auttaa

mielenkiinnon sailymiseen ja lisdantymiseen tydssa.

Mentori: ”...emma tiid mitd&n uuttaa niinku nakdkulmaa tai tagtapaa ajatella, mut
musta tuntuu et ma sain paljon siita keskustelustae oli antoisaa ja hedelmallista. Et

sai olla tukena ja apuna. Et se oli musta niinkasg mulle”.

Omaan tyohonsa suhtautui kokemuksen myota vaklldigman kyynisesti. Todettiin, ettd vaikka
mentoreilla onkin vankka kokemus, niin nuorempiéiiléiden on helpompi samaistua samanikaisiin
synnyttgjiin kuin vanhempien katildiden. Nyt olialhaa huomata nuorten into ja kiinnostus katilon
tyota kohtaan - tuntui, ettd oli myos hyvassa nsiehieman kateellinen siita. Itse oli miettinythim

kadotti samanlaisen innon.

Kuuntelemisen taidon lisaantyminen Itse vuorovaikutuksellisiin taitoihin ei mentonoiin nahty

juurikaan vaikuttaneen, koska kokeneet katilotatlioppineet niité jo perheiden kanssa toimiessaan |
opiskelijaohjauksessa. Sita vastoin kuuntelemisgtoa mentorointikeskustelut olivat kehittaneet.
Synnytyspelkokeskusteluiden pitdminen nahtiin augten mentoroinnissa, koska myds se ol

kehittanyt kuuntelemisen taitoa.

Itsetunnon lisaantyminen Mentoroinnin myotd mentorille on tullut tunne lesleempana katilona
olemisesta. Positiivisen tunteen on saanut aikagakus nuorempi kétilé luottaa mentorin kokemuksiin
ja tuntemuksiin, ja joka kuuntelee mielenkiinnoftaentoria. On tunne, ettei aina itse ole "heikoin
lenkki”: osaa ja tietdd enemman kuin nuorempi &atdn ollut hauskaa, kun on voinut jutella ja tukea
vasta-alkanutta, lohduttaa ja kertoa omia vastakakemuksia. Oli tullut tunne “ettei ole ihan
kalkkis”. Eraalla mentorilla oli kokemus siita, &taktori oli tukeutunut mentoriin, oli filosofoitu

mentorin kiinnostusta ty6ta kohtaan ja pohdittuadysesti ammatillisia asioita.
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5.2.1.2. Tiedollinen vahvistuminen

Katilotyon reflektoinnin lisdantyminen: Mentoreilla oli tunne, etteivat olleet oppinedttaeilta

niinkaan uutta tietoa, mutta he olivat joutuneeitdakin miettiméaan katilon tyéhon liittyvia asioita
Mentorit kokivat, ettei heilla itsellaan ollut m@a erityistd henkilokohtaista tietoa tai taitoatajo
erityisesti olisivat halunneet siirtdd aktoreill®lentorit totesivat kuitenkin, ettd mentorilla on

mahdollisuudet tiedon siirrossa mihin vaan, jo®sekin aktiivinen.

Mentori: ”...siindhan on mahdollisuus kaikkeen. Se riipputi&stbisesta osapuolesta,

mité se tahtoo tietda ja mitd me voidaan antaasill

Mentoreilla oli my6ds kokemus siitd, ettd miettil@s omassa kaytannon tydssa siita nakokulmasta,
mitd oma aktori olisi ajatellut tai tehnyt vastassa tilanteessa. Oli tullut kiinnitettyd enemman
huomiota omaan tytskentelyyn ja siihen liittyvimtimeihin. Mentoroinnin avulla sai omaan tyéhon

uutta ndkdkulmaa, ja se opetti kyseenalaistamaaoya tyotapoja.

Mentorointitapaamisissa oli ollut puhetta katilosign liittyvista asioita, joista oli yleisesti
keskusteltu osastolla. Mentorit olisivat halunneiéttaa enemman kaytannon katilétyohon liittyvia
asioita, kuten aseptiikkaan liittyvia tietoja. Niygetoa oli siirretty mm. synnytyksen hoitotilantiis
Joskus kaytannon tydsta olisi voinut olla enemmidrkaskustelua, mutta aktorilta ei ollut noussut
konkreettisia asioita. Mentorointikeskustelujen mdydusia kysymyksia ilmeni myds mentoreilla
itsellaan. Myos mentorit itse kokivat, ettd nuaigttildista mm. tekniikan osaajina voisi olla apua

heille esimerkiksi vastasyntyneen elvytystilaniaifiittyvissa tiedoissa ja taidoissa.

Mentori: "Minuaki vois aktori joskus opettaa”.

Nakemyksen avartuminen tyotoverista Mentorointi vaikutti myds nakemykseen tyotoveaist
positiivisesti. Mentoroinnissa oppii tuntemaan aktonakokulmaa ja perspektiivia, mika lisda
ymmarrystad nuorempaa katilod kohtaan. Mentoroinmpdtd menee itse uransa alkujuurille, jolloin oli
avuton olo. Ei haluaisi olla uudelleen avuton g@amaton ja kokea uudelleen kaikkea sita jannitysta

Mentoroinnin avulla samaistuu nuoren kétilén miebaailmaan ja tunteisiin.
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Mentori: "Joo, mut mustaki on ollu se, et just menee sumad tavallaan alkulahteelle.
Se et ite on ollu siel samas tilantees. Et kuirdakaa se on. Semmosta, et ma en haluis
koskaan enaa olla siella alkupuolella, et ite oluaiel samas tilantees ja kuinka raakaa
se on sen kaiken tietamattomyyden tavallaan kanksaallaan avuttomuuden kanssa,

jonkilainen jannitys...et ku menee t6ihin, et tulejpkol auttamaan”.

Mentoreista on ollut hyva kuulla uuden katilon reét. Aktoriin tutustui paremmin, ja sitd kautta
syntyy vastuullinen mentorointisuhde. Mentoroimi@ uutta tietoa kollegasta ja syvensi ndkemystéa
hanestd, jopa muutti mielikuvaa ja kasitysta pessten suuntaan. Mentorointi auttaa ymmartamaan
erilaisia persoonia myonteisella tavalla. Mentdeeigintuu, ettd nykyisin uudet katilét ovat usein

rohkeita ja jotenkin valmiimpia, kuin he itse aikam nuorina katildina.

Mentori: "Sehan siina onki, et ne luulee olevansa ja kuteleee niitd reippaasti ja
rohkeesti ja ne ei kay kysymassa niita helppojgkgnkertaisia asioita, niin me saadaan

pelata niita”.

Rohkeus on mentoreiden mielesté toisaalta ihadtanaitta se voi olla myos eraanlainen ansa. Aktorit
luulevat osaavansa enemman kuin todellisuudessvatsga vanhemmat katilot saavat pelata heidan

puolestaan. Aktoreihin tutustuminen ja molemminpmeoi luottamuksen syntyminen voi vahentaa tata

ongelmaa.

5.3. Aktoreiden kokemukset mentoroinnista ammatilli sen kasvun tukena

5.3.1. Aktorin kokonaisvaltainen vahvistuminen mentoroinnissa

Mentoroinnin  merkitysta aktoreille pohdittin  kesitaluissa laajasti. Aktoreiden mukaan
mentoroinnissa voi keskitetysti koota ajatuksiaajheita, jotka mielessa liikkuvat. Aktorit kokevat
saaneensa tapaamisilta hyvin paljon, ja itse luaih enemman kuin mentorinsa. Aktorilla on
tavallaan oma "henkil6”, jonka kanssa on ollut raiéiintoisia keskusteluja ja mielipiteiden vaihtoa.

Aktoreista on ollut hienoa paastd keskustelemaan oman mentkanssa niin tyd- kuin
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yksityiselamankin asioista. Aktoreiden mukaan memitdi tukee ammatillista kasvua seka luo

luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta tydyhtes&ds

Kokemuksena mentorointi synnytyssalikéatilon amniaéh kasvun tukena voidaan nimeta yhdistavalla
kategorialla aktorin kokonaisvaltainen vahvistuminmentoroinnissa. Ylakategorioiksi muodostui
henkinen vahvistuminen ja tiedollinen vahvistuminefklenkinen vahvistuminen muodostui
tydyhteist66n sopeutumisesta, henkisen tuen ja ligakitaisen huomion saamisesta, tydssajaksamisen
lisdantymisestd ja oman ammatti-identiteetin mutwdosesta. Tiedolliseen vahvistumiseen liittyi
oman katilotyon reflektoinnin lisdantyminen ja k@iyhon hoitotiedon lisd&ntyminen. (Kuvio 4).

ALAKATEGORIAT YLAKATEGORIAT YHDISTAVA
KATEGRIA

TyOyhteis66n sopeutuminen
Henkisen tuen saaminen

Henkilbkohtaisen huomion saaminen HENKINEN VAHVISTUMINE AKTORIN
Tydssajaksamisen lisdantyminen KOKONAIS-
Ammatti-identiteetin muodostuminen VALTAINEN

VAHVISTUMINEN

Katilotyon reflektoinnin lisdantyminen TIEDOLLINEN VAH\BTUMINEN
Kaytannon hoitotiedon lisdéntyminen

Kuvio 4. Aktorin kokonaisvaltainen vahvistuminen mh@oinnissa

5.3.1.1. Henkinen vahvistuminen

Tybdyhteis60n sopeutuminenMentorointi auttaa tydsuhteen alkuvaiheessa Witdda asettumaan ja

sopeutumaan tydyhteisdon ja auttaa hanta |oytarogéem paikkansa siella. Tama koettiin olleen yksi
tarkeimmistd mentoroinnin ulottuvuuksista. Mentatolisasi avoimuutta tydyhteiséssa. Aktoreilla oli
kokemus, ettd mentoroinnin my6ta uskaltaa puhuaistai paremmin my6s muidenkin kanssa

tyoyhteisOssa.

Aktori: ... mentoroinnin tarkein anti on ollu siin&tta se on auttanut niinku asettumaan

ihan siihen ty6hon ja tydyhteis6on”.
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Henkinen tuen saaminen Aktorit kokivat saaneensa mentoroinnissa etugidmnkista tukea ja
kannustusta. Koska aktorille monet hoitotyohonyhit tilanteet ovat rankkoja, kokeneelta katilolta
saatu tuki helpottaa. Varsinkin tunteiden lapikayem on tarkeda. Kirjoista voi lukea teoriatietoa,
mutta siitd ei kirjoiteta, miltéa jokin asia tuntuun vaikea tilanne sattui omalle kohdalle, oli oma
avuttomuuden tunnetta vaikeaa kasitellda, tuli pgikaiittamattdomyyden tunne. Mentorin avulla sai
tukea siihen, ettd kauankin ty6ta tehneet kokeaatoga tunteita. Puhuminen tunteista ja tapahtumista

muiden kanssa helpotti omaa oloa.

Vapauttavaa oli ollut huomata, ettei tarvitse gélvkaikesta yksin, vaan ty6 synnytyssalissa on
tiimityotd. Jokainen tekee Kkiire- ja hatatilanteessen, minkd kertyneen ammattitaitonsa puolesta
pystyy tekemé&an. On hyva huomata, etta silloinlwoitaa vanhemman kollegan osaamiseen ja tukeen.
Aktoreista on tarke&éa saada mentorilta palautatt@jmistuksen siitd, ettéa on toiminut oikein viska
tilanteissa. Taman myota osaa antaa itselleen ksitge voi ajatella, ettei tarvitse selvitd yksia |

tarvittaessa voi pyytad apu ajattelematta, ett@p@onnistunut katiléna.

Henkilokohtaisen huomion saaminenVaikka aktoreilla on tunne, etté tydyhteisdssaaina vaivata
muita omilla murheilla ja niihin saadaan tukea,ili@ltaytyy saada myos kahdenkeskistd aikaa ja
henkilokohtaista huomiota mentorilta. Mentoroimtkda yksil6llisyyden ja sen, ettd hiljaisemmat uude

katilot eivat jaa puheliaiden varjoon.

Aktori: "Siina saa myads itse sitd huomiota”

Tyo6ssédjaksamisen lisaantyminenMentorille voi myds purkaa hyvin henkilokohtaigiaioita, ja myos
sellaisia asioista, jotka vaikuttavat omaan jaksaem ja tyon tekemiseen, mutta joita ei halutaokert

tyoyhteistssa muille. Mentorin tuki voi auttaaaifl tydssdjaksamisessa.

Aktori: ”... et jos sul on jotai henkilokohtaist, mitd s& &tvallaan haluu kaataa
tyopaikalle, mut silti se sul o kuitenki, joka Yai vaikuttaa tavallaa sun jaksamiseen. Et
se on kauheen kiva, et sul o joku ihminen kellses@voit niinku purkaa tai surra tai

jotenki sillalailla...”

Ammatti-identiteetin - muodostuminen: Mentorointi auttoi myds omanammatti-identiteetin

muodostumiseen. Mentorin antama positiivinen palaktorin omasta ammatillisesta kehittymisesta
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rooliin kasvussaTarkeaa oli ollut mentorin kannustava ote. Erastone on joka tapaamisessa tuonut
esiin aktorin myonteisia ominaisuuksia. Aktori astemkin todella saamaansa tukea, neuvoja ja

kritiikkia, mika on ollut erittain kehittavaa.

Aktori: ”...Mun mentori on hyvin paljon tukenu mua siindaethanest on hyva, et sa
toimit noin tai nain tai nain. Et se on ihan omiiteista, et sul on tallasii ja tallasii

hyvii ominaisuuksii, etté kyl susta ihan hyva Kétilee...”

Toisaalta oman ammatti-identiteetin muodostumirerajnmatillinen kasvu tuo mukanaan sen, etta

aktorin rooliin sovittautuminen voidaan kokea hienmaasteellisena.

Aktori: ”...alkaa tulla enemman sellasta niinkun tietyl thgellast omaa ndkemysta ja
silleen, ettd tavallaan se tieto mita sé& keraatajakisessa tydvuorossa ja joka ikisen
tyokeissin ja joka ikisen tydyhteisdossa kokemuksemusteella, se tavallaan niinku
syvenee ja sitte se tuntuu sellaselle, ettd seclasatei pida endad yksinkertasesti niin

voimakkaasti paikkaansa, etta koska alkaa tulltaseh tietynlainen oma nakemys...”

5.3.1.2. Tiedollinen vahvistuminen

Katilotyon reflektoinnin lisdantyminen : Mentoroinnilla néhtiin olleen myds vaikutusta yoeisoon.
Mentoroinnista oli keskusteltu osastolla ja pohdgitda, miten se eroaisi perinteisesta katildidedan
jakamisesta osastolla. Mentorointi koettiin tiedminron yhtena vaylana ja hyvana menetelma. Aktorit
nakevat mentoroinnin hyvin kaytdnnon laheisena ittema. Keskusteluissa oli kayty lapi k&tilon
tyohon liittyvid yksittaisia asioita ettd laajojasiakokonaisuuksia. Mentorointi oli laajentanut

nakemysta katilon tydsta kokonaisuudessaan.

Aktoreiden mukaan synnytysosastolla voi kylla kigsehsioista kenelta tahansa kollegalta, mutta
mentorin kanssa voi puhua avoimemmin kuin moniellegoiden kesken yhta aikaa. Mentoroinnin
my6ta oli tarjoutunut mahdollisuus keskustella @aga mentorin kanssa asioista, joista keskustelu
osastolla yleensa jad melko pinnalliseksi tai adiasei siihen tydajan puitteissa ole mahdollisautt
Koettiin, ettd on hyva, etta saa rauhassa ja "lukamssa” keskustella kokeneen kéatilon kanssa: oli
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kerrankin ollut aikaa keskustella asioista, jotkaatoaskarruttaneet mieltd. N&ain ollen mentorointi
mahdollisti oman katilétyon reflektointiadktorit myos toivoivat itse, ettd heille kerrotagjos he

tekevat virheita tyossaan.

Kaytannon hoitotiedon lisaantyminen Mentoroinnin avulla itse kaytannon katilétyohoh saatu
tietoa. Kokeneilta kéatilolta saatiin hyvia neuvojaikseja ja vinkkeja tydskentelyyn ja erilaisten

kaytannon tilanteiden kohtaamiseen, toimimiseessaija niista selviytymiseen.

Aktori: ”...neuvoja ja kokeneen katilon vinkkeja ja nikseja...”

Keskusteluista oli apua asiakkaiden heréattamiemetden kasittelyyn, asiakkaiden kohtaamiseen ja
oman tyonsa suunnitteluun sek& organisointiin. Sdiatu tukea ja kannustusta kadentaitojen
kehittamiseen. Mentorilta oli toivottu my6ds kayté@nn tyohon liittyviin  toimenpiteisiin
henkilokohtaista nakemysta ja mielipidettd. Kes&lust oli ollut mm. massiivisista verenvuodoista,
oksitosiinin kaytdsta ja kivunlievityksesta. Lisékaentoroinnissa saatiin tietoa siitd, miten katilo
tyota tehdaan talla kyseisella osastolla eli mantoissa siirretddn myds osaston hoitokulttuurisiiau
katiloihin. Aktorit kokivat, ettd mentoroinnin avalsaatiin ennen kaikkea tietoa, vinkkeja ja ohjeit
joita ei oppikirjoista voitu saada. Mentorilta oainut kysya "tyhmia” kysymyksia, joita ei valttanit

aina kehtaa muilta kysya.

Aktori: "...katilon tyos tulee paljon tilanteita, joita ekginkertaisesti voi lukea mistaan
oppikirjoista, esimerkiks liityen vaikka tyon orgswintiin. Mita teen sillon, jos mul on
kaksi synnyttajaa yhta aikaa ja miten vaikeit titlibhvoi sen suhteen tulla. Et miten ma
niinkun organisoin tata tyotani. Siitdh&n ei puhutassaan oppikirjoissa. Niis justiin
puhutaan synnytyksenhoidosta, mut ei kahden syssyty hoidosta. Etta tota

esimerkkinad nyt vaan téllanen, etta sellasii asi@t voi niinku mistaan muualta”.

Toisaalta aktoreista tuntui, ettad he olisivat poédit asioita muutenkin, mutta oli ollut hyva saada
kuulla myds mentoreiden mielipiteita asioista. @inne, ettd vaikka vastavalmistuneena tiesi paljon
asioita - oli viimeisin tieto - ei se kuitenkaamublniin merkityksellista, kun siina ei ollut vielaukana

kokemuksen tuomaa tietoa asioista. Itsella ei oligla keinoja vieda kaikkea tietoa kaytannon

toimintaan.
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Aktori: "Kyl ma olisin pohtinu ilmankin, mut ehk& niinkumn joihinkin asioihin on ihan

hyva saada kokeneemman, jonkun ihmisen nakokukhadta se ajattelee”.

Aktori: "...monesti sanotaan opiskelijoille tai iha uusilkg, teillah&n on se viimesin tieto.
Mut se tuntuu iha oikeesti silt, et eiha se niikumitaan. ... just se kaytt6 nimenomaan.

Sul on ehka se tieto, mut onks sul alkuun paljstea niinku kayttaa...”

Mentoroinnissa oli keskusteltu myds katildopisi@tien ohjauksesta ja siihen liittyvista
vastuukysymyksista. Opiskelijaohjaukseen toivotiséa tukea. Aktorit kokivat tarkeana sen, eta it
saa olla sen verran kauan toissa katilona, ettéanmgskentelyyn tulee varmuutta, ennen kuin saa
oman opiskelijan ohjaukseensa. Mentorit olivat d&eeet omista ohjaustavoistaan. Se oli vahvistanut
aktorin tapaa hahmottaa omaa ohjaajan roolia. Kaekussa oli saatu hyvid vinkkeja, kun oma
ohjaajan rooli oli jannittanyt.

Aktori: ”... esimerkiks tds opiskelijanohjaus asiassa seenammanki ollu sellasta, et
pohditaan yhdessa ja sitd kautta ma oon saanu siitén sellasta tukea siihen, joka on

itseasiassa aika haastavaa tai siis tama ohjaysagnsakkin”.

Aktoreilla oli kokemus, ettd mentorointi oli auttgnheita ajatuksen tasolla, mutta itse kaytannén
toimintaan tapaamisissa saatu tieto ei vield ddmtinkaan paljon siirtynyt. Mentorointi oli antanut

keinoja kasitella asioita: kun asia tapahtuu sexmagkerran, tieto siirtyy mahdollisesti kaytdnnon
tasolle.

Aktori: ”...se on enemmankin sellasta, etta asioita joit@a@iennen niin paljon miettinyt
on enemman niinku pohtinut ja ite kayny lapi. @i#étviisiin ma teen néin jotain, mutta
ei nyt varsinaisesti sellasii konkreettisii asioitainku, ettd olisin muuttanut omaa

tydskentelytapaa, ei ihan sellasii”.
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5.4. Mentoroinnin kehittdminen synnytysosastolla me ntoreiden ja aktoreiden kuvaamana

5.4.1. Mentorointia tukevat jarjestelyt

Kyselylomakkeesta ja haastatteluista ilmeni usbii@mioon otettavia asioita ja kehitysehdotuksia
siitd, miten mentorointia voitaisiin kehittdd yh®@imivammaksi tydyhteison kehittamisen ja
ammatillisen kasvun tukemisen menetelméaksi synrsggtmlla. Tulosten analyysin perusteella
yhdistavaksi kategoriaksi muodostui mentorointikettat jarjestelyt. Ylakategorioiksi nimettiin
henkilojarjestelyt, kaytannon jarjestelyt ja muukevat jarjestelyt. Henkiljarjestelyt muodostuvat
alakategorioista mentorin ja aktorin valinta, mema ja aktorina toimiminen ja mentoroinnin suhde
opiskelijaohjaukseen ja perehdytykseen. Kaytannd&rjegtelyt muodostuvat mentoroinnin
ajoittumisesta, tapaamisten aiheista, tyovuorosttgfusta, tapaamisten tiheydesta ja kestosta,
tapaamisten jatkumisesta ja tapaamispaikasta. Nidirkeviin jarjestelyihin kuuluvat alakategoriat
oppimispaivakirja, keskustelufoorumit, koulutustyakittu tieto, mentoroinnin toteuttamismuodot seka

tyonantajan tuki (Kuvio 5).

ALAKATEGORIAT YLAKATEGORIAT YH DISTAVA
KATEGORIA

Mentorin ja aktorin valinta

Mentorina ja aktorina toimiminen HENKILOJARJESTELYT

Mentoroinnin suhde opiskelijaohjaukseen

ja perehdytykseen

Mentoroinnin ajoittuminen

Tapaamisten aiheet MENTOROINTIA

Tydvuorosuunnittelu KAYTANNON JARJESTELYT TUKEVAT

Tapaamisten tiheys ja kesto JARJESTELYT

Tapaamisten jatkuminen

Tapaamispaikka

Oppimispaivakirja )
Keskustelufoorumit MUUT TUKEVAT JARJESTELYT
Koulutus ja tutkittu tieto

Mentoroinnin toteuttamismuodot
Tyo6nantajan tuki

Kuvio 5. Mentorointia tukevat jarjestelyt
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5.4.1.1. Henkilojarjestelyt

Aktorin ja mentorin valinta: Mentorinsa tai aktorinsa olisi itse halunnut \&afpuolet katildista
(mentoreista 5 ja aktoreista 3), kaksi katiloa edda ei osannut sanoa mielipidettdan ja kolmelle

mentorillle seké kolmelle aktorille valinnalla diu valia (liite 3).

Mentorit kokivat, etté olisi hyva jos voisi valitktorinsa itse. Mutta toisaalta asian pohdinta gbsa

ei tuottanut yhta mielipidettd. Mentorit totesivattd asialla on seka hyvat, ettd huonot puolensa.
Tarkeda olisi saada palaute aktoreilta viralliseSkasuudessa, miten aktorit ovat itse kokeneet
mentorointisuhteen. Aktorit mielipiteet mentorin limaasta vaihtelivat. Osa oli sitd mielta, etta
mentori-aktori parin voisi arpoa sattumanvaraiseska valintaa tulisi tehda tietoisesti, koskaoaikt

kokivat, etta jokaisella vanhemmalla katilolla amonemmilleen annettavaa.

Aktori: ”...vaistamattakin kun sa tuut uutena tyontekijanédn sehan niinku perustuu
vahan sellasiin niinku mielikuviin siita, ettd okeyt toi on tosi kiva, se sillon yhtena
aamuna moikkas mulle. Must se on ehka parempg elisihan sattumanvaraisesti, et se

tois enemman sellasii mahdollisuuksia siihen, €ikig sellasii ennakkoajatuksia”.

Mentorina ja aktorina toimiminen: Haastatteluissa pohdittiin, mika on se tyokokersaksaara,

jolloin voi toimia mentorina. Hyvana aikana pidettivahintaan viitta vuotta synnytyssalikatilona,
mieluummin kymmenta. Siind ajassa kokonaisnakendy#ok tydstd on hahmottunut ja itse kokenut
suurimman osan katilon tyohon liittyvista kriistiiteista, jolloin voi olla tukena nuoremmalle.

Perehdyttdjané voi toimia jo aikaisemmin.

On huomioitava myds se, ettd kaikki nuoret katéatat ehka ole halukkaita olemaan aktoreita. On
oltava myds mahdollisuus hyoédyntdd koko tydyhteistuvojen ja tuen saamisessa. Projektiin
osallistuneet aktorit haluavat itse aikanaan toimi@ntoreina, mutta vasta silloin, kun itse kokevat

olevansa valmiita tehtavaan.

Lahes kaikki katilot olivat sitéd mielta, etté osstliminen mentorointiin tulee olla taysin vapaa&ito

Vain yksi aktoreista ei osannut sanoa kantaansa ).
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Mentoroinnin suhde opiskelijaohjaukseen ja perehdygkseen: Osa mentoreista totesi, ettd myos
omien ohjattavien katilbopiskelijoiden kanssa olutojoskus hedelmallisia suhteita, joita voi vearat
jopa mentorointiin syvallisyytenséd vuoksi. Mentstai osa oli tosin sitd mieltd, ettd perehdytys,
opiskelijaohjaus ja mentorointi ovatiéysin eri asioita. Mentoroinnissa suhde perustuu tasa-

arvoisuuteen, koska kumpikin osapuoli on valmiiilita.

Mentorointi erosi aktoreiden mielestd selvasti keigaohjauksesta, koska asetelma on erilainen.
Opiskelijaohjaajalla on vastuu opiskelijasta, muttantorointisuhteessa aktorilla on vastuu omista
tekemisistaan. Mentorointi on syvallisempad, jakiokyseessd on kaksi ammattilaista, kollegaa, ja

heilla voi olla myds ndkemyseroja asioista.

Aktori: ”...mun mielest siin& se on selvastikkin siirtynynkii seuraavalle asteelle se

ohjaustilanne siita, etta et siin ollaan enemmaésatgeroisia”.

Toisten mielesta olisikin luontevaa, etta perefigitia mentori olisi sama ihminen. Suhde muodoistuis
luottamukselliseksi ja nakemys aktorin katilotyaamisesta voisi olla laajempi. Toisaalta se daatta
luoda ennakkokasityksen aktorista, joka ei valtt#@napida paikkaansa. Jos suhde alkaisi
perehdytyssuhteena, siitd saataisi jadda jonkiefaimippuvuus mentoriin. Heidat voitaisiin mieltaa
eraanlaisena ’parivaljakkona”. Toiset olivat taagéd smieltd, ettd mentorointisuhde ei ole
perehdytyssuhde, koska aktori on jo ehtinyt oivaitaekin paljon asioita. Mentoroinnin tulisikinlal

enemman pohdiskelevaa vuorovaikutusta: onko oigsimerkiksi tehda tiettyja asioita katilon ty6ssa.

Aktori: ”...ettd vois olla iha hyvd et se sama mentori ois kama jo siina
perehdyttdmisessa, jolloin silloin tulis nii ku tdkaan jo kaytyy lapi kaikkee niita alueita,
jota tulis hallita, ja se sais kuvan et mitd ma @sga missa mun pitaa viela prepata...”

Perehdytys on opettamista "talon tavoille” ja arfjeimintaan, kun taas mentoroinnin koettiin olevan
pohdiskelevaa toimintaa. Toisten mielesta alusssi wdla jopa useampi perehdyttdja, jotta uusilkéati
oppisi monta tapaa toimia ja saisi tukea, turvaagavoja usealta. Jos perehdyttdja olisi sama lienki
kuin mentori, voisi tama asetelma luoda sellaidanteen, jossa mentori huomaisikin aktorin toinmva
toisin kuin oli itse perehdyttdjana opettanut. Tasa@ttaisi vaikeuttaa mentorointia ja tasa-arvoista

asioiden pohdintaa.
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5.4.1.2. Kaytannon jarjestelyt

Mentoroinnin ajoittuminen: Mentorit ja aktorit pohtivat myos, mihin vaiheeseaentoroinnin tulisi
ajoittua. Asiasta oltin montaa mieltd. Mentoromrajoitus, voi muodostua seka vahvuudeksi etta
heikkoudeksi. Osa aktoreista oli sitd mieltda, et&ntoroinnin tulisi sijoittua tydsuhteen alkuvaikeen

ja se tulisi alkaa heti perehdytyksen jalkeen, neydmin silla ei ole enaa niin suurta merkitysta. Osa
oli taas sita mielta, etta tydssa pitaisi olla pipédn, jotta mentoroinnista saisi kaiken hyodyin irt

Mentori: ... et se mun aktori oli ollut jo jonku aikaa tbigsét se pitdis aloittaa
oikeastaa heti ku tullaan, et ne suurimmat kysyetyk8 jo ehka ollu, ja sit ei pysty

syventaa tavallaa niita kysymyksii”.

Mentoroinnin aloittamista heti uuden kéatilon tultuzsastolle perusteltiin turvallisuudentunteen
luomisella aktorille, koska alkuun tadmé& tarvitseeeraman tukea tyoskentelyyn ja asioiden
purkamiseen. Kysymyksia on erityisen paljon juytiduhteen alkaessa, jolloin olisi tarke&a, ettéi oli
joku, jolta on todella mahdollisuus tiedustellaodtsi ja keskustella rauhassa. Varhain aloitettutoren
aktori suhde olisi luontevampaa, kuin ettd aktorialut osastolla jo useamman kuukauden tdissa.

Silloin mentorointi voi tuntua tulevan "lian myo&&a”.

Kuukauden kuluttua alkavaa mentorointia perustekguraavasti: "Alkuperehdytyksen jalkeen pitéisi
olla aika, jolloin tutustuu koko talon tapoihin.sJ&atilon tiedetdéan jaavan osastolle vuodeksi,ivois
mentorointi alkaa myds 1-2 kk kuluttua”. Uusi kétiei aivan heti hyédy mentoroinnista, koska
ajatuksia ei ole viela ehtinyt syntya. Sitd vast@i2 kk kuluttua voisi olla hyva jakaa ajatuksia
molemmin puolin. Ensimmaisen kuukauden jalkeen t@#komennys on mennyt ohi ja kysymyksia on
alkanut tulla esiin. Mentorointi tuleekin aloittaluitenkin riittdvan aikaisin, jotta mentorointi

edesauttaa tyohon perehtymistd - ja toisaalta saatamia viikkoja aikaa totutella tydhon

synnytysosastolla ennen mentoroinnin alkua.

MyOhéista ajankohtaa (7-12 kk) perusteltiin si#ta mentorointi olisi hedelmallisempaa aktorijtes

tama on ollut tydyhteistssa jo jonkin aikaa toiddautaman aktoreiden mielestd mydhemmin aloitettu
mentrorointi oli ollut ihan mukavaa, mutta varssiai ongelmakohtia ei itsella tuntunut olevan, joita
mentorin kanssa olisi ollut tarpeen pohtia. Heiddielestddn nyt toteutuneet mentorointitapaamiset

tuntuivat riittavan.
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Aktori: "...et koska oli tavallaan sellanen kaikkein intevisin sellanen niinku
uudenoppimisen siihen tydyhteiston ja tybhén muikaisen vaihe takana, niin se ol
ehkd enemman sellasta niin sanottua jalkihoitoasiE& vahan jalkikateen kaytiin niita

asioita l&pi, mitk& oli ollu niinku jotenki akuujgesillon ihan alussa...”

Mentoreiden mielesta myods se, kuinka pitkdan omitait katilbna synnytysosastolla tai vaikkapa

muussa hoitotyossd saattaa vaikuttaa mentoroimdiesben. Pitkaan tydskennelleella saattaa olla
erilainen perspektiivi asioihin, kuin vastavalmis¢ella, mikd on taysin ymmarrettdvaa. Toisaalta
katilolla, joka on ollut jo jonkin aikaa ty0sséasi@a olla myds erilainen nakemys asioista ja oanast

osaamisestaan.

Aktori: ”...mut sit ehka tuntuu enemman on vaikeempi |og&lasii aiheita keskustella,
et mistd ma todella nyt kaipaisin mentorointii. Klan sita nyt keskusteluu saa aikaseks,

mut jos mietti, et sil on oikeesti joku agenda.”

Mentorointi on vastavalmistuneelle hedelmallistajttaa mydhemmin asioita voisi viela syventaa.
Mentori voisi my6hemmin antaa aktorilleen enemmiéaikkapa kahden vuoden kuluttua, koska

tyouran alussa nahdaan eri ongelmia kuin myéhemmin.

Mentori: ”...tul mieleen yks kohtaaminen, ja siin oli niinkellane tilanne mul ol

esimerkiksi, et mul ois sanotaanko vaikka kahdesden kuluttua otettais sama asia
esille ja puhuttais siité ja voisin hirveesti sillemiselle kertoo, mut en vois viela, ku se
ihminen nakee ne iha erillail ne ongelmat. En ftita, et nden siina tilanteessa iha

erillail niit ongelmii ku se aktori”.

Alla olevasta taulukosta (Taulukko 3) ilmenee yigssten Kkatildiden mielipiteet parhaasta

mentoroinnin aloittamisen ajankohdasta
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Taulukko 3. Katildiden mielipiteet parhaasta meatonin aloittamisen ajankohdasta

Paras mentoroinnin aloittamisen ajankohta yhteensa
Heti uuden
katilon  tultua
synnytysosas- | 1-2kk 3-4kk 5-6kk 7-12kk
tolle t6ihin kuluttua kuluttua kuluttua kuluttua
mentori | 3 2 1 1 1 8
aktori 5 3 0 0 0 8
yhteensa 8 5 1 1 1 16

Tapaamisten aiheet:Mentorit pohtivat sitd, tuleeko keskustelun [&h&ddorin tarpeista, vai voiko
mentori tuoda aiheita keskusteluun. Heidan mukaangauu paljon aktorista, onko tama aktiivinen.
Hyvana oli koettu, kun aktori oli ollut aktiivingga héanella oli ollut kysymykset valmiina tullessaan
tapaamisiin. Aktorin tulee olla aktiivinen, jottaemtori nakee missa vaiheessa aktori on oppimisessaa
Mentori voi my0s tuoda asioita keskusteluun ja étado jotain tiettyd aihetta syvennettavaksi.
Mentorilla voi olla erilainen ndkemys asioista, auth&nen ei tule tuputtaa omia nakemyksiaan.

Vuoropuhelun tulee olla dialogista.

Mentori”...m& oon vaha niinku heittaytyny siihe mita se nautori, mita sielt tulee, et
mulla ei olo mitdan tavallaan ollu, mitd mé olidmlunnu kertoo. Et se lahti aina siita,

mité aktori halus puhuu tai jutella ja se on lahgtein siita”.

Mentori: "...et se riippuu aika paljon siitd aktorista minké&t@n se on, et se voi olla
aktiivinen ja siita se ottaa sit sen ja mentori ¥ans ehottaa, et hei otetaan ens kerral.

Tata niinku syvennetaan tavallaan”.

Eras mentoreista koki kielteisend sen, ettd akéoriollut etukateen antanut aiheita tai tuonut
kysymyksi&, joita kasiteltaisiin. Mentori oli olldman kokemuksensa mukaan suhteessa aktiivisempi
osapuoli. Suhde oli hanen mukaansa jaanyt pinek#lis Tapaaminen oli valilla mennyt "jutusteluun”.
Mentorin mukaan tama ei kuitenkaan ole aina kiedriasia, mutta tapaamisiin tulisi jamakkyytta, jos

kysymyksi& on etukateen. Aktorin aktiivisempaa i@suhteessa oli toivottu ja odotettu.
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Mentori: "...Keskustelut on ihan hyvin menny. Ma ehdéin halunnu aktorilta
enemman kysymyksii, mut niitd ei sit tullu. Et oliha pettyny siihen... Ei kertaakaa

tullu mitaan selvii kysymyksii tai mitaan ongelrfatteit tai ongelmakohtii...”

Suurin osa Katildistd (5 mentoria ja 6 aktoria) sitd mieltd, ettd mentoroinnin aihepiiria tai
kysymyksia ei tarvitse antaa mentorille ennen tapsi@. Kolme mentoreista haluaisi ne ennen

tapaamista ja aktoreista kahdella ei ollut miekpid asiasta (liite 3).

Aktorit olivat sitd mielta, etta tapaamisten aihgetvat tulla sek&a mentorilta ettd aktorilta. Memto
voisi tuoda keskusteluihin katilotyon kannalta #ikisi kokemiaan asioita. Tapaamisissa voitaisiin
kasitella vaikkapa jotain tiettya esimerkkitilantaetai asiakastapausta, josta mentori kysyisi aktor
nakemystad ja toimintaratkaisuja. Toivottiin, ettdyds mentori voisi oppia aktorilta asioita ja
nakemyksid. He voivat esimerkikisi keksia keskugst#leen yhdessa tai sopivat siitd, koska aktori tuo

aiheen ja koska on mentorin vuoro.

Aktori: "No, se vois olla vahan niinkun aika vaihtelevastita kummalla. Jos esimerkiks
aktorilla ei olis niin sellasii paivanpolttavii asita, niin mentorikin vois tuoda...mista

haluais keskustella...se vois olla vastavuoroista”.

Aktori: "... jos mentori kokee, etta tdd on sellanen asiank&i ehdottomasti haluan
valittda nuorelle katilolle, etta tdd on keskeigtilon tydssa, kyl mun mielest totta kai se

VOoi sen”.

Ty6vuorosuunnittelu: Tyovuorosuunnittelu mahdollisti seitseman katil@h mentoria ja 3 aktoria)
mielestd mentorointitapaamiset ja painvastaiseriprieen ilmaisi yhdeksan katiload (4 mentoria ja 5
aktoria) (liite 3).

Suurimmalla osalla mentori-aktoripareista mentditéipaamiset olivat toteutuneet projektin aikana
lahes aina. P&&asiallisin syy tapaamisten peruusiinnoli ollut se, ettd mentorointitapaamiset ol
suunniteltu pidettaviksi tydajalla ja osastollalwedut kiire oli estdnyt tapaamisen, koska mentori-
aktori -parin tilalle ei oltu suunniteltu ylimaas#& henkildkuntaa. My6s se, ettd tietoa

mentorointitapaamisen ajankohdasta ei oltu saatsetali saatu liian lyhyelld ajalla, oli vaikeutiat
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tapaamisten toteutumista. Myds inhimillinen unohdaisse, ettd mentori ja aktori olivat olleet eri

tydvuoroissa (tyovuoroa oli vaihdettu) oli syyn#énen, ettei tapaaminen toteutunut.

Sopivan mentoroimisajankohdan sopiminen oli ollUattavan vaikeaa. Nain ollen mentorointi on
ehdottomasti huomioitava tyGvuorosuunnittelussa:ankphdat tulisi suunnitella paremmin.
Mentorointitapaaminen olisi laitettava tyovuorotaékkoon selkeasti erillisend aikana tapahtuvaksi
toiminnaksi. Yhteinen aika pitaisi olla varmastilgiteen tiedossa, sovittu kellonaikoineen ja p&em
siten, ettei tilanteeseen hypata “sitten kun ehesimerkiksi aamulla tydévuoron alettua. Jos ti&ann
osastolla on kiireinen, ei tapaamisia voi toteutt&lei mentoroinnin ajankohtaa ole laitettu
ennen tai jalkeen tydvuoron, koska tydajalla menitur ei valttdméatta onnistu ja uutta aikaa on ehka
hankalaa jarjestaa. Olisi huomioitava, etteivat toena aktori ole osaston miehityksessa mukana
mentorointitapaamisten aikaan. Mentorointitapaateigalisi olla selke&, maaratty aika, mutta séstul

pitdé tydaikana.

Nyt tydssa vallinnut kiire oli valilla haitannut Isteen kehittymista, koska tapaamisia oli peruuntunu
Aktoreita harmitti sovittujen tapaamisten peruuniuen. Siitd oli seurannut pettymys, koska
tapaamisia oli odotettu. Koskaan ei ole voinut olrma, voiko mentorointia pitaa, koska se on
riippunut osaston tilanteesta. Toisaalta tapaasasi®i kayttad luovuutta, esimerkiksi tapaamisein vo

toteuttaa sopimatta etukateen myos silloin, kustodia on todella rauhallista, eika potilaita ole.

Tapaamisten tiheys jakesto: Mentorointitapaamisten tiheydesta ja kestostaroltiontaa mielta.
Toiset aktorit toivoivat, ettd tapaamisia voisikauolla useammin puolen vuoden ajan, esimerkiksi
kerran kahdessa viikossa, myohemmin noin kerrark&udessa. Toisten mielesta tapaamisia tulisi
olla alussa noin kerran kuukaudessa ja my6hemmnim @& viikon vélein tai harvemmin (3-4 kertaa
vuodessa). Toisten mielesta taas tapaamisia eiakamtla liian usein, koska liian lyhyessa ajadsa e
valttamatta ole tullut mitddn uutta ongelmaa pdhdéksi. Jos mentoroinnin alkaessa aktorin tydsuhde

oli kestanyt jo yhden vuoden, tuntui etta tapaasnisali (1 kk) oli liian tihea.

Alussa tapaamisia voisi olla tiheAmpaan, mutta repdin niitd voisi harventaa tai tavata ilman
etukateen sovittua aikaa, kun aktori kokee tarvdssa mentorointia. Toisten mielestd mentoroinnin
keston tulisi olla selvilla ja sovittuna etukateddsa kéatiloistd sitd vastoin toivoivat mentoroinnin

lAhtevan tarpeesta, eiké niinkaan etukateen setattépaamisista.
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Aktori: "Tai sit se vois olla jotenki sellasta niinku, &tet jos sitte tulis jotaki semmost
asiaa, mita haluais niinku kayda sen mentorin kga, Iniin sit vois niinku sopia ajan. Et

ei 00 sindnsa semmosii kiinteit aikavalei, vaan &artarve.”

Tapaamisen keston tulisi olla vahintddn 30 minauBuurin osa katildista piti 60 minuutin tapaamist
parhaimpana, mutta myos pidempaa tapaamisen keistetiin hyvana (Taulukko 4). Tapaamisaikaa
pitaisi olla mahdollisuus pidentaa tarvittaessa puhetta riittda ja asiat "rénsyilevat”. Kiire on
aiheuttanut joskus sen, ettei ehdi puhua keskiggteeikéa tapaaminen ole valttamatta kestanytaunt
My0s se, ettd mentorointitapaaminen oli suunnitélionin pituiseksi, koettiin huonona, koska aika
loppuu kesken ja yksi tunti menee todella nopeddtintorointitapaamiseen tulisi tarvittaessa kayttaa

yli tunti aikaa. Muistutettiin, etta tapaamisistéee pitaa tiukasti kiinni.

Taulukko 4. Katildiden mielesta paras mentoroip@amisen kesto

Mentorointitapaamisen kesto yhteensa
30 min 30-60 min | 60 min yli 60 min
Mentori | 1 1 5 1 3
Aktori 0 3 4 1 8
yhteensa 1 4 9 2 16

Tapaamisten jatkuminen. Mentorointitapaamisten tulisi jatkua vahintaark@kautta. Suurin osa

katiloista halusi mentorointisuhteen kestavan 12klautta.

hyvana (Taulukko 5).

Taulukko 5. Mentoroinnin jatkuminen

Myo6s sitd pidempad kestoa pidettiin

Mentoroinnin jatkuminen yhteensa
6 kk 6-12 kk 12-18 kk 18-24 kk
mentori | 0 3 3 1 7
aktori 1 2 2 3 8
yhteensa 1 5 5 4 15

Alle vuoden Kkestoa perusteltin seuraavasti. Josntomeinti alkaisi heti tydsuhteen alussa,

ensimmainen puoli vuotta on oppimisen kannaltanisiteisinta aikaa. Puolessa vuodessa uusi katilé on
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paassyt hyvin ” sisélle” osastoon. Uusia vierait@nteita voi kuitenkin tulla viel& puolen vuodenki

jalkeen, jolloin on hyva, etta voi luottamukselBigopurkaa mieltd painavia asioita.

Vuotta taas pidettiin tarpeeksi pitkana aikana mehnissa, koska alkutapaamiset menevat suhteen
luomiseen, jonka jalkeen hahmottuu kasiteltavaataga niiden kasittely aloitetaan. Ensimmaisen
vuoden aikana tapahtuu (toivottavasti) valtavastimatillista kehittymistda. Mentorointia tarvitaan,
koska kansliassa puhutaan paljon asioita. Vuosriekd lyhyt aika synnytysosastolla: uusia tilardeit
tulee jatkuvasti, jolloin kaipaa kokeneemman kdllegukea ja mahdollisuutta keskustella asioista.
Vuodessa alkaa paasta jo tyoyhteiston sisallgyatiuw tydkavereihin.

Muutaman katilon mielesta aika voisi olla pidempilkiuin 12 kk, koska heidan mukaansa tuen ja
puhumisen tarve ei lopu koskaan. Myds kéatilon anlhsan kehityksen ja kasvun nakee vuodessa. Jos
katilot ovat pidempé&éan, voisi mentorointi jatkuakia vuotta, jolloin tapaamiset voisivat olla
harvempaan (1-2 / kk). Mentoroinnin tulisi jatkuaakin kaksi vuotta, koska synnytyssalitydhén
perehtyminen vie pitkdn aikaa. Erdan aktorin miéldsaksi vuotta voisi olla sopiva aika siksi, etta

ammatillista kasvua ehtii tapahtua ja mentoroirangst nain ollen hyo6tya.

Kehittymista eri asioissa tapahtuu koko ajan. Ormamattitaidon kehittyessa mentoroinnista saa aina
vain uusia asioita irti. Toisaalta kysymykseen \@ikea vastata siksi, ettd mentorointi on jatkunut

osastolla vasta vahan aikaa.

Tapaamispaikka: Keskustelu tulisi kdyda rauhallisessa paikassaanl ulkoisia hairi6itd. Monen
mentorin ja aktorin mielesta synnytysosasto eiakea paikka mentoroinnille, koska kiireen tuntu
hairitsee ja sotkee aikataulun. Mentoroinnin pitdeni osastolla on aika haastavaa, koska "vakisinkin
kuuntelee kellojen soimista ja miettii pitaisikblaolhoitotydssd mukana”. Aktorit toivoivat, etta
tapaamiset voitaisiin jarjestaa rauhallisessa jgaékajossa "kellot ei soi”. Tapaamispaikan voiditaa
vapaasti, eikd sen tarvitse olla edes tyopaikalaosastolla. Toisaalta mentorointi osaston tiiss

koettiin myds positiivisena, koska esimerkiksi sytyssaliymparisto voi virittdd muistia.

Aktori: "... Ja se on mun mielest ihan hyva, et se on sigbdikal, koska se jotenki

virkistdd muistia, jos istuu synnytyshuoneesstgstd ma muuten halusin puhuu...”
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My0s tapaaminen sairaalan kanttiinissa ja neuvditedneessa oli koettu hyvaksi. Fyysinen ympéristo
ei merkitse valttamatta mitdan, mutta sen tulii skllainen, jossa on varma tietty rauha ja nvssa
tarvittaessa vaikkapa olla ensin hiljaa ja raubaittMentoroinnissa oma aika on tarkeaa: saadaan oll

kahdestaan, rauhassa, jotta asiat saadaan kapydulo.

5.4.1.3. Muut tukevat jarjestelyt

Oppimispaivakirja: Mielipiteet oppimispaivakirjan merkityksesta jak&avat tasaisesti. Viisi katiloa
(2 mentoria ja 3 aktoria) oli sitd mieltd, etta opigpaivéakirja toimii oman oppimisen tukena ja viié
mentoria ja 1 aktori) oli painvastaista mieltd. Kukéatil6d (2 mentoria ja 4 aktoria) ei osannuaatt

kantaa asiaan (liite 3).

Toiset eivat pitaneet oppimispaivakirjan Kkirjoittsta tarkednd, koska kysymyksessa on
kahdenkeskisia, luottamuksellisia keskustelujasiem mielesta taas oppimispaivakirja on hyva asia,
koska siitd nakee myohemminkin, miten on kehittyjgytsiita voi seurata koko mentorointi -prosessin
kulkua, koska asioita ei muista ulkoa. Todettiirntaeoppimispaivakirja tulisi kirjoittaa heti
keskustelujen jalkeen, kun asiat ovat tuoreenatmsés Mythemmin sen lukeminen virittda muistia.
Nyt oppimispaivakirjan tarkeytta ja merkitysta éké mielletty, eli ettéa voidaan palata keskustaltui
asioihin myohemminkin ja pohtia tata kautta omapimgstaan. Oppimispaivakirjaan selkeasti kirjatut
tavoitteet voisivat helpottaa mentoroinnin totemitsta, jolloin aktorilla ei olisi sellaista tunnaftetta

hanen vastuullaan on aiheiden keksiminen ja memiiroonnistuminen.

Keskustelufoorumit: Itse ryhmé&haastattelutilanne koettiin parhaim@amina, joka tuo myos intoa.
Asioiden ja kokemusten yhteenvetaminen on tarkigi@toreiden mielesté voisi olla yhteisia ryhmia,
joissa mentorit ja aktorit yhdessa pohtisivat aaioRyhmalla tulisi olla silloin ehdottomasti veigj
joka johdattelee keskustelua. Taytyy myods huomicséa ettd aktorit voivat jannittdd mentoreita
keskustelussa. Lisaksi tapaamisia voi jarjestaah@yininkin, mentoroinnin jo loputtua, esimerkiksi

1-2 vuoden kuluttua.

Aktoreiden mielestd mentoreilla voisi olla oma kestelufoorumi. Siella voisi keskustella, miten

voitaisiin auttaa ja tukea aktoreita. Siella vuarkaa myds omia tuntemuksia. Koska mentorointisuhd
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on luottosuhde, siella ei kasiteltaisi henkilokasig asioita, vaan yleisella tasolla. Ryhmalla voita

asiasta tietava ulkopuolinen vetaja.

Aktoreiden puolelta tuli myds ehdotus, jonka mukaaentoroinnin voisi laajentaa esimerkiksi koko
sairaanhoitopiiria kattavaksi toiminnaksi, jolldydyhteis66n saataisiin uutta tietoa.

Aktori: ”...sehén olis ihan mahtavaa, ettad se saatas niirdkokahan sairaanhoitopiirin
niinku sisaiseksi jutuksi. Ettd sitten olis maholutta niinku naiden erityisesti
mentoreiden kautta niinku saada myo6skin ehk& jotatta tavallaan muista
yksikoista...sehan olis mielettoman mielenkiintorsgtedma, et mentorit vois keskenaan
tavata ja sitd kautta niinku ehka tuoda taas uyttst silhen omaan tydyhteiséonsa ja

tietysti miks ei aktoritkin...”

Koulutus ja tutkittu tieto: RiittAvasti tietoa mentoroinnista oli yhdeksallatilolla ennen projektin
alkamista (4 mentoria ja 5 aktoria). Enemman tigte@ntoroinnista ennen projektin alkamista olisi
kaivannut kuusi katiléa (3 mentoria ja 3 aktoridksi mentori ei osannut sanoa mielipidettadan tiedon
riittdvyydestd. Osaston mentorointikansiossa dhidemtoista kétilon (5 mentoria ja 7 aktoria) migles
riittdvasti tietoa. Nelja katilod ei osannut samoelipidettaan (3 mentoria ja 1 aktoria). Katil@ist
yhdentoista mielestd (4 mentoria ja 7 aktoria)dteminen mentoroinnista oli ollut riittdvaa. Kaksi

mentoria ja yksi aktori oli eri meiltd asiasta. lsakentoria ei osannut ilmaista mielipidettaang|s).

Kolme neljasosaa katildistd (7 mentoria ja 5 akfohalusi koulutusta tai luentoja mentoroinnista.
Kolme katiléa (1 mentori ja 2 aktoria) ei tuntertatvitsevansa koulutusta ja yksi aktori ei osannut
sanoa mielipidettaan (lite 3). Koulutus selketapsaltaan toimintaa ja tavoitteiden asettamista.
Tutkitun tiedon esiintuominen voisi helpottaa akiden mielesta sitd, ettd mentorit ymmartaisivat
paremmin uuden tydntekijan mielenmaailmaa ja &iidnka paljon hénelté voi vaatia. Haasteteltavien

mukaan mentorin ja aktorin tulee yhteistydssa stipmaintatavoista.
Aktori: ”... et niinku jotenki valottaa sen uuden tytntekijaaailmaa ja sitd ndkemysta,

millast on ku sé tuut osastolle tai tulee tdihinettd mika sen mielen maailma on silloin

ja minkalaiset asiat tuntuu vaikeelta...”
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Aktori: ... must tda mentorointi on ihan kehittAmiskelpoiresia, mut tota toi on kyl
aika tarpeellista, et siihen niinku et ois koulytmsolempien mentorin seka aktorin, et

mika tda on...”

Mentoroinnin toteuttamismuodot: Kasvokkain mentorointia pidettiin parhaana vaihtoeh, mutta
tarvittaessa mentorointi sahkodpostin valitykseltdsivtukea sitd. Oli my6s tunne siita, ettd jostikih
esimerkiksi téihin muualla, voisi kuitenkin pitdahtgyttd omaan mentoriinsa edelleenkin.
Kirjoittamisessakin pohtii syvallisesti asioita. i$aalta netti voi vaaristdd sanoja ja merkityké,
aiheuttaa vaarinkasityksia, koska elekieli, sanatestintd ja sanojen nyanssit jaavat pois, eikseto

tunteita voi paatella kehonkielesta. Lisaksi tustiean saattaa olla vaikea kirjoittaa.

Tybnantajan tuki: Mentoroinnin todettiin olleen hyva kokeilu. Laheskkien mielesté olisi hyva, jos
mentorointia jatkettaisiin osastolla, ja aloitettan uusilla k&tilGilla heti tai melko nopeasti. Mayksi
mentori ei osannut sanoa mielipidettaan siihensikd mentorointia jatkaa synnytysosastolla. Kaikki

muut katilét olivat mentoroinnin jatkamisen kanadflite 3).

Mentoreiden ja aktoreiden mielestd tyOonantajansitulukea toimintaa, koska mentorointi tukee
ehdottomasti ammatillista kasvua seké tydyhteisddRautumista. Itse uskottiin siihen, etta aktoeeill
on mentoroinnin my6ta tullut kokonaisuuksien halusta ja hallintaa. Mentoroinnin tulisikin olla
pitka projekti. Toimintaa tulisi viela kuitenkin Igeyttaa ja luoda yhteisia suuntaviivoja. Mentotbin
tulisi olla my6s strukturoitua toimintaa, ettei olaaraa sille, etta asiat jaavat ikdankuin ”leijama
ilmaan”, jolloin kummallakaan osapuolella ei olelvggttd, mik& on mentoroinnin tarkoitus.

Mentoroinnin ei tule olla yleista keskustelua, vé@mintaa, jolla on alku- ja loppupiste.

Aktori: ”...etta siin olis alussa niinku se perspektiivi abkemassa. Ettéa me tavataan joko
nain pitka aika tai X-maara. Se veis sita kohti sitinku...keskustelua ku tietais etta ei oo
loputtomiin tata jaaritteluaikaa, vaan etta jos rhaluun kasitella asioita vahan niinku

terapiassa, mun pitaa tehda ne niinku tan aikarsgesélla...”

Aktori: ”... sit mit& erilaisia tan tyon osa-alueita voitaksisitella. Ei tarvitse valttamatta
jaykkaa struktuuria, et kaikki teist kay lapi n&érjaa asiat. Muistakaa sitten se valilihan
puuduttamisentekniikka, ei niinku sellasii, et tiyppisii juttuja, koska kyllahan mul on

kans ihan kokemusta et kyllahan se vahan silleaimaan...”
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6. TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISET NAKOKOHDAT

6.1. Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointskee koko tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta
1999, 211). Tutkimuksen luotettavuuden, uskottaem,d vertailtavuuden, siirrettavyyden ja
yleistettavyyden arvioimiseksi tutkijan on kuvatawmat lahtokohtansa, tutkimuksen teoreettiset
lahtokohdat, kayttamansa menetelmat, rajauksekeksst kasitteet, tutkimuksen kohde, tutkimuksen
kulku ja aineiston keruu ja perusteltava tulkintaiseka teoreettisesti etta aineistolahtdisestikgléas
2005, 236). Laadullisen tutkimuksen arviointikriéekohdistuvat tutkimusaineiston kerdamiseen,

aineiston analyysiin ja tutkimuksen raportointiki€¢minen 1998).

6.1.1. Tutkimusaineiston kerdamisen luotettavuus

Tutkimuksen aineisto on luotettavaa silloin, kunksgidtaan sieltda, missa tutkimuksen kohteena oleva
iImio esiintyy (Nieminen 1998). Tutkimukseen osstiliivat kaikki Jorvin sairaalan synnytyssalissa

toteutettuun mentorointi -projektiin 2006 osallistet katilot (n = 16).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata kayttdanatriangulaatiota. Triangulaatidarkoittaa

erilaisten aineistojen, tutkijoiden, teorioidentkimusmenetelmien (Janhonen & Nikkonen 2003, 12),
analyysien tai tieteenalojen yhdistamista samasggkartuksessa (Cowman 1993) seka analyysiyksikon
triangulaatiota (Shih 1998). Etuna triangulaatidgiytissa on saadun tutkimustiedon monipuolisuus
(Bryman 1988). Nykydan hoitotieteellisessa tutkisegsa on varsin yleistd, ettd samassa
tutkimuksessa sovelletaan useita triangulaationppggja (Leino-Kilpi 1997). Kvantitatiivisia ja

kvalitatiivisia menetelmia voidaan yhdistdd mahidotiman laajan ja kattavan kuvan saamiseksi

tutkittavasta ilmiosta (Lukkarinen & Lepola 2003).

Tassa tutkimuksessa on kaytetty seka tutkimusaowrisja analyysiin liittyvaa ettd metodologista
triangulaatiota. Tutkimusaineiston hankinnassa iyt apuna kyselylomaketta, oppimispaivékirjoja
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ja ryhméhaastatteluja. Aineistoa analysoitiin séikistollisesti ettd sisallonanalyysin avulla, jote
tutkimuksessa on sekd kvantitativinen ja kvalivatien tutkimusote, raportoinnin painottuessa

kuitenkin laadulliseen.

Aineiston keruun laatua voidaan parantaa miettém@&hnakolta miten teemoja voidaan syventaa
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 184). Tassa tutkimuksessiatiin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen,
kyselylomakkeen ja oppimispaivakirjojen avulla ryfimastatteluun teemahaastattelurunko.
Ryhmahaastatteluissa pyrittin saamaan vastauks&imukselle asetettuihin tutkimustehtéviin

syventamalla kyselylomakkeen avulla saatuja tietoja

Haastattelu on kaytetyimpia tiedonkeruumuotojssiilaen suhtaudutaan perin teknisesti, eika mielleta
siihen mahdollisesti liittyvia ongelmia. Haastatftekisaltdd virheldhteitd, jotka aiheutuvat niin
haastattelijasta kuin haastateltavista. Ryhmahielsta edellyttdd tutkijalta erityisia taitoja ja

kokemusta, jotta koottava aineisto olisi luotet@vautkijan kokemattomuus ja taitamattomuus
analysoinnissa, tulkinnassa ja raportoinnissa vdie&kentaa tutkimuksen luotettavuutta. (Turunen ym
1996; Hirsjarvi & Hurme 2001, 34-35). Haastattelikana tutkijan on pyrittavd olemaan neutraali
(Turunen ym. 1996). Tassa tutkimuksessa haasjat&Ipllut aikaisemmin tehnyt ryhméhaastatteluja.
Muutamassa kohtaa haastatteluita tutkija ilmaisiaonkantansa, mikd saattoi hieman johdatella

haastateltavien puhetta ja mielipidetta.

Tutkijan tulisi tehda esihaastatteluja, joiden taikksena on testata haastattelurunkoa, aihepiirien
jarjestysta ja hypoteettisten kysymysten muotof{ldasjarvi & Hurme 2001, 72). Tassa tutkimuksessa
ei esihaastatteluja tehty ajan puutteen vuoksiadapsten sopimista hankaloitti tutkijan ja katikml
kolmivuorotyd seka se, ettd haastattelut oli tefatéudajan ulkopuolella. Ryhmahaastatteluja tehtiin
kuitenkin kolme, mika lisaa tutkimuksen luotettattay vaikka esihaastatteluja ei tehty. Eri
haastatteluiden my6ta tutkija pystyi vaihtamaanykygsten jarjestystd ja pyytdmaan taydentavia
vastauksia. Liséksi haastatteluissa ilmeni samgjaita useaan kertaan, mika kuvaa saturaation
toteutumista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pahaot aineiston kyllaantymisesta. Tiedon
kyllaantyminen on kriteeri, joka sdatelee haadtagamien maardé: aineiston keraaminen voidaan
lopettaa, kun uudet tapaukset eivat enda tuo egtia tietoa. (Strauss 1988; Turunen ym. 1996; lasko
& Suoranta 2001.)
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Haastattelu tulee valmistella, toteuttaa ja padtid@ella (Maenpaa ym. 2002). Haastattelupaikan on
oltava mahdollisimman rauhallinen, ja tutkijan otettava huomioon haastateltavan nakdkulma
(Eskola & Vastaméki 2001, 27). Haastattelijan tulbeolehtia haastateltavien mukavuudesta
valitsemalla haastattelupaikaksi miellyttava ymgiéxi jarjestelemalld sopiva istumajarjestys ja
tarjoamalla esimerkiksi kahvia (Kingry ym. 1990)yHRnahaastattelut suoritettiin Jorvin sairaalan
kokoushuone Eevassa, joka on pieni ja hairiotém taastattelija ja haastateltava istuivat saman

pdydan ymparilla. Tilaisuuden virallisuudesta pyinteroon kahvitarjoilun avulla.

Haastateltavien ja tutkijan valinen vuorovaikutus ltaastattelun kaytannon toteuttamisen lahtokohta
(Maijala ym. 2002). Haastattelua tehtdessa oletametigd siihen osallistuvat yksilot hallitsevat
yhteison kielen (Hirsjarvi & Hurme 2001, 50). Mydsastattelussa puhetavan valinnassa tulee
noudattaa normaaliuden periaatetta, siten ettatdtefiavat tuntevat itsensa tasa-arvoiseksi tutkija
kanssa. (Eskola & Vastamaki 2001, 32-33). Tutkigavtyoympariston tuntemuksesta ja katilotyon
substanssin osaamisesta oli hyétya tutkijalle ladtadtjen I&piviemisessa ja analysoinnissa. Lisaksi
tutkijan asiaosaaminen ja henkilokohtainen tuttuoehdollisti rennon ja luottamuksellisen
haastattelutilanteen. Koska tutkija ja tutkittawdivat saman ammattikunnan edustajia, on luultavaa,
ettd haastateltavat tunsivat olonsa luonteviksi,hgastattelussa kaytetty kieli ja ilmaisut olivat
ymmarrettavia seka tutkijan ettd vastaajien kaanatama ilmeni tutkijan mukaan siind, etta

keskustelu oli vilkasta ja varittynyt huumorilla.

Haastattelun luotettavuutta saattaa myos heikdrgagtateltavien taipumus antaa sosiaalisesti gaotav
vastauksia (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34-35). Ryhmasdtattelussa on seka kielteisia ettd myodnteisia
puolia (Turunen ym. 1996; Maenpada ym. 2002). Haelstaat voivat auttaa toisiaan asioiden
muistamisessa tai vaarinymmarrysten korjaamisess#ta toisaalta ryhmalaiset voivat estaa ryhman
kannalta kielteisten asioiden esiintulon. Ryhmassa olla voimakkaita persoonia, jotka pyrkivat
maaraamaan keskustelun suunnan. Nama seikat tuleestaa ja ottaa huomioon tulkintaa ja
johtopaatoksia tehtdessa. (Hirsjarvi ym. 1997, RORaikki haastateltavat olivat tyotovereita
keskendan. Koska Jorvin sairaalan synnytysosastalliésee yleisesti avoin ja keskusteleva kulttuur
on luultavaa, ettd haastateltavat toivat esiin lte@d® ndkemyksen ja kokemuksen asioista.

Haastatteluissa jokainen kaytti puheenvuoronsinaisi mielipiteensa rohkeasti.
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Koska ryhméhaastattelujen ja lomakkeella nimettGindsaatujen vastausten tiedot olivat
samankaltaisia, on oletettavaa, ettd tutkittavartokeat kokemuksensa myds haastatteluissa
totuudenmukaisina. Lisdksi saatu aineisto oli @nttrikasta ja monimerkityksista, ja haastateltavat
taydensivéat toistensa vastauksia innolla, mikd tanalsaltaan lisdd tulosten monipuolisuutta ja
luotettavuutta. Luotettavuutta lisaa myos se, diastatelluissa ryhmissa oli seka aktori- ja
mentoriryhmat seka ryhma, missa oli sekd mentdé aektoreita. Tutkimuksen luotettavuutta lisda
my0s se, etta tutkija sai luettavakseen oppimigpdioja, joissa ilmenneet asiat kertautuivat

haastatteluiden aikana.

6.1.2. Aineiston analyysin luotettavuus

Keskeiset ongelmat sisdllonanalyysissd ovat anglgi&on valinta, reliabiliteetti ja validiteetti
(Toivonen 1999, 128). Tassa tutkimuksessa analgg#igiksi valittiin lausuma tai ajatuskokonaisuus,
jotka kuvasivat erilaisia kokemuksia mentoroinnisias pelkastdan sanoja olisi analysoitu, olisi se

tutkijan mielesta kaventanut saatua informaatiota.

Tutkimuksen tulee olla vapaa satunnaisista ja epéalisista tekijoista (Vartola 1992, 103-104).
Sisalléonanalyysissa ei ole aina varmaa, etta erkiti tulkitsevat tietyn sanoman samalla tavalits

huolimatta, etta voisimme odottaa samanlaistaritéla. Rinnakkais- ja perakkaismittauksilla voidaan
reliabiliteettia parantaa. (Toivonen 1999, 128-12Bassa tutkimuksessa vain tutkija itse tulkitsi

haastatteluaineiston, mikd heikentaa talta oskinutksen luotettavuutta.

Sisallonanalyysissa validiteetti-ongelma liittyyokitteluongelmaan. Tutkijalla pitdaa olla etukateen
jonkinlainen ndkemys siitd, miten han luokitteléeegstonsa — sisallénanalyysissa tutkijan taytyg ol
valmis muuttamaan luokitustaan. (Toivonen 1999, 128ssa tutkimuksessa luokittelu tehtiin kolmeen
eri kertaan ja tutkija muutti luokitustaan useaant&an. TaAma johtui tutkijan kokemattomuudesta
tehda siséllonanalyysia. Kun analyysia oli yritetehda kaksi kertaa, oli syytd palata autenttiseen
videomateriaaliin ja kuunnella haastattelumateriaaela kerran lapi, mika helpotti ajatusten

jasentymista ja analyysin etenemistd. Samallartutkiehtavia tarkennettiin ja aineistoa ryhmiteltiin
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uudelleen. Tassa vaiheessa alakategoriat selkéttyjenka jalkeen ylakategoriat oli melko helppo

nimetéd. Lopuksi tutkimustehtaviin 16ytyi ilmiéta kaavat yhdistavat kategoriat.

Face-validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimukdefos esitetaan henkil6ille, joita tutkimus kosket
(Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 37). Tutkimuksetoksia ja luokittelua esiteltin kahdelle
mentorille ja yhdelle aktorille. Heidan mielipid&#in tulosten tulkinnan ja luokittelun oikeellisuatie

kysyttiin ennen lopullisen raportin kirjoittamistéama parantaa tutkimustulosten luotettavuutta.

Koska analyysin kuvaileminen on analyysin perustas{arvi & Hurme 2001, 146.) ja analyysin
arvioitavuus syntyy siita, etta lukija kykenee seaumaan tutkijan paattelya (Leskela 2005, 237), on
taman tutkimuksen aineiston analyysi pyritty kuvaam niin, etta lukija paasee selville, miten
tutkimus ja sen analyysi on toteutettu. Tutkimukdétieend on esimerkki autenttisen tekstin
pelkistamisesta (liite 4) ja kategorioiden muodosgesta sekd raportin tulososassa runsas maara
autenttisia lainauksia, joilla pyritdan osoittamaaniten tutkija on paatynyt tulkintaan, mika osatia

lisda tulosten luotettavuutta.

Tutkijalla ei tule olla maarédavida ennakko-oletukdigtkimuskohteesta ja tutkimuksen tuloksista.
Analyysissa tutkimuskohteesta muodostetut ennakdinkset tiedostetaan ja otetaan huomioon
tutkimuksen esioletuksina. (Eskola & Suoranta 2A®:20.) Tassa tutkimuksessa tutkijalla oli tietty
nakemys tutkittavasta aiheesta, mutta han pyrkiasiaan sen taka-alalle ja pitdytyméan ainoastaan
tutkittavien ilmaisuissa. Aineistoa analysoitink@emaarallisesti ettd laadullisesti. N&in ollen on
luultavaa, etta tutkitusta aiheesta saatiin vansomipuolista ja kattavaa tietoa, mikd omalta osalta

lisda tutkimuksen luotettavuutta.

Kaikki haastattelut videoitiin, mikd omalta osahaparantaa tutkimuksen luotettavuutta, koska
haastattelut eivat olleet tutkijan muistin vara®Rghméahaastatteluiden purku vei paljon aikaa, ja ol
paikoin hankalaa, koska haastateltavat puhuivdta/albopeasti, liian hiljaa tai toistensa puheedljs
Taman vuoksi pientd osaa aineistoa ei voitu aykikiaa. Haastatteluaineiston sisallonanalyysi oli
erittdin haastavaa ja vaikeaa. Itsessaan tyon nodigsduri, mutta analysointiprosessi erittain haaa
ja opettavainen. Kyselylomakkeen analyysi oli si@stoin helppoa, koska lomake oli Iyhyt ja
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kysymyksié vahan. Koska vastaajien maara oli peinrastauksista voitu laskea kuin frekvenssit,anik

taas heikentda kyselylomakkeen tulosten yleisteytiéy.

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yleistettAv@éuuteen, vaan tutkimuksen tulokset ovat patevia
siihen aineistoon nahden, josta ne nousevat. Tadbnusaavuttamaton paamaara ja tutkimustulokset
ovat aikaan ja tutkimusymparistoon sidottuja. (i€ Morse 1985.) Koska tutkimuskohteena ovat
ihmiset, on muistettava, ettda naiden intentiot,kpyykset, motiivit, padmaarat ja tavoitteet seka
mielikuvat ja asenteet vaikuttavat tutkimustuloksi{Metsamuuronen 2003, 4). On myds muistettava
ettd, laadullisen tutkimuksen tulos on aina tutkianma nakemys tutkittavasta ilmiosta, minka vuoksi
tutkimustulos ei valttamatta ole toistettavissa diirettavissa toiseen kontekstiin (Nieminen 1998)
Niin my6s taman tutkimuksen kohdalla: tulokset kanvat kokemuksia mentoroinnista Jorvin sairaalan
synnytysosastolla. Tulokset eivat ole yleistetts&istai siirrettavissd sellaisenaan, mutta osa
tutkimuksen tuottamasta tiedosta on varmasti hydditédvissda mentoroinnin suunnitteluun myds

muissa tyoyhteisoissa.

6.1.3. Tutkimuksen raportoinnin luotettavuus

Tutkimukselta edellytetaan patevyytta eli validtjossa tutkimuksen tulos vastaa tutkimukselle
asetettuja paamaaria ja tutkimuskohdetta. Tutkiressas tehdyt yleistykset ja tutkimustulokset
edellyttavat, ettd tutkimuksen kulku ja siitd sewat paadtelmat syntyvat vain tematisoidusta
kokonaisuudesta (Vartola 1992, 103.) Taman tutkeeunkraportissa kuvataan tutkimuksen teoreettiset
lahtokohdat, kaytetyt menetelmét ja tutkimuksenrisiaoisen eri vaiheet aikatauluineen. Liséksi
tutkimuksen liteosassa on esimerkki sisadllonarsilyyaineiston pelkistamisesta ja kategorioiden

muodostamisesta (liite 4).

Tutkimuksen analyysiosassa on kaytetty paljon tiskien puheen autenttisia lainauksia, jotta lukija
pystyy hahmottamaan paremmin, kuinka tutkija onty#@# pelkistettyjen ilmausten kautta, kokoaviin
ala- ja ylakategorioihin. Raportissa haastateltadtkuperaisia ilmaisuja on liitetty analyysin tgek
asioiden selkeyttamisen avuksi seka tutkimukserettayuuden lisaamiseksi. Haastateltavien puheen

alkuperaiset ilmaisut on kursivoitu ja erotettinlusmerkein. Pisteilla (...) ilmaistaan muuta puhetta
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joka ei liity oleellisesti teema-alueeseen. Autsten lainauksien lukemisen helpottamiseksi

lainauksiin lisattiin valimerkkeja, muuten ne notidaat tutkittavien puhetta.

Erittain vaikeana tutkija koki sen, miten sovittghteen raportin tulososassa kyselylomakkeen ja
ryhmahaastattelun avulla saadut tiedot, niin e@isidmuodostuisi johdonmukainen ja informatiivinen
kokonaisuus. Tutkija paatyikin littdmaan kyselylakkeen avointen kysymysten vastaukset
ryhmahaastattelun siséllénanalyysiin mukaan, ki kun vastaukset liittyivat tutkimustehtaviin.
Tutkija pyrki lisaamaan raporttiin selventavia koia ja taulukoita. Usean kokeilun jalkeen paadytti
melko pelkistettyihin kuvioihin, joiden toivottiinlevan helposti luettavia. Tutkimukseen osallistuvi

ika ja tyokokemus keréattiin omalla lomakkeellagj@i laitettu raportin liitteeksi.

6.2. Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkittaville tulee antaa riittavasti informaatiotatkimuksen luonteesta ja tavoitteesta seka kaeost
vastaamisen vapaaehtoisuutta (Eskola & Suorantd, B®). Katiloille kerrottiin tutkimuksesta ennen
mentoroinnin aloittamista osastolla maaliskuussad620Asianmukainen tutkimuslupa anottiin
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiristd, natstetien ja synnytysten tulosyksikén johtavalta
ylihoitajalta 21.8.2006 (liite 5). Tutkimuslupa mydettiin 1.9.2006 (liite 6).

Kyselylomakkeen palauttaminen ja ryhméhaastatteluibsallistuminen oli taysin vapaaehtoista.
Ryhmahaastatteluihin osallistui myds katilditd kgeivat antaneet oppimispaivakirjaansa luettavaksi
Oppimispaivakirjoja oli taytetty erittain vahan.t¢m niilla ei tassa tutkimuksessa ollut kovin saurt

merkitystd, muuten kuin teemahaastattelurungomtedessa.

Luottamuksellisuus tietojen kasittelyssa ja jullkamsessa ovat tarkeitd tutkimuseettisida kysymyksia
(Eskola & Suoranta 2001, 57). Tutkimuksen aineistkésiteltin taysin luottamuksellisesti.
Kyselylomakkeet, kopiot oppimispaivékirjoista sdiagasteluaineisto sailytettiin asiamukaisesti tatkij
kotona. Tutkimusraportista ei ilmene kenenkaantidisen katilon henkildllisyys suoranaisesti, mutta
koska tutkittavien maara on pieni ja ihmiset tttijeskendén, saattaa se heikentdd tutkimukseen

osallistuneiden anonymiteettia.
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Laadullisessa tutkimuksessa on otettava huomiodtd witkija ja tutkittavat ovat kietoutuneet
samankaltaisten merkitysten kokonaisuuteen. Tlikijaatujen ymmartaminen on mabhdollista vain
siina kontekstissa, jossa niilla on merkitys (V&t©992, 15, 26.) Kuitenkaan tutkittavien ja tudkij
valilla ei saa vallita sellaista riippuvuussuhdgiftzka voi vaikuttaa olennaisesti tietojen antamise
vapaaehtoisuuteen (Eskola & Suoranta 2001, 55xartigkimuksessa tutkija oli tutkittavien tyotoveri
jolla saattaa olla se merkitys, etta haastateltaiit kertoneet ehka kaikkia kokemuksiaan. Kuitenk
tata vastaan puhuu se, etta haastatteluissa Kégdiititivat seka myonteisia ettd vahemman mydnteisia

mentorointi kokemuksiaan.

Eettisesti on pohdittava, kenen etua haastattahi @ saako haastateltava siita mitdéan hyotykeise
Haastatteluun motivoivina tekijoitd voidaan pitda,setta haastateltavalle tarjoutuu mahdollisuus
tuoda mielipiteensé esiin, kertoa omista kokemuars tai haastateltavalla on aikaisempia positéavis
kokemuksia tutkimuksiin osallistumisesta. (Eskola ¥astaméaki 2001, 25-26.) Laadullisen
tutkimuksen tarkea tehtava onkin olla emansipagéor;nolloin sen tarkoituksena on lisata tutkittawie
ymmarrysta asiasta ja vaikuttaa sen myoéta ajatjalteimintatapoihin (Vilkka 2005, 103). Ihmisten
tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansakitydset ovat keskeisid, ja ndma merkitykset syéatyv
vuorovaikutuksessa. Haastattelussa luodaan myda jaughteisia merkityksia. (Hirsjarvi & Hurme
2001, 48-49.)

Ryhmahaastatteluissa katiléilla oli mahdollisuus aom alansa asiantuntijoina luoda omaa
keskustelukulttuuria, esittdad mielipiteitaan ja @dyksiaan seka syventdd omaa ymmarrystaan
mentoroinnista (vrt. Vilkka 2005, 103). Ryhmahatistaun osallistuminen merkitsi sitd, etta
haastateltavien omat mielipiteet tulivat ryhmantdiguuteen, joten raportista saattaa olla muille
haastateltaville olevia tunnistettavia kohtia. Réan (1996) mukaan "tutkimukseen osallistuneen
nakokulmasta ei ole eettisesti vaarin, jos hanekekiosmaailmansa arkipaivaisessa elamassa hyvin
tunteva henkild tunnistaa tutkimuksen tuloksistdas#a hanta koskevaa tietoa, joka on jo ennestéaéan
tutkimustuloksia lukevan ihmisen tiedossa” (Peatul996, 96). Tahan nojautuen tutkija paatyi
kayttamaan autenttisia lainauksia raportissa pakmska niissd on hienoja ajatuksia ja mentoroinia

kuvaavia ilmaisuja, jotka tulee tutkijan mielestdittaa lukijoille.

71



7. TUTKIMUKSEN KESKEISET TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

7.1. Mentoreiden ja aktoreiden kokemukset mentoroin  tisuhteesta

Vaikka mentoreilla ja aktoreilla oli etukateen tiatja kokemusta mentoroinnista vain vahan, tassa
tutkimuksessa ilmeni, etta parit olivat onnistunkeeimaan omanlaisensa mentorointisuhteen. Vaikka
odotukset ja tavoitteet mentoroinnille olivat sgtkmattomia, mentorointiin suhtauduttiin jannitykée
ja innolla, joskin hieman huolestuneena. Mentoisuttteet kehittyivét eri tavoin. Toiset suhteevati
pysyneet ennallaan, toiset syventyneet ja toiseds tdaantuneet, johtuen tapaamiskertojen

peruuntumisista.

Mentorit ja aktorit kokivat tarkeaksi suhteen onmmsiselle sen, ettd mentorointiin ollaan
motivoituneita, persoonien tulee olla samankakaiga suhteen pitdd perustua avoimuuteen,
rehellisyyteen seka rohkeuteen. Katilot kokivat toesintisuhteen luottamukselliseksi ja
tasavertaiseksi, dialogiseksi suhteeksi, jossaypyigbmaan julki hyvinkin henkilokohtaisia asioifa

nakemyksia seka reflektoimaan omaa toimintaanst @astoin Cahillin (1996) tutkimuksessa
opiskelijat kuvasivat mentorointisuhdetta joko tukea, ei-tukevana tai "haitallista” tukena, jolloin

suhde perustui enemmankin kontrolliin kuin tukeen.

Tassa tutkimuksessa mentorit kokivat roolinsa sg#a henkisen tuen ja vertaistuen antajiksi, mutta
my0s roolin epaselvyytta ilmeni kokemuksena. Aktkdkivat roolinsa vastaanottajana, vaikka suhde
oli perustunut heiddn mukaansa tasavertaisuuteemkkitin (2004) tutkimuksessa sitd vastoin
mentorin rooli oli kannustaja, vahvistaja, konsultoolimalli ja ystdva. Chown ja Suen (2001)
tutkimuksen mukaan hoitotyén -opiskelijat nakiviskelija -mentorin roolin avustajana (assisting),
ystavana (befriending), opastajana (guiding), ng@ne (advising) ja asianajajana (counselling).
Earnshawn (1995) tutkimuksessa opiskelijat kokiwantorin roolin osaston kaytésnormeihin ja
rutiineihin sosiaalistaja, mik& poikkesi nyt tehtdytutkimuksesta.

Nyt tehdyn tutkimuksen mukaan synnytyssalikatil@kavat mentoroinnin lisddvan tulevaisuudessa
positiivista henkea tyontekijoiden valilla, lisa@vavointa keskustelukulttuuria, ja siten vaikuttava
koko osaston henkeen. Mentoroinnilla voi tulevagessa olla erittain suuri vaikutus osaston
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hoitokulttuuriin, koska aktorit ovat itse tulevaiglen mentoreita. Mentoroinnin my6téa luottamus ja
ymmarrys kasvavat muihin seka "hiljainen tieto” daan positiivisesti esiin. Nyt mentorointia on
kuitenkin kokeiltu vasta lyhyen aikaa, mutta jo rodalla oli tunne siita, ettd asioita pohdittiin ja

sanottiin &dneen useammin kuin ennen.

Myo6s Perki6-Kuosmasen (2004, 63-64) tutkimuksen aanktydyksikon ilmapiiri ja toiminta olivat
yhteydessa ammatillisen kasvun mahdollisuuksiinoNeat parhaat tyoyksikoissa, joiden ilmapiiri oli
kannustava tai ystavallinen, ja joissa hoitotyOipdtkauttoivat toisiaan. Heikoimmat ammatillisen
kasvun mahdollisuudet olivat niissa tyoyksikdisgéiden ilmapiiri oli muodollinen, toiminta
velvollisuuden tayttamista tai selviytymista paidagerrallaan. On huomattava, ettéa yhteiso ei pysty
hyodyntamaan sellaista tietoa, joka pysyy pelkasy&silon omaisuutena (Jalava & Vikman 2003, 84-
85).

7.2. Mentoreiden ja aktoreiden kokemukset mentoroin  nista ammatillisen kasvun tukena

Tassa tutkimuksessa sekd mentorit etta aktoritviebksaaneensa tukea ammatilliseen kasvuunsa ja
uusia ndkodkulmia tyéhonsa. Mentoroinnin avulla gyhiokonaisvaltainen vahvistumisen kokemus,
johon liittyi henkinen ja tiedollinen vahvistuminemMentoreilla henkinen vahvistuminen ilmeni
tydskentelymotivaation, kuuntelemisen taidon jeetisnon lisddntymisena. Tiedollisesti mentorit
vahvistuivat siten, ettd omaa katilon tyota refbdin enemman ja ndkemys nuoresta ty6toverista
avartui. Aktoreilla henkiseen vahvistumiseen liittyoyhteisdon sopeutuminen, henkisen tuen ja
henkilokohtaisen huomion saaminen, tyossa jaksamisdantyminen ja ammatti-identiteetin
muodostuminen. Tiedollisesti aktorit vahvistuivaitilotyon reflektoinnin ja kaytannon hoitotiedon
lisdantymisen kautta. Tutkimuksen tulokset ovatewbwid Heikkilan (2004) ja Sairasen (2004)

tutkimusten kanssa.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan mentorointi orettko erittédin positiivisena tydyhteison
kehittamisen menetelménd, jota tulisi jatkaa k#étdd mielestd synnytysosastolla. Mentoroinnin
uskotaan helpottavan uusien tyontekijoiden  “solitienista” tyoyhteis66n. Se luo
turvallisuudentunnetta tydyhteisossa erityisestbalke, uudelle tydntekijalle. Sen avulla saadaaori

katilo kotiutumaan nopeammin ja h&net otetaan &yageksi jaseneksi tydyhteis6on. Myods Fagenson
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(1989), Koberg ym. (1998), Allen ym. (2006) toteditutkimuksissaan, ettd mentorointi oli yhteydessa
suurempaan terveydenhuoltohenkiléston tyotyytywdesn. Sita vastoin Cuestan ja Bloomin (1998)
tutkimuksessa juuri valmistuneiden katildiden tyidywaisyyden ja heiddn saamansa mentoroinnin
yhteyttd ei voitu osoittaa. Hart & Rotem (1995),sRer & King (2003), Passant ym. (2003), Walle
(2003), Almada ym. (2004), Santucci (2004), Ihléhf€2005), Kanaskie (2006), Leners ym. (2006)
sekd Hayes & Scott (2007) nadkevat tarkedksi meimijérjestelman luomisen, jonka avulla

mahdollistetaan uusien tyontekijoiden ammatillikasvu, tyéhdn sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys.

7.3. Mentoroinnin kehittAminen synnytysosastolla me ntoreiden ja aktoreiden kuvaamana

Taman tutkimuksen kyselylomakkeen tulosten mukaamlgd katildista olisi halunnut valita
mentorinsa / aktorinsa itse. Koska nyt mentoroiraloitti useampi mentori-aktori pari samaan aikaan,
vaikeutti se valinnan mahdollisuutta. Tulevaisusdesuden katilon tullessa osastolle voidaan hanelta
tiedustella perehdytysjakson jalkeen, kenet hamdisil omaksi mentorikseen niista katildista, jotka
ovat ilmoittautuneet mentoreiksi. Lisdksi mentarittilee tiedustella halukkuutta ryhtya juuri kyseis
aktorin mentoriksi. Mentorointi tulee olla jatkosggysin vapaaehtoista, kuten tutkittavat olivaaasi
iImaisseet. Nyt tassa projektissa kaikki uudet|&ttbtettiin aktoreiksi, mentorit saivat ilmoittauat
vapaaehtoisiksi. Jatkossa kuitenkin tyohonottoladidtissa tulee kertoa uudelle tyontekijalle
mentorointikulttuurista, ja korostaa sen hyvia paiojotta uusi katild kokee sen omalla kohdallaan
tarkedksi ammatillisen kasvun mahdollistajaksi. elaisuudessa my6s mentoreiden rooli tulee

perustua vapaaehtoisuuteen.

Taman tutkimuksen mukaan mentorointi tulisi al@itigan uuden katilon tullessa osastolle. My6s
Sairasen (2004) tutkimuksen mukaan mentorointi isppiehdytyksen jalkeen, kun aktorilla on jo
tietoa hoitotydsta ja oppimistarpeistaan. Nyt tehtiytkimuksen mukaan mentorointia tulisi jatkaamoi
kerran kuussa ainakin vuoden verran, tapaamistessal tunnin pituisia. Jos mentorointia jatketaan
synnytysosastolla, kuten suurin osa katildistadipiulee tydvuorosuunnitteluun, tydvuorojen vairio

ja tiedottamiseen kiinnittda suurempaa huomiota.

Mielipiteet tydvuorosuunnittelusta mentoroinnin rdalistajana jakaantuivat lahes kahtia. Toiset

olivat sitd mieltd, ettd ongelmia ei ollut ja tdis#ivat sitd mielta, etta tydvuorosuunnittelu diub

74



tukenut mentorointia. Suurimmalla osalla mentotisak -pareista mentorointitapaamiset olivat
toteutuneet lahes aina. Pulmallisena koettiin $&, mentorointi tapahtui tydajalla synnytysosaston
tiloissa, jolloin osastolla vallinnut kiire vaikdéutsuunniteltuja tapaamisia. Myds Sairasen (2004)

tutkimuksessa vaikeutta aiheuttivat tauot ja sopatt tapaamisten peruuntuminen.

Mentorointi olisi suunniteltava selkeasti tydstédllisena aikana tapahtuvaksi toiminnaksi. Yhteinen
paiva ja kelloaika pitéisi olla etukéteen tiedobgaissa ajoin. Lisdksi olisi oltava mahdollisuuen,
ettd tarvittaessa mentorointi voitaisiin jarjestigfiyella varoitusajalla, jos aktorilla ilmenee atp
joihin han tarvitsee pikaista keskustelua mentéanssa. Mentorointi voitaisiin talléin pitdd omalla
ajalla ja lisata tydaikasuunnitelmaan esimerkikgygtunteina. Helakorven (2001, 171) mukaan onkin
tarkeaa, etta tyontekijoiden kontekstuaaliselle reuaikutukselle on riittéavasti tilaisuuksia, jolioi
yhteinen kokeminen ja asioiden pohtiminen edesautateisen nédkemyksen syntymista ja uusien

ideoiden luomista: oma kokemusmaailma saatetaadenyimmarrettavaksi.

Suurin osa katildista oli sita mieltd, ettd menibonin aihepiiria tai kysymyksia ei tarvitse antaa
mentorille ennen tapaamista. Koska osa mentoreisiahalunnut kysymykset ennen tapaamisia, tulisi
mentori-aktori -parin sopia ensitapaamisellaan isglvtoimintatavoista. Muun muassa siitd, kuinka
strukturoituja tapaamiset ovat, kaytetaanko oppéiigkirjaa apuna tai sovitaanko kasiteltavat dihee
ja kysymykset etukateen. Nain jokainen mentori-akjmari voi muodostaa omanlaisensa suhteen, joka

onkin toimivan mentoroinnin yksi tarkoitus.

Mielipiteet oppimispéaivakirjan merkityksesta jakaawuat tasaisesti. Oppimispaivakirjan merkitysta ei
ehka ollut mielletty. Tassa projektissa vai muutamentori ja aktori oli tayttdnyt oppimispaivakirjaa
Paivakirjan merkitysta tulisi painottaa jatkossashka siita on helppo myéhemmin néhda kasitellyt
asiat, omat mietteet ja pohdintaa aiheuttaneet. &sdata yloskirjattuja mietteitd voi sitten my6hemm
kayda lapi joko yksin tai parinsa kanssa, jollomabkasvuprosessi selkenee ja asioiden merkitykset

mahdollisesti syvenevat.

Katildista yli puolella oli riittavasti tietoa memtoinnista ennen projektin alkamista, mutta osai oli
kaivannut enemman tietoa asiasta. Vastaisuudelssiauusille mentoreille ja aktoreille jarjestadaesta
osastotunteja, joissa asiasta voisi kertoa aikarsemmentoreina tai aktoreina toimineet katilét tai

projektin vastuuhenkilot. Lisdksi voitaisiin jarjaa koulutustilaisuuksia ja luentoja, joita suusao
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katiloista toivoikin. Myods osastolla olevan mentotdkansion tietoja tulisi pdivittdd ja taydentaa,
vaikka siihen nyt oltiin yleisesti varsin tyytyvis Block ym. (2005) suosittelevatkin mentoroiden
koulutusta ja virallisia mentorointiohjelmia uusiehoitajien ty6tyytyvaisyyden ja hoitotydssa

pysymisen parantamiseksi, jolloin lopullinen hy&thdistuu potilashoitoon.

Ryhmahaastatteluiden mukaan mentorit ja aktoritablisita mielta, ettd kasvokkain mentorointi on
ensijaista, mutta sahkdinen mentorointi voisi tuls#a tietyissa tilanteissa. Tietokoneelle voiiaisi
luoda oppimisymparistd, jossa voitaisiin sopia kesiset mentorointitapaamisajankohdat, lahettaa
viestejd, mahdolliset tapaamisilla kasiteltdvateaihtai kysymykset, omalle parilleen tai vaikkapa
viesteja kaikille mentori-aktori pareille. Lisakgppimisymparistosta voisi 16ytya kaikki se tietoikén

nyt on osaston mentorointikansiossa seka lisakisiersi voitaisiin luoda linkkeja mentorointia
kasitteleviin artikkeleihin ja tutkimuksiin. Samallse voisi toimi tiedottamisen vaylana, johon nyt
muutama kétild toivoi parannusta. Stewartin ja Wmah (2005) tutkimuksen mukaan katildiden
mielestd mentorointi edellyttaa valitonta kasvelsaavoihin kontaktia. Heidan mukaansa elektroninen

mentorointi voi olla tulevaisuuden vaihtoehto, mikévitsee tarkempaa tutkimusta.

7.4. Tutkimustulosten hyddynnettavyys ja jatkotutki musehdotukset

Synnytysalikatildiden keskindistd mentorointia eiijkaan ole aikaisemmin tutkittu. Mentoroinnista
on myods vahan tutkimusta hoitotydssd sellaisessatektissa, missd osapuolina ovat valmiit
hoitotyontekijat. Tutkimukset, joita aikaisemmin dehty, kasittelevat etupddssa opiskelijoiden

mentorointia. Sen vuoksi tdma tutkimus ja sen tsblovat tarkeita.

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa mentorioi edelleen kehittamiseen synnytysosastolla.
Tulosten perusteella mentorointia voidaan suoaitatlyds muihin synnytysyksikoihin henkildston
kehittamisen, tyotyytyvaisyyden, uralla menestymjshoitotydssa pysymisen ja katilétyon laadun
parantamiseksi. Liséksi mentorointia voidaan setaitmyonteisten tulosten perusteella ammatillisen
kasvun edistamisen vaylana myos muille terveydelidmudienkilostdille. Tutkimustulokset antavat

tietoa siitd, kuinka mentorointia tulisi suunnigeja toteuttaa, jotta se onnistuisi mahdollisimrhgwin.
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Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista tutkiapikka nyt aktoreina toimineet katil6t kokevat
aikanaan mentorin roolin. Tulevaisuudessa tulisbsytkia, miten mentorointi hyddyttaa pitkalla aik
valilla tydyhteis6a. Nama tutkimukset voitaisiintgattaa pitkittaistutkimuksina tai etnografian dsul
Poikittaistutkimuksena olisi tarkedd myos tutki,smikd hydty mentoroinnilla on nuorille katilall
osaston hoitokulttuuriin sopeutumisessa, tyotyyigydeen ja ammatilliselle kasvulle verrattuna
sellaisiin hoitajiin, joita ei ole mentoroitu. Hdd®illista olisi myds tehda laaja, usean vuodenipeio
toimintatutkimus mentorointiprojektin suunnittelasttoteutuksesta ja sen hyddyistd hoitoyhteisolle

pitkalla aikajanteella.

Lopuksi tutkija haluaa valittda tutkimusprosesskana heranneet aatoksensa seuraavin sanoin: Tana
paivana hoitotyd on ennen ndkemattdmien haasteiddessa - tyontekijoiden ikaantyminen,
tyovoimapula, teknologian nopea kehittyminen, matitkiurisuus, asiakkaiden terveydenhuollolle
asettamat korkeat vaatimukset - mitd koskaan hstsa aikana. Hoitajien tyon kvalifikaatioissa
korostuvat perhekeskeisyys (Vanttinen 1996), vuaitaxtusvalmiudet, empaattisuus, ystavallisyys,
vastuullisuus, huolenpito, ihmisten ongelmien kakiemaltainen kohtaaminen, terveyden
edistamisvalmiudet sekd kyky toimia potilaiden gajajana. Tulevaisuudessa lisdksi tarvitaan
moniammatillisia  yhteistydvalmiuksia, itsensa  jatka  kehittamistd,  tutkimus-  ja
tiedonhankkimisvalmiuksia, johtamisvalmiuksia jdif@@n itsehoitoa tukevia valmiuksia. (kts. Pelttar
1997.) Kohdataksemme nama tulevaisuuden haasteetorointi nousee suurempaan merkitykseen

kuin koskaan aikaisemmin (Goran 2001).
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Liite 1

HYVA KATILO

Olen tydskennellyt useamman vuoden synnytyssalikatildpék@len tydni ohella Tampereen yliopistossa hoitotiedetta
opettajan koulutusohjelmassa, ja tdma tutkimus on opinidhiuluva lopputy6 (pro gradu - tutkimus). Tutkimeks

ohjaajina toimivat THT, Dosentti, yliassistentti Marjafftu Tarkka ja TtM, lehtori Tiina Maenpaa Tampereen yliopisto

Teen tutkimusta synnytyssalikatildiden mentoroinnista. kkenin voidaan katsoa olevan yksi vanhimmista keinoista
kehittdd yhteis6a. Se perustuu ikivanhaan ammatin oppimisaangjpssa kokenut tydntekija ohjaa aloittelijaa ja jakaa

talle osaamistaan.

Mentoroinnin aloitti Jorvin synnytysosastolla maaliska2806 kahdeksan mentori-aktori paria. Taman tutkimuksen
tarkoitus on kartoittaa katildiden kokemuksia puolen amkiuluttua mentoroinnin alkamisesta. Tutkimuksen tusoksi
voidaan kayttda mentorointimallin edelleen kehittamiseen osasiod kokemukset mentoroinista ovat myonteisia, voidaan
mentorointia suositella myds muihin synnytysyksikoiBimomessa henkiloston kehittdmisen, tyoviihtyvyyden jadtith

laadun parantamiseksi.

Tutkimuksen aineiston muodostaa mentoreiden ja aktoreid@mégitoppimispaivakirjat, jotka analysoidaan
sisdllonanalyysilla lokakuussa 2006. Sisallonanalyysingpeella aineistosta nousseita teemoja syvennetaan

ryhméahaastatteluiden avulla lokakuussa 2006. Lisaksi kok&mpkojektista kartoitetaan kyselylomakkeen avulla.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Tiébitellaan luottamuksellisesti niin, ettei kenenkaan yk<itéis
katilon henkil6llisyys tule esiin. Voit palauttaa oppinésgikirjastasi kopion sille varattuun suljettuun laatikkosastolla
syyskuussa 2006. Tutkimuksen jalkeen kopiot paivékigdisivitetd&n asianmukaisesti. Ryhméahaastatteluihin
osallistuminen on my6s taysin vapaaehtoista. Niiden ajaakivhoitetaan myéhemmin syyskuun lopulla. Kyselylomakkeet

voit palauttaa syyskuussa niille varattuun laatikkoon oBasto

Meita kaikkia katiloitd varmasti kiinnostaa oman tydmme kehittémja arvokkaan tiedon ja taidon jakaminen muille.
Sinun mielipiteesi ja kokemuksesi ovat erittain tarkeita ketdiessa mentorointimallia. Jos haluat lisatietoja

tutkimuksestani, voit ottaa minuun yhteytta.

KIITOS SINULLE AJASTASI

Tarja Mietola-Koivisto, katild

Papintie 1B 20

04250 Kerava

puh. 09 2943935 , e-mathrja.mietola-koivisto@uta. fi
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KYSELY MENTOROINTI-PROJEKTISTA SYNNYTYSSALIKATILOIL LE
Tarja Mietola-Koivisto / Tampereen yliopisto

Arvoisa vastaaja, tutkimuksen onnistumiselle okdaa, etta pyrkisit vastaamaan kaikkiin
kysymyksiin huolellisesti. Vastaa kysymyksiin ymp@nalla oikeaksi katsomasi vaihtoehto tai

kirjoittamalla vastaus sille varatulle viivalle. iVittaessa voit jatkaa tai selventaa vastauksiasi
kyselylomakkeen taakse. Kiitos!

1. Toimin mentorointi-projektissa a. mentorina . aktorina

Seuraavaksi esitetdan vaittdmia. Ympyroi niistélestési sopivin vaihtoehto:
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd; 8n osaa sanoa,

4 = jokseenkin samaa mieltd, 5 = taysin samaa dnielt

2. Olisin halunnut valita itse mentorini / aktofini

1 2 3 4 5

3. Olisin kaivannut enemman tietoa mentoroinnisiaed projektin alkamista?
1 2 3 4 5

4. Osaston mentorointikansiossa on riittavastbehentoroinnista?
1 2 3 4 5

5. Haluaisin koulutusta / luentoja mentoroinnista?
1 2 3 4 5

6. Tiedottaminen mentoroinnista on ollut riittavaa?
1 2 3 4 5

7. Oppimispaivakirja toimii oman oppimisen tukena?
1 2 3 4 5

8. Tybvuorosuunnittelu mahdollistaa mentorointiapéset?
1 2 3 4 5

9. Mentorointiin osallistuminen tulee olla taysiapaaehtoista
1 2 3 4 5

10. Mentoroinnin aihepiiri / kysymykset tulee antaantorille ennen tapaamisia?
1 2 3 4 5

11. Mentorointia tulisi jatkaa synnytysosastolla?
1 2 3 4 5
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12. Kuinka usein mentorointitapaamiset ovat totee&i?

a. aina

b. lahes aina
c. harvoin
d. ei koskaan

13. Jos mentorointitapaamiset eivat ole toteutymei on ollut padasiallisin syy niiden

peruuntumiseen?

14. Mika on mielestasi paras mentoroinnin aloittamniajankohta?

heti uuden katilon tultua synnytysosastolle t6ihin
1-2 kk kuluttua

3-4 kk kuluttua

5-6 kk kuluttua

7-12 kk kuluttua

muu, mika?

~PQoo0op

15. Voit perustella edellisen kysymyksen vastaukges haluat

16. Kuinka usein mentorointitapaamisia tulisi olla?

17. Kuinka pitkd metorointitapaamisen keston tudita?

18. Kuinka pitkd&n mentoroinnin tulisi jatkua?

miksi?

min

Kk,
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19. Minkalaisia myonteisia kokemuksia sinulla omeeoinnista?

20. Minkalaisia kielteisia kokemuksia sinulla onmtaroinnista?

21. Palautetta, parannusehdotuksia....

KIITOS SINULLE AJASTASI JA MIELIPITEISTASI
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Teemahaastattelurunko Liite 2
RYHMAHAASTATTELUN KYSYMYKSET

1. Mentoreiden ja aktoreiden kokemukset mentorointisulieesta
» Mitd tiesit etukateen mentoroinnista?
* Mitka olivat metorointiin liittyvat odotuksesi, fayttyivatkd ne?
* Mitka olivat tavoitteesi mentoroinnille, taytyivaikne?
» Sovitteko yhdessa mentoroinnin sdannot, toiminiapéeet ja tavoitteet?
* Miten valmistauduit tapaamisiin?
* Miten mentorointisuhde l&hti alussa rakentumaanijminen se on talla hetkella?
» Kuinka mielestasi mentori-aktori suhde on toiminut?
* Minkalaisena olet kokenut oman roolisi mentoroisa®

* Minkalaisia ominaisuuksia mentori / aktori mielestérvitsee?

2. Mentoreiden ja aktoreiden kokemukset mentoroinista ammatillisen kasvun tukena
* Mitd annettavaa koet itsellasi olevan (esim. estgjtoja ja - tietoja), joita halua tuoda esiin
mentoroinnissa?
* Mita vuorovaikutuksellisia ominaisuuksia ja taitoygntorointi on kehittéanyt sinussa?
* Minkélaista katilén tyohon liittyvaa tietoa oletssaut mentoroinnin avulla?
» Saitko mentoroinnin avulla mitdan sellaista tieto&a et olisi saanut muulla tavalla?
* Minkalaisena katilon tydhon liittyvan tiedon siimi#sen menetelmana koet mentoroinnin?
* Oletko kayttanyt mentoroinnista saamaasi tietofs$ysi tai muussa toiminnassasi?
* Onko mentorointi parantanut kykyasi suoriutua t§gsparemmin?
* Onko mentorointi laajentanut nakemystasi katilGistg, miten?
* Onko valmiutesi jakaa osaamistasi parantunut memoin avulla?
* Miten mentorointi on auttanut sinua ammatilliselsagvussa?
* Mitka asiat mentoroinnissa tukevat ammatillistavke®
* Mita vaikutuksia luulet mentoroinnilla olevan tydgso6n?
* Mitka ovat olleet merkityksellisia asioita mentordin osallistumisessa?

» Jos kiteytat kokemuksesi mentoroinnista, mita hidyta juuri sinulle on ollut?
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3. Mentoroinnin kehittdminen synnytysosastolla mertdreiden ja aktoreiden kuvaamana
* Mitk&a ovat mentoroinnin vahvuuden / heikkoudet?
» Tulisiko mentorointikeskustelun aiheen lahteéa akttarpeista, vai voiko mentori tarvittaessa
nostaa esiin mielestaan tarkeita asioita?
* Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi mentoroinninmstumiseen?

* Mita kehittdmisehdotuksia sinulla on?
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Kyselylomakkeen tulokset

eri mieltd £n osaa sanoa damaa mielta YHTEENSA
Olisin halunnut itse valita mentori 3 0 5 8
mentorini / aktorini aktori 3 2 3 8
YHTEENSA 6 2 8 16
Olisin kaivannut enemman tietoa mentori 4 1 3 8
mentoroinnista ennen projektin aktori 5 0 3 8
alkamista
YHTEENSA 9 1 6 16
Osaston mentorointikansiossa on  mentori 0 3 5 8
riittavasti tietoa mentoroinnista aktori 0 1 7 8
YHTEENSA 0 4 12 16
Haluaisin koulutusta / luentoja mentori 1 0 7 8
mentoroinnista aktori 2 1 5 8
YHTEENSA 3 1 12 16
Tiedottaminen mentoroinnista mentori 2 2 4 8
on ollut riittavaa aktori 1 0 7 8
YHTEENSA 3 2 11 16
Oppimispaivékirja toimii oman mentori 4 2 2 8
oppimisen tukena aktori 1 4 3 8
YHTEENSA 5 6 5 16
Tyo6vuorosuunnittelu mahdollistaa  mentori 4 0 4 8
mentorointitapaamiset aktori 5 0 3 8
YHTEENSA 9 0 7 16
Mentorointiin osallistumisen tulee  mentori 0 0 8 8
olla téysin vapaaehtoista aktori 1 0 7 8
YHTEENSA 1 0 15 16
Mentoroinnin aihepiiri / kysymykset mentori 5 0 3 8
tulee antaa mentorille ennen aktori 6 2 0 8
tapaamisia
YHTEENSA 11 2 3 16
Mentorointia tulee jatkaa mentori 0 1 7 8
synnytysosastolla aktori 0 0 8 8
YHTEENSA 0 1 15 16
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Esimerkki siséllonanalyysin aineiston pelkistami&ga kategorioiden muodostumisesta

ALKUPERAIS
ILMAISU

PELKISTETTY
ILMAISU

ALAKATEGORIA

YLAKATEGORIA

YHDISTAVA
KATEGORIA

Ehké se on se
tuki mita on
halunnu antaa
tai se joku mita
on halunnu
antaa on se
varmaa mita on
ollu omii
kokemuksii ja
tietynlainen
lohdutus, et
toisen ei tarvis
karsii niin paljo
niista asioista.
Et milla tavalla
ma voisin
tukee, ku
kaikille tulee
naita
mietittavii ja
pohdittavii
asioita, ku
kaikki me
ollaan jouduttu
tydstaan niita
asioita

Omia
kokemuksia

Lohduttaa

Toisen ei
tarvitsisi karsia

Miten voi tukea

Kaikille tulee
mietittavia ja
pohdittavia
asioita

Jokainen on
joutunut
tyostamaan
asioita

VERTAISTUKI

SUHTEEN
ROOLIEN
MONINAI-
SUUS

MENTOROINTI

SUHTEEN
MONI-

MUOTOISUUS
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Tarja Mietola-Koivisto TUTKIMUSLUPA-ANOMUS
Papintie 1 B 20 Kerava
04250 Kerava 21.8.2006

p. 09-294 3935, 040 4038912
tarja.mietola-koivisto@uta.fi

Johtava ylihoitaja Karoliina Haggrén
HUS, Naistensairaala / hallinto

PL 140

00029 HUS

TUTKUMUSLUPA-ANOMUS PRO GRADU -TUTKIMUKSEN AINEISTO N KERAAMISEKSI

Opiskelen Tampereen yliopiston la&ketieteellis¢igsiekunnassa terveystieteiden maisteriksi hoitotyo
opettamisen koulutusohjelmassa. Opintoihini kuutupeo gradu - tutkimuksen nimi dventorointi
synnytyssalikatildiden ammatillisen kasvun tukenaTydni ohjaajina toimivat THT, Dosentti, yliassistg
Marja-Terttu Tarkka ja TtM, lehtori Tiina Maenpaanpereen yliopiston hoitotieteen laitokselta.

Mentoroinnin tarkoituksena on tyéyhteiséon kertymesaamisen, kokemuksien ja ndakemyksien vélittymine
kokeneen tydntekijan kautta nuoremmille. Mentorairadoitti Jorvin sairaalan synnytysosastolla nmelalussa
2006 kahdeksan mentori-aktori paria. Taméan tutkisenktarkoitus on kartoittaa kokemuksia mentorotanis
katiloiden ammatillisen kasvun tukena ja tiedorrai valineena puolen vuoden kuluttua projektiraatisesta.
Tutkimuksen aineiston muodostaa mentoreiden jarakten pitAmat oppimispdaivakirjat, jotka analyseida
sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysin perusteeall@eistosta nousseita teemoja syvennetaan
ryhméhaastatteluiden avulla. Tutkimukseen osaitigten on kéatiloille tdysin vapaaehtoista, eika
tutkimusraportista kay esille kenenkaéan tutkimuksesallistuvan henkilollisyys.

Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttda mentorointimatdelleen kehittdmiseen osastolla. Jos kokemukse
mentoroinista ovat myonteisid, voidaan mentoroistiasitella myds muihin synnytysyksikoihin henkitiis
kehittamisen, tyotyytyvaisyyden, uralla menestymjdmitotydssa pysymisen ja katilotyon laadun
parantamiseksi, jolloin lopullinen hy6ty kohdistpatilashoitoon.

Anon lupaa suorittaa tutkimukseni Jorvin sairaagnnytysosastolla. Tutkimuksen valmistuttua tutksnayportti
on saatavilla sairaalan kayttoon.

Kunnioittavasti

Tarja Mietola-Koivisto
Sh, Erikoissairaanhoitaja-katild, Th, Terveystietgéoppilas
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HELSINGIN JA UUDENMAAN TUTKIMUSLUVAN 1

SAIRAANHOITOPIIRI MYONTAMINEN

HYKS-sairaanhoitoalue §24 Dnro

Naistentautien ja synnytysten tulosyksikké 01.09.2006

Hakija Katiio, th, Terveystieteiden maisteriopiskelija Tarja Mietola-Koivisto

Esittelij Yiihoitaja Maria Sinivaara

Asia TUTKIMUSLUVAN MYONTAMINEN TERVEYSTIETEEN MAISTERIN TUT-
KINTOON LIITTYVAAN PRO GRADU -TUTKIMUKSEEN, MIETOLA-KOIVIS-
TO TARJA

Perustelut Olen tutustunut Tarja Mietola-Koiviston esittamaan tutkimustupahakemuk-
seen, jonka aiheena on "Mentorointi synnytyssalikatildiden ammatilfisen kas-
vun tukena".

Tutkimuksessa keratéan tietoa Jorvin sairaalan synnytysosastolla maalis-
kuussa 2006 aloittaneen kahdeksan mentori-aktori parin pitamista oppimis-
péivikirjoista, jotka analysoidaan sisslldnanalyysilla. Analyysin perusteella
esiin nousseita teemoja syvennetaan ryhmahaastatteluiden avulla.
Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa kokemuksia mentoroinnista katildi-
den ammatillisen kasvun tukena ja tiedon siirron valineena ja sen tuloksia
voidaan kéayttda mentorointimallin edelleen kehittamiseen osastolla.

Pastos Paatan myontaa Tarja Mietola-Koivistolle tutkimusluvan edelld esitetyn tutki-
muksen suorittamiseen HYKS-sairaanhoitoalueen Jorvin sairaalan synnytys-
osasiolla,

Valmis tutkimusraportti tulee toimittaa Naistentautien ja synnytysten toimi-
aian johtavalie ylihoitajalie.

Sovelietut oikeusohjeet HUS, yleiskirje 22/2000

Paatbsvallan peruste Toimialajohtaja Maija Haukkamaan delegointipdatos § 144, 30.8.2006

;o EVURERY
Loome, ko e (=

Karotrah Y
johtava ylihoitaja, naistentaudit ja synnytykset

JAKELU Tarja Mietola-Koivisto
Yiihoitaja Maria Sinivaara
Osastonhoitaja Maj-Helen Jansson

Lahetetty tiedoksi _/ 19 2006
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Aikaisempia tutkimuksia mentoroinnista

Liite 7

TUTKIJA / VUOSI JA
TUTKIMUKSEN NIMI

TUTKIMUKSEN
TARKOITUS

AINEISTON
HANKINTAMENETEL-
MAT JA TUTKITTAVAT
HENKILOT

TUTKIMUKSEN PAATULOKSET

Cahill, H. A. 1996

Kvalitatiivinen analyysi
hoitajaopiskelijoiden
kokemuksista
mentoroinnista

Selvittaa mita
hoitajaopiskelijat
ajattelevat
mentoroinnista

Kvalitatiivinen temaattinen
analyysi

Ryhmékeskustelu ja
yksil6haastattelut

16 kolmannen vuoden
hoitajaopiskelijaa

Osaston hoitokulttuuri oli paljastavaa. Se ei agtaan erottanut
niita jotka tiesivat niista joiden tuli oppia, vaaryds vahvisti
opiskelijoiden asemaa seka piiloisilla ettéa avdimil
kontrollimekanismeilla. Esimerkiksi tukevaa, ei éwiaa ja estavag
tukea kuvattiin.

Chow, F. & Suen, L. 2001

Henkilokunnan toimiminen
sairaanhoitajaopiskelijoiden
mentoreina: opiskelijoiden
nakemyksia mentoreiden
rooleista ja vastuusta

Haastattelututkimus

Mentorointiohjelma
opiskelijoille aluesairaaloissa|
Hong Kongissa

Tutkimuksen mukaan hoitotydn-opiskelijat nakivatsielija —
mentorin roolin avustajana (assisting), ystavamdrignding),
opastajana (guiding), neuvojana (advising ja agigerza
(counselling). Tarkeimpina pidettiin avustajan jmstajan rooleja
vaikkakin ystévan rooli auttoi ja teki helpommabsettautumisen
osastolle. Neuvojan ja asianajajan roolit koettéinemman
merkityksellising.

Cuesta, C.W. & Bloom,
K.C. 1998

Mentorointi ja
tyotyytyvaisyys.
Virallistettujen hoitaja-
katiliden kasityksia

Tutkia mentoroinnin ja
tyotyytyvaisyyden
yhteyttéa askettéin
virallistetuilla hoitaja-
katiloilla

Lomakekysely, postitse
lahetetyt lomakkeet

466 ensimmaisen vuoden
Amerikan hoitaja-katilo
Collegen (ACNM) soveliaat
jasenet

317 (68%) vastausta analysoitiin. Vastaajista 6614208) oli
ollut mentori. 26 (8 %) oli osallistunut ACNM memednti-
ohjelmaan ja 33 (10 %)oli ottanut osaa johonkin huu
opiskelijoiden mentorointi-ohjelmaan. Yleisimmin nterointiin
liittettyja ominaisuuksia olivat malli, tukija, \igija ja sijoittaja.
Vastaajista 81 % (249) olivat tyytyvaisia nykyisdgahonsa.
Mitédan merkittavaa tilastollista yhteytta tyotyy&isyyden ja
mentorointiin osallistuneiden vélilla ei esiintynyt

Tulos voi ilment&a sita, etta juuri valmistuneitsithja-katilot
mentoroidaan yleisesti vihemman kuin muita hoidon
ammattilaisia tai muiden alojen ammattilaisia. Taahie kaipaa
ammattilaisten huomiota, jotta juuri valmistuneidirto ja taidot
maksimoidaan, ja heidan mahdollisuudet edistaa atizaa ja
toimintaa kétiléné mahdollistetaan.

Davis, C., Davis, B. &
Burnard, P. 1996

QSR.NUD.IST
tietokoneohjelman apuna
kayttd tunnistamaan, kuinka
opiskelija —mentoreina
toimivat kéatilét kokevat
tybnsa

Selvittaa
tietokoneohjelman
kayttoa kvalitatiivisen
aineiston analysoinnissg

Semi-strukturoitu haastattelu

10 opiskelija-mentoreina
toimivaa katiloa (Wales)

Opiskeliija -mentoreiden mielestéd suhde perusttéis/teen ja
luottamukseen mentoreiden ammattitaitoa kohtaan.

Earnshaw, G. J. 1995

Mentorointi: Opiskelijoiden
kokemus

Pilottitutkimus: tutkia
opiskelijoiden
kokemusta
mentoroinnista

Kyselylomake: 10 kysymyst&

19 kolmannen vuosikurssin
sairaanhoitaja-opiskelijaa

Opiskelijat kokivat mentoroinnin tukevana etenkin
harjoitteluvaiheen alussa. Mentorin rooli koettisaston
kaytosnormeihin ja rutiineihin sosiaalistajana. ténkaan
opiskelijat eivat tulleet riippuvaisiksi mentoreian ja harjoittelun
edistyessa suhteesta tuli tasa-arvoisempi.

Ecklund, M.M. 1998 Tarkastella Surveytutkimus, postitse Pistemaara oli korkeampi niilla, jotka olivat osstlineet
mentoroinnin ja lahetetty lomake mentorointiin kuin niill&, joilla ei ollut mentorjamutta suhde ei
Mentoroinnin yhteys tybtyytyvaisyyden ollut tilastollisesti merkitseva. Tulokset tukevaéntorointiin
tyGtyytyvaisyyteen yhteyttd mittaamalla 76 tehosairaanhoitajaa (USA) liittyvia myonteisia piirteita.
tehosairaanhoitajilla tyotyytyvaisyys
indeksia
Gray, M. A & Smith, L. N. Esitella Pitkittaistutkimus 3 vuotta, Tutkimuksen mukaan opiskelijat kadottivat nopemtsalistisen
2000 pitkittaistutkimuksen grounded teoria kuvan mentoristaan ja kehittivat ajan myota nakesapk

Sairaanhoitaja-
opiskelijoiden nakemys
tehokkaan mentorin
ominaisuuksista: Laadullise
pitkittaistutkimuksen
tuloksia

h

tuloksia, jossa kaytettiin
grounded teoriaa
loytamaan
opiskelijoiden
nakemyksia tehokkaast
mentoroinnista

Viisi haastattelua / 10
opiskelijaa / 3 vuotta +
paivakirjat (7 opiskelijaa).

a Skotlantilainen hoito- ja

katilotyon college

minkalaisia ominaisuuksia tehokkaalta mentoriltallytietasn.
Opiskelijat oppivat nopeasti, mista heidan pititgteivat pitaneet
seka tulivat tietoisiksi hyvan roolimallin valinné#irkeydesta, ja
naiden asioiden merkityksesta omaan arviointiinsa.

Heikkila, H. 2004

Mentoroinnin merkitys
hoitoty6n
johtamisosaamiselle

Kuvata
mentorointiohjelmaan
mentoroitavina
osallistuneiden
hoitoty6n johtajien
kokemuksia

Teemahaastattelu.
Laadullinen siséallon analyysi

6 osastonhoitajaa

Mentorilta saatiin sek& ammatillista etté henkilbtasta tukea.
Mentorointisuhteessa painottuivat psykososiaafisttiot,
jolloin mentorointi tdéhtd& mentoroitavien ammadilen ja
persoonalliseen kasvuun, mentorin roolin ollessakataja,
vahvistaja, konsultti, roolimalli ja ystava.

Mentoroinnilla koettiin olleen merkitysta johtajakasvuun
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Pro gradu-tutkielma

mentoroinnin
merkityksesta hoitotydn
johtamisosaamiselle

itseluottamuksen ja motivaation lisddntymisen, umuoigpimisen
ja uusiin asioihin lahtemisen seké johtajan roghifohtotehtéviin
kasvun myota. Johtamistaitojen sek& asioiden hoiedti
ihmisten kanssa toimimiseen liittyvilla alueilladdtiin
lisdéntyneen.

Tulosten mukaan mentoroinnilla on merkitystéa hgibot johtajan
tulevaisuudessa tarvitsemiin osaamisvaatimuksiiterk
vuorovaikutustaitoihin, ongelmanratkaisukykyyn seka
paatdksentekokykyyn

Koberg, C.S., Boss, R.W. &
Goodman, E. 1998

Mentorointiin yhteydessa
olevat tekijat ja seuraukset
hoitotydn ammattilaisilla

Tavoitteena selvittaa
aktorin ominaisuuksia
(koulutus, asema
organisaatiossa,
sukupuoli, etninen
tausta) seka mentorin jd
aktorin sukupuolen ja
rodun vaikutusta
mahdollisuuteen saada
mentorointia. Lisaksi
selvitettiin tydyhteison
ominaisuuksia
(tydyhteison sisainen
luottamus,
vuorovaikutus,
tehokkuus) seka tyon ta|
organisaation vaikutusta
mahdollisuuteen saada
mentorointia.

Kyselytutkimus Tilastollinen
analyysi

Mentorointikokemus,
retrospektiivinen néakékulma

367 amerikkalaisen
yksityissairaalan tyontekijaa,
joilla oli ollut tai oli parasta-
aikaa mentori tai vastaava.

Tulosten mukaan valkoihoisilla oli parempi mahdllis saada
psykososiaalista mentorointia, mutta miesten jataaivalilla ei
havaittu merkittdvaa eroa. Aktorin parempi koultass lisasi
mahdollisuutta saada mentorointia, mutta aktorganisatorisella
asemalla ei ollut yhteyttéd sen saamiseen. Mentoroiteutui
paremmin saman sukupuolen ja saman etnisen tanistaavien
henkildiden valilla. Mentoroinnista oli selkeaa k@ seka
yksilolle etté organisaatiolle. Tydyhteison sis@imeottamus ja se
ettd johtajaa oli helppo lahestya, lisasivat malslaltta saada
psykososiaalista mentorointia. Mentorointi lis§g&ihHon
sitoutumista, paransi itsetuntoa ja vahensi hahilataa
tyopaikkaa.

Sairanen, S 2004

Mentorointi ammatillisen
osaamisen kehittdmisen
menetelmana hoitotydssa —
mentoreiden ja aktoreiden
nakemyksia

Pro gradu-tutkielma

Tutkimuksen
tarkoituksena oli kuvata
sairaanhoitajien ja
osastonhoitajien
nakemyksia
mentoroinnista
hoitotydssa

Aineisto kerattiin
puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla.
Haastatteluaineisto
analysoitiin
sisallénanalyysilla

Formaali mentorointi,
prospektiivinen nakokulma

Tutkimukseen osallistui 3
osastonhoitaja ja 5
sairaanhoitaja mentori-
aktoriparia.

Tutkimuksen mukaan mentorointi on tarkea ja hyvéanatilisen
osaamisen kehittdmismenetelma, jonka koettiin peaia
sijoittuvan perehdytyksen jalkeen, jolloin aktaibn tietoa
hoitotydsté ja oppimistarpeistaan. Aktoreille meaioti merkitsi
tukea, itseluottamuksen kohentumista, rohkeutt@jeuutta sekd|
antoi uusia nakokulmia ja tietoa. Mentoreille serkitsi
kokemusten jakamista, tukea, uusia nakdkulmia jaduobisti
oman tyén pohdintaa. Mentorointi soveltui hyvin
kehittamismenetelmaksi hoitotydhon: siitd koettilavan hyotya
aktorille, mentorille ja tydyhteisodlle. Se nopeugtbntekijan
osaamista ja tydyhteisdon sitoutumista seka liséksia ja
tyossajaksamista. Vaikeutta aiheuttivat tauot jategen
tapaamisten peruuntuminen. Mentorointi-keskustalajeeet
kasittelivat eettista ja arvo-osaamista, yhteissgionista,
kehittamisosaamista, johtamisosaamista seka khirjas
teoreettista osaamista. Teemojen valintaan vailaitéiktorin
tarpeet ja ajankohtaisuus. Mentoroinnissa valkbkemuksellista,
eettistd, kaytannollista ja teoreettista osaambdeakityksellista
oli kokemuksen tuoman hiljaisen tiedon vélittyminen

Stewart, S & Wootton, R.
2005

Survey-tutkimus Uusi-
Seelantilaisten katildiden
elektronisesta
mentoroinnista

Selvittaa katildiden
mielipiteita ja
kokemuksia
mentoroinnista

Kyselylomake: 33 kysymystal
joista 9 oli avointa kysymyst§

1577 Uusi-Seelantilaista
katiloa

Vastausprosentti oli 44 % (n= 684/1577). Katildideielesta
mentorointi edellyttaa valitonta kasvoista-kasvoikontaktia.
Mentoreista 37 % ja mentoroitavista katildista 3hgédynsi
puhelinta, Internetin ja sdhkopostin kaytto oli &&td. Kolmannes
katildista (mentorit 38 % ja aktorit 36 %) mainitsaantieteellisen
eristyneisyyden mentoroinnin esteeksi. Vastaajliearkeas, etta
mentori on henkild, jota he kunnioittavat (29%)qgla on
samanlainen filosofia (24%). E-mentorointi voisigiaa
sijainnista johtuvat esteet ja mahdollistaa mentgélinnan

katilon tarpeiden mukaan, eika vain siksi, etté toean ainoa
saatavilla oleva. Elektroninen mentorointi voi dlligevaisuuden
vaihtoehto, mika tarvitsee tarkempaa tutkimusta.

Watson, N. 1999
Mentorointi tandén —
opiskelijoiden ndkemys.
Tapaustutkimus sairaanhoit
-opiskelijoiden mentorointi
kokemuksista ja
nakemyksista teoria- /
kaytannon harjoittelun
Common Foundation
Programme’n —projekti 200
aikana

Tutkia millaisia
kokemuksia
sairaanhoidon

b opiskelijoilla ja heidan
mentoreillaan oli
mentorointitoiminnasta

Etnografinen ja
fenomenologinen
haastattelututkimus

Opiskelijat (n= 35)
Mentorit (n= 15)

Opiskelijat nékivat mentorin roolin tarkeéksi opjsem
tukemisessa. Heidan mukaansa mentorin tulee diéevga
motivoitunut ja vapaaehtoisesti mentorin tehtavisééntoreilla ja
opiskelijoilla oli eridvat mielipiteet mentorin rbsta ja
harjoittelun siséllosta. Opiskelijoiden mukaan neeint tehtéviin
kuului arviointi, opiskelijan olon helpottaminemalimallina
toimiminen seka kliinisen oppimisen suunnitteluykeminen,
riittavien oppimismahdollisuuksien jarjestamineikedsiin
ihmisiin tutustuminen seké tutustumiskayntien sutela.
Kliinisen oppimisen suunnittelu ei kuulunut mentotéhtaviin
mentoreiden mukaan.
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