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TIVISTELMA

Taman  tutkimuksen  tarkoituksena on  tarkastella  yrittdjamentoroinnin
mahdollisuuksia ammatillisen kehittymisen ja kasvun nakokulmasta.
Yhteiskunnallisen murroksen myo6ta yrittdjyys on yha useammalle akateemiselle
tyontekijalle vaihtoehto perinteiselle palkkatyolle. Yrittdjyyteen usein liittyva
tyonkuvan epaselvyys ja toimeentulon epavarmuus vaikeuttavat tyon ja ammatillisen
identiteetin kehittamista, silla uraa ei useinkaan voida nahda jatkumona samassa
tyotehtdvassa valmistumisesta eldkeikdadn asti. Muutosten keskelld yrittdjilta
edellytetaan jatkuvaa kehittymistd, jolloin yksiloon kohdistuvat paineet voivat olla
huomattavia. Mentorointi on liike-elaman organisaatioissa havaittu hyvin muuttuviin
ty6tehtaviin ja — yhteisoihin soveltuvaksi kehittdmismenetelmaksi, mutta osana
yrittdjyytta sitd on alettu hyodyntdd vasta viime vuosikymmenind. Nykyaan
yrittdjamentorointia toteutetaan erilaisissa muodollisissa mentorointiohjelmissa,
mutta aiheesta on tehty vasta muutamia akateemisia tutkimuksia.

Tutkimuksen kohde on Akavan Erityisalat ry:n ensimmadinen mentorointiohjelma,
johon liiton yrittdja- ja ammatinharjoittajajasenet ovat saaneet hakea joko
mentoroijaksi eli mentoriksi tai mentoroitavaksi eli aktoriksi. Tdman tutkimuksen
aineistona ovat kymmenen mentorointiohjelmaan osallistuneen yrittdjan
kirjoitelmavastaukset. Vastauksista kuusi on aktoreiden ja nelja mentoreiden
kirjoittamia. Tutkimus on laadultaan kvalitatiivinen ja kirjoitelma-aineiston analyysi
noudattaa aineistolahtdisen sisallonanalyysin ja teemoittelun periaatteita.
Tarkastelunakokulmani on vyksilon tavoitteissa ja kokemuksissa, mutta tuloksia
kasitellaan myos roolien (aktori/mentori) mukaan. Tarkoituksena on esittda
mentoroinnille asetettavat ammatillisen kehittymisen ja kasvun tavoitteet seka
kokemukset ja onnistuneen toteutumisen ehdot jasenneltyind teemoina, jotta
kokonaiskuvan muodostaminen olisi mahdollista.

Mentorointiohjelmaan osallistuneet yrittdjat kokivat mentoroinnin paasaantoisesti
varsin hyodylliseksi ja uskovat, ettd mentorointi on tukenut heiddn ammatillista
kehittymistdaan monin eri tavoin. Mentoroinnin keskeisimpina hyotyina nahtiin muun
muassa tuen saaminen ammatti-identiteetin  tyOstamisessd, tyonkuvan
selkiytyminen, keskustelukumppanin saaminen seka tyohyvinvoinnin edistaminen.
My0s aloittavan yrityksen kehittamistyohon liittyen mentoroinnista voidaan hyotya.
Onnistuneen mentoroinnin ehtoina kirjoitelmapyyntéon vastanneet yrittdjat pitivat
esimerkiksi huolellista prosessin suunnittelua ja tavoitteiden asettelua seka
luottamuksellista mentorointisuhdetta. Tutkimuksen tulokset tukevat aiempia
paddosin liike-elamassa tutkittuja kasityksia mentoroinnille asetettavista tavoitteista,



mahdollisuuksista ja onnistumisen ehdoista. Tama tutkimus antaa viitteita siita, etta
mentorointi soveltuu hyvin yrittdjan tyon ohessa toteutettavaksi tietyin tyon

ominaispiirteiden asettamin ehdoin.

Avainsanat: mentorointi, ammatillinen kehitys, ammatti-identiteetti, yrittajyys,
ammatinharjoittajat, sisdllonanalyysi
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Yhteiskunnallisten ja tyoelaman murrosten kautta yrittdjyydesta on tullut monelle
tyoikaiselle todellinen ja varteenotettava vaihtoehto palkkatyolle (Akola, Heinonen,
Kovalainen, Pukkinen & Osterberg 2007). Yha useampi korkeasti koulutettu harkitsee
yrittdjyytta, silla korkeasti koulutetun vaeston osaamisen kysyntd ja yrittdjyyden
merkitys suomalaisen elinkeinoelaman kilpailukykyisyyden kannalta kasvaa kaiken
aikaa. Palkkatyo ja vyrittdjyys kulkevat rinnakkain tai limittdin tyOurissa ja myo0s
palkkatyd on muuttunut yrittdjamaisemmaksi. (Akava ry 2010.) Jatkuvassa
muutoksessa taito tunnistaa oma osaaminen, tehda se nakyvaksi ja markkinoida
oikein nousee keskioon (Eteldpelto & Vahadsantanen 2006, 27-28). On tarkeaa
tiedostaa oman tietamyksensa sisallot ja rajallisuus, jotta pystyy kehittamaan itsedaan
niilla alueilla, joilla osaamista vaaditaan. Erityisen tarkeda tdama on pienyrittdjille,
joiden elinkeino ja menestyminen ovat usein kiinni siitd, miten hyvin osaamisen

nykytila tunnistetaan ja miten osaamista kehitetdaan eteenpain.

Yrittdjille ja ammatinharjoittajille on olemassa monenlaisia tukimuotoja ja
koulutuksia oman toimintansa kehittamiseksi. Usein kuitenkin aika- ja
resurssipaineet eivat mahdollista ndiden tukimuotojen taysipainoista hyodyntamista.
Ongelmallista tama on etenkin yksityisten elinkeinonharjoittajien ja pk-yritysten
kohdalla, joita Suomessa on maarittelytavasta riippuen pitkalti yli 95 % yritysten
kokonaismaarasta (mm. Tyo- ja elinkeinoministerio 2009). Haasteita aiheuttaa myos
yksittdisten koulutusten irrallisuus yrittdjan arjesta, mika hankaloittaa merkittavasti
opittujen asioiden hyddyntamistd omassa toiminnassa. Yrittdjyys antaa toisaalta
vapauksia oman toimintansa kehittamiseen, mutta se voi myds kahlita, silla etenkin
pidempien koulutusjaksojen ajaksi voi olla haasteellista |0ytada sijaista pyorittamaan
omaa vyritysta. Erityisesti silloin, jos kyseessd on palvelualan liiketoiminta, jo

muutaman paivan liikkeen kiinniolo voi merkita huomattavaa taloudellista tappiota



yrittdjalle. Talloin yrittaja ei valttamattd osaa tai pysty ajattelemaan koulutuksen

kautta mahdollisesti pitkalla aikavalilld saavutettavaa taloudellista hyotya.

Koulutusten sijaan tai niiden ohessa toteutettu mentorointi on useassa tapauksessa
mahdollistanut konkreettisemman ja paremmin hyédynnettdvissa olevan osaamisen
kehittymisen. Mentoroinnin soveltamisella yrittdjien ja ammatinharjoittajien
kehittamisessa on vield lyhyet juuret, mutta sen kdyttd on jo osoittautunut
mentorointiohjelmissa mukana olleille varsin hyodylliseksi (esim. Jaakkola 2008).
Mentorointi on menetelmd, jossa hyodynnetdan aikuisille tyypillisia oppimistapoja,
muun muassa itse tekemista ja oivaltamista, henkilokohtaista tarvetta oppimiselle
sekd oppimisen omatahtisuutta (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 7-8). Menetelmasta
voitaisiin kuitenkin hyotyd vield merkittdvasti enemman myods vyrittdjyyden ja

yrittdjien kehittamisessa.

1.2 Tutkimuksen kohde

Tutkimukseni kohde on Akavan Erityisalat ry:n ensimmainen yrittdjille ja
ammatinharjoittajille suunnattu mentorointiohjelma. Oman Akavan Erityisaloihin
kuuluvan ammattiyhdistykseni (Specia — Asiantuntijat ja ylemmat toimihenkil6t ry)

kautta sain tutkimukseeni rahoitusta.

Tutkimuksessani keskityn tarkastelemaan mentoroinnin mahdollisuuksia osana
oppimisen ja ammatillisen kasvun edistamista yrittdjan ja ammatinharjoittajan
arjessa, silla mentorointi menetelmana mahdollistaa kehitysprosessin vaatiman ajan
ja rauhallisen tilanteen, jossa omien ajatusten tarkastelu on mahdollista.
Ammatillinen kasvu ja kehittyminen edellyttavat yksilén yha uudestaan harjoittamaa
reflektointia, jolla viitataan omien uraan liittyvien ajatusten ja tavoitteiden seka
toiminnan perusteiden pohdintaan. Wagerin (2003, 429) mukaan mentorointi on
parhaimmillaan kadytanto, joka tukee yksilén kehittymistd niin ammatissa kuin
ihmisendkin. Mentoroinnin avulla yrittdjat ja ammatinharjoittajat voivat saada

voimia, taitoa ja uskallusta kehittdaa toimintaansa haluamaansa suuntaan.
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Akavan Erityisalojen mentorointiohjelmaan osallistuvat yrittajat tyoskentelevat hyvin
erilaisissa tehtavissa, joten en tarkastele pelkastaan esimerkiksi toimintaterapeuttien
ammatillista kasvua, vaan tarkoituksenani on kartoittaa mentoroinnin
mahdollisuuksia liiton jaseniston piirissa yleisemmalla tasolla. Kasittelen ammatillista
kehittymistd ja kasvua nimenomaan yksilon nakokulmasta, silla ammatilliseen

identiteettiin liittyvat kysymykset ovat hyvin subjektiivisia.

Kaytan tassa tutkimuksessa yrittaja-kasitetta kuvaamaan kaikkia
mentorointiohjelmaan osallistuneita ja aineistoa tuottaneita yrittdjia yhtiomuotojen
eroista  huolimatta. Yrittdja-kdsitteen rinnalla  kulkee  kuitenkin  kasite
ammatinharjoittaja, silla osa mentorointiohjelmaan osallistuneista lukeutuu tdhan

ryhmaan. Ammatinharjoittaja-kasite viittaa osittain erityyppiseen yrittdjyyteen:

”"Ammatinharjoittaja on henkil®, joka ilman kiinteda osto- tai myyntipaikkaa
tai vastaavaa toimipaikkaa harjoittaa ammattiaan yrittdjana.
Ammatinharjoittaja myy useimmiten palveluita, jotka perustuvat hanen

henkilokohtaiseen ammattitaitoonsa.” (Akavan Erityisalat 2010)

Ammatinharjoittamisen ja liikkeenharjoittamisen eroavaisuudet vaikuttavat
vaadittavaan kirjanpitomuotoon sekd verotukseen (mt.). Mentorointiohjelmaan
osallistumiseen yhtiomuotojen erot eivat kuitenkaan vaikuta, joten seka toiminimella
ettd kommandiitti- tai osakeyhtitssd toimivia osallistujia ja heiddan kokemuksiaan

pidetdan tassa tutkimuksessa samanarvoisina.

Tutkimusraporttini alkaa kasitteiden maarittelylla ja teoreettisen viitekehyksen
rakentamisella. Taman jalkeen esittelen Akavan Erityisalojen mentorointiohjelmaa ja
tatd kautta pyrin avaamaan myds sitd kontekstia, mihin tutkimukseni keskeisesti
liittyy. Sen jalkeen kasittelen tutkimukseen liittyvda metodologiaa, tutkimusongelmia
ja sitd, miten tutkimus on kdytannossd toteutettu. Tulososiossa esittelen
tutkimukseni keskeisimmat tulokset tutkimusongelmittain. Lopuksi kasittelen
tutkimukseni kannalta olennaisimmat johtopaatdkset seka arvioin tutkimukseni

luotettavuutta.



2. MENTOROINTI KEHITTAMISMUOTONA

2.1 Mentorointi ja yrittdjamentorointi kasitteina

Mentorointi-kdsitteen merkitys on vield paikoin epdselvd ja moniselitteinen.
Mentoroinniksi kutsutaan sisall6ltdaan, toteutustavaltaan ja tarkoitukseltaan hyvinkin
erilaista toimintaa. Leskelan (2007, 157) mukaan mentoroinnin kasitetta kaytetdan
hyvin monenlaisista kahdenkeskisistd vuorovaikutussuhteista ja siihen voidaan
helposti sekoittaa esimerkiksi konsultointi, neuvonta, valmennus, tyonohjaus,
opastaminen, tuutorointi, opinto-ohjaus ja henkil6kohtainen opetus. Tdma ole vain
suomalainen ongelma, silld kasitteen kaytto vaihtelee huomattavasti eri maissa ja
kulttuureissa. (Mt. 156—157.) Mentorointi-kasitteella nayttdada myos olevan nykyaan
eri merkitys kehityspsykologian, liike-elaman ja akateemisen yhteison edustajille

(Jacobi 1991, 506).

Mentorointi voidaan kuitenkin ndhda muihin ohjausmuotoihin verrattuna enemman
vuorovaikutuksellisena kuin ammatillisena suhteena. Illmapiiri pyritadan luomaan
mahdollisimman luottamukselliseksi ja rennoksi, silla vahva luottamus on
tuloksellisen mentoroinnin perusedellytys. Mentorointisuhteen aikana aktorin on
mahdollista ottaa esille henkilokohtaiseen elamaansa liittyvia asioita, toisin kuin
muissa ohjaussuhteissa. Mentoroinnissa olennaista on se, ettd tyd ja ihminen
nahdaan kokonaisuutena, jolloin suhteessa huomioidaan myoés ihmisen elaman eri
vaiheet, henkilokohtaiset elamanarvot ja pyrkimykset, mieheys, naiseus, ditiys, isyys
ja tyotoveruus. Valmentajaa tai esimiestda ei kuitenkaan voida korvata
mentoroinnilla, silla mentorointi ei varsinaisesti keskity tuloksentekoon tai
huippusuorituksiin vaan pikemminkin yksilon kokonaisvaltaiseen kasvuun. (Juusela
2006, 5.) Mentoroinnin ydin on siind, ettd mentoroitavaa rohkaistaan ajattelemaan

itse ja kannustetaan kulkemaan omaa tietdadn (Tunkkari-Eskelinen 2007b, 94).

Mentorointi voidaan maaritelld henkilokohtaiseksi tai ryhmaéassa tapahtuvaksi

kiintedksi ja kehittavaksi vuorovaikutussuhteeksi kokeneen seniorin (mentorin) ja
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vahemman kokeneen juniorikollegan (aktorin) valilla. Tarkoituksena on valittaa
mentorin osaamista, kokemuksia ja ndkemyksia aktorille tuen, ohjauksen ja
palautteen kautta. Mentori ei kuitenkaan siirra valmista tietoa, vaan keskittyy
auttamaan aktoria oivaltamaan asioita itse ja pyrkii ohjaamaan aktorin ajatuksia
esimerkiksi kyseenalaistamalla asioita sekda pyytamalla esimerkkeja. Mentori ei aja
omaa etuaan, vaan tarjoaa apuaan vilpittdmasti aktorin kehittymista tukien.
Mentorointi perustuu vapaaehtoisuuteen ja on maksutonta. Lyhimmilldan
organisaation jarjestamana mentorointisuhde on vahintdaan puoli vuotta kestava ja
pisimmilladn se voi kestdaa jopa 5—10 vuotta. Urasuunnitelmat ja henkilokohtainen
kehittyminen ovat mentoroinnista keskiossa. (Juusela 2006; Leskela 2007; Lillia 2000;

Ruohotie 2000; Tunkkari-Eskelinen 2007b.)

Mentorointi on havaittu hyvin muutostilanteisiin sovellettavaksi liike-eldaman
organisaatioissa, silld se on nopeasti reagoiva ja reaaliaikainen menetelma (Juusela
ym. 2000). Usein mentoroinnin ldhtokohtana on epdvarmuutta herattdva tilanne,
joka vaatii uudenlaisia valmiuksia ja toimintatapoja mentoroitavalta (Tunkkari-
Eskelinen 2007b, 95). Mentoroinnin avulla naihin epadvarmoina nayttaytyviin

tilanteisiin voidaan saada konkreettisia toimintavalmiuksia ja rohkeutta toimia.

Mentorointi on hiljalleen kehittynyt uusille sovellusalueille, joista yksi on ollut
mentorointi-idean jalostaminen yrittdjyyteen sopivaksi. Yrittéjémentorointi on
mentoroinnin rinnalle kehittynyt toimintamuoto ja sillda viitataan nimenomaan
mentorointiin, jossa kokeneempi yrittdja toimii mentorina aloittelevalle tai muuten
apua tarvitsevalle  yrittdjalle  esimerkiksi  yrityksen  alkuvaiheessa  tai
sukupolvenvaihdokseen liittyvissd tilanteissa. Mentorointi yrittajyyskentassa
mahdollistaa yksilon kehittymisen ja sen tukemisen yksil6llisesti oikeana ajankohtana
(Riikonen 2004, 44). Haasteisiin ja ongelmiin voidaan paneutua oman yrityksen
kannalta ja suhteessa siihen hyvin moniulotteisesti verrattuna esimerkiksi laajemmin
toteutettuihin koulutusohjelmiin. Yrittdjille tarjottavien tuki- ja koulutusmuotojen
toimintaperiaatteina on usein kasitella yleisia yrityksen perustamiseen ja
toimintoihin liittyvia kysymyksia, jolloin uuden osaamisen soveltaminen oman

yrityksen  tarpeisiin  voi olla haasteellista (Sullivan 2000, 172). Lisdksi
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yrittdjakoulutusten heikkous on siind, ettd ne sijoittuvat padsaantdisesti aikaan
ennen yritystoiminnan kdynnistamista, jolloin kdynnistamisen jalkeen ilmenevissa

ongelmatilanteissa yrittaja jaa usein yksin. (Riikonen 2004, 42.)

Yrittdjamentoroinnin  mahdollisuudet liittyvatkin sen kaytannonlaheisyyteen ja
sovellusarvoon sekd konkreettisiin vinkkeihin, joita kokemattomampi yrittdja voi
saada kokeneemmalta kollegaltaan. Yrittdjamentoroinnissa tavoitteita voivat olla
esimerkiksi ammatillisen kasvun syventaminen, ndkemysten laajentaminen,
yritystoiminnan kehittdminen tai verkostoituminen (Maukonen 2008, 4). Mentori voi
tukea myds esimies- ja pdatoksentekotaitojen kehittymista (Tunkkari-Eskelinen

2007b, 93).

Yrittdjadmentorointi eroaa organisaatiossa tapahtuvasta mentoroinnista jo
[ahtokohdiltaan.  Yrittdjat hakeutuvat mentorointiohjelmiin itsendisesti ja
vapaaehtoisesti, ilman sellaista pakon tai velvoituksen tunnetta, joka
organisaatioiden sisdlld tapahtuvassa mentoroinnissa saattaa vallita. Vapaaehtoisuus
lisda oletettavasti myos yrittdjamentorointiohjelmiin sitoutumista ja motivaatiota,
mika vaikuttaa olennaisesti mentoroinnin kautta saavutettaviin tuloksiin.

Mentoroinnin avulla mahdollistuvia hyotyja kasittelen tarkemmin luvussa 2.6.

Mentorointi sopii erityisen hyvin yrittajyyteen juuri yrittajamaisen oppimiskasityksen
vuoksi. Mentoroinnin taustalla on konstruktiivinen oppimiskasitys ja humanismi,
jotka painottavat oppimisen ohjausta ja vuorovaikutusta, eivat niinkdan opettamista.
(Riikonen 2004, 44.) Riikosen (mt.) mukaan ”“oppimiskasityksen keskeinen ajatus on,
ettd tieto ei varsinaisesti siirry, vaan aktori rakentaa uuden tiedon ja taidon
aikaisempaan kokemukseen. Humanistisuus korostaa puolestaan ihmisen
voimakasta oppimispotentiaalia, tahtoa ja itsereflektiota mahdollisuuksien
pohdinnassa. Konstruktiivinen oppimiskasitys ja humanistisuus edustavat yhdessa

yrittajyyden olemusta.”

Riikosen (2004) pro gradu -tutkielma kasittelee yrittdjamentorointia tarkemmin myos
sukupuolen nakokulmasta. Hianen mukaansa mentorointiohjelmia voidaan pitaa

erityisen hyodyllisind naisyrittdjille, silld ne tarjoavat erinomaiset puitteet oman
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lilketoiminnan kehittdmiseen ja tukiverkostojen rakentamiseen. Naisten yritykset
eroavat miesten yrityksista tyypillisesti niin, ettd monen yrittdjanaisen tavoitteena on
pieni ja vakaa yritys, eikd niinkaan yrityksen kasvun tavoittelu (Pietildinen 2007, 43).
Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan tarkastella yrittdgjamentorointia vain
naisyrittajanakokulmasta, silla  Akavan  Erityisalojen  mentorointiohjelman

osallistuvien yrittajien sukupuolta ei ole rajattu, vaan mukana on myos miehia.

2.2 Mentoroinnin historia

Mentoroinnin juuret ovat antiikin kreikkalaisessa mytologiassa. Homeroksen
kirjoittamassa tarinassa kuningas Odysseus pyysi ystavaansa Mentoria toimimaan
poikansa Telemakhoksen suojelijana, opettajana ja ystdvdanad ennen kuin lahti itse
Troijan sotaan. Tarina kuvaa uskoa ihmiskunnan sdilymisen perusperiaatteeseen,
joka viittaa siihen, miten ihminen oppii taitoja, tapoja ja arvoja henkil6lta, jota han
arvostaa ja katsoo ylospdin. Sana mentori yleistyi kuitenkin vasta vuosisatoja
myohemmin tarkoittamaan luotettavaa, osaavaa ja kokenutta henkil6a, joka jakaa
tietoaan ja kokemustaan kehityshaluiselle ja -kykyiselle nuoremmalle kollegalle

(Juusela 2006, 4).

Mentorointi on hyvin vanha menetelmd, jota on kaytetty sekd tietoisesti etta
tiedostamatta opetettaessa uusia tietoja ja taitoja ammattilaiselta aloittelijalle.
Organisaatioiden sisdlld tapahtuva mentorointi on Idhtoisin vanhasta oppipoika-
jarjestelmadstd, jossa tyo opittiin mestarin ohjauksessa. Taitojen sdilyminen ja
kehittyminen varmistettiin jo keskiajalla, jolloin nuoret pojat lahetettiin oppimaan
tyéhon kokeneiden kauppiaiden, kultaseppien ja lakimiehien luo. Mentorointia
alettiin hyddyntaa henkiloston kehittamisessa 1950-luvun Japanissa, josta se levisi
Yhdysvaltoihin ja Englantiin 1970-luvulla. (Juusela 2006, 4.) Tuolloin tehtiin myo6s
ensimmaisia mentorointiin liittyvia tutkimuksia. 1980-luvulla mentorointi koki
Yhdysvalloissa voimakkaan nousun ja vuosikymmenen loppupuolella se rantautui
Suomeen. (Juusela 2006, 4; Leskeld 2007, 155; Leskeld 2005, 15.) Mentoroinnin
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nykyisen suosion edelldkavijana on toiminut myos Ruotsi (Juusela ym. 2000, 5), jossa
mentorointia toteutetaan varsin laajasti. Suomessa mentorointia on perinteisesti
toteutettu suunnitelmallisena menetelmana erilaisissa yrityksissa, julkishallinnon
organisaatioissa ja korkeakouluissa, joissa on toteutettu joko erillisia

mentorointiohjelmia tai liitetty mentorointi osaksi muuta henkiloston kehittamista.

2.3 Yrittajamentorointi ja siihen liittyva tutkimus Suomessa

Varsinaisina mentorointiohjelmina yrittdjamentorointia on alettu hyddyntaa
Suomessa 1990-luvun loppupuolelta eteenpain. Ensimmaiset
yrittdjamentorointiohjelmamme keskittyivat aluksi naisyrittdjyyden tukemiseen ja
naisyrittdjaksi rohkaisemiseen Helsingissa toimivan Naisyrittdjyyskeskuksen toimesta
(Tunkkari-Eskelinen 2007b, 94). Naisyrittdjyyskeskus toimii edelleen aktiivisesti talla
sektorilla ja sen luomaa mentorointimallia on sovellettu Suomessa ja muissa maissa
vuodesta 1998 ldhtien. Varsinainen Naisyrittdjyyskeskuksen mentorointimalli on
tuotteistettu vuonna 2000 (Riikonen 2004, 56). Nykyadn yrittdjamentorointia
toteutetaan useissa eri muodoissa ja eri toiminta-alueilla pddosin erilaisten yrittdjien

kanssa yhteistyota tekevien toimijoiden vetamana (Maukonen 2008).

Yrittajamentorointiin liittyva akateeminen tutkimus on meilld ollut varsin vahaista
erityisesti ammatillisen kehittymisen nakokulmasta. Tunkkari-Eskelinen (2005) on
vaditdskirjassaan tutkinut mentorointia perheyritysten sukupolvenvaihdostilanteissa.
Yrittdjamentoroinnista on tehty myds joitakin pro gradu -tutkielmia, joista
tahanastisista kattavin kasittelee Naisyrittajyyskeskus ry:n
naisyrittdjyysmentorointiohjelmia. Tama vuonna 2004 Turun kauppakorkeakoulussa
tehty Anu Riikosen pro gradu -tutkielma (Riikonen, 2004) keskittyy mentoroinnin
soveltuvuuteen ja sen vaikutuksiin yrittdjyyteen. Riikonen on selvittanyt
tutkimuksessaan my0Os mentorointisuhteen kehittymistd ja muutosta seka
yrittdjamentoroinnin toteutukseen liittyvia vaatimuksia. Tutkimuksen kohderyhmana

olivat Naisyrittajyyskeskuksen 15 eri mentorointiohjelman mentorit ja aktorit.
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Riikonen (2004, 122) toteaa tyonsa johtopaatdksissa mentoroinnin soveltuvan hyvin
yrittdjyyden alueelle, silld ilman mentorointia suuri maara tietoa ja taitoa jaa
hyodyntamattda. Han korostaa yrittdjille suunnatun formaalin mentoroinnin etuja
erityisesti mentorointiparien muodostamisen seka oikeaoppisen toteutuksen
kannalta. Riikosen (2004) tutkimuksessa esiin tulleita yrittdjamentoroinnin hyotyja

kasittelen tarkemmin luvussa 2.6.

Muut yrittdjamentorointia kasittelevat pro gradu -tutkielmat keskittyvat yksittaisiin
mentorointiohjelmiin ja niistd saatuihin kokemuksiin eri nakékulmista. Yksi naistd on
naisyrittajamentorointiin liittyvd pro gradu -tyd, joka on tehty Vaasan yliopiston
Johtamisen laitoksella (Jaakkola 2008). Jaakkolan pro gradu -tutkielmassa
tarkastelun keskitssd on mentorointisuhde ja muutosprosessi, joka onnistuneiden
henkilokemioiden yhteensovittamisen myo6ta saa alkunsa. Tutkimuksessa oli alun
perin tarkoituksena selvittdd mentoroinnin kautta mahdollistuvia muutoksia
esimerkiksi yrittdjien ammatillisessa kehityksessd, mutta paddosin huonojen
mentorointikokemusten my6ta tama ndkokulma jaa tutkimuksessa huomiotta.
Jaakkola sen sijaan korostaa tydssdadan mentorointisuhteen laadun olevan tarkein
tekija tavoitteiden saavuttamiseksi, ei niinkdan sen, millaisia itse tavoitteet ovat.
My0s Svenska Handelshogskolanista on valmistunut vuonna 1999 kaksi pro gradu -
tutkielmaa naisyrittajyydesta. Namakin yrittdjamentoroinnista tehdyt tutkielmat on
tehty Naisyrittdjyyskeskuksen kanssa yhteistydssa. Niistda toinen kasittelee
mentorointia mentorin nakokulmasta ja toinen vertailee erilaisia yrittdjaohjelmia

keskenaan.

Juuselan ym. (2000) teoksessa Mentoroinnin monet kasvot kdydaan lapi erilaisia
kdaytannon mentorointikokemuksia, joista yksi liittyy yrittdjamentorointiin. Siin
Ylitalo (2000, 114-123) esittelee Adulta Oy:n vuosina 1997-2000 toteuttamaa ESR-
projekti AcaFemicaa, jossa mentorointi on olennaisena osana koulutusta, vaikkakaan
sita ei toteutettu varsinaisena mentorointiohjelmana. Yrittdjyytta suunnitteleville tai
aloitteleville akateemisille naisille suunnattu koulutus oli toteutettu mentoroinnin
osalta hyvin samalla tavalla kuin Akavan Erityisalojen mentorointiprojekti. Tosin

AcaFemicassa projektien kestot olivat selvasti lyhyempia, kuudesta kymmeneen
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kuukautta. Projektien tavoitteena oli muun muassa luoda akateemisille naisille
mahdollisuus oman osaamisen hyodyntdmiseen ja ammatinharjoittamisen
toimintamallien kartoittamiseen sekd oman asiantuntijaverkoston laajentamiseen.
AcaFemicaan osallistuneet kokivat saaneensa paljon arvokasta henkista padaomaa,
joka on auttanut heitd omien tavoitteiden ja elamantilanteiden selkiyttamisessa
(Ylitalo 2000, 123). Ylitalo (mt., 122) korostaa erityisesti yhdyshenkilon roolin

merkityksellisyytta koko mentorointiprosessin onnistumisessa.

Vastaavan kaltaisia yrittdjamentorointiprojekteja on oletettavasti toteutettu
enemmankin Suomessa, mutta niistd tehtyjen tieteellisten tutkimusten osuus on
toistaiseksi pieni. Aiheena mentorointia on tutkittu monesta eri nakdkulmasta ja
pddosin  tutkimustiedot ovat yleistettdvissa myos  yrittdjamentorointiin.
Yrittdjamentoroinnin luonne on kuitenkin hieman erityyppinen kuin perinteisen,
esimerkiksi organisaation sisdlld tapahtuvan mentoroinnin, joten myo6s ndiden
yrittdjamentoroinnin ominaispiirteiden ja yrittajyyden asettamien reunaehtojen

kartoittaminen tutkimuksen avulla on tarkeaa.

2.4 Mentoroinnin eri muodot

Mentorointi voidaan jakaa tilannekohtaiseen, epadviralliseen ja suunniteltuun
mentorointiin. Nama eri muodot voidaan nahda myos ikdan kuin jatkumona, jonka
toisessa pddssa ovat spontaanit, epamuodolliset tilanteet ja toisessa paadssa tarkoin
ohjatut ohjelmat. Tilannekohtainen mentorointi rakentuu neuvojen antamisesta
kaverillisessa vuorovaikutuksessa, eika siihen liity suunnitelmallisuutta. Voimme
harjoittaa tilannekohtaista mentorointia kaiken aikaa, sita erityisesti huomioimatta.
Epavirallisessa mentoroinnissa on puolestaan kyse tavoitteellisesta
vuorovaikutussuhteesta, jossa mentori auttaa aktoria jollakin tietylla kehittymisen
alueella ilman organisaation jarjestelya. Muodollisessa, eli suunnitellussa
mentoroinnissa organisaatio kdynnistaa erillisen mentorointiohjelman, jossa pyritdan

loytdmaan mentoreita ja aktoreita, joilla on yhtenevat kiinnostuksenkohteet ja
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tavoitteet. (Juusela 2006, 7-10; Leskeld 2007, 164—165). Tutkimuksessani keskityn
erityisesti yrittajyyteen liittyvdn tyon kehittdmiseen tahtadvien muodollisten

mentorointiohjelmien mahdollisuuksiin.

Mentoroinnin vyleisin muoto on parimentorointi, mutta mentorointi voidaan
toteuttaa myds ryhmamentorointia. Talléin yhdella mentorilla on samanaikaisesti
lasnd useita saman intressin jakavia aktoreita. (Leskeld 2005, 41.) Taman
tutkimuksen kohteena olevassa Akavan Erityisalojen mentorointiohjelmassa
mentorointi oli pdadosin parimentorointia, joka tapahtui kahden kesken mentorin ja
aktorin vuorovaikutussuhteessa. Naiden varsinaisten omien mentorointiparien lisdksi
mentoroitavat oli jaettu varsinaisen mentoroinnin ohella kokoontuviin erikokoisiin

teemaryhmiin osallistujien omien intressien pohjalta.

Mentoroinnista on kirjoitettu runsaasti tieteellisissa julkaisuissa, mutta seka
yrittdjamentorointia ettd organisaatiorajat ylittdvda mentorointia on tutkittu vahan.
Organisaatiorajat ylittavalla mentoroinnilla viitataan sellaiseen
mentorointisuhteeseen, jossa mentori ja aktori eivat tydskentele samassa
organisaatiossa.  (Leskeld 2005, 16.) Akavan Erityisalojen jarjestama
mentorointiohjelma on siis organisaatiorajat ylittavda mentorointia, silla mentori ja
aktori eivat ole saman tydyhteison jasenia. Ebyn (1997) mukaan organisaatiorajat
ylittdvan mentoroinnin kautta mentoroitava eli aktori voi saada merkittavia hyotyja
uuden informaation saamisen sekd omaan tyoéhon ja uraan liittyvan ohjauksen

kautta.

2.5 Mentorointi ja hiljainen tieto

Mentorointi on tadlla hetkellda suuren kiinnostuksen kohteena yrityksissa ja
organisaatioissa. Mentoroinnin kdyton yleistymisen taustalla on erityisesti suuren
tyontekijamadran siirtyminen eldkkeelle [3hivuosien aikana. Tydyhteisdjen
uudistuessa ja yrittdjien vaihtuessa organisaatioilla on suuri tarve saada arvokas

kokemusperainen, niin sanottu hiljainen tieto (tacit knowledge) kadyttoéon, jotta
15



pystytdaan turvaamaan traditioiden ja hyvien kdytantdjen sailyminen seka osaamisen
jatkuvuus tulevaisuudessakin (Leskeld 2005, 15-16; Leskelda 2007, 155—156; Juusela
2006). Nama elakkeelle siirtymiset koskettavat enenevdssa maarin  myos

perheyrityksia, joiden johdossa tapahtuu sukupolvenvaihdoksia lahivuosina.

Tilannesidonnaisuus ja henkil6kohtaisuus liittyvat olennaisesti hiljaiseen tietoon.
Usein yksilon on vaikea kuvata kaikkea sitd tietoa, jota han tarvitsee tyonsa
suorittamiseksi. Nonakan ja Takeuchin (1995, 61) mukaan juuri tdma tilanteisiin
sidottu tieto on hiljaista tietoa erotuksena tasmallisestd, eksplisiittisesta tiedosta
(explicit knowledge), jolla viitataan esimerkiksi numeroina ilmaistavaan,
objektiiviseen ja rationaaliseen tietoon, jota voimme kasitellda myos sanallisesti.
Hiljainen tieto koostuu muun muassa uskomuksista, nakemyksistd, kokemuksista,
kulttuurisesta tiedosta, tunteista, arvoista, hankitusta ammattitaidosta seka
koulutuksesta ja osaamisesta. Hiljaisen tiedon moniulotteisen luonteen vuoksi sita

on vaikea pukea sanoiksi. (Juusela 2006, 6—7, 14).

Hiljaisen tiedon valittdminen henkilolta toiselle on kuitenkin mahdollista
vuorovaikutuksen kautta. Tahan mentorointi tarjoaa erinomaiset puitteet ja
voidaankin ajatella, ettd suurin osa mentoroinnissa tapahtuvasta tiedonsiirrosta on
juuri tata hiljaisen tiedon valittdmista. Mentori voi valittda omaa hiljaista tietoaan
muun muassa yritystoiminnassa menestymisen kaytannoista, alaan liittyvista
normeista, verkostoista ja ylipaataan erilaisista toimintatavoista. Mentorin oman
tyoskentelyn seuraaminen ja esimerkit omista kokemuksista ovat keskustelun lisaksi
hyvia keinoja ulottaa tdtda mentorin hiljaista tietoa aktorin saataville. (Tunkkari-

Eskelinen 2007b, 95-96.)

Hiljaisen tiedon valittdaminen on tarkea osa yritysten omistajanvaihdosprosesseja,
etenkin silloin jos liiketoiminnat pyritaan pitamaan mahdollisimman samankaltaisina
kuin aiemmin. Myo6s perheyritysten sukupolvenvaihdostilanteissa hiljaisen tiedon
valittdminen on ensiarvoisen tarkeaa. Usein kuitenkin sukupolvenvaihdoksiin liittyy
paljon tunteita ja odotuksia, jotka saattavat estdaa tilanteen kokonaisuuden
ndkemistad ja tilannetta edistdvdaa kommunikointia. Talléin ulkopuolisen mentorin

apu voi olla merkityksellista, silla mentori voi toimia ulkopuolisena tilanteessa ja
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auttaa seka luopujaa ettd jatkajaa muutoksen prosessoimisessa ja uusien roolien

sisdistamisessa. (Tunkkari-Eskelinen 2007a, 128.)

2.6 Mentoroinnin kautta saavutettavat hyodyt

Edellda mainitun hiljaisen tiedon tavoittamisen lisdksi mentoroinnista voidaan hyotya
myo6s monella muulla tavalla. Riikosen (2004, 41-42) mukaan yrittdjat voivat hyotya
mentoroinnista muun muassa vastuuntuntoisuuden, oma-aloitteisuuden seka
itseohjautuvuuden kehittymisen myoéta. Talléin myds suunnitelmallisuus yrityksen
toiminnan suhteen pidemmalldkin aikavalilld vahvistuu. Mentoroinnin avulla voidaan
taydentdaa myos koulutuksen ja tydkokemuksen kautta hankittua osaamista (mt., 41).
Lisaksi  yrittajamentoroinnissa  huomioidaan  mukana  olevien  yrittdjien
mahdollisuudet  pyorittaa lilketoimintaansa koko  mentorointiohjelmaan
osallistumisen ajan, joten mentoroinnin joustavuus tukee nailtd osin hyvin yrittdjana
kehittymistda. Mentorointi voidaan ndahda myds ajankaytollisesti yrittdjan kannalta
edullisena kehittymismuotona, silla mentoroinnilla voidaan parhaimmillaan korvata

lukuisat yksittaiset kurssit tietyista yksittaisista aihepiireista. (Riikonen 2004, 124.)

Yrittdjamentorointiohjelmien vahvuus on my6s siind, miten osallistujat saavat
kdayttoonsa oman mentorointisuhteen ulkopuolelta myds muiden yrittdjakollegoiden
osaamista ja ohjausta ryhmatapaamisten ja koulutusten yhteydessa. Osallistumisesta
saatavat hyodyt voivat parhaimmillaan olla moninkertaisia verrattuna
henkilokohtaiseen ohjaussuhteeseen. Talldin korostuu erityisesti osallistujan oma
aktiivisuus ja rohkeus sekd kyky ottaa tavoitteellisesti selvda hanelle

merkityksellisista asioista.

Leskeld (2005; 2007) on koonnut mentoroinnin kautta saavutettavia hyotyja
ammatillisen kehittymisen ja urakehitykseen liittyen eri tutkimuslahteista aktorin

ndkokulmasta (Taulukko 1).
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Taulukko 1. Aktorille koituvia mahdollisia hyétyjd (Leskeld 2007, 168—169)

Vilineelliset hyodyt

Henkiset hyodyt

Aineelliset hyodyt

Osaamisen ja nakemyksen

kehittyminen

aktori saa itselleen
neuvojan, ohjaajan tai
valmentajan

urakehitys nopeutuu
uraliikkuvuus nopeutuu
tai lisdantyy
tyotehtavamahdollisuudet
lisddntyvat

aktori saa uusia
nayttotilaisuuksia
verkosto laajentuu
aktori saa hyodyllista
informaatiota

aktori saa mentorista
samaistumismallin

itsetunto vahvistuu
itsevarmuus selvita
haastavista tehtavista
lisdantyy

itsearvostus, itsevarmuus ja
itsetuntemus lisdantyvat
motivaatio itsensa
kehittamiseen lisdantyy
tyomotivaatio lisaantyy
aktori saa osakseen
hyvdaksyntaa

aktorin oman kasitykset
vahvistuvat
tulevaisuudensuunnitelmat
ja tavoitteet selkiytyvat
tyohon liittyvat
rooliristiriidat pienentyvat
tyo- ja uratyytyvaisyys
lisdantyy

tyOsta tai tyoroolista
johtuva stressi vahenee
omatoimisuus ja yrittavyys
lisddantyvat

aktori saa henkista tukea
vaikeassa tilanteessa
aktori saa hyodyllista
palautetta

aktori voimaantuu yleisesti

- aktorin palkka kohoaa

aktori kehittyy
esimiestoiminnassa
yksittdiset tiedot ja taidot
lisddntyvat

asenteet ja
kayttdytyminen uudistuu
kyky toimia muutoksessa
parantuu
(tyossd)oppimistaidot
lisddantyvat

taidot kehittya ja kehittaa
dialogin avulla lisaantyvat
aktorin osaaminen
lisddntyy ja han kasvaa
ammatillisesti omassa
tyotehtavassaan

Nama hyodyt ovat padosin liike-elaman puolella havaittuja, eivatkda nain ollen
ainoastaan yrittdjyyteen suoranaisesti viittaavia. Taulukko antaa kuitenkin suuntaa
myos yrittdjamentorointiin liittyvista hyodyista. Leskeld (2007, 168-169) on jakanut
aktorin saamat mahdolliset hyodyt valineellisiin, henkisiin ja aineellisiin seka
osaamisen ja nakemyksen kehittymiseen. Vilineellisistd hyodyista erityisen tarkeina
yrittdjille voidaan pitaa paitsi hyodyllisen informaation saamista, myds mentoroinnin
mahdollistamaa  yhteistyoverkoston laajenemista. Oma  nadkyvyys alan
yrittdjakentassa voi juuri alkaneella yrittdjalla olla heikko, jolloin liiketoiminnan
kannalta oikeiden verkostojen |6ytaminen ja ylipdatdadan oman suhdeverkoston
laajeneminen voivat olla mentoroinnin keskeisida anteja. Sekd mentori ettd aktori

voivat tarjota avuksi omia henkil6kohtaisia yhteyksidan ja verkostojaan, joiden
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kautta molemmat voivat hyotyd. Verkostojen laajentumisen edellytyksend on

kuitenkin ehdoton luottamus. (Tunkkari 2002, 50.)

Henkisistd hyodyista (Leskeld 2007, 168-169) yrittdjan kannalta merkityksellisia
mentoroinnin mahdollisuuksia ovat muun muassa itsevarmuuden ja -luottamuksen
lisadantyminen, mika on yritystoiminnan kehittamisen ja kasvun kannalta ensiarvoisen
tarkeda. Myos palautteen ja tuen saaminen vaikeissa tilanteissa on erityisesti
yksinyrittdjalle merkityksellistd. Ura- ja tulevaisuudensuunnitelmien rakentamiseen
mentorointi tarjoaa myos hyvan mahdollisuuden. Aineellisena hyotyna Leskelan (mt.)
yvhteenvedossa mainittu aktorin palkan kohoaminen voi olla myo6s yrittajille
mahdollista, mikdli mentoroinnin avulla esimerkiksi hdan saa uuden nakokulman
liikeideaansa tai pddsee kasvattamaan toimintansa  volyymia  uusien
yhteistyoverkostojen kautta. Osaamisen ja ndkemyksen kehittymiseen liittyvien
hyotyjen osalta erityisesti liiketoiminnan periaatteiden vahvempi hallitseminen tai
tietyn oman toimialan kannalta olennaisen tietdmyksen kehittaminen
mentorointiprosessin aikana voidaan kokea yrittdjan kannalta hyodyllisena, myos

taloudellisesti vaikuttavana mentoroinnin aikaansaannoksena.

Tutkimuksissa on todettu, ettd myos mentori voi saavuttaa mentoroinnin kautta
erilaisia hyotyja. Naita ovat tyotyytyvaisyyden lisdaksi esimerkiksi lisdsisallon
saaminen  tyohon, motivaation kasvaminen ja  mahdollisuus  oppia
vuorovaikutuksessa yhdessa aktorin kanssa sekd oman tukiverkoston vahvistaminen.
(Leskeld 2007, 170.) Mentorin voidaan ajatella saavan tyydytysta ja palkitsemisen
tunnetta myos aktorilleen tarjoamastaan avusta (Tunkkari 2002, 51). Myos Lillia
(2000, 9-13; 26; 33) esittda hyvin samankaltaisia tuloksia mentoroinnin kautta
saavutettavista hyodyistd. Osa mentoroinnin, niin aktorin kuin mentorinkin
saavuttamista hyodyistd on sellaisia, jotka voivat tulla esiin vasta pidemmalla
aikavalilla kaytannon osoittaessa kyvykkyyden kasvaneen jollakin tietylld osa-alueella
ikaan kuin huomaamatta. Mentoroinnin aikana syntyneet kokemukset ja opitut asiat
vaikuttavat yrityksen tai yrittdjan toimintaan, vaikka mentorointia ei olisikaan koettu

erityisen hyodylliseksi tai opittuja tietoja ja taitoja sovelluskelpoisiksi.

19



Hyotyjen yhteydessa on syytd mainita myés mentoroinnin mahdolliset haitat, joita
tutkimusten mukaan aktorille voivat olla epamiellyttavat kokemukset, kuten
pettymykset, itsetunnon heikkeneminen, mielipaha ja turhautumisen lisddntyminen
(Leskela 2007, 167). Naitd haittoja voidaan kuitenkin valttdd muun muassa
luottamuksellisuuden korostamisella ja molemminpuolisella arvostuksella seka silla,
ettd mentorointiparien valinta tehdaan harkiten — henkilokemioiden yhteensopivuus
huomioiden. Muun muassa Naisyrittdjyyskeskus ry on pyrkinyt panostamaan
henkilokemioiden toimivuuteen siten, ettd yhdistyksen mentorointiohjelmissa
hyodynnetdan psykologisia testejd osana mentorointiparien muodostusta (Riikonen

2004, 57).

On tarkeaa, ettd mentoroinnille asetetut tavoitteet tehdaan molemmille nakyviksi ja
selviksi. Riittavan selkea ohjeistus ja perehtyminen mentorointiin menetelmana on
merkityksellistd, jotta osapuolille ei muodostuisi turhia olettamuksia itse
menetelmdn toteutusta kohtaan. Mentorille voi huolellisista suunnitelmista
huolimatta koitua edellda mainittujen haittojen lisaksi negatiivisia kokemuksia muun
muassa ajallisen  vaativuuden, tuloksettomuuden tai aktorin liiallisen

ripustautumisen vuoksi (Leskeld 2007, 170).

Tunkkari-Eskelinen (2007b, 96—97) korostaa sitd, ettd jokaisen on otettava vastuu
omasta oppimisestaan myods mentoroinnissa. Aktori ei voi olettaa, etta yksin mentori
vastaa hdnen oppimisestaan, vaan on muistettava, ettd mentoroinnin anti
muodostuu luottamuksellisessa ja tasavertaisessa vuorovaikutussuhteessa. Mentorin
rooli on toimia tukijana, joka kyseenalaistaa asioita. Juusela ym. (2000, 21)
korostavat aktorin vastuuta siitd, miten han hyddyntdad mentoriaan ja miten nakee
vaivaa mentorointisuhteen onnistumiseksi. Ruohotien (2000, 55) mukaan erilaisista
kehittamisohjelmista hyotyvat parhaiten ne, jotka hallitsevat oppimaan oppimisen
taidot, eli muun muassa kyvyn kaytannoélliseen ajatteluun ja tiedon soveltamiseen
seka taidon hallita resursseja. Nama taidot ovat myds mentoroinnin hydtyjen

toteutumisen kannalta arvokkaita.

Tunkkari-Eskelinen (2007b, 96-97) tuo tdrkeanda huomiona esille sen, etta
mentorointi ei sovi kaikille. Muiden kehittimismenetelmien rinnalla mentorointi voi
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kuitenkin parhaimmillaan toimia merkittavana ammatillisen kehittymisen tukena ja

uusille ajattelu- ja toimintaurille ohjaavana tekijana.
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3. AMMATILLINEN KEHITTYMINEN JA IDENTITEETTI

3.1 Ammatillisen kehittymisen ja kasvun kasitteet

Ammatillisen kehittymisen ja kasvun kasitteiden maaritteleminen osoittautui
ongelmalliseksi, silld naille kasitteille on olemassa monia toisistaan eroavia ja osin
paallekkaisiakin maaritelmia. Yhteista nadille maaritelmille on se, ettd ammatillisen
kehittymisen ja kasvun ndahdaan viittaavan oppimiseen. Termien alle limittyy myos
suuri joukko muita kasitteitd, jotka maarittavat tai vaikuttavat ammatilliseen
kehittymiseen ja kasvuun. Ammatillisen kehittymisen ja kasvun kasitteita kaytetaan
usein ilman tarkkoja maaritelmia eri tilanteissa niin, ettd ndiden arviointi ja
tutkiminen on haasteellista. Myds naiden kasitteiden kayton relevanttiuden pohdinta
jda monissa yhteyksissa vajavaiseksi. Kasitteiden erottamiseksi ne voidaan jakaa niin,
ettd ammatillisella kasvulla viitataan tietyn osaamisen maaran laajenemiseen, kun
taas ammatillisella kehittymiselld tarkoitetaan oppimista laadullisesti uusilla tiedon
alueilla tai uusissa toiminnoissa. Kasitteet tulisi ennemminkin nahda toisiaan
tdydentdvina kuin taysin samaa tarkoittavina. (Beairsto 1996, 91-94.) Tata ajatusta
voidaan verrata oppimisen horisontaaliseen ja vertikaaliseen ulottuvuuteen, jossa
ammatillista kasvua voidaan pitdda horisontaalisena ja ammatillista kehittymista

vertikaalisena, uusille alueille kohdistuvana oppimisena.

Leskeld (2005) on vaitoskirjassaan tutkinut Himeen ammattikorkeakoulussa vuosina
2002-2003 toteutettua aikuisopiskelijoiden mentorointia ammatillisen kehittymisen
ndkokulmasta. Hanen maé&aritelmdnsd eroaa Beairston (1996) maéritelmasta
olennaisesti. Leskelan mukaan ammatillinen kehittyminen voidaan kasitteellisesti
ymmartad vyldkasitteend, joka jakautuu kahteen alakasitteeseen, uudistavaan
ammatilliseen kasvuun ja urakehitykseen. Ammatillisen kehittymisen ulkopuolelle jaa
muu kehittyminen, kehittdminen ja hyoty. Ammatillista kasvua voidaan tarkastella
eri ndakokulmista kdsin joko ilmiona, prosessina ja sen ohjauksena tai prosessin

tuloksena. Uudistava ammatillinen kasvu pitaa sisallddan muun muassa ammatillisten
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kasitysten uudistumisen, ammatillisen identiteetin kehittymisen sekd itsetunnon
vahvistumisen. Urakehityksen Leskeld on maaritellyt laajasti uralla etenemiseen,
urasuunnitelmien selkeytymiseen, uralla etenemisen potentiaalin kasvamiseen seka

sitoutumisen muutokseen nykyistd tydnantajaa kohtaan. (Leskeld 2005, 16—17.)

Ruohotien (mm. 2000, 1996, 1993) maaritelmat keskittyvat padaosin uudistavaan
ammatilliseen kasvuun. Ruohotien (2000, 3) mukaan oppimista ja ammatillista
kasvua ei voida hahmottaa vain tarkastelemalla yksilon kayttdaytymista tai sisaisia
mentaalisia  prosesseja. Ammatillinen kasvu tulisi  ymmartaa jatkuvana
oppimisprosessina, jossa oppimisella voidaan tarkoittaa esimerkiksi omien tietojen ja
taitojen kehittamista harjoittelemalla tai kouluttautumalla niin, ettd pystytaan
hoitamaan nykyinen tyd paremmin kuin ennen. Ammatillisella kasvulla voidaan
varautua mydés tyon muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin tai kokonaan uudelle alalle
siirtymiseen. Oppiminen ja ammatillinen kasvu eivat vaadi muodollista koulutusta,
vaan myos satunnaiset kokemukset arkipdivan tilanteissa voivat toimia merkittavina

kasvun mahdollistajina. (Mt., 9.)

Tassa tutkimuksessa kdytetdan rinnakkain ammatillisen kehittymisen ja kasvun
kasitteita niihin liittyvien maaritelmien paallekkdisyyden ja eroavaisuuksien vuoksi.
Kasitteilla kuvataan mentoroinnin kautta mahdollistuvaa ammatillista oppimista. Eri
maaritelmat ovat yhtenevaisia sen suhteen, ettd ammatillinen kasvu ja siihen liittyva
ammatillisen identiteetin rakentaminen ndhdaan parhaimmillaan koko tyoidn
jatkuvana prosessina, jonka aikana yksilé hankkii uusia tietoja, taitoja ja kykyj3,
joiden kautta han voi vastata muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin. Kaytdnnossa
kasvuprosessia ei kuitenkaan kasitetd tdysin suoraviivaiseksi, vaan siihen tulee
katkoksia, jolloin ihminen on vakiintunut ammattirooliinsa ja urarutiinien kautta
kehittymista ei tapahdu. Talldin tyoskentelymotivaatio heikkenee, eika tyd ole enaa
yksilélle niin  merkityksellistd. Olennaista olisi |0ytaa rutiinien keskelta jalleen
kasvuorientaatio, jonka myota kehitys saataisiin uudelleen eteenpdin. (Ruohotie

2000, 3, 9, 49-50.)

Ammatillisen kasvun laukaisevat tekijat voidaan jaotella organisatorisiin, tyérooliin

liittyviin ja yksiloon liittyviin tekijoihin. Organisatorisia tekijoitd ovat muun muassa
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muutokset teknologiassa ja organisaation rakenteissa. Tyoéroolia koskevat
kasvutekijat puolestaan viittaavat esimerkiksi tyon vaatimuksien ja tyotehtdvien
muutoksiin. Ty0 itsessaan voi tarjota yksiloélle mahdollisuuden henkiseen kasvuun,
silla  tyon sisaltdéja ja tyotehtavida muokkaamalla voidaan lisata kasvun
mahdollisuuksia. Kasvumahdollisuuksien tulisi kuitenkin vastata yksildllisia
kehittymistarpeita, silla liialliset tai lilan vahaiset kasvumahdollisuudet suhteessa
yksildn omiin tarpeisiin voivat olla haitaksi kehittymiselle. Yksilosta [ahtdisin olevina
kasvun laukaisijoina voidaan pitdda muun muassa elamanmuutoksia ja
tyytymattomyyttd nykyiseen tilanteeseen sekd erindisia persoonallisuudesta
nousevia tekijoitd. Nama tekijat sekd omien wuraan liittyvien odotusten ja
prioriteettien tarkastaminen voivat vaikuttaa urakdyttaytymiseen merkittavasti

(Ruohotie 2000, 50-54.)

Ammatillisen kasvun prosessissa urarutiinin murtamisen jdlkeista vaihetta Ruohotie
(1996, 66-67) nimittaa Hallin (1986) eksploraatio-oppimissykliin perustuen
eksploraatiovaiheeksi. Talle vaiheelle on ominaista, ettd yksilo arvioi itsedan,
arvojaan, tarpeitaan, harrastuksiaan ja taitojaan seka etsii uusia uramahdollisuuksia
ja vaihtoehtoja oman tyonsa tai ammattinsa uudelleenarviointiin. Ruohotien (mt.)
mukaan “eksploraatiolla tarkoitetaan niitd toimia, jotka tahtdaavat minaa ja ulkoista
ymparistéa koskevan tiedon lisaamiseen ja joiden tarkoituksena on helpottaa
urakehitystd”. Ammatillisen identiteetin kehittdminen ja urasuunnitelmien
rakentaminen kuuluvat olennaisena osana tdhan vaiheeseen. Eksploraatiovaiheen
lapikaytyaan yksild usein kokeilee uusia asioita, joilla selvitetddan omaa tulevaa roolia
ja saadaan palautetta siihen liittyen. Alun tunnustelujen ja epardinnin jalkeen on
mahdollisuus 10ytaa hiljalleen vahvistuva uusi rooli tai ura, johon sopeutuminen ja
vakiintuminen vaativat identiteetin muokkaamista. (Mt.) Taman uusiutumisprosessin
tuloksena on vakiintuminen uuteen rooliin, joka saattaa my6hemmin uuden

uraoppimissyklin myota muuttua toiseksi (Ruohotie 1993, 131).

Ammatillista kasvua tukee realistinen minakasitys, jolla Scheininin (1990, 81) mukaan
tarkoitetaan niiden kasitysten, asenteiden ja tuntemusten joukkoa, joka yksil6lld on

ominaisuuksistaan, kyvyistddn ja suhteistaan ymparistoonsa seka siind oleviin
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ihmisiin ja yhteisoihin. Mindkasitys kehittyy yksilon ymparistostaan ja ymparilla
olevien ihmisten kautta saaman palautteen myo6td. Havaittu informaatio tulkitaan
oman mindkdsityksen kautta ja se maarda olennaisena tekijana yksilon kasvua

(Heikkils 2005, 63, 68, 83).

3.2 Ammatillisen identiteetin kasite

Ammatilliseen kehittymiseen liittyy olennaisesti ammatillisen identiteetin kasite, jolla
tarkoitetaan elamanhistorian aikana muotoutuvaa kasitysta itsesta ammatillisena
toimijana. Siihen liittyvdat ndkemykset itsestd tyontekijana seka odotukset koskien
omaa ammatillista tulevaisuutta ja sitd, millaiseksi haluaa itseddan kehittaa.
Ammatilliseen identiteettiin kuuluu olennaisesti myds kokemukset siitd, mihin
ihminen kokee kuuluvansa ja mihin sitoutuu. My0s tyota koskevat arvot ja eettiset
kysymykset liittyvat ammatti-identiteettiin. (Eteldpelto & Vahasantanen 2006, 26.)
Ammatillinen ja persoonallinen identiteetti kietoutuvat usein vahvasti toisiinsa, mika
nakyy siind, miten tyburaa suunnataan usein persoonallisessa identiteetissa
merkittavaksi koetun mukaisesti. Tama ilmenee esimerkiksi Rovon ja Gustafssonin

(2006) elamékerralliseen aineistoon pohjautuvan tutkimuksen tuloksista.

Ammatillisen identiteetin uudelleenrakentaminen mentoroinnin avulla tai sen
tukemana on tdssa tutkimuksessa yhtenda kiinnostuksenkohteena. Ammatti-
identiteettia ei voida pitda pysyvana olotilana, joka olisi tyéuran alusta loppuun
samanlainen, vaan ammatillisen identiteetin voidaan ndhdd muuttuvan idn, uusien
tilanteiden ja ammattien my6td. Vanha ammatti-identiteetti voi ajan saatossa
korvautua uudella ammatti-identiteetilld tai vaihtoehtoisesti yhdistyd uudeksi
kokonaisuudeksi. Yksilolla voi siis uransa aikana olla useampi eri ammatillinen
identiteetti, jonka tyOstaminen ei valttamattd ole aina ongelmatonta. Uuteen
ammattiin suuntautuminen saattaa tuntua hankalalta ja vaatia kovasti ponnisteluja.

(Heusala 2004, 32.)
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Selkeada ammatillista identiteettia =~ voidaan kuvata Iluottamuksena omiin
ammatinvalintapaatoksiin sekd lukumaaraltddan pienenda ammatillisten paamaarien
olemassaolona. Epadselvdad ammatillista identiteettia = puolestaan ilmentda
epdvarmuus paatoksenteossa sekda monet toisistaan erilliset ammatilliset paamaarat.
(Stenstrom 1993, 37.) Stenstrom (mt., 38) tiivistdd ammatillisen identiteetin

kasitteen seuraavasti:

”-- kun henkil6llda on ammatillinen identiteetti, han tuntee itsensa henkiloksi,
jolla on ammatin vaatimat taidot ja vastuu ja joka on tietoinen resursseistaan
mutta myos omista rajoituksistaan. Se sisdltdd myos sen, ettd henkilo pyrkii
kehittamaan taitojaan ja ominaisuuksiaan sekd samaistumaan oman
ammattiryhmdnsad normeihin ja etiikkaan. Ammatillinen identiteetti kehittyy

sosialisaation kautta.”

3.3 Yrittdjan ammatillinen kehittyminen ja kasvu

Yrittajyys on yrittdjan nakdkulmasta toimeentulon lahde ja elamantapa. Se voi olla
myos keino paasta eteenpdin ja saada yhteiskunnallista arvostusta. Yrittdjyys antaa
monelle mahdollisuuden kokeilla omia rajojaan ja hyédyntdd omaa osaamistaan.
Yrittdjan tyotehtavat ovat tyypillisesti hyvin hajanaisia ja monialaisia. Osaaminen
rakentuu pitkalti substanssiosaamisen varaan, mutta yrittdjalta vaaditaan myds
lilketoimintaosaamista ja bisnesymmarrystd. Laajat osaamisvaateet ja tyota usein
leimaava kiire edellyttavat jatkuvaa asioiden tyOstamistd vapaa-ajankin

kustannuksella.

Menestyminen yrittdjana vaatii Sutisen ja Antikaisen (1996, 34-36) mukaan
ammattitaitoa, henkisid ominaisuuksia, yrittdjdosaamista seka osittain my6s onnea.
Taitoja, ominaisuuksia ja osaamistasoa voidaan yllapitda ja vieda eteenpain
ainoastaan pitkdjanteiselld kehittamistyolla. Ammatti-identiteetin  kehittymisen

kannalta on olennaista, ettd yksilolla on tietoinen halu ja pdamaara kehittaa itsedan.
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Oppimisorientaatio toimii myo6s itsensda kehittamisen edistdjanda sekd auttaa
ammattitaidon ylldpidossa ja omaan alaan liittyvan tiedon hankinnassa. (Ruohotie

2000, 55.)

Pienyrittdjalle oman minakasityksen realistisuus on ensiarvoisen tarkeaa, silld yrittaja
itse on usein tarkein tyokalu omassa yrityksessaan. Yrittdjan onkin hyva pyytda ja
osata ottaa vastaan palautetta omasta toiminnastaan ja tydskentelystdadn kaiken
aikaa, silla vain palautteen kautta pystyy tulkitsemaan, ovatko omat kasitykset
totuudenmukaisia suhteessa muiden kasityksiin. Ruohotien (2000, 62—63) mukaan
“ihmiset, jotka hyvdksyvat palautteen ja katsovat olevansa itse vastuussa
suorituksestaan, asettavat yleisesti realistisia tavoitteita, jotka auttavat parantamaan
suoritusta”. Palautteesta hyotyisivat useimmiten ne henkilot, jotka ovat vahiten
innokkaita hankkimaan palautetta omasta tyoskentelystaan tai osaamisestaan (mt.,

63).

Yrittdjan ammatillista kehittymista tutkittaessa voidaan puhua yrittdjyyteen
kasvamisesta tai sisdisesta yrittdjyydesta, jolla Kansikas (2007) viittaa laajempaan
yrittdjamentaliteettiin ja toimintatapaan, jonka myo6s tyontekijan asemassa olevat
henkilét voivat omaksua. Tata ajatusta voi soveltaa suoraan myos yrittdjien
ammatilliseen kehittymiseen, sillda ajatus kuvaa hyvin sitd prosessia, jossa yrittdja
kehittyy paitsi ulkoisessa yrittdjyydessdaan myds omassa sisdisessa yrittajyydessaan.
Kansikas (2007, 7-9) korostaa yrittdjyyteen kasvamisen prosessin tukemisen
tarkeytta eri elamanvaiheissa, jotta voidaan kehittya aloitekykyisiksi, ideoiviksi ja
yrittelidiksi sekd oman osaamisen hyodyntaviksi yrittdjiksi. Kansikkaan (mt., 46)
mukaan ”“henkinen kasvu yrittdjyyteen nakyy realistisena ammattiylpeytend,
itseluottamuksena ja ndkemyksellisyytena. Asenne, jossa vihataan haviamistd, mutta
ei pelatd sitd, kannustaa kayttdmaian omaa potentiaalia tavoitteiden

saavuttamiseksi.”

Kiireen keskella vyksiloltd vaaditaan priorisointitaitoja ja kykya pitdd huolta
tarkeimmasta  tyokalustaan, eli itsestddan, omasta jaksamisestaan ja
ty6hyvinvoinnistaan. Usein ymparisto ja resurssit eivat kuitenkaan kannusta ja tue

tatd parhaalla mahdollisella tavalla. Kasvuprosessi vaatii myos aikaa, tilaa seka
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voimavaroja, ja sitd voidaan tukea monin tavoin. (Kansikas 2007, 137-138.) Yhteistyo
muun muassa mentoroinnin  avulla on toimiva I3ahtdkohta tavoitteiden
toteuttamiselle ja haasteista selviytymiselle. Menestyksen ja onnistumisen jakamista
voidaan pitda tarkedna osana kehittymista ja henkista kasvua yrittdjyyteen (mt., 45).
Onnistunut kasvuprosessi voi parhaimmillaan nakya paitsi taloudellisina voittoina
myos yksildiden eldamanhallintataitojen paranemisena ja hyvinvointina (mt.,

137-138).

Yritysten toimintaympaéristot ja toimintaa sdatelevat lait ja pykalat muuttuvat
jatkuvasti, joten pienyrittdjan tulee opiskella jatkuvasti pysydkseen ajan tasalla
(Ylinen 2004, 61). Osaaminen ei ole ikuista ja pysyvaa, vaan tiedot ja taidot vaativat
pdivitysta. Toisinaan kokonainen tietamyksen osa-alue joudutaan korvaamaan tdysin
uudella tiedolla. Ne, jotka tdssa jatkuvassa muutoksessa pysyvat parhaiten mukana ja
sopeutuvat tilanteisiin  joustavasti ovat todenndkoisimmin  avaintekijoita

tulevaisuudessa.

Jatkuvan kasvun ja tehokkuuden odotukset voivat olla yksilolle hyvin stressaavia ja
ne asettavat toisinaan suuriakin haasteita ammatillisen identiteetin eheydelle.
Varsinkin jos yksilo kokee ristiriitaisuutta oman tyoroolinsa ja tyon ulkopuolisen
roolin valilla, jannite voi muodostua kestamattdomaksi. Riittamattomyyden tunne voi
aiheuttaa pahimmillaan pysyvia vaurioita yksilon ammatti-identiteettiin. Sisdisista
tekijoista ja ajatusmalleista voi pahimmillaan muodostua tehokkaita oppimisen
esteitd, joista vapautuminen edellyttdd niiden tunnistamista ja tietoista kasittelya.
(Moilanen 2001, 135-137.) My6és eri elaméankaaren vaiheisiin liittyvat murrokset ja
kriisit seka niihin liittyvat kehitystehtdavat voivat saada yksilon pohtimaan omaa

paikkaansa ja tarkoitustaan maailmassa (Salminen 2005, 47-50).

Kehittyva tyoelama vaatii yksiléiltd uudenlaisia valmiuksia ja ominaisuuksia, joista
Moilanen (2001, 31) nostaa esiin muun muassa myOnteisen asenteen,
muutosherkkyyden ja joustavuuden sekd oman aktiivisen panostuksen uusien
asioiden oppimisessa. Erot yksildiden muutosvalmiuksissa voivat olla suuria. Toisille
muuttuvat tilanteet ja uudet tydymparistot avautuvat positiivisina mahdollisuuksina

uralla etenemiseen ja itsensad kehittdmiseen, kun taas toisten suhtautuminen
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esimerkiksi kansainvalistyvdaan ja teknistyvaan tyonkuvaan voi nayttaytya tdysin
negatiivisena. Olennaista on kuitenkin se, ettd tyon muutosvaatimukset ja yksilon
muutosvalmiudet vastaavat lahestulkoon toisiaan, jotta valtyttdisiin suuremmilta

konflikteilta ja turhautumisilta. (Moilanen 2001, 31)

Olipa muutoksen vauhti miten suuri tahansa oppimisen valttamattomyytta ei voida
vahatelld. On tarkeda, ettd seka ulkoiset ettd yksilon itse asettamat oppimisen
tavoitteet ja suunnat tukevat toisiaan, jotta valtytdan tavoiteristiriidoilta. Yksilon
sisdisen motivaation ja tahdon synnyttdminen on edellytys oppimiselle ja tyohon
sitoutumiselle, silla rahan tai muiden palkkioiden synnyttamat ulkoiset motiivit eivat
kosketa yksilon identiteettia yhta pysyvasti kuin onnistumiseen ja patevyyteen

liittyvat motiivit. (Moilanen 2001, 125-127.)
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4. AKAVAN ERITYISALOJEN MENTOROINTIOHJELMA

Akavan Erityisalojen mentorointiohjelman taustalla on ammatinharjoittajien ja
yrittdjien toimikunnassa syntynyt ajatus siitd, etta liiton jasenpalveluja voisi
monipuolistaa mentoroinnin kautta. Tarkoituksena oli lahtea kokeilemaan, millaisia
hyotyja mentoroinnin kautta voitaisiin omassa jasenistdssa saavuttaa. Aloittelevan
tai muutosvaiheessa olevan yrittdjan uskottiin hyotyvan kokeneemman yrittdjan tyo-

ja elamankokemuksesta. Taman uskotaan toimivan myo6s painvastoin.

Ensimmaisessa vaiheessa kevaalla 2007 tehtiin koemielessa kysely jasenistolle ja kun
kiinnostusta projektia kohtaan I6ytyi, niin Uudenmaan TE-keskukseen ldhetettiin
hankehakemus vuoden 2008 alussa. Alustava myonteinen rahoituspdatds saatiin
toukokuussa 2008 ja lopullinen paatés hankkeen hyvaksymisestd tuli 1.12.2008,
jolloin lahetettiin tieto hankkeesta myos kaikille noin 400 ammatinharjoittaja- ja
yrittdjajasenelle. Ita-Suomi rajattiin tassa yhteydessa pois, silla sielld oli oma ESR-
ohjelmansa. Hankkeen rahoittajina toimivat EU:n sosiaalirahasto (ESR) sekda Akavan

Erityisalat, joka vastaa hankkeen yksityisrahoituksesta. (Akavan Erityisalat 2009.)

IImoittautumisia aktoreiksi saatiin ensimmaisessa vaiheessa yli 20, joista mukaan
otettiin 16 (mt.). Ehtona mentorointiohjelman aktoriksi paasemiselle oli se, etta
yrityksen piti olla toiminut vahintdan vuoden verran (M. Isotalo, puhelimitse saatu
tieto, 22.9.2010). Mentorin tehtdavaan ilmoittautui aluksi kymmenen kokenutta
yrittdjaa ja ammatinharjoittajaa, mutta lopulta mukaan saatiin vield kuusi lisda.
Suurin osa mentorointiin osallistuvista on naisia, silla mentoreista kaksi ja aktoreista
ainoastaan yksi on miehia. Sukupuolijakauma selittynee osaltaan myo6s Akavan
Erityisalojen jaseniston naisvaltaisuudella. Enemmisto osallistujista edustaa Akavan
Erityisalojen ammatinharjoittajien suurinta ryhmaa eli toimintaterapeutteja. Heidan
lisdakseen mukana on myds kaantajia, konsultteja ja kulttuurintuottajia. (Akavan

Erityisalat 2009.)

Mentorointiohjelma eteni osallistujien haastatteluilla, koulutustilaisuuksilla seka
mentorointiparien ja -ryhmien muodostamisella talven ja kevdaan 2009 aikana.
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Mentorointi tapahtui padosin kahden henkilon muodostamissa mentorointipareissa,
mutta mukana oli myds kolme ryhmaa, joista yhdessa aktorilla oli kaksi mentoria.
Toisessa ryhmassa mentorilla oli kaksi aktoria ja kolmannessa kolme aktoria. Naissa

mentorointiryhmissa mentorointi toteutettiin kuitenkin kahden kesken.

Omien parien ja ryhmien lisdksi mentorointiin osallistuvilla oli mahdollisuus olla
mukana erillisessa ryhmdmentoroinnissa omien intressien ja mahdollisuuksien
mukaan. Mentorointiohjelmaan sisaltyi my6s kuusi osallistujille maksutonta
koulutuspaivaa, jotka kasittelivat eri teemoja mentorointiin, vuorovaikutukseen ja
yrittdjyyteen liittyen. Mentorointiohjelmaan osallistumisesta ei peritty erillista
osallistumismaksua, eikd siitd myoskdaan maksettu palkkaa. Mentorointiprojekti
kestad vuoden 2010 loppuun ja tavoitteena on, ettd tuolloin olisi valmiina liiton oma
mentorointimalli, jota voitaisiin jatkohyddyntda osana jasenpalveluja. (Akavan

Erityisalat 2009.)
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusongelmat

Taman  tutkimuksen tarkoitus on syventada ymmarrysta mentoroinnin
mahdollisuuksista Akavan Erityisalojen yrittdjamentoroinnin pilottihankkeeseen
liittyen. Itsendisille ammatinharjoittajille on olemassa vdhemman ammatillisen
kehittymisen tukimahdollisuuksia verrattuna tiiviissa tyoyhteistssa toimimiseen,
joten on mielenkiintoista tutkia, millaista tukea ja apua mentorointi heille
mahdollistaa. Mikali mentorointi ei kaikkien mentorointiparien kohdalla johdakaan

halutun kaltaisiin lopputuloksiin, on tarkeaa tutkia myds sitd, miksi ndin kavi.

Tutkimukseni tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimusongelmiin:

1. Millaisia ammatillisen kehittymisen ja kasvun tavoitteita yrittajat asettivat

mentorointiohjelmaan osallistumiselle?

2. Millaisia  ammatillisen kehittymisen  ja  kasvun kokemuksia
mentorointiohjelmaan osallistuneet saavuttivat? Vahvistuiko

yrittdjdosaaminen ja ammatti-identiteetti mentoroinnin my6ta?

3. Millaisia ehtoja onnistuneen yrittdgjamentoroinnin toteutumisella on?

5.2 Tutkimusaineisto

Tutkimukseni noudattelee laadullista eli kvalitatiivista tutkimusotetta, jonka
perusoletuksena on kuvata todellista elamaa ja tutkittavaa ilmiotd mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmi6ita, ei ainoastaan
selittdmaan niita. Laadulliselle  tutkimukselle  on tyypillista suosia

tarkoituksenmukaisella otannalla valittuja ihmisia tiedonkeruun valineina.
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Aineistonkeruussa hyodynnetdadn sellaisia menetelmid, joissa tutkittavien
nakokulmat ja dani paasevat esille. (Hirsjarvi 2004a, 152, 155.) Perinteisia laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovatkin kysely, haastattelu, havainnointi,
paivakirjat sekd omaelamakerrat (mm. Eskola & Suoranta 2005, 15). Hirsjarven
(2004b, 206) mukaan myos pyrkimys ymmartaa toimijoita heidan itsensa tuottamien

kertomusten, tarinoiden tai muistelujen kautta on yleistynyt.

Taman tutkimuksen kohteena ovat ihmisten kokemukset ja kasitykset
mentorointiohjelmasta ja siihen osallistumisesta. Tutkimuksessa oli alun perin
tarkoituksena hyodyntdaa sahkdpostitse mentorointiohjelmassa mukana olleilta
yrittdjilta kerattyja, alkuperaisten tutkimusongelmien perusteella rakennettuja
kirjoitelmia aineistoina. Osallistujien sahkopostiosoitteet sain Akavan Erityisalojen
mentorointiprojektin vetdjaltd Merja Isotalolta, joka oli jo ennalta kertonut
mentorointiohjelman osallistujien yhteisessa koulutuksessa tutkimuksestani ja
tulevasta  kirjoitelmapyynnosta. Kirjoitelmapyynté  (Liite 1) lahetettiin
mentorointiohjelman pari- ja ryhmatapaamisten loputtua vuoden 2010 kesakuun
alussa kaikille mentorointiohjelmaan osallistuneille aktoreille ja mentoreille, eli
kaikkiaan yhteensd 32 osallistujalle. Vastausaikaa pidennettiin osallistujien
pyynnosta kesdkuun puolesta valistd kesdkuun loppuun asti. Kirjoitelmapyyntdon
vastaamisen houkuttelemiseksi kaikkien kesdkuun loppuun mennessa vastanneiden

kesken arvottiin kaksi elokuvalippupakettia.

Aineistonkeruumenetelmaa valitessani uskoin, ettd mentorointihankkeessa mukana
olevat yrittdjat olisi suhteellisen helppo saada reflektoimaan omia ajatuksiaan ja
kokemuksiaan kirjoittamisen muodossa, silla he ovat olleet aktiivisia ja hyvin
motivoituneita itsensa kehittamiseen mentorointiin osallistuessaan.
Aineistonkeruuajankohtana kesa osoittautui kuitenkin haasteelliseksi lomien ja
yrittdjan arkeen useimmiten keskeisesti kuuluvan jatkuvan kiireen vuoksi. Moni
yrittdja vastasikin  suoraan, ettei ehtisi kirjoittaa kirjoitelmaansa, vaikka

lisdaikamahdollisuutta tarjottiin.

Vastauksia kertyi yhteensa kymmenen kappaletta, eli vastausprosentti oli 31 %. Osa

kohderyhmalaisistd oli valjan kirjoitelmaohjeistuksen myota kirjannut vastauksensa
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ohjeistuksessa apukysymyksina olleiden kysymysten peraan, ikdan kuin avoimen
kyselyn vastauksina. N&din ollen aineistonkeruu on tulkittava tapahtuneen osittain
myo6s avoimena kyselyna. Kirjoitelmapyynt6 rakennettiin tarkoituksella valjaksi, silla
oli jo etukateen tiedossa, etta yrittdjilta saattaisi olla hankalaa saada vastauksia, jos
tehtava koettaisiin lilan vaativaksi tai aikaa vievaksi. Kirjoitelmamuodossa
kirjoitettuja vastauksia kertyi kaiken kaikkiaan seitseman ja kyselyvastauksiksi
tulkittavia vastauksia kolme. Vastausten pituus vaihteli puolesta sivusta kahteen ja
puoleen sivuun, vastausten ollessa keskimaarin noin yhden sivun mittaisia.
Aktoreiden vastauksia kertyi yhteensa kuusi kappaletta ja mentoreiden vastauksia
sain nelja kappaletta. En rajannut etukateen sitd, kumpien osapuolien kokemuksia
haluan tutkimuksessani tarkastella, silla mentoroinnissa on kyse
vuorovaikutussuhteesta, jossa molemmat osapuolet voivat parhaimmillaan kehittya

ammatillisesti (ks. Leskela 2007, 170).

Vastauksista yhdeksan kymmenesta oli naisten kirjoittamia, joten miesten osuus
vastauksista on suhteessa sama kuin mitd se on verrattaessa sukupuolijakaumaa
kaikkien ~mentorointiohjelmaan osallistuneiden kesken. Tassa tutkimuksessa
sukupuoleen ja sen vaikutukseen mentoroinnin kannalta ei kuitenkaan kiinniteta
huomiota tulosten huonon vertailukelpoisuuden ja miesten vastausten heikon
edustavuuden vuoksi. Myoskaan tutkimusongelmat eivat vaadi vertaamaan erikseen
miesten ja naisten kokemuksia, vaan niiden voidaan tulkita olevan

sukupuolineutraaleja.

Kirjoitelmat ja kyselyt ovat tutkijan kannalta edullisia ja helposti toteutettavia
aineistonkeruumenetelmia. Haastatteluihin verrattuna kirjoitelma- tai kyselyaineisto
on mahdollista saada kasaan ilman kohderyhmalaisten henkilokohtaista tapaamista,
mika tassa tutkimuksessa olisi ollut haasteellista sen vuoksi, etta tutkittavat asuvat
eri puolilla Suomea. My6s aikataulujen yhteensovittamisen hankaluudelta valtyttiin
tdman aineistonkeruumuodon vuoksi, silla kukin vastaajista sai kirjoittaa oman
vastauksensa silloin, kun se hanelle parhaiten sopi. Tassa tutkimuksessa tutkijan
tarkoituksena ei ollut maarittaa lilan tarkasti asioiden kasittelemisen laajuutta ja

rajausta, vaan kirjoittajille annettiin vapaus tuoda esille ne asiat, jotka han kokee
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merkityksellisiksi omassa prosessissaan. Myos Hirsjarvi (2004b, 190) tuo esiin taman

kaltaisia etuja avoimien kysymysten etuina.

Kirjoitelmien ja avoimien kyselyiden heikkous on kuitenkin siina, etta tutkija ei paase
tarkistamaan epaselvid tai kysymyksid herattaneita kohtia jalkeenpain, vaan on
tyydyttava tulkitsemaan vastauksia tietamattd sen enempdaa niiden taustoista, kuin
mita asiayhteydesta tulee ilmi. Talloin osa tutkimusaineistosta saattaa jaada ikaan
kuin turhaan hyédyntamatta tai aineiston informaatioarvo jaa osin hyvin pieneksi.
Hirsjarvi (2004b, 184) tuo lisdksi esiin, ettei tutkijalla ole mahdollisuutta varmistua
tutkittavien asenteista tutkimusta kohtaan, mikd osaltaan saattaa vaikuttaa siihen,
miten huolellisesti ja rehellisesti vastaukset on tehty. Myds vastausprosentit jaavat

taman tyyppisissa aineistoissa usein alhaiseksi (Hirsjarvi 2004b, 184—185).

Tuomi ja Sarajarvi (2003, 87) tunnustavat aineiston kokoon liittyvdt ongelmat
opinnaytetdiden kohdalla ja huomauttavatkin, etta aineiston kokoa ei tule kayttaa
tyon merkittdvimpana kriteerind. Taman taustalla vaikuttanee myoOs Garfinkelin
(1967) ajatus, jonka mukaan aineiston tehtdvand on toimia hitaan ajattelun
apuvélineena. Tatad ajatusta tukee myds Eskolan (2003) mukailema Kaplanin ajatus
siitd, miten aineistojen tulisi vauhdittaa tutkijan ajattelua eikd suinkaan latistaa tai
rajoittaa sitd. Naihin taustoihin viitaten aion tarvittaessa tuoda tulosten tarkasteluun
mukaan sellaisia nakdkulmia, joita pelkdan aineiston perusteella ei tulisi esille.
Tarkoituksenani on kayttaa aineistoa ensisijaisesti mahdollisuuksien kartoittajana,
jota tdydennan tarvittaessa teorioilla ja aikaisemmilla tutkimustuloksilla niiltd osin

kuin ne tdahan kohderyhmdan soveltuvat.

5.3 Aineiston analysointi

Laadullisia aineistoja voidaan analysoida hyvin monella eri tavalla tutkittavasta
ilmidsta, ongelmanasettelusta ja aineiston laajuudesta riippuen (Hirsjarvi & Hurme

1988, 116). Laadullisen tutkimusperinteen mukaisesti tutkijan tavoitteena on
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ennemmin paljastaa tai 16ytda odottamattomia seikkoja kuin noudatella jo ennalta
tiedossa olevia vaittdmia. Tama edellyttda aineiston yksityiskohtaista tarkastelua.
Tutkija ei myodskdaan voi itse paattad, mika tutkimuksessa on lopulta tarkeaa.

(Hirsjarvi 2004a, 152, 155.)

Sisdllénanalyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmd, jota voidaan
Tuomen ja Sarajarven (2003, 93) mukaan kayttda kaikissa laadullisen tutkimuksen
perinteissa. Sisallénanalyysia kdytetaan analysoitaessa erilaisia dokumentteja, kuten
esimerkiksi haastatteluita, kirjoja, paivakirjoja ja erilaisia raportteja. Keskeista on se,
ettd nama dokumentit ovat saatettavissa kirjalliseen muotoon, silla sisallonanalyysi
on tekstianalyysia, jonka tarkoituksena on saada tiivistettya ja yleista kuvausta
tutkittavana olevasta ilmiostd johtopaatosten tekoa varten. Tutkimusaineisto siis
kuvaa tutkittavaa ilmiota ja analyysin tehtdavana on luoda selked sanallinen kuvaus
tutkittavasta ilmiosta. Tarkastelun kohteena ovat inhimilliset merkitykset, joita
pyritddn etsimaan teksteistd. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 105—-106.) Sisadllonanalyysi
soveltuu ndin ollen hyvin tdman tutkimuksen analyysimenetelmaksi, silla
paamadranani oli  selvittdd muun muassa sitd, millainen  merkitys

mentorointiohjelmaan osallistumisella on yksilon ammatilliselle kehittymiselle.

Aineistonkeruuvaiheessa esitin kirjoitelmapyynndssa mahdollisuuden tuoda esiin
alustavien  tutkimusongelmiin  vastaamisen ohessa myds muita, itselle
merkityksellisida nakdkulmia aiheeseen. Tietoisesti vastaajille annetun vapauden
myota kirjoitelmapyyntdjen vastaukset erosivat paljon toisistaan sisalloiltaan.
Aineistosta ilmi tulleiden erilaisten ndkdkulmien kautta paadyinkin muokkaamaan
alkuperdisia  tutkimusongelmiani, jotta saisin tutkimuksessani hyddynnettya
paremmin aineiston seka tutkittavien kokemukset. Alun perin tarkoitukseni oli tutkia
tarkemmin myds sitd, miten yrittajyyden laaja-alaisuus eri elamanalueille tulee esille
mentoroinnissa. Aineistonkeruun jdlkeen kuitenkin huomasin, ettd talla
kysymyksenasettelulla ei saatu kovin  syvallisia  vastauksia  kyseiseen
tutkimusongelmaan. Kysymys koettiin ehka hankalaksi tai sen vastaus itsestdaan
selvdksi, silld ne vastaajat, jotka huomioivat vastauksessaan taman nakokulman

tyytyivat vain toteamaan, ettd yrittdjyyden laaja-alaisuus otettiin huomioon
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mentorointiprosessissa. Tarkennuksia sille, miten tama tehtiin tai miten se nakyi

kdaytannon tasolla, ei vastauksista tullut ilmi.

Laadullisen tutkimusprosessin luonne mahdollistaa tdman kaltaisen
tutkimusongelmien jalkikdteisen muokkaamisen tai kokonaan poisjattamisen.
Tutkimuksellisten vaiheiden ndahddan ikdan kuin limittdytyvan toisiinsa, eivatka ne
muodosta niin selkedtd jatkumoa, kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi
2004a, 116-117.) Alustavat tutkimuskysymykset voivat Alasuutarin (1999, 217)
mukaan osoittautua itsestadn selviksi trivialiteeteiksi tai saatua aineistoa hyodyntaen
mahdottomaksi tutkia. Palonen (1988, 139-140) korostaakin, ettd tutkijan tulee
ensin tietdad, mita aineistosta on saatavissa irti ja vasta sitten han voi paattas,
millaisia kysymyksia sille voi asettaa. Alustava kasitys tutkimusongelmista on
kuitenkin jokaisella tutkijalla oltava ennen aineistonkeruuta, jotta valtytaan silta, etta

ainoastaan luokiteltaisiin saatuja aineistoja (mt.).

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysi on toteutettu aineistolahtoisesti, enka
esimerkiksi tukeudu mihinkdan tiettyyn teoriaan ja sen tulkitsemiseen aineiston
kannalta. Aineistoldahtdiselle analyysille on tyypillista se, etteivat aikaisemmat tiedot
ja teoriat vaikuta analyysiin, vaan se tehdaan ikdaan kuin erillddan niistd (Tuomi &
Sarajarvi 2003, 97). Todellisuudessa tutkijalla on kuitenkin poikkeuksetta aiempia
kasityksia, jotka vaikuttavat analyysiin ja ndin ollen puhdas aineistolahtdisyys on vain
ideaali, jota tuskin koskaan saavutamme laadullisessa tutkimuksessa tulkintojen
subjektiivisuuden vuoksi. Aineistolahtoisessa tutkimuksessa teoriat ja kasitteet
toimivatkin Eskolan (2001, 138) mukaan tulkintakehyksind, joiden mukaan tutkijan

on helpompi lahtea tulkitsemaan aineistoaan.

Aineiston analysointi alkoi tassa tutkimuksessa aineistonkeruun jalkeen huolellisella
perehtymiselld kirjoitelma- ja kyselyvastausten sisdltoihin. Analyysivaiheessa
noudatin hyvin samanlaista etenemisjarjetysta kuin mita Miles ja Huberman (Tuomi
& Sarajarvi 2003, 110-115) esittavat mallissaan aineistoldhtoisen sisallonanalyysin
vaiheista. Heidan mukaansa analyysi koostuu kolmesta vaiheesta, jotka ovat:
aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely ja

abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen.
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Pelkistdmdilld voidaan joko tiivistdaa aineistoa tai pilkkoa sitda pienempiin osiin
etsimallad aineistosta tutkimusongelmiin liittyvia tietoja. Taméa voidaan kdytannossa
tehda esimerkiksi erilaisia alleviivauksia ja vareja hyodyntamalla. (Tuomi & Sarajarvi
2003, 110-115.) Talla tavalla toimin itse, mutta perinteisten varikynien sijaan kaytin
Word-tekstinkdsittelyohjelman  vdritys- ja alleviivaustydkaluja.  Tutkimukseni
analyysiyksikkona kaytin kokonaisia ajatuskokonaisuuksia, jotka myéhemmin tiivistin
muutamaksi sanaksi. Ensimmadisen vaiheen jalkeen ryhmittelin alkuperdisessa
muodossaan olevat pelkistetyt ilmaukset tutkimuskysymyksittdin etsimalld niista
samankaltaisuuksia ja/tai erilaisuuksia. Taman jalkeen yhdistin pelkistetyt ilmaukset
ja muodostin niista alaluokkia teemoittelun periaatteita noudattaen (mm. Eskola &
Suoranta 2005, 174-180). Ryhmittelyssa, eli klusteroinnissa toteutetaan myds
viimeistd vaihetta, eli teoreettisten kdsitteiden luomista, jonka tarkoituksena on
edetd alkuperdisinformaation kayttamista kielellisistd ilmauksista teoreettisiin
kasitteisiin ja johtopaatoksiin (Tuomi & Sarajarvi 2003, 114). Tassa tutkimuksessa

teemojen otsikointi ja tyyppien muodostaminen edustavat tata vaihetta.

Teemoittelulla tarkoitetaan sitd, miten aineistosta pyritaan loytdmaan ja sen jalkeen
erottelemaan tutkimusongelmien kannalta merkitykselliset aiheet (Eskola &
Suoranta 2005, 174). Teemoittelu pohjautuu usein teemahaastattelun teemoihin
(mm. Hirsjarvi & Hurme 2001, 173), mutta tassa tutkimuksessa vastauksista poimitut
pelkistetyt ilmaukset jaoteltiin teemoiksi ainoastaan samankaltaisten sisaltojen
perusteella. Tassa tutkimuksessa sille, montako kertaa joku tietty ilmaisu esiintyy
yrittdjien vastauksissa, ei ole annettu erityistda merkitysta. Ndin ollen esimerkiksi
jokin kertaalleen mainittu mentorointikokemus on tulkittu tulokseksi siind missa

jokin monen eri yrittdjan vastauksessa useasti esiin tullut mentorointikokemus.

Tassa tutkimuksessa jokainen teema on siis rakennettu kokoamalla yhteen
samankaltaiset ilmaukset sekda tiivistamalla ndiden sisdltama mahdollinen
padallekkdinen informaatio. Teemojen nimedmisperusteena on  kaikkien
tutkimusongelmien kohdalla sama. Olen pyrkinyt otsikoimaan teemat niin, etta

otsikko kuvaa mahdollisimman hyvin teeman keskeisia sisaltoja.
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Vastaajista kolme aktoria ja kolme mentoria edustavat Akavan Erityisalojen
ammatinharjoittajien suurinta jasenryhmaa, eli toimintaterapeutteja. Tulososiossa
vastauksia ei kuitenkaan vertailla eri alojen ndakokulmasta, silld otos ei ole riittavan
kattava siihen. Tuon kuitenkin tarvittaessa esiin sen, miten eritaustaiset yrittdjat
kokivat mentorointiohjelmaan osallistumisen myos omasta yrittdajataustastaan

riippuen.
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6. TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esittelen ja tarkastelen tutkimustuloksiani tutkimusongelmittain. Ensin
kasittelen mentorointiohjelman osallistujien asettamia ammatillisen kehittymisen
tavoitteita (6.1) ja sen jadlkeen rajaan kasittelyni mentorointiohjelman aikana
saavutettuihin ammatillisen kehittymisen ja kasvun kokemuksiin (6.2). Lopuksi
kasittelen viela onnistuneen yrittdjamentoroinnin toteutumisen ehtoja (6.3).
Padpaino tutkimustulosten esittelyssa on toisessa tutkimusongelmassa (luku 6.2),

silld aineistoni painottuu erityisesti tahan tutkimusongelmaan.

Mentorointiohjelmaan osallistuneiden aktoreiden ja mentoreiden asettamat
tavoitteet seka mentorointikokemukset eroavat osittain hyvin selkedsti toisistaan
roolin mukaan, joten my0s tulosten tarkastelu on niiltd osin jaettu. Ensimmaisen ja
toisen tutkimusongelman kohdalla kasittelen aktoreiden ja mentoreiden teksteista
esiin tulleita nakdkulmia toisistaan erillisind seka pyrin tuomaan esiin niiden valiset
yhtaldisyydet niilta osin, kuin sellaisia ilmenee. Tassa luvussa pyrin myds sitomaan
tutkimustuloksiani aiempiin tutkimuksiin ja niiden tuloksiin. Olen sisallyttanyt
tulososioon suoria lainauksia osallistujien vastauksista tunnistetietoineen, jotta
lukijan on helpompi rakentaa omaa kasitystaan tutkimusaineistosta ja arvioida
samalla tekemaani analyysia ja sen luotettavuutta. Lainausten rakenne vaihtelee sen
mukaan, onko vastaus kirjoitettu kirjoitelmamuodossa vai kyselyvastausmuodossa

esimerkiksi ranskalaisin viivoin.

6.1 Ammatillisen kehittymisen tavoitteet mentorointiohjelmaan osallistumiselle

Tahan  tutkimukseen  osallistuneilla  yrittdjilla  keskeisimmat  tavoitteet
mentorointiohjelmaan osallistumiselle olivat usein |3htdisin oman yrityksen
kehittamiseen tai yrittdjan tyonkuvan muutokseen liittyvistd tekijoista.

Mentoroinnille asetetut tavoitteet ja niiden toteutuminen vaihtelivat runsaasti
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kohderyhmaldisten valilla. Osa yrittdjistda oli kirjannut hyvin yksityiskohtaisia ja
konkreettisia tavoitteita ja osa taas mainitsi vastauksessaan, ettd ei ollut asettanut
mentoroinnille erityisid tavoitteita. Yksi aktori ei kirjoittanut vastaukseensa mitdan
omista tavoitteistaan. Aktoreiden ja mentoreiden mentorointiohjelmaan
osallistumiselle asettamat tavoitteet olivat selkeasti erityyppisia (Taulukko 2). Erot
selittynevat roolien lahtokohtaisella erilaisuudella seka yrittdjakokemuksen maaralla,

sillda mentorit kokivat olevansa mentorointiohjelmassa mukana aktoreita varten.

Taulukko 2. Mentorointiohjelmaan osallistumiselle asetettujen ammatillisen
kehittymisen ja kasvun tavoitteiden teemat.

AKTORIT MENTORIT
Yrittdjyys ja ammatti-identiteetti Omien tietojen jakaminen
Tyonkuva Uuden oppiminen
Oman tyodn kehittdminen Oman alan kehittdminen
Ajankaytto

TyoOssdjaksaminen
Vuorovaikutustaidot

6.1.1 Aktoreiden tavoitteet

Yrittdjyyden ja ammatti-identiteetiteetin kehittdmisen tavoitteet tulivat esille hyvin
monessa  vastauksessa.  Yrittdjauransa  alkutaipaleella  yrittdjat  haluavat
ymmarrettavasti oppia paljon yrittdmisestda ja yrittdjyydesta yleisemminkin seka
saada konkreettisia neuvoja oman yrittdjyyden kehittdmiseen. Monen aktorin
tavoitteena oli vahvistaa omaa ammatillisen osaamisen tunnetta. Moni toi esiin
vastauksessaan, ettd on tarkeda paastd keskustelemaan yrittdjakollegan kanssa
monipuolisesti yrittamisen arkeen liittyvista asioista sekd kdytannon tilanteista.
Yrittdjauransa alkutaipaleella olevalla yrittdjalla ei valttamatta ole vielda valmiuksia
nahda asioita niin laaja-alaisesti kuin mitd kokenut mentori voi nahda, ja ndin ollen
mentorointiohjelmaan osallistumisen kautta haettiinkin uusia ndakokulmia omaan

yrittdjyyteen. Mentoroinnin toivottiin auttavan paitsi hyvin yleisissa yrittdjyyteen
41



liittyvissa kysymyksissa, myos konkreettisissa tilanteissa, joissa esimerkiksi pohdittiin
yrittdjauraa ja siihen siirtymista taysipdivaisesti. Mentoroinnin avulla haluttiin myos

saada apua tyontekijan palkkaamiseen liittyvissa kysymyksissa.

Keskeinen teema, joka aktoreiden asettamissa tavoitteissa tuli esille, oli oma
tyénkuva ja sen rajaaminen tai laajentaminen. Myo0s siirtymista kokonaan uudelle
toiminta-alueelle oli pohdittu. Mentoroinnista haettiin tukea konkreettiseen ja
yksityiskohtaiseen oman tyén kehittdmiseen, mika oli mahdollista erityisesti
sellaisissa mentorointisuhteissa, joissa aktorin ja mentorin yritysten toimiala oli
sama. Tavoitteeksi voitiin asettaa esimerkiksi kokemusten jakaminen ja lisatietojen
saaminen tietylld spesifimmalld asiakassektorilla tai tyohon olennaisena kuuluvien

lausuntojen sisaltojen kehittaminen.

Mentorointiohjelmaan osallistuneista aktoreista osa toivoi apua myds oman

ajankdyton, aikataulutuksen ja tydmaaran hallintaan:

"oman ajankdytén pohdinta yrittdjdnd; teenkd likkaa / otanko liikaa tehtdvdksi vdlillistd tyotd
liittyen sekd asiakkaiden toimintaterapiaan ettd muihin kehittémisasioihin, olenko
ylivastuullinen -- aikataulutuksen laadinnan kehittdminen kahden eri tydpaikan (pddtoimen ja
oman yrityksen ) vdlilld” (Aktori 3)

Mentoroinnin tavoitteista kirjoitettaessa esiin tuli toive oman tydssdjaksamisen

parantamisesta:

”

“Minulla oli monenlaisia tavoitteita projektin alussa esim. -- oma jaksavuus tyéssdni --.
(Aktori 2)

Erds aktori mainitsi tavoitteekseen myds omien vuorovaikutustaitojen kehittamisen:

“vuorovaikutusvalmiuksien  kehittyminen ristiriitatilanteissa  kollegoiden  ja  eri
ammattiryhmdldisten vdlilla” (Aktori 3)

Tavoitteiden asetanta oli monen aktorin kohdalla ollut hyvin pintapuolista tai
yleiselld tasolla olevaa. Harva oli saamieni vastausten perusteella asettanut
konkreettisia tai yksityiskohtaisia tavoitteita omalle osallistumiselleen. Yksi
aktoreista kertoi, ettd hanelld ei ollut selkeitd tavoitteita mentorointiohjelmaan

osallistumiselle:
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“Selkeitd tavoitteita ei ollut, toivoin saavani mentoroinnista apua yrityksen kehittidmiseen ja
pddstd keskustelemaan yrittdjékollegan kanssa monipuolisesti.” (Aktori 4)

6.1.2 Mentoreiden tavoitteet

Mentoreiden tavoitteet mentoroinnille olivat keskenddan hyvin samankaltaisia ja
intressit  osallistumiselle yhdenmukaisia. Keskeisenda teemana mentoreiden
vastauksissa oli halu jakaa omia tietojaan. Riikosen (2004, 42) mukaan mentoroinnin
kautta avautuukin mentoreille itselleen tyytyvaisyytta lisddva mahdollisuus siirtaa
omaa osaamista muiden yrittdjien kayttoon. Ensisijaisesti vastaajat halusivatkin olla

apuna yrittajyyden alkutaipaleella oleville aktoreille:

“Toivoin my@és, ettd pystyisin jakamaan omaa tietoani jérkevidlld tavalla, jotta toisten ei
vdlttdmdttd tarvitse tehdd samoja virheité kuin olen itse tehnyt.” (Mentori 1)

”Kovin ihmeellisiGé omia tavoitteita en mentoroinnille asettanut, koska katson, ettd mentori
on kuitenkin enemmdn aktoria varten kuin toisinpdin.” (Mentori 3)

Toinen olennainen teema, joka mentoreiden vastauksissa korostui, oli halu oppia
uutta. Mentorointisuhteen vuorovaikutuksellisen luonteen vuoksi on oletettavaa,
ettd myds mentori oppii uutta prosessin aikana. Avoimuus uuden oppimiselle ja
uusien nakemysten vastaanottamiselle on kuitenkin tarkead lahtokohta sille, etta
oppimista voi tapahtua. Mentorit kuvaavat omia oppimistavoitteitaan muun muassa

nain:

“Toki toivoin, ettd dskettdin kouluttautuneen toimintaterapeutin ja vasta-alkajayrittdjdn
kautta pddsisin haistelemaan uusia tuulia ja joutuisin etsimddn vastauksia peruskysymyeksiin,
mikd on aina avartavaa.” (Mentori 3)

“Halusin ndhdd kuinka pélyttyneend kahlaan omassa urassani ja voisiko sitd pélyd vdhdn
huiskia kauemmaksi tuoreen yrittdjén avustuksella.” (Mentori 4)

Erds mentori asetti tavoitteekseen myods oman alan kehittémisen:

”

“Tavoitteenani oli pddstd kehittémddn omaa alaa ja sen sisdistd vuorovaikutusta --.
(Mentori 1)
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6.1.3 Tavoitteiden toteutuminen

Kirjoitelmapyynnossd mentorointiohjelmaan osallistuneita ei erikseen ohjattu
kirjoittamaan tavoitteiden toteutumisesta, vaan yleisemmin pyydettiin kirjoittamaan
mentoroinnin onnistumisesta tai epdonnistumisesta. Nain ollen kaikki vastaajat eivat
tuo vastauksessaan suoraan esille tdta ndkokulmaa, joka sindlldan on hyvin
merkityksellinen  mentorointiin  osallistumisen  sekd  mentorointiohjelman
kokonaisuuden arvioinnin kannalta. Yhteensa kuudessa vastauksessa (kaksi aktorin ja
nelja mentorin) luonnehditaan tavoitteiden toteutumista niin, ettd kolmessa
vastauksessa tulee ilmi omien tavoitteiden tayttyminen, kun taas kolme vastaajaa
kertoo, ettd tavoitteet eivat omalla kohdalla tadyttyneet. Lahes jokaisesta
vastauksesta on kuitenkin tulkittavissa vastaajan tyytyvaisyys tai tyytymattomyys
mentorointiohjelmaan osallistumista kohtaan, mutta tdssa yhteydessa kasittelen

asiaa ainoastaan tavoitteiden toteutumisen nakokulmasta.

Vastaajien tavoitteiden tayttymisen osalta osa vastauksista on hyvin tiiviita, eika
sisalla perusteita sille, miksi tavoitteiden koettiin tayttyvan tai jddneen tayttymatta.
Nadin ollen tdsta ldahtokohdasta kadsin aineistoa tdytyy tulkita varauksella, silla
vastauksiin voi vaikuttaa esimerkiksi vastaushetken tunnetila tai tietty erityisesti
mieleen jaanyt vyksittdinen kokemus, joka koetaan vastaamishetkelld erityisen
positiivisena tai negatiivisena. Tavoitteiden toteutumisen arviointi on hankalaa myds
silloin, jos tavoitteita ei alun perin ole asetettu kovinkaan konkreettisella tasolla.
Joitakin suuntaa antavia tulkintoja voidaan kuitenkin tehda vastausten perusteella,
mutta niitd ei missadan nimessa tulisi yleistdd koko mentorointiohjelmaan

osallistuneiden yrittajien yhteisiksi kokemuksiksi.

Mentoreiden tavoitteet mentorointiohjelmaan osallistuessa olivat usein selkeampia
ja helpommin saavutettavissa olevia kuin aktoreiden tavoitteet. Tama lienee
vaikuttanut myds siihen, ettd vastanneista mentoreista kolme neljastd kertoi

saavuttaneensa tdysin tai osittain omat mentoroinnille asettamansa tavoitteet:

“Mielesténi saavutin tavoitteet suht “kivuttomasti”.” (Mentori 1)
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“Kylld kdvimmekin antoisia keskusteluja eli ndissd tavoitteissa sain mitd halusin. -- Tdmdén
viimeisen tavoitteeni kohdalla en ehkd I6ytédnyt mitéddn rajummin uutta itselleni; ehkd sitd
vuosien saatossa on tullut jo niin paljon noita mdrehdittyd...” (Mentori 3)

Tavoitteiden toteutumisesta kertoneiden kahden aktorin ja yhden mentorin
kokemukset eivdat vastanneet niitd tavoitteita, joita heilla oli alun perin

mentorointiohjelmaan mukaan lahtiessaan:

“Kuitenkin ko. tavoitteet olivat toissijaisia meidédn mentor-aktor -suhteessamme. Ehkd
kaipasinkin tdllaista otetta --.” (Aktori 2)

“Alussa kirjatut tavoitteet osoittautuivat liian koviksi, mikd ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettei
ohjelmasta olisi ollut hyétyd. Keskustelut ja tapaamiset ovat kuitenkin piténeet asiat mielessd
ja monet asiat ovat edenneet, mutta ehkd ohjatumpi metodi olisi ollut minun kannaltani
tehokkaampi keino tavoitteiden saavuttamiseen.” (Aktori 6)

“Halusin auttaa alkavaa yrittdd kivisilld poluilla. En tiedd autoinko.” (Mentori 2)

Keskimmaisesta lainauksesta tulee esiin tarked nakodkulma siitd, miten tavoitteiden
tayttymatta jdaminen ei kuitenkaan tarkoita mentoroinnin olleen tadysin hyodytonta.
Tavoitteiden tayttymista ei siis yksinomaan voida pitdda onnistuneen mentoroinnin
mittarina, vaan mentorointikokemuksia taytyy tulkita laajemmasta nakdkulmasta
kasin. Tavoitteiden tayttymatta jadamisesta kertoneet vastaajat tuovat vastauksissaan
esiin monia nakdkulmia, joista kay ilmi, etta kaiken kaikkiaan mentorointiohjelmaan
osallistuminen on ollut hyodyllistd, vaikka mentorointisuhde ja sen anti eivat
valttamatta ole olleet omien odotusten ja tavoitteiden mukaisia. Seuraavassa luvussa

kasittelen tarkemmin naita nakokulmia.

6.2 Mentorointiin osallistujien ammatillisen kehittymisen ja kasvun kokemukset

Tassa luvussa kasittelen aineistoani toisen tutkimusongelman valossa.
Mentorointiohjelmaan osallistuneiden yrittdjien mukaan mentoroinnin avulla
voidaan tavoittaa hyvin monenlaisia kokemuksia ja hyotyja ammatilliseen
kehittymiseen liittyen riippuen siitd, mitka ovat osallistujien tavoitteet. Toiset
keskittyvat mentorointisuhteissaan monen eri asian kasittelemiseen, kun taas toiset

keskittavat huomionsa vain tiettyihin kysymyksiin. Aineiston perusteella nayttaisi
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siltd, ettd mentorointiohjelman kautta saavutettavat ammatillisen kehittymisen ja
kasvun  kokemukset voivat parhaimmillaan olla yksilon kannalta hyvin
kokonaisvaltaisia. Mentoroinnin perusajatuksena onkin kasitelld tyota ja ihmista
kokonaisuutena, jolloin pyrkimyksena on yksilon kokonaisvaltainen, ei pelkastaan

ammatillinen kasvu (Juusela 2006, 5).

Olen tiivistanyt aineiston perusteella rakentamani ammatillisen kehittymisen ja
kasvun kokemusten teemat taulukoksi (Taulukko 3), josta ilmenee aktoreiden ja
mentoreiden kokemusten samankaltaisuus. Oman tyon kehittdminen ja
kollegiaalisuus olivat teemoja, joista kohderyhmaldiset yleisesti kirjoittivat
vastauksissaan. Myds muissa teemoissa on samankaltaisia, roolin mukaan
painottuvia piirteitd. Seuraavaksi kasittelen tarkemmin nditd kokemuksia seka

aktoreiden ettd mentoreiden nakokulmasta.

Taulukko 3. Mentorointiohjelmaan osallistuneiden ammatillisen kehittymisen ja
kasvun kokemusten teemat.

AKTORIT MENTORIT

Oman tyon kehittdminen

Kollegiaalisuus

Yrittdjyys ja ammatti-identiteetti Uudet ndkemykset
Itseluottamus Oman tyon arvostus ja ammatti-identiteetti
Palaute ja ohjaus Tyossdjaksaminen

Koulutukset
Tyotyytyvaisyys

6.2.1 Aktoreiden kokemukset

Aineistojen mukaan aktoreiden mentorointikokemukset olivat hyvin yksil6llisia.
Toiset kokivat, ettd yrittdjdosaaminen ja ammatti-identiteetti vahvistuivat
entisestdaan, kun taas jotkut kokivat mentoroinnin annin olleen hyvin suppea

ammatillisen kehittymisen nakoékulmasta. Parhaimmillaan aktorin saamat hyddyt
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voivat olla hyvin mittavia ja ne liittyvat Leskeldan (2007, 168) mukaan
"urakehitykseen, = ammattitaidon lisddantymiseen, ammatilliseen  kasvuun,
materiaalisiin hyotyihin, tydssa viihtymiseen tai urakehitykseen.” Mentoroinnin
avulla aktori voi myos tunnistaa ja kehittdaa omia kykyjaan ja mahdollisuuksiaan (mt.).
Aktorin kokemusten positiivisuuteen vaikutti taman tutkimuksen aineiston mukaan
olennaisesti hyva ja luottamuksellinen mentorointisuhde, josta molemmat osapuolet
kokivat oppivansa. Tata kayn tarkemmin lapi luvussa 6.3 kasitellessani onnistuneen

yrittdjamentoroinnin ehtoja.

Yrittdjyys ja ammatti-identiteetti

Yleisesti ottaen mentoroinnin mahdollisuutena nahtiin tuen saaminen oman
yrittdjyyden ja ammatti-identiteetin tydstamisessa ja oman kasvun prosessissa.
Mentorointi nahtiin hyvand keinona eldman suunnittelemisessa ja erilaisten
vaihtoehtojen etsimisessd, silla mentorin kanssa oli mahdollisuus vaihtaa ajatuksia
vaikeistakin asioista, mikali niiden kéasittely on esteend ammatilliselle kehitykselle.
Mentori my0Os rohkaisi totuttujen toimintatapojen kyseenalaistamiseen ja sai
ajattelemaan asioita laajemmasta perspektiivista. Erdas aktori totesikin
vastauksessaan, ettad hanen yrittdjdosaamisensa ja yrittajaidentiteettinsa vahvistuivat

mentoroinnin avulla, silla:

”-- olen itse joutunut pohtimaan asioita, joita esitén tapaamisissamme, mitd normaalisti ei
olisi tullut niin tarkkaan mietittyd.” (Aktori 1)

Mentorointiohjelmaan osallistuminen monipuolisti myos aktoreiden kasityksia

yrittdjyydesta:

”Osallistuminen on mahdollistanut ndkemddn “yrittdjyyden kasvot” monelta eri suunnalta;
sekd toimintaterapian ammattialasta kdsin, sekd myés hallinnollisesta, taloudellisesta,
verotuksellisesta ja kollegiaalisuudesta kdisin.” (Aktori 3)
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Mentorointikokemukset olivat siis yrittdjyyden ja ammatti-identiteetin kehittymisen
ndkokulmasta padosin hyodyllisia. Erdan aktorin  ammatillisen kehittymisen
kokemukset jaivat kuitenkin hdnen itsensa nakokulmasta olemattomiksi:

”-- kuitenkin minulla oli suuremman osan ajasta tunne, ettd "tdmdn olen kokenut ennenkin --

ammatillisesti en saanut oikeastaan mitédn vaan vdlilld tuli tunne, ettd ehkd annoin vinkkejd
mentorille.” (Aktori 2)

Oman tyén kehittéminen

Suurin osa mentorointiohjelman aktoreista koki saaneensa mentoroinnista apua
oman tyon  konkreettiseen kehittamiseen.  Organisaatiorajat  ylittavassa
mentoroinnissa voikin saavuttaa merkittavia hyotyja uuden informaation saamisen
sekd omaan tyohon ja uraan liittyvdn ohjauksen kautta (Eby 1997). Aktoreiden
mukaan erilaisten tydmenetelmien ja tyon toteutustapojen kautta oman tyon
tekeminen on monipuolistunut ja parhaimmillaan omassa tyossa on enemman aikaa
ja valjyytta huomioida eri tekijoita, jotka vaikuttavat tyon toteuttamiseen ja
paatoksentekoon. Mentorointiohjelmaan osallistuminen tarjoaa myos ainutlaatuisen
areenan oman tulevaisuuden pohtimiseen urasuunnittelun nakdkulmasta. Aktorit
kertoivat saaneensa lisada rohkeutta tehdda omaan uraan liittyvid ratkaisuja omien
tavoitteiden selkiytyessa prosessin aikana. Erds aktori kertoi mentorointiprojektiin
osallistumisen tukeneen ja vahvistaneen myos kokopaivaiseksi yrittajaksi ryhtymista.
Urasuunnittelu ndhdaan yleisesti yhtena mentoroinnin keskeisimmista tarkoituksista
henkilokohtaisen kehittymisen ohessa (mm. Juusela 2006; Leskeld 2007; Ruohotie

2000).

Jotkut aktorit kerryttivdt mentorointisuhteen aikana osaamistaan muun muassa
laatuasioiden sekd myynnin ja markkinoinnin osalta. Mentorointikeskusteluista
voidaan saada arvokasta apua myos yrityksen tuotekehitykseen ja oman osaamisen
tuotteistamiseen ja kdyttoon, mika on yrityksen menestymisen kannalta elintarkeaa.
Eteldpelto ja Vahasantanen (2006, 27-28) korostavatkin oman osaamisen

tunnistamisen, nakyvaksi tekemisen ja markkinoinnin taitojen merkitysta. Kilpailu
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tydmahdollisuuksista ja asiakkuuksista on erityisesti alkavan yrittdjan tyossa
jatkuvaa, silla valmiita kontakti- ja asiakasverkostoja ei valttamatta ole vield ehtinyt

kehittya.

Vaikka osa oli sitd mieltd, ettd osasi yrittdjyydestd paljon jo etukateen, niin
mentoroinnin  kautta pystyi kuitenkin saamaan ainakin jotain uutta
yritystoimintaansa yksittdisten "ahaa-elamysten” muodossa:

”Yrittdjyyden osalta koin, ettd tieddn jo suhteellisen paljon ja olen kyvykds itse/itsendisesti

niitd selvittdmddn niitd ilman projektiakin, vaikka projekti tietysti herdtti erilaisia ahaa -
eldmyksid esim., ettd tuonkin voisin tehdd.” (Aktori 2)

Itseluottamus

Moni aktori toi esille sen, miten mentorointiohjelmaan osallistuminen on tukenut
itsetuntoa ja itseluottamusta:
“Sain varmuutta omaan tekemiseen. Ennen mentorointia hiukan askarrutti, ettd onko
yrittdmisessd jotain asioita, joista yksinkertaisesti en tiedd yhtddn mitéén, enkd ymmdrrd

niitd siis hoitaa. Mentoroinnissa kdytiin ldpi kattavasti kaikkia yrittdjyyden osa-alueita ja
pelko siitd, ettd on jotain aukkoja omassa tietdmyksessd, hélveni.” (Aktori 5)

Hyva mentori voi toimintatavoillaan tukea itseluottamuksen kehittamisen prosessia
ja lisata aktorin itsenadisyytta ja itseluottamusta (Lillia 2000, 29). Luottamuksellisessa
mentorointisuhteessa on mahdollista kasitelld itsetuntoon liittyvid asioita ja oppia
hyvaksymaan omat rajansa osaamisensa ja tietdmyksensa suhteen. On helpottavaa
todeta, ettei voi osata kaikkea eikd hallita suuria tietomaaria monelta eri
asiantuntijuuden alalta jatkuvan muutoksen keskelld. TyOnkuvaan ja omaan
osaamiseen liittyva epdvarmuus on erityisesti yrittdjauran alkuvaiheessa yleista ja
silloin voi olla hyvin hyodyllistd ja lohduttavaa ymmartda toisen tukemana oma
rajallisuutensa:

“usko omaan ammatilliseen osaamiseen on vahvistunut; tullut ymmdrrystd myés sille, ettd

jos kuntoutumista ei tapahdu, se ei ole omasta ammattiosaamisesta kiinni, vaan myds
asiakkaasta, vammana / sairauden laadusta ja muista tekijbistd” (Aktori 3)
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Aktoreiden vastauksissa tuli esille myds ajatuksia siitd, ettei omaa ammattitaitoaan
kannata vdaheksya. Mentoroinnin kautta on yleisestikin mahdollista saada varmuutta

omaan tekemiseen ja vahvistusta omille ajatuksille:

“Ennen mentorointia hiukan askarrutti, ettd onko yrittdmisessd jotain asioita, joista
yksinkertaisesti en tiedd yhtddn mitddn, enkd ymmdrrd niitd siis hoitaa. Mentoroinnissa
kdytiin ldpi kattavasti kaikkia yrittéjyyden osa-alueita ja pelko siitd, ettd on jotain aukkoja
omassa tietdmyksessd, hdlveni.” (Aktori 5)

Kollegiaalisuus

Yrittdjan tyd on usein hyvin itsenaista, eika lahipiirissa tai samalla paikkakunnalla ole
valttamattd ketddn, joka tyodskentelisi samalla toimialalla tai jakaisi samat
kiinnostuksenkohteet. Mentorointiohjelmaan osallistuneet vastaajat kuitenkin
kokivat, ettd mentoroinnin kautta oli mahdollista |6ytda kollega, joka ymmartaa
oman tyon arkea. Valttamatta kukaan muu kuin toinen samassa tilanteessa oleva
yrittdja ei voi ymmartdaa yrittdjyyden luonnetta. Yksi aktoreista mainitsikin
yksindisyyden ja yksin tekemisen tunteen vahentyneen verkostoitumisen kautta.
Mentoroinnissa omat, toisinaan suurelta tuntuvat ongelmat ikdaan kuin pienenevat
yhteisen jakamisen kautta ja vyrittdjat saavat voimavaroja niiden ratkomiseen.
Luottamuksellisen mentorointisuhteen aikana tarjoutui my6s mahdollisuus
keskustella pitkdan yrittdjauran tehneen henkilon kanssa yrittajyyden kytkoksista
yksityiselamaan:

“Mentorin kanssa kahdestaan keskustellessa pddsee helpommin keskustelemaan asioista,

joista ei mielellddn isomman ja vieraamman porukan kanssa keskustele. Ndmd keskustelut
olivat erityisen hydadyllisié yrittdjyyden henkil6kohtaiseen kokemukseen liittyen.” (Aktori 5)

Aktorit pitivat yrittdjien kollegiaalista verkostoitumista hyvin tarkedand myos
osaamisen kehittdmisen ja ammatti-identiteetin kannalta. AcaFemica — projektiin
liittyneen mentoroinnin aktorit kertoivat hyvin samanlaisista verkostoitumisen
kokemuksista (Ylitalo 2000, 123). Eras tutkimusaineistoni aktori toi esiin sen, miten
hdanen mentorointisuhteessaan kasiteltiin my0ds asioiden negatiivisia puolia. Tata ei

aktorin mukaan tule tehtyda yksindan, mutta han ei mydskdan nahnyt ndiden
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pohdintojen suoranaisia hyotyja oman tyonsa kannalta. Sen sijaan erityisen
hyodyllisena pidettiin saman alan yrittdjien tapaamista ja kokemusten jakamista

heidan kanssaan:

”On ollut mukavaa tavata paljon muitakin toimintaterapeuttiyrittdjid ja sité kautta kuva
omasta itsestd on vahvistunut. Kun teen yksin tyétd tddlld enkd tapaa ketddn alan yrittdjid,
on vaara, ettd “kangistun”. Siksi on ollut hyvin terveellisté ndhdd muita ja vaihtaa ajatuksia
kaikesta yrittdjyyden ja toimintaterapeuttiuden vdlilld”. (Aktori 1)

Palaute ja ohjaus

Tarkedana teemana aktoreiden vastauksissa tuli esiin mentorointisuhteen aikana
saatu palaute ja ohjaus. Aloittelevalle tai yrittdjauransa alussa olevalle yrittajille
kaikki palaute on arvokasta, sillda usein yrittdjilla ei ole mahdollisuuksia saada
palautetta muulta kuin lahipiiriltdan, joka voi olla liilan |aheinen taho antaakseen
rakentavaa palautetta tai nahddkseen asioiden laajempia suhteita seka
ymmartadkseen liiketoiminnallisia nakdkulmia. Moni aktori koki hydtyneensa siita,
miten hanen yrittdjamaailmaa nahnyt mentorinsa oli prosessin aikana tukenut

erindisissa haasteissa ja antanut palautetta erilaisiin ideoihin:

“Sparriapu keskustelujen muodossa oli arvokasta: sain vahvistusta hinnoitteluperiaatteille +
vinkkejd markkinointiin.” (Aktori 4)

Mentoroinnin tarkoituksena onkin valittdd mentorin osaamista, kokemuksia ja
ndakemyksia aktorille tuen, ohjauksen ja palautteen kautta (mm. Juusela 2006).
Mentori ei kuitenkaan anna valmiita vastauksia, vaan auttaa aktoria oivaltamaan
asioita itse (Lillia 2000, 29). Mentorin palautetta jaatiin myos selkedsti kaipaamaan
silloin, kun sitd ei koettu saatavan:

“En kuitenkaan olisi vaihtanut tilannetta muuhun, vaikkakin mielessdni oli viilillé, ettd olisinko
saanut oikeita faktatietoja, joltain "oikealta yrittdjimentorilta".” (Aktori 2)

51



Koulutukset

Kaikki aktorit eivat kokeneet kehittyneensa ammatillisesti itse mentorointisuhteen
aikana, vaan yrittdjdosaamisen ja ammatti-identiteetin kerrottiin vahvistuneen

ennemminkin mentorointiohjelman ohessa toteutettujen koulutuspaivien ohessa:

“Koulutuspdivdt olivat todella hyvid ja antoivat paljon sekd tiedollisesti ettd sosiaalisesti ja
ammatti-identiteetin/toisaalta yrittdjdidentiteetin kasvun kannalta. Yksittdiset
mentorointitapaamiset, jotka olivat oman mentorini kanssa eivét niinkddn olleen kovin
hedelmaillisid.” (Aktori 1)

Yleisesti koulutuksia pidettiinkin hyvina alkavan yrittdjan tietoiskuina, joista sai
paljon konkreettista tietoa sovellettavaksi omaan yritystoimintaan. Erityisesti kiitosta
sai koulutusten kohdistettu luonne nimenomaan alkavan pienyrittajan yrittdjyyteen,
sillda muita yrittdjille suunnattuja koulutuksia pidettiin liian yleisluontoisina niiden
heterogeenisen  osallistujajoukon  vuoksi.  Yrittdjille  tarjotuissa  tuki- ja
koulutusohjelmissa  kasitelldadankin  usein hyvin vyleiselld tasolla yrityksen
perustamiseen ja sen toimintoihin liittyvid asioita, jolloin osallistujien kokemukset
koulutusten henkilékohtaisuudesta voivat olla edelld mainitun kaltaisia (Sullivan
2000, 172). Aktorit toivat esiin myds sen, miten koulutuksissa oppi paljon sellaista
tietoa, mita ei olisi itse osannut tai ehtinyt etsid. Yhteisissa koulutustilaisuuksissa
tapasi myos muita oman virallisen mentorointisuhteen ulkopuolisia yrittdjia ja paasi

jakamaan kokemuksia heidan kanssaan.

Kaikille aktoreille koulutustilaisuudet eivat kuitenkaan antaneet niin paljoa, kuin mita

etukateen ehka oli odotettu:

“Ohjelman koulutukset ovat olleet tasoltaan aika vaihtelevia ja oikeastaan ainoastaan yksi
koulutus oli minun kannaltani erittdin hyodyllinen.” (Aktori 6)
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Tyotyytyvdisyys

Vastaajien mukaan mentoroinnin kautta on mahdollista ymmartda omaa tyotaan
paremmin, mikd edesauttaa yksilod kokemaan tyytyvaisyytta tyostdan. Lillian (2000,
13) mukaan mentorointiprosessissa yksilolld on tilaisuus pysdhtyd miettimaan
eldmaansa kokonaisuutena ja suunnitella, millaisena oma tulevaisuus tulee
nayttaytymaan pidemmalla aikavalilla. Yrittajyyteen wusein liittyva tyonkuvan
epaselvyys, tiukka tyotahti ja vylityot eivdt ole pitkddan jatkuvina yksilon
tyossajaksamisen kannalta hyvaksi. Mentoroinnin kautta yksilé voi kuitenkin oppia
tarkastelemaan ja tiedostamaan omassa elamassa tarkeina pitamiaan asioita seka

pitdmaan tyominan lisdksi huolta itsestdan kokonaisuutena (Lillia 2000, 13).

6.2.2 Mentoreiden kokemukset

Kaikkien kirjoitelmapyyntodn vastanneiden mentoreiden mentorointiohjelmaa ja
siihen osallistumista koskeneet ajatukset olivat padosin varsin positiivissavytteisia.
Mentoroinnista koettiin hyvin mielekkaaksi ja antoisaksi prosessiksi myds
mentoreiden ndkokulmasta. Erds mentori toi esiin sen, miten hienoa oli paasta
jakamaan prosessi, jossa aktori kasvoi ihmisend, ammattilaisena ja yrittajana. Moni
kertoi saaneensa mentorointiohjelmasta paljon hyotya myds omaan yrittdjyyteen,
vaikka olikin mentorointisuhteessa mukana ensisijaisesti aktoria varten.
Mentoreiden kokemukset ovat hyvin samankaltaisia luvussa 2.6 kokoamiini muissa

tutkimuksissa esiin tulleisiin mentoroinnin hy6tyihin verrattaessa.

Uudet nikemykset

Mentorointiohjelmaan osallistuneet mentorit kokivat, ettd mentoroinnin tarkea
hyoty oli uuden oppiminen ja uudet nakemykset, joiden pohjalle mentoroinnin
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voidaan katsoa perustuvan. Prosessin aikana pyritddan ymmartamaan omaa ajattelua
ja oppimista seka pyritdan tekemaan nakyvaksi ndma oppimisprosessit. Talldin myos
mentori joutuu reflektoimaan omia ajatuksiaan. Ajatuksia ja oppimista ohjaillaan ja
saadellaan tarkoituksien mukaan seka opitaan puolin ja toisin uusia nakdkulmia ja

tarkastelutapoja:

“-- tuli mietittyd samoja asioita kuin niin moneen kertaan ennenkin, mutta nyt tuoreen
keskustelukumppanin kanssa, mikd pani miettimddn véhdn eri kantilta.” (Mentori 4)

Mentorit kokivat, ettd samalla kun keskusteli aktorin kanssa hdnen yritykseensa
liittyvista asioista, tarjoutui mahdollisuus ottaa etdisyyttd omaan tyohon. Tallaiset
tilanteet toivat tervettd perspektiivida omiin arkisiin kuvioihin ja asettivat oman
yrityksen asiat uudenlaisiin mittasuhteisiin. Myods pitkdn linjan yrittdjat voivat

mentorointiin osallistuessaan saada tuoreita ndakemyksid omaan yritystoimintaansa:

“Pélyd lensi jonkin verran ja opin uusia asioita mm. viestintéitekniikasta ja nuoremman
sukupolven ajattelu-/eldmdntavasta.” (Mentori 4)

Oman tyén kehittéminen

My0Os pidempadn yritysmaailmassa toimineiden yrittdjien on hyddyllistd kehittaa
jatkuvasti omaa tyotdan, jotta pysytddn kehityksessda mukana ja pystytdan
turvaamaan oma elinkeino my6s tulevaisuudessa. Mentorointiohjelmaan
osallistumisen kautta monelle mentorillekin tarjoutui tilaisuus tyostaa konkreettisia
asioita oman yrityksensda suhteen sekd prosessoida ja reflektoida myds omaa
tilannettaan:

”-- ohjasin aktoria mm. ndissd pulmissa hyvin taitavasti, mutta samalla prosessoin omaa
tapaani ldhestyd tyotdni. Ja sain itselténi melko tiukkaakin palautetta.” (Mentori 1)

“Aktorin kanssa keskustelut pistivit miettimddn myéds omia toimintatapoja ja ottamaan
asioista selvdd.” (Mentori 2)

Mentorointiin osallistuminen sai myos ottamaan asioista selvdd ja oppimaan sitd

kautta lisda yritystoiminnasta. Yrittdjan pitda useimmiten yksin vastata eri asioista ja
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hallita laajoja kokonaisuuksia, silla asiantuntijoiltakaan ei erdaan mentorin mukaan
saa aina oikeita vastauksia. Mentorointiohjelman ohessa toteutetut koulutuspaivat
toimivat myds mentoreille hyvind hetkind miettia kulloinkin kasiteltdvana olevan
aiheen mukaisia asioita omassa yrityksessd, silla omassa arjessa vastaavia
pysahtymisen paikkoja ei valttamatta ole. Osa projektiin kuuluvista koulutuksista oli
mentoreiden mukaan suoraan hyodyllisia omaan yrittdjyyteenkin ja ilmaiseen
koulutukseen seka verkostoitumismahdollisuuksiin suhtauduttiin hyvin
vastaanottavaisesti. Mentorointia pidettiin yleisesti tehokkaana ja kevyena tapana

edistdd oman alan osaamista:

“Aina ei tosiaankaan tarvitse puskea otsa kurtussa téitd vaan asioita voi edistéé ndinkin.”
(Mentori 1)

Oman tyén arvostus ja ammatti-identiteetti

Mentoroinnissa myds mentorille on mahdollista parantaa oman tyon arvostusta ja
omaa yrittdjan ammatti-identiteettia, mikd on myds yrittdjauran myéhemmassa
vaiheessa tarkeda. Eraalle mentorille projektiin  osallistuminen tarjosikin
merkityksellisen kokemuksen siitd, miten tarkeda ja arvokasta oma ty0 on myos
pitkalla tahtaimelld. Mentoroinnin avulla on mahdollista ndhda se valtava tydmaara,
jonka on yrityksensd eteen tehnyt. Taman voidaan ndhda vaikuttavan hyvin
positiivisesti ja eteenpdinvievasti omaan ammatillisen osaamisen tunteeseen.
Mentorointi toimi myds mentoreiden kohdalla erdanlaisena uskon vahvistuksena

oman ammattitaidon suhteen:

“Huomasin tietdvdni yrittédmisestd/kddntdjyydestd ainakin niin paljon kuin olin arvellutkin--.”
(Mentori 4)

Moni kertoi yleisluontoisesti mentoroinnin vahvistaneen omaa yrittdja-/ammatti-
identiteettia. Yksi mentoreista tarkensi tata niin, ettd nyt oli helpompaa yhdistaa
kaikki ne roolit (toimintaterapeutti, johtaja, yrittdja), joita omaan tyonkuvaan sisaltyy

ja toimia kaikkien niihin kohdistuvien odotusten vililla. Samainen mentori kertoi
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myoOs  yksityiselaman  roolien  (diti, vaimo, harrastaja) mahtuvan nyt
mentorointikokemuksen jalkeen paremmin viikkoaikatauluun. Mentoroinnin hyddyt

voivat siis parhaimmillaan ulottua myds yksityiselaman puolelle.

Kollegiaalisuus

MyoOs mentoreiden vastauksissa yhtend merkittdvand mentorointiohjelmaan
osallistumisen etuna pidettiin yhteistyoverkoston laajenemista ja arvokkaita
kontakteja muihin yrittdjiin. Yrittdjyyden monialaisen luonteen pohtiminen jonkun
toisen kanssa koettiin rikastuttavaksi ja yhteistyota pidettiin varsin antoisana. Eras
toimintaterapeuttimentoreista naki tarkedksi sen, ettd mentoroinnissa paasi
pureutumaan kollegoiden kanssa niihin erityiskysymyksiin, joita terveydenhuollon
osana toimiminen tuo yrittdjyyteen. Kaikin puolin ajatustenvaihto muiden yrittdjien

kanssa koettiin merkityksellisena yksintyoskentelevalle:

”

“Vertaistuen (olimme kollegoita) koin monella lailla tdrkedksi henkireidksi ja voimavaraksi.
(Mentori 1)

“Ajatusten vaihto muiden kanssa oli hyédyllistd, kun tydskentelen yksin. -- Kiva tietdd, ettd
muutkin painivat samojen asioiden parissa.” (Mentori 2)

“Rikastuttavaa on aina pohtia yrittdjyyttéd jonkun toisen kanssa. Lisiksi lasten kanssa téité
tekevdlle on nautinnollista tehdd hiukan erityyppistd tyétd ja aikuisseurassa.” (Mentori 3)

Mentoroinnin  kautta saatiin avaimia kollegiaaliseen yhteistydhon myos
mentorointisuhteen paattymisen jalkeen. Mentoroinnin kautta on myds mahdollista
luoda pidempiaikainen kollegiaalinen- tai jopa ystavyyssuhde, joka ei perustu

ohjaustarkoitukseen:

”Selvéisti olemme jo jonkin aikaa mentoriparini kanssa miettineet sitd, mitd tapahtuu meidén
yhteistyésuhteellemme, kun projekti syksylld tulee pddttymddn. Sen verran térked ja antoisa
suhde meille on muodostunut, ettd molemmat haluamme jollain tavalla jatkaa yhteisid
tapaamisia.” (Mentori 3)

“Mentoroinnin kautta 16ysin myds pdtevén yhteisty6kumppanin, jollaista olin hakenut jo
jonkin aikaa.” (Mentori 4)
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Tydssdjaksaminen

Viides teema, joka mentoreiden vastauksista tuli esille, on ty&ssdjaksaminen ja sen
kehittdaminen mentoroinnin avulla. Mentorit kuvasivat yrittdjyytta yksinadiseksi,
vastuulliseksi, sitovaksi ja taloudellisesti raskaaksi. Vertaistuen ja asioiden jakamisen
kautta omaa tydkuormaa oli kuitenkin mahdollista keventdaa ja kokea
voimaantuvansa, kuten erdas mentori kuvasi kokemustaan. Kollegoiden |6ytdamisen ja
heihin tutustumisen kautta saatiin uusia voimavaroja, joista voidaan hyotyda myos
tulevaisuudessa, mikali yhteyksistda pidetdan kiinni. Mentoroinnin koettiin
mahdollistavan oman vaatimustason laskemisen hieman alemmaksi ja sen

ymmartamisen, ettd vihemmallakin tyonteolla voi tehda hyvaa tulosta.

6.3 Onnistuneen yrittdajamentoroinnin toteutumisen ehtoja

Taman luvun tarkoituksena on tuoda esiin mentorointiohjelmaan osallistuneiden
aktoreiden ja mentoreiden kokemuksia siitd nakokulmasta, mitkda asiat koetaan
yrittdjamentoroinnin  onnistumisen ehtoina. Rajaan kasittelyni koskemaan
mentorointiparien tapaamisia ja heiddan keskindisen vuorovaikutussuhteensa
onnistumisen ehtoja, silla ne vaikuttavat suoraan my6s mentoroinnin

tuloksellisuuteen ja mentorointikokemusten laatuun.

Mentorointiin osallistuneet yrittdjat toivat vastauksissaan esiin my0ds erilaisia etuja,
joita ei voida pitda varsinaisina onnistuneen mentoroinnin toteutumisen ehtoina,
vaan ennemminkin mentoroinnin antia parantavina tekijoind. Yhtena tallaisena
tekijana pidettiin mentorointisuhteen osapuolien tydskentelyd samalla toimialalla
erityisesti siind tapauksessa, jos oma ala oli harvinaisempi koko maan mittakaavassa
ja kollegoita on muutoinkin vahan. Myods yrittdjyystaustan samankaltaisuus ja
samankaltaiset kokemukset yrittdjyysuralla koettiin hyodyllisiksi mentorointisuhteen

antia parantaviksi tekijoiksi. Yksi aktoreista esimerkiksi kertoi vastauksessaan, miten
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olisi toivonut saavansa mentorilta vinkkeja uuden tyontekijan palkkaukseen
liittyvissa asioissa. Mentori oli kuitenkin pitkan linjan yksinyrittdja, joten han ei
pystynyt samalla tavalla jakamaan tietojaan ja kokemuksiaan tdman aiheen osalta

kuin monen tyéntekijan yritysta pyorittava mentori.

Mentorointikokemusten onnistuneisuutta koettiin voitavan syventdd myo0s
mentorointiohjelmaan liittyvien koulutusten kautta. Koulutusten tulisi vastaajien
mukaan olla mielekkdita ja niissa kasiteltdavien aiheiden helposti sovellettavissa
olevia erilaisiin yrittajatilanteisiin. My0Os kouluttajien asiantuntijuuden tason koettiin
vaikuttavan olennaisesti saataviin kokemuksiin:

“Ndiden [koulutusten] osalta ohjelmaa voisi kehittdd jonkin verran ja miettid jo valmiiksi

millaisia koulutuksia ohjelman aikana tarvitaan ja I6ytdd niihin hyvdtasoiset kouluttajat.”
(Aktori 6)

Mentorointiohjelman ammatilliseen kehittymiseen liittyvien hyotyjen tavoittaminen
ei ole itsestaanselvyys, vaan ndiden mahdollisuuksien taustalla on erilaisia ehtoja.
Ehtojen tulisi tayttya mahdollisimman pitkalle, jotta mentoroinnista voitaisiin saada
kaikki hyoty irti. Ehdot ovat siis ikdaan kuin edellytyksia sille, ettd mentorointi
onnistuu parhaalla mahdollisella tavalla ja molemmat osapuolet kokevat
mentorointiohjelmaan osallistumisen merkitykselliseksi. Kirjoitelmissa tuli esille
hyvin monenlaisia asioita, joiden huomioimista pidettiin tarkedna mentoroinnin
menestyksekkdan toteuttamisen kannalta. Esittelen seuraavaksi nama aineistossa

esiin tulleet ehdot teema-alueittain.

Suunnittelu ja tavoitteet

Mentorointiprosessin onnistumisen lahtokohtana vastaajat pitivat huolellista
prosessin suunnittelua ja tavoitteiden asettelua, jotta kokemus olisi molemmille
antoisa ja se saataisiin vietya loppuun asti. Mentorointiparin olisi hyva tehda selkea
ja yhteisiin paatoksiin perustuva toimintasuunnitelma ja ohjaussopimus, joihin
molemmat haluavat sitoutua. Suunnittelussa voidaan sopia jo alustavasti muun
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muassa tapaamisten teemoista ja ajankohdista, joita tarvittaessa voidaan tarkastaa

mentoroinnin edetessd pidemmalle.

Mentorointisopimuksen tavoitteena on Lillian (2000, 37) mukaan:

selkiinnyttda kummankin osapuolen roolit

- tehda selvaksi kummankin odotukset

- kirjata suhteelle sovitut tavoitteet

- sopia prosessin kestosta

- sopia tapaamisten tiheys ja kesto

- laatia suunnitelma arvioinnista ja seurannasta

- sopia pelisdannoista

Myods  Akavan  Erityisalojen  mentorointiohjelmassa  osallistujat  tekivat
mentorointisopimuksen ensimmaiselld tapaamiskerralla yhteisten tavoitteiden
maarittelemiseksi. Osa pareista noudatti sitd varsin tarkasti ja joillakin se toimi
[3hinna viitteellisena muistilistana. Joidenkin kohdalla mentorointi eteni toisin kuin
alun perin oli suunniteltu. Vaikka mentorointiin hakeuduttaessa tavoitteet
vaikuttivat monen kohdalla hyvin selkeiltd, ne saattoivat kuitenkin muuttua ja
tasmentya matkan varrella. Vastaajien mukaan on hyva sadilyttaa tietty liikkumavara
suunnitelmien suhteen, jotta mentoroinnin myota esiin nousevat ajankohtaiset asiat
voidaan haluttaessa ottaa kasittelyyn. Projektin aikana osallistujia kannustettiin
itseohjautuvuuteen, eika heidan edellytetty pysyttaytyvan mentorointikoulutuksessa
lapikaydyissa saannoissa. Na&in toimimalla haluttiin  havainnoida sitd, miten
mentorointi  luontevimmin  tapahtuu nimenomaan Akavan  Erityisalojen
ammatinharjoittaja- ja yrittdjajasenilla. (M. Isotalo, puhelimitse saatu tieto,
22.9.2010). Riittavalla joustavuudella sdilytetdan myos Lillian (2000, 15; 19) mukaan

mentoroinnin tilanneherkkyys ja mukautumismahdollisuudet.
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Tapaamiset ja sitoutuminen

Mentoroinnin aikana vastaajat pitivat tarkednad sitda, etta tapaamiset olivat
saannollisia, jotta prosessi pysyy ikdan kuin koko ajan kaynnissd ja ajatustyota
tapahtuu tapaamisten vilillakin. Mikali edellisestd tapaamisesta on kulunut jo
pidempi aika, voi tehty tyd valua osittain tai jopa kokonaan hukkaan.
Mentorointiparit voivat tyoskennelld ja asua eri paikkakunnilla, joten myos fyysinen

etdisyys saattaa tuottaa ongelmia tapaamisaikataulujen yhteensovittamiseen.

On kuitenkin merkityksellista, ettda molemmat osapuolet pitavat huolta tapaamisten
toteutumisesta kaikista hairiotekijoista ja ajanpuutteesta huolimatta seka ylipdataan
varaavat riittdvasti aikaa mentorointiohjelmaan osallistumiseen. Vastaajien mielesta
molempien tulee kantaa vastuuta prosessin ldpiviemisesta, jotta se ei kaadu liiaksi
jommankumman harteille. Kummankin osapuolen on tiedettdva, mista on kyse, jotta
odotukset olisivat mahdollisimman realistisia ja toteutettavissa olevia. Aito
sitoutuneisuus vaatii sitd, ettd molemmat ovat valmiita kdyttamaan aikaansa ja
jakamaan osaamistaan, jotta kumpikin osapuoli hyotyy mentorointisuhteesta ja
kehittyy prosessin myota (Lillia 2000, 19). Sitoutumattomuutta voidaan pitda
mentorointisuhteen kannalta pahimpana mahdollisena uhkana, silld se on merkki

valiinpitamattomyydesta (Riikonen 2004, 125).

Jo mentorointiprosessiin lahtemistd harkittaessa on tarkoin mietittava, mitkd ovat
omat resurssit ja sopiiko oma sen hetkinen eldamantilanne mentorointiin. Moni
mentorointisuhde onkin kaatunut riittdmattomaan aikaan ja pitkiin valimatkoihin
(Lillia 2000, 34; 38—39). Ajanpuute on kuitenkin pitkalti kiinni siitd, miten tarkeaksi
yksilo nakee mentorointiohjelmaan osallistumisen, silla tarkeina ja hyddyllisina
pitamillemme  asioille  I6ytyy  usein  helpommin  tilaa  aikatauluista.
Mentorointisuhteen alusta lahtien tulisikin kiinnittdd huomiota siihen, etta
kasiteltavat aiheet ovat innostavia ja haasteet on asetettu riittavan korkealle tasolle,
silld sita kautta valtytddan monilta mentoroinnin onnistumista uhkaavilta tekijoilta.

(Mt., 38-39.)
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Mentorointisuhde

Mentoroinnin hydtyjen mahdollisimman kattavan toteutumisen taustalla on
luottamuksellinen mentorointisuhde. Vastaajat pitdvat tarkedna, ettd pystytdan
luomaan ja yllapitamaan molempia osapuolia kunnioittava ja kuunteleva suhde, jossa
voidaan keskustella vapaamuotoisesti tasavertaisina kumppaneina hyvin
henkil6kohtaisistakin asioista. Toiseen tutustuminen ja luottamuksen syntyminen
oman yrityksen ulkopuolisen henkilon kanssa vaatii kuitenkin oman aikansa
verrattuna  yrityksen sisdiseen mentorointiin (Riikonen 2004, 122).
Mentorointisuhteeseen panostaminen kannattaa, silla osallistuva  ja
luottamuksellinen ilmapiiri seka sen yllapitaminen lapi prosessin ovat onnistuneen

mentoroinnin kulmakivia (Lillia 2000, 15; 19).

Henkilokohtaista tukemista ja kritiikittdmyytta seka arvostelun valttamista pidettiin
vastaajien kirjoituksissa mentorointisuhteen tarkeina ulottuvuuksina.
Luottamuksellisuus mentorointisuhteen aikana tuli esiin myos siten, etta yksi aktori
kertoi, ettda ei voinut lainkaan luottaa mentorinsa sanomisiin. Mentorin patevyys
tulisikin olla asia, johon kiinnitetdan erityistd huomiota osallistujia valittaessa, jotta

valtyttaisiin vastaavan kaltaisilta turhauttavilta tilanteilta:

“En pystynyt luottamaan mentorini mielipiteeseen tai asioihin, joita hdn kertoi, silld
tarkistettuani monta asiaa ne eivit piténeetkddn paikkaansa. Kysymys herdsi: kuka on
vastuussa, jos mentorini hépéttdd ihan puutaheindd ja uskon sen tarkistamatta. Onneksi olin
itse sen verran epdluottavainen, ettd tarkistin asiat.” (Aktori 1)

On myo6s tdarkedd, ettd mentorointisuhteessa sallitaan kyseenalaistamisia ja
kannustetaan uusien nakékulmien hakemiseen. Mentorointiohjelmaan osallistuneet
korostavatkin omien toimintatapojen ja — ympariston pelotonta tarkastelua seka

puolin ja toisin toteutuvaa avoimuutta:

“Onnistunutta [mentorointi omalla kohdalla]. Siihen vaikuttivat heti alussa selkedsti sovitut
peliséénnét avoimesta viestinnéstd ja molempien osapuolien halu toimia avoimesti.”
(Mentori 4)

61



Tarkeana asiana mentorointisuhteen kannalta vastaajat pitivat kaiken kaikkiaan
henkilokemioiden sopivuutta sekd keskustelun sujuvuutta. Riikonen (2004, 123)
toteaa naisyrittajyysmentorointia koskevassa tutkimuksessaan, etta
henkilokemioiden  yhteensopivuutta ei pidetty hdnen  tutkimuksessaan
kohderyhmaldisten keskuudessa niin olennaisena kuin muut mentoroinnin
onnistumisen edellytyksistd tehdyt tutkimukset osoittavat. Han mainitsee taman
syyksi sen, ettd yrityksen ndakdkulmasta mentorointi voi olla hyodyllistd myo6s ilman
mentorointiparien tdydellistda yhteensopivuutta. Riikonen (mt.) korostaa myos
mentoroinnin onnistumisen ja tuloksellisuuden olevan henkilokemioita enemman
yksilosta itsestaan kiinni: “Jokainen voi omalla suhtautumisellaan vaikuttaa

suhteeseen ja oikea asenne vahentaa henkilokemian korostumista.”

Taman tutkimuksen kohderyhmaldisten mukaan merkityksellista on my6s ohjauksen
sopivuus ja se, ettd mentori ei anna valmiita ratkaisuja vaan hyvien kysymysten
kautta onnistuu ohjaamaan aktorin ajattelua niiden aarelle. Lisdksi on kiinnitettava
huomiota siihen, ettd mentorointisuhteen alkuperaiset roolit pysyvat alusta loppuun
saakka eika aktorista tule ajan myo6ta mentori tai toisin pain, kuten eras aktori koki

tapahtuneen:

“Vililld tuntui siltd, ettd oma aktorin roolini oli muuttunut mentoriksi.” (Aktori 1)
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7. POHDINTA

7.1 Yhteenveto

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia niitd tavoitteita, joita yrittdjat asettavat
mentoroinnille sekd mentoroinnin kautta avautuvia mahdollisuuksia yrittdjan
ammatilliselle kehittymiselle ja kasvulle. Lisdksi tavoitteena oli selvittda millaisia
ehtoja onnistuneen mentoroinnin toteutumisella on, silld hyodyt eivdt toteudu
itsestaan mentorointiprosessin aikana, vaan niiden toteutumiseksi vaaditaan paljon
muutakin. Ndiden kysymysten ratkaisemisen tavoitteena on laajentaa ymmarrysta
yrittdjamentoroinnista ja mentorointiprojektiin osallistumisesta yrittdjan arjessa.
Nakokulmani tahan tutkimukseen oli yksilélahtoinen ammatilliseen kehittymiseen ja

kasvuun liittyvien kysymysten yksildllisen luonteen vuoksi.

Tutkimukseni antaa viitteitd siitd, ettd mentoroinnille asetettavat tavoitteet,
mentoroinnin kautta saavutettavat ammatillisen kehittymisen ja kasvun kokemukset
sekd mentoroinnin onnistumisen ehdot yrittdgjamentoroinnissa ovat hyvin pitkalle
samanlaisia kuin aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu perinteisen mentoroinnin
osalta (mm. Lillia 2000; Leskeld 2005; Leskela 2007). Lisdksi tutkimustulokseni
puoltavat aiempaa kasitysta siitd, ettd myos yrittdjan liiketoiminta voi kehittya
merkittavasti mentorointiohjelmiin osallistumisen my6tda muun muassa kasvaneen
yritystoimintaan liittyvan tietoisuuden kautta. Yrittdjan tyon tyypilliset piirteet ja
muodot asettavat kuitenkin mentoroinnin toteuttamiselle monia haasteita, jotka
voivat hankaloittaa mentoroinnin toteuttamista. Toisaalta yrittdjyyden vapaus voi
myos mahdollistaa esimerkiksi  joustavamman mentorointitapaamisten
jarjestamisen, joten sillda on myos etunsa. Téhan mentorointiohjelmaan osallistuneet
yrittdjat hyodynsivat mentorointiparejaan ja — ryhmiddn myos puheluiden ja
sahkopostiviestien kautta tapahtuneessa viestinndssa, joka mahdollistaa asioiden
kasittelemisen silloin, kun ne ovat ajankohtaisia ja kysymyksia herattavia (M. Isotalo,

puhelimitse saatu tieto, 22.9.2010).
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Mentorointiprojektin osallistujat kirjoittivat kirjoitelmapyyntévastauksissaan omista
tavoitteistaan ja kokemuksistaan vuoden 2009 alkupuolelta vuoden 2010 kesdan
ajoittuneista mentorointiprosesseista. Aktoreiden ja mentoreiden kirjoitelmia on
tutkimuksessa verrattu toisiinsa, jotta osallistujien roolien Idhtokohtaisia eroja
pystytaan tutkimaan. Tuloksista on rakennettu teemoja, joiden otsikot kuvaavat
niiden alle luokiteltujen kokemusten keskeisimpia sisdltoja. Aktoreiden ja
mentoreiden asettamat tavoitteet erosivat toisistaan selkedsti rooleittain.
Aktoreiden ammatillisen kehittymisen ja kasvun tavoitteiden teemat olivat
yrittdjyyteen ja ammatti-identiteettiin, tyonkuvaan, oman tyon kehittamiseen,
ajankayttoon, tyossajaksamiseen ja vuorovaikutustaitoihin liittyvia. Mentoreiden
tavoitteissa korostui halu omien tietojen jakamiseen, uuden oppimiseen ja oman

alan kehittamiseen.

Aktoreiden ja mentoreiden ammatillisen kehittymisen ja kasvun kokemusten teemat
olivat osittain samankaltaisia. Oman tyon kehittdminen ja kollegiaalisuus olivat
molemmille rooleille sisdlldiltdan yhteisid teemoja. Muita aktoreiden kokemusten
teemoja olivat yrittdjyys ja ammatti-identiteetti, itseluottamus, palaute ja ohjaus,
koulutukset seka tyotyytyvaisyys. Mentoreiden kokemuksia puolestaan kuvasivat
teemat uusista nakemyksistd, oman tyon arvostuksesta ja ammatti-identiteetista
seka tyossdjaksamisesta. Naidenkin aktoreiden tai mentoreiden teemoiksi eriteltyjen

otsakkeiden voidaan nahda olevan osin paallekkaisia.

Onnistuneen yrittdjamentoroinnin toteutumisen ehtoja on analysoitu tdssa
tutkimuksessa yleisesta mentorointiprojektiin osallistujan roolista kasin, eika tuloksia
ole eritelty tassa yhteydessa roolien mukaan. Ehtojen on tulkittu olevan molemmille
rooleille yhteisida ja mentorointiin yleisemmin liittyvia. Nama onnistuneen
yrittdjdmentoroinnin  toteutumisen ehdot ovat teemoiteltu  seuraaviksi
kokonaisuuksiksi: suunnittelu ja tavoitteet, tapaamiset ja sitoutuminen seka

mentorointisuhde.

Taman tutkimuksen aineistoissa ei eritelld tarkemmin sitd, mikd osuus
mentorointiparien ja — ryhmien kokoontumisen ulkopuolella tapahtuneella

ryhmamentoroinnilla oli kokemusten kertymisen kannalta. Ryhmien toimintaa ei
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erityisemmin ohjattu tai valvottu, vaan se toteutettiin osallistujien omien tarpeiden
mukaan ja heidan itsensad eteenpain viemana. Joissakin ryhmissa tapaamiset olivat
saannollisempia ja  ryhmamentoroinnin  osuus  kaiken  kaikkiaan  koko
mentorointiohjelmaan osallistumisen kannalta merkittavampi kuin niissa ryhmissa,
joiden toiminta jai vahdaisemmaksi. M. Isotalon (puhelimitse saatu tieto, 22.9.2010)
mukaan ryhmamentoroinnin arvo oli mentorointiin osallistuneiden aktoreiden ja
mentoreiden nakemysten mukaan ollut suuri erityisesti silloin, jos ryhma oli koottu
saman alan yrittdjista. Talloin kokemusten vertailtavuus ja samankaltaiset tilanteet

yrittdjien arjessa rikastuttavat oletettavasti mentoroinnin antia.

Kokonaisuudessaan Akavan Erityisalojen organisoimaan mentorointiohjelmaan oltiin
pddosin tyytyvaisia, joskin kokemukset osallistumisesta olivat hyvin erilaisia.
Mentorointiprosessit ovat hyvin vyksilollisia ja henkilokohtaisia, kuten my0s
osallistumiselle asetetut odotukset ja tavoitteet. Mentorointiohjelmaan vaikuttavat
hyvin monet eri tekijat, joihin yksild6 itse ei aina voi tai osaa vaikuttaa.
Mentorointiprosessin onnistuminen tai epdonnistuminen voidaan tulkita monen
tekijan summana, jolloin yksittdisen onnistumiseen tai epaonnistumiseen johtaneen
tekijan osuutta voi olla hankala erottaa. Henkilokemiat, elamantilanteet,
aikataulujen yhteensopivuus ja koulutusten ajankohtaisuus omaan yrittdjatoimintaan
nahden ovat vain esimerkkeja siitd, miten moni eri tekija voi olla vaikuttamassa
kokemusten laatuun. Joka tapauksessa nadyttdisi siltd, ettd mentorointi toimii hyvin
my6s muun muassa aloittelevan yrittdjan kysymyksiin vastaamisessa, ammatti-
identiteetin vahvistamisessa seka yksilollisen oppimisprosessin tukemisessa. Vaikka
mentorointikokemukset eivat ensisijaisesti vaikuttaisikaan positiivisilta tai antoisilta,
voivat ne kuitenkin olla merkittdvia oman vyrittdjyyden ja suunnan viitoittajia.
Ihminen oppii paljon itsestddn myds negatiivisten kokemusten myota, joten ne tulisi
tulkita yhtalailla merkittaviksi oppimiskokemuksiksi ja kehittymisen mahdollistajiksi

kuin positiivissavytteiset kokemukset.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Laadullinen tutkimus pitda sisallaan hyvin monenlaisia tutkimusperinteitd ja -
menetelmia, jolloin myo6s sen luotettavuuden arviointiin on olemassa erilaisia
nakokulmia (Tynjala 1991; Saaranen-Kauppinen ym. 2006). Perinteisten
luotettavuuteen liitettdvien kasitteiden, kuten validiteetin ja reliabiliteetin
soveltuvuudesta kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin voidaan olla
montaa mieltd. Validiteetilla viitataan tutkimuksessa kaytettyjen teorioiden,
kasitteiden ja menetelmien keskindisten suhteiden loogisuuteen seka tutkimuksen
tulosten, niiden pohjalta tehtyjen johtopdatosten ja tutkimusaineiston valisen
suhteen patevyyteen. Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa sitd, ettda kootusta
aineistosta pitaisi saada samantapainen tulos, jos sama tutkimus uusittaisiin tai sen
toteuttaisi joku toinen tutkija. Na&itd kasitteitd on kritisoitu objektivistisesta
oletuksesta, jonka mukaan on olemassa vain yksi totuus. Laadullisen tutkimuksen
perusolettamuksena ovat kuitenkin useat erilaiset totuudet, joihin tutkimus tuottaa
tietyn nakokulman, eikd suinkaan objektiivista totuutta. (Tynjala 1991; Saaranen-

Kauppinen ym. 2006.)

Perinteisten kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskasitteiden rinnalle on tuotu
kasitys siita, ettd tutkimusta tulisi arvioida kokonaisuutena, jolloin painotetaan
validiteetin ja reliabiliteetin sijaan tutkimuksen koherenssia eli sisdistd
johdonmukaisuutta (Tuomi & Sarajarvi 2003, 138). Lapi tutkimusprosessin tutkija
tekee valintoja eri vaihtoehtojen vililld ja ndiden paatosten pitaa olla harkittuja eika
suinkaan sattumanvaraisia. Nain ollen on merkityksellista reflektoida omia ajatuksia,
jotta toiminnan kriittinen analysointi mahdollistuisi. (Eskola 2003; Saaranen-
Kauppinen ym. 2006.) Pro gradu -tutkimuksessani tavoittelen tutkimuksen sisdista
johdonmukaisuutta ja uskottavuutta siten, ettd pyrin kuvaamaan tutkimusprosessin
eri vaiheet tarkasti ja perustelen valintani mahdollisimman huolellisesti.
Luotettavuuden arviointiin liittyvat pohdinnat olen tutkimuksessani sijoittanut niita
koskeviin asiayhteyksiin, jotta lukija pystyisi arvioimaan tekemiani ratkaisuja ja niiden
luotettavuutta jo heti kyseessa olevan luvun kohdalla.
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Kieli ja sen merkitykset ovat kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskeisessa asemassa
(Tynjala 1991, 395-396), joten myos minun tutkijana on pitdnyt maarittdd oma
suhtautumistapani kielellisiin ilmauksiin ja merkityksiin. Tutkimusprosessissa olen
suhtautunut kieleen todellisuuden heijastajana realistisen kielikasityksen mukaisesti
(Saaranen-Kauppinen ym. 2006). Nain ollen kirjoitelmavastauksia lukiessani ja
analysointia tehdessani ajatuksenani oli ettd se, mitd tutkittavat kertovat jostakin,
vastaa ndiden asioiden todellista ilmenemista. Kirjoitelmavastauksien heikkoutena
haastatteluihin verrattaessa on se, etta tutkija ei paase jalkikateen tarkentamaan
vastauksia analyysid tehdessdan, jolloin on parempi jattaa tulkitsematta ne osat
aineistoista, jotka ovat tulkittavissa useammalla, toisistaan olennaisesti eroavalla

tavalla.

Oma asemani mentorointiohjelman ulkopuolisena tutkijana on tutkimuksen
luotettavuuden kannalta seka edullinen ettd epdedullinen. Osallistujilta saamiani
kirjoitelmavastauksia voidaan pitdad melko totuudenmukaisina, silld osallistujilla on
ollut  mahdollisuus kirjoittaa omista tavoitteistaan ja  kokemuksistaan
puolueettomalle tutkijalle, jonka kasitykset kyseisistd osallistujista pohjautuvat
ainoastaan naihin vastauksiin. Mentorointiin osallistuneilla yrittjilla on ollut tilaisuus
tuottaa ndama itsendiset tekstit siten, ettd kukaan muu kuin tutkija itse ei pysty
identifioimaan Kkirjoittajia tutkimusraporttiin poimittujen kirjoitelmalainausten
perusteella. Toisaalta ulkopuolisen tutkijan roolista katsottuna nama tutkimukseni
perustana olevat kasitykset mentorointiohjelmasta pohjautuvat tdysin muiden
ihmisten sanomisiin tai osallistujien kirjoituksiin, jolloin on ensiarvoisen tarkeaa
tarkistuttaa muodostuneiden kasitysten totuudenmukaisuus mentorointiohjelmaa
[dhemmin tarkastelleelta henkil6lta. Mentorointiprojektin vetdja Merja Isotalo on
tarkastanut tutkimusraporttini sisdallot mentoroinnin toteutuksen osalta niin, etta ne

vastaavat mahdollisimman hyvin todellisuutta.
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7.3 Lopuksi

Yrittdjamentoroinnista on tehty Suomessa vasta vahan akateemista tutkimusta.
Yrittajamentorointiin liittyvia oppaita ja yrittdjamentoroinnin periaatteita on esitelty
kokemusperustaisesti monessakin eri yhteydessd, mutta varsinaista tieteellista
tutkimusta aihealueesta on tehty vasta vahan. Tastd nousi tarve tutkia aihetta
tarkemmin tdman pro gradu -tutkielman myota. Yrittdjamentoroinnin
mahdollisuuksien kartoittaminen ammatillisen kehittymisen ja kasvun sekd ammatti-
identiteetin ndkdkulmasta on merkityksellistd, silla mentorointiprosessit kietoutuvat

usein vahvasti ndiden teemojen ympirille.

Taman tutkimuksen aineiston pienuuden vuoksi saatuja vastauksia ei pida yleistaa
kaikkien Akavan Erityisalojen mentorointiohjelmaan osallistuneiden nakékulmiksi,
vaan taman tyyppinen tarkastelu edellyttdisi laajempaa aineistoa. Tuloksia
tarkasteltaessa on muistettava, ettd myos jokainen vuorovaikutussuhde on erilainen
ja ndin ovat myos yksilon kokemukset. Tutkimustulokset olisivat kuitenkin voineet
olla monipuolisempia, mikali kohderyhmalaisista suurempi joukko olisi osallistunut
aineistonkeruuseen. Tutkimustulokset voivat edustaa myds sellaisia kokemuksia,
jotka ovat olleet erityisen positiivisia tai negatiivisia, silla tallaisten kokemusten
raportoimiseen on oletettavasti matalampi kynnys. Neutraalimpien
mentorointikokemusten osuus vastauksista saattaa ndin tulkittuna jaada
suppeammaksi. Joka tapauksessa tama tutkimus kertoo kuitenkin jotakin siita,
millaisia tavoitteita mentoroinnille on asetettu ja millaisia kokemuksia
mentorointiohjelmaan osallistumisesta on saatu yrittdjien omien tulkintojen
mukaan. Tutkimukseni kautta voidaan tunnistaa osa niistd mahdollisuuksista, joita

yrittdjamentorointiohjelmien avulla voidaan tavoittaa.

Taman tutkimuksen kirjoitelmapyyntoon vastanneet kokivat, etta yrittdjat voivat
hyotyda  mentorointiohjelmaan  osallistumisesta ja  mentoroinnin  kautta
mahdollistuvasta vuorovaikutuksesta toisten yrittdjien kanssa. Naiden uusien
nakokulmien myo6ta voidaan saada uusia raikkaita nakokulmia omaan tyohon ja

oman alan kehittamiseen. Organisaatiorajat ylittavalla mentoroinnilla tulee
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todennakdisesti olemaan yha enemman kysyntaa tulevaisuudessa ja yrittdjat voisivat
hyotya siitd entistd enemman. Muiden alan yrittdjien sekd kentdan tuntemuksen
kasvattamisen kautta voitaisiin myos lisatd yritysten nakyvyytta markkinoilla

potentiaalisten yhteistyokumppaneiden silmissa.

Oppimista voidaan pitda hyvin merkityksellisena yritysten selviytymisen ja kasvun
kannalta, silla yritysmaailma muuttuu  jatkuvasti kilpailullisemmaksi,
haasteellisemmaksi ja monimutkaisemmaksi. Oppimisen tulisi olla jalkikdteisen
ongelmista ja muutoksista pakon edessa selviytymisen sijaan ennakoivaa toimintaa.
(Sullivan 2000, 160-162.) Mentorointia voidaankin pitdd taman pdivan ja
tulevaisuuden monipuolisena kehittamismuotona, jonka hyddyntamiseen osana
yrittdjyytta kannattaa uhrata aikaa ja vaivaa. Yrittdjyyteen ja sen edistdmiseen

panostaminen voidaan nahda myds satsauksena kansantalouden kehittamiseen.

Riikonen (2004, 132) toteaa tutkimuksensa yhteenvedossa, ettd “mitkaan teoriat tai
kirjatiedot eivat korvaa ammatti- tai eldamantietoa, joka valittyy vain erittdin
luottamuksellisissa ja laheisissa suhteissa”. On kuitenkin muistettava, etta pelkka
mentorointiohjelmaan osallistuminen ei vield itsessdan tuo tulosta saavuteltaviin
tavoitteisiin. Lopulliset hyodyt riippuvat asenteesta, aktiivisuudesta ja sitoutumisesta
sekd selkeiden tavoitteiden asettamisesta. Yrittdjamentorointi ei tarjoa valmiita
vastauksia tai toimintamalleja, joilla jokainen menestyisi, vaan sen tehtdavana on

antaa vinkkeja ja tukea liiketoiminnan kehittamiseksi.

Ammatillisen kehittymisen ja kasvun ndakdkulmasta mentorointia on tutkittu paljon,
mutta osana yrittdjamentorointia sitd ei viela ole juurikaan tutkittu. Myds
yrittdjyyden asettamia rajoitteita mentorointiohjelmiin  osallistumiseen seka
mentoroinnin  mahdollistamien oppimisprosessien hyddyntamiseen olisi hyva
kartoittaa tulevaisuudessa erikokoisten yritysten ja niiden yrittdjien keskuudessa.
Taman tutkimuksen osallistujat olivat pienyrittdjid, joiden tarpeet ja tavoitteet ovat
oletettavasti erilaisia kuin suurempien yritysten vyrittdjilla. Vertailu erityyppisten
yritysten yrittdjaomistajien mentorointikokemuksista olisi merkityksellistd, jotta
ymmartdisimme paremmin vyrittdjien tarpeita ja pystyisimme kehittdmaan

yrittdjyytta monipuolisemmin.
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Tassa tutkimuksessa vastaajien mentorointiprosessit olivat padosin onnistuneita,
mutta kaikissa tapauksissa kokemukset eivat kuitenkaan olleet antoisia. Naita
epaonnistuneita mentorointikokemuksia ja niiden syitd nimenomaan yrittdjille
suunnatuissa mentorointiohjelmassa olisi myds hyva tutkia tarkemmin esimerkiksi
haastattelumenetelmia hyoddyntdaen. Tutkimukseni kirjoitelma-aineisto ei tarjoa
taman tyyppiseen analyysiin vaadittavaa syvyyttd ja perusteluja, joiden pohjalta
voitaisiin tehda tarkempia paatelmia. Aihetta perusteellisemmin tutkimalla voitaisiin
saada arvokasta lisdtietoa siitd, miten yrittdjamentorointikdaytant6ja voitaisiin
kehittda edelleen. Taman tyyppisen tietamyksen myota voitaisiin huomioida

paremmin yrittdjamentoroinnin toteutukseen ja osallistumiseen liittyvat haasteet.
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LITTEET

LIITE 1: Kirjoitelmapyyntd
Hyva Akavan Erityisalojen mentorointiohjelman osallistuja,

Opiskelen Tampereen vyliopistossa aikuiskasvatusta. Pro gradu -tutkielmani
tarkoituksena on  tutkia  yrittdjamentorointia ammatillisen  kehittymisen
ndakokulmasta. Henkilokohtaiset kokemukset ovat arvokkaita tiedonldhteitd ja
toivonkin  sinun  kirjoittavan omista kokemuksistasi Akavan Erityisalojen
mentorointiohjelmaan osallistumisesta. Tarinan kirjoittaminen palvelee myds omaa
prosessiin osallistumistasi ja auttaa hahmottamaan mentorointikokemuksiasi
laajemmin eri elamanalueilla. Sekd aktoreiden ettd mentoreiden kokemukset ovat
tutkimukseni kannalta arvokkaita. Voit kirjoittaa tarinasi sellaisessa muodossa kuin
haluat ja tarvittaessa voit kdyttdda myos visuaalista ilmaisua (esim. kuva tai jana)
kirjoitelmasi tukena. Tekstin pituudella ei ole alarajaa.

Rakenna tarinasi seuraavien kysymysten mukaan:

- Millaisia ammatillisen kehittymisen ja kasvun kokemuksia saavutit
mentorointiohjelmaan osallistuessasi? Jos et kokenut saavuttaneesi mitaan
erityistd, on tarkeaa, etta kerrot myos siita.

- Miten koit yrittdjdosaamisen ja ammatti-identiteetin vahvistuneen
mentorointiprojektiin osallistumisen myo6ta?

- Miten yrittdjyyden laaja-alainen suhde eri eldmanalueille tuli esille
mentoroinnissa?

- Millaisia tavoitteita asetit mentoroinnille?

- Oliko mentorointi kohdallasi onnistunutta/epdonnistunutta? Jos oli, niin
minka vuoksi uskot mentoroinnin onnistuneen/epaonnistuneen? Voit miettiad
kysymyksid molemmista ndkdkulmista.

Mikali mieleesi tulee vielad jotakin itsellesi merkityksellista tai tarkeda, niin voit tuoda
esiin myds muita nakokulmia. Liitathan kirjoitelmasi mukaan myds lyhyen infon
omasta taustastasi (mentori/aktori, ikd, koulutus, ammatti, yrittdjakokemus).

Kasittelen kaikki kirjoitelmat ehdottoman luottamuksellisesti tutkimuksen eettisten
periaatteiden mukaan. Tutkimustulosten yhteydessa kirjoituksista voidaan julkaista
esimerkkiotteita. Julkaistavista otteista muutetaan henkilénimet ja muut valittdman
tunnistamisen mahdollistavat nimet (kuten vyritykset jne.) toisiksi. Toivon sinun
lahettdvan oman kertomuksesi sahkdpostitse viimeistdan sunnuntaihin 20.6.
mennessa. Mikadli lomien tai muiden syiden takia tarvitset lisdaikaa vastaamiseen,
niin sovitaan yksil6llisesta palautusajankohdasta yhdessa.
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Kaikkien kirjoitelmapyyntdéén vastanneiden kesken

elokuvalipun pakettia.

Suuret kiitokset vaivannaostasi!

Ystavallisin terveisin,

Krista Kukkumaki

krista.kukkumaki@uta.fi
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