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1 JOHDANTO

Tyontekijdt viettdvat suuren osan valveillaoloaikaansa tydssdén, ja tyopaikoilla solmi-
tut suhteet ovat monelle arjen keskeisimpid vuorovaikutussuhteita. Siksi tyoyhteiso ja
sithen kuuluminen koskettaa meistd monia. Tyo- ja elinkeinoministerion vuoden 2022
Tydolobarometrin mukaan suomalaiset kokevatkin yhteisollisyyttd tyopaikoillaan
varsin paljon: vastaajista yhdeksdn prosenttia ilmoitti kokevansa yhteisolli-
syyttd “aina”, 44 prosenttia “usein”, 11 prosenttia “harvoin”, ja vain kolme prosent-
tia “ei koskaan” (Lyly-Yrjandinen, 2022). Yhteisollisyyden kokemuksen - tydyhtei-
so6n kuulumisen - voidaan ndhdd muodostuvan tydyhteison vuorovaikutuksessa ja
tydpaikalla solmittujen vuorovaikutussuhteiden kautta (Rajamaki, 2021).

Tyomarkkinat ovat jo pitkddn olleet murroksessa, ja moni organisaatio ja toi-
miala kdy kovaa kilpailua osaavista tyontekijoistd. Siksi henkiloston sitouttaminen on
noussut yhd tarkedammaéksi teemaksi henkiloston kehittdmisen kentilld. Onnistunut
organisaatioon ja tyoyhteisoon kiinnittyminen on yhdistetty muun muassa tyossa
suoriutumiseen ja tehokkuuteen, organisaation kulttuurin, saéanttjen ja kielen ymmar-
tdmiseen sekd positiivisten suhteiden luomiseen tytpaikalla (Chao ym., 1994). Ty6yh-
teison vuorovaikutussuhteista etenkin vertaissuhteet ja vertaisten keskindinen vuoro-
vaikutus ovat keskeisessd roolissa siind, millaiseksi tyontekijan kokemus organisaa-
tiosta muodostuu (Kramer & Sias, 2014). Siksi organisaatioiden olisi tarke&d tukea ver-
taissuhteiden syntymista tulokkaan tyosuhteen alkuvaiheessa.

Organisaatioiden kdyttamat orientaatiomenetelmit vaihtelevat laajasti aina for-
maaleista perehdytyksistd koulutuksiin ja tydssd oppimiseen (Jablin, 2001; Kramer &
Sias, 2014, s. 473). Tdssd tutkielmassa tarkastelen mentorointia (mentoring), jossa mentori

(mentor) eli (tyypillisesti) kokeneempi osapuoli tukee kokemattomampaa



mentoroitavaa tai aktoria (mentee, protégé) uraan ja tyotehtaviin liittyvassa sekd psyko-
sosiaalisessa kehittymisessd (Ivey & Dupré, 2022; Kram & Isabella, 1985; Mullen &
Klimaitis, 2021). Keskityn erityisesti vertaismentorointiin (peer mentoring), jolla tarkoite-
taan samankaltaisessa tilanteessa tai asemassa olevien henkildiden vélistd mentoroin-
tia (Mullen & Klimaitis, 2021). Koska juuri vertaissuhteiden on havaittu olevan tar-
keitd tulokkaan tyoyhteisoon liittymiselle (Kramer & Sias, 2014), olen kiinnostunut
siitd, voiko vertaismentorointi tarjota tulokkaille sellaista vertaistukea, mihin hierark-
kisempina mielletyt perinteiset mentoroinnin mallit eivat valttamatta taivu.
Aiemmissa tutkimuksissa mentoroinnilla on havaittu olevan useita positiivisia
vaikutuksia niin mentorointisuhteen osapuolille kuin organisaatiollekin. Onnistunut
mentorointi on yhdistetty mm. aktorien nopeaan uralla etenemiseen (Turban ym.,
2017), korkeampiin tuloihin (Chao ym., 1992; Scandura, 1992), ty6ssd suoriutumiseen
(Carter & Youssef-Morgan, 2019), organisaatioon sitoutumiseen (Ragins ym. 2017; Un-
derhill, 2006) ja tyotyytyvdisyyteen (Harris ym., 2007; Underhill, 2006). Liséksi sen on
havaittu vihentdvian tyon ja perheen vilisid konflikteja (Nielson ym., 2001; Underhill,
2006), tyohon liittyvdd stressid (Underhill, 2006) ja burnoutia (Thomas & Lankau,
2009). My6s mentori voi hyodtyd paremmasta tietojen saatavuudesta ja sosiaalisesta
palautteesta (Mullen & Noe, 1999). Organisaatiotasolla mentoroinnin on havaittu véa-
hentdvan irtisanoutumisia ja siten uusien tyontekijoiden palkkaamiseen liittyvid kus-
tannuksia (Ivey & Dupré, 2022), sekd estdvan hiljaisen tiedon katoamista, kun mento-
rit jakavat osaamistaan eteenpdin (Laiho & Brandt, 2012). Lukuisista mahdollisuuk-
sista huolimatta mentorointi voi kuitenkin myds epdonnistua. Mentorointisuhde voi
kehittyd negatiiviseksi ja sisdltdd esimerkiksi kiusaamista, uraan liittyvad sabotaasia,
konflikteja, manipulointia, alistumista, harhaanjohtamista, hdirintdd tai syrjintas,
miké voi aiheuttaa mm. stressid, ahdistusta, burnoutia, poissaoloja ja irtisanoutumisia
(Scandura, 1998). Siksi olisi tarkedd, ettd organisaatiot kiinnittdisivat huomiota men-
torointiohjelmiensa suunnitteluun, mentorien valintaan, mentorointiparien yhdista-
miseen sekd mentorien perehdyttdmiseen ja tukemiseen (Baker, 2017; Merrick, 2017;
Vance ym., 2017; Weisling & Gardiner, 2018), jotta mentorointiin kdytetyt resurssit
eivit valuisi hukkaan, vaan silld olisi paremmat mahdollisuudet tuottaa hyvia tulok-

sia.
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Mentori voidaan siis ndhdd tyoyhteisossd avainroolissa toimivana henkilond,
jolla voi olla osaltaan mahdollisuus vaikuttaa siihen, liittyyko tulokas tyoyhteisoonsa
vai ei. Mentorointia kuitenkin ilmenee hyvin erilaisissa konteksteissa, olosuhteissa ja
muodoissa (Merrick, 2017) ja selvitystd siitd, miten laajasti organisaatiot hyodyntavat
juuri vertaismentorointia osana perehdytysprosessejaan on hankala 16ytdd. Erilaisia
mentorointiohjelmia ja -kédytanteitd sekd niiden vaikutusta tulokkaiden tydyhteis66n
liittymiseen olisikin tarpeen tutkia lisdd. Téassd tutkielmassa tarkastelen yhdessd suo-
malaisessa organisaatiossa tapahtuvaa vertaismentorointia.

Taméan pro gradu -tutkielman tavoitteena on tunnistaa yhteyksid vertaismento-
rointisuhteen kehittymisen ja uuden tyontekijan tyoyhteisoon liittymisen valilld. Tar-
kastelen uusien tyontekijoiden eli tulokkaiden sekd mentorien kokemuksia siitd, mi-
ten heiddn vertaismentorointisuhteensa kehittyivat, millaista niissd ilmennyt vuoro-
vaikutus oli ja minkd merkityksen he kokivat vertaismentorointisuhteella olleen tyo-
yhteisoon liittymiselle. Pyrin tuottamaan tietoa, joka auttaa tyoyhteisoja ymmarta-
madn liittymiseen vaikuttavia tekijoitd sekd kehittamaan mentorointiohjelmiaan, jotta

ne voisivat mahdollistaa tulokkaiden tyoyhteis6on liittymistd mahdollisimman hyvin.



2  TYOYHTEISOON LIITTYMINEN JA KUULUMINEN

2.1 Tyoyhteisoon liittymistd kuvaavia kasitteita

Tydyhteisolld tarkoitetaan "pientd tai suurta joukkoa ihmisid, jotka ovat toisistaan riippuvai-
sia ja vaikuttavat toisiinsa, jakavat yhteisen tavoitteen ja tarkoituksen seki tekevit yhteistyoti
saavuttaakseen jaetun tavoitteen" (Valo & Mikkola, 2020, suom. Rajamaki 2021, s. 16).
Tyoyhteiso ei valttamaéttd ole sidottu fyysiseen paikkaan tai aikaan: niin kutsuttu ko-
ettu tydyhteiso (exeperienced workplace) voi koostua laajemminkin erilaisista tychon liit-
tyvistd yhteyksistd, suhteista, tiimeistd ja ryhmistd, eli varsinaisten kollegojen lisdksi
myos esimerkiksi asiakkaista ja yhteistyokumppaneista (Valo & Mikkola, 2020). Tyo-
yhteis6 muodostuu tydyhteison vuorovaikutuksessa ja vuorovaikutussuhteissa (Mik-
kola & Nykénen, 2020).

Uuden tyontekijdn ja tyoyhteison vélistd suhdetta ja sen muodostumista on tut-
kittu paitsi viestinndn ja vuorovaikutuksen, myos muilla tieteenaloilla (Berkelaar &
Harrison, 2019). Tyoyhteisoon kiinnittymistd kuvaavasta ilmiostd on kaytetty hyvin
moninaista kirjoa erilaisia késitteitd, joiden merkityksid ja eroavaisuuksia Rajaméki ja
Mikkola (2017) ovat analysoineet ja kdsitteellistaneet. Néaitd késitteitd ovat esimerkiksi
assimilaatio (assimilation), organisaatioon sosiaalistuminen (organizational socialization),
identifioituminen (organizational identification), sitoutuminen (commitment) ja sosiaalinen
integraatio (social integration), ja Rajaméden ja Mikkolan (2017) mukaan niiden merki-
tykset eroavat toisistaan etenkin toimijuuden, vuorovaikutuksen roolin ja merkityk-
sen sekd ajallisen ulottuvuuden osalta. Berkelaarin ja Harrisonin (2019) sekd Siasin ja
Shinin (2020) mukaan viestinndn alan tutkimuksessa on kadytetty rinnakkain erityisesti
sosiaalistumisen ja assimilaation késitteitd. Sosiaalistumisen kasitettd kdytetdan pal-
jon myos taman tutkielman toista aihetta eli mentorointia koskevassa kirjallisuudessa,
joten sen taustoittaminen on tarkedd tyon kannalta.

Sosiaalistumisella tarkoitetaan prosessia, jossa tulokas siirtyy organisaation ulko-
puolisesta sen sisdpuolelle (Bauer ym. 2007) oppimalla ja omaksumalla organisaation

sosiaalista tietoa, toimintatapoja ja asenteita, joiden avulla hdn pystyy toimimaan
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tehokkaasti osana organisaatiota (Van Maanen & Schein, 1979). Berkelaarin ja Harri-
sonin (2019) mukaan sosiaalistumisessa on kyse ympéroiviin normeihin ja odotuksiin
sopeutumisesta ja vastavuoroisesta prosessista: samalla kun tulokkaat saapuvat orga-
nisaatioon, oppivat sen kulttuuria ja sopeutuvat siihen, he myos muokkaavat (tarkoi-
tuksellisesti tai tarkoituksettomasti) organisaation kulttuuria omalla toiminnallaan.
Jablin (2001) on tarkastellut organisaatioon liittymisen prosessia assimilaationa, jossa
ndkokulma on organisaatioon ja sen kulttuuriin integroitumisessa. Rajaméen ja Mik-
kolan (2017) mukaan assimilaation ja sosiaalistumisen késitteiden merkitysero liittyy
juuri toimijuuteen: assimilaatio on yksiloldhtoistd (yksilo integroituu ryhméan), kun
taas sosiaalistuminen on ryhma- tai organisaatiokeskeistd (yksilo sosiaalistetaan ryh-
maéadn tai organisaatioon). Sen sijaan vuorovaikutuksen rooli jdd ndiden kasitteiden
merkityksissd heiddn mukaansa pieneksi.

Rajamaiki (2021) nékee liittymisen ylakédsitteend, jonka alle mm. sosiaalistumisen,
assimilaation, jasenyysneuvottelun ja vuorovaikutussuhteen rakentumisen késitteet
sijoittuvat. Liittymiselld han tarkoittaa “tydyhteisin vuorovaikutusprosesseja, joiden
avulla tyontekijit tulevat osaksi tyoyhteisoi” (Rajaméki, 2021, s. 16). Kéaytan tatd méaaritel-
mad mydos itse tdssd tutkielmassa kuvaamaan liittymisen merkitystd. Seuraavassa lu-
vussa syvennyn tarkemmin liittymiseen ja kuulumiseen tyoyhteison vuorovaikutus-

prosesseina.

2.2 Liittyminen ja kuuluminen vuorovaikutusprosesseina

Téssd tutkielmassa tarkastelen tyoyhteisoon kiinnittymistd vuorovaikutuksen nako-
kulmasta, liittymisen ja kuulumisen kéasitteiden kautta. Ymmarrdan nama kaksi ilmiota
erddnlaisena jatkumona, jossa onnistunut yhteis6on liittyminen mahdollistaa kuulu-
misen kokemuksen muodostumisen. Tydsuhteen alkuvaiheessa tulokas voi siis ensin
liittyd osaksi tydyhteisod yhteison vuorovaikutusprosesseissa (Rajaméki, 2021). Ajan
kuluessa tulokkaan kokemus voi syventyéd yhteison osana olemisesta (liittyminen) yh-

teisoon  kuulumiseksi. Kuuluminen (belonging) on niin ikddn tyoyhteison
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vuorovaikutuksessa rakentuva prosessi (Rajaméki & Mikkola, 2017; Iverson, 2011;
Stein, 2006), jonka Rajamaéki (2021, s. 16-17) madrittelee “tyontekijin kdsitykseksi tai ko-
kemukseksi tyoyhteison osana olemisesta niin, ettd hin kokee tulevansa myds tunnistetuksi
tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa ja vuorovaikutussuhteissa”.

Tyodyhteisoon liittyminen ndhdddn usein ajallisena ja vaiheittaisena prosessina
(Berkelaar & Harrison, 2019), joskin ilmittd kuvaavissa késitteissd on eroja siind, mi-
hin tyosuhteen vaiheeseen niiden ajatellaan liittyvan (Rajaméki & Mikkola, 2017).
Siind missd esimerkiksi sosiaalistumisen ja assimilaation késitteet linkitetdan tyypilli-
sesti tyosuhteen alkuvaiheeseen, kuuluminen ei rajaudu ajallisesti (Rajaméki & Mik-
kola, 2017), vaan se on dynaamista ja tilannesidonnaista (Iverson, 2011) sekd muuttu-
vaa (Ldhdesmiki ym., 2016). Kramer (2010, Berkelaarin ja Harrisonin, 2019 mukaan)
on esittanyt, ettd muutos organisaation ulkopuolisesta sen jdseneksi tapahtuu silloin,
kun tyontekijd itse ei endd koe olevansa “tulokas”. Kuulumisen ajatellaan kuitenkin
rakentuvan kollektiivisesti vuorovaikutuksessa, jolloin yksilon oman kokemuksen li-
sédksi olennaista on, ettd myds muut yhteison jasenet tunnistavat hénet osaksi yhteisoa
(Iverson, 2011). Yksilon kokemus yhteis6on kuulumisesta voi muuttua vield vuosien
jalkeenkin tyosuhteen alkamisesta, esimerkiksi jos tydympaéristossa tapahtuu sellaisia
organisaatioon, tyontekijdn rooliin tai tydympaéristoon liittyvida muutoksia, jotka vai-
kuttavat hdanen kokemukseensa (Berkelaar & Harrison, 2019; Tornes & Kramer, 2022).

Jablinin laajasti viitattu ja tyontekijan tyoyhteis6on integroitumista kuvaava as-
similaatiomalli koostuu neljdstd vaiheesta. Ennakoivassa vaiheessa (anticipatory socializa-
tion) henkilo tekee valintoja siitd, mihin organisaatioon liittyy (Jablin, 2001). Tytnteki-
jat hakevat ja saavat tietoa organisaatiosta jo ennen sekd rekrytointiprosessin aikana,
ja arvioivat omaa sopivuuttaan organisaatioon ennen padtoksentekoa (Berkelaar &
Harrison, 2019). Saapumisvaiheessa (encounter) tulokas saapuu virallisesti organisaa-
tioon, eli se kattaa ne tydsuhteen ensimmadiset pdivat, viikot tai kuukaudet, joiden ai-
kana tulokas tutustuu organisaatioon ja sen kdytanteisiin (Jablin, 2001). Kolmannessa
eli muuttumisen vaiheessa (metamorphosis) tulokas kokee olevansa organisaation jésen
sekd mm. hyvaksyy sen arvot ja pystyy toimimaan niiden mukaisesti (Jablin, 2001).
Jos kuulumisen késitettd peilattaisiin assimilaatiomalliin, linkittyisi se siis kenties

juuri muuttumisen vaiheeseen. Assimilaatiomallin viimeinen vaihe on poistuminen
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(exit), ja se kuvaa tyontekijan 1dhtod organisaatiosta (Jablin, 2001). Berkelaar ja Harri-
son (2019) huomauttavat, ettd my6s poistuminen, samoin kuin liittyminen, on kaksi-
suuntainen prosessi: sekd tyontekijd ettd organisaatio erottavat itsensd toisesta. Esi-
merkiksi silld, tapahtuuko 1dht6 tyontekijan vai tyonantajan aloitteesta, voi olla vai-
kutusta sithen, miten poistumisen vaihe sujuu.

Jablin (2001) huomauttaa itsekin, ettd hdnen esittimdnsad vaiheet eivit valtta-
mittd ole selvdrajaisia, ja yksilot voivat “edetd” vaiheesta toiseen eri tahdissa. Assimi-
laatiomallia onkin kritisoitu siitd, ettd se pelkistdd hyvin monimutkaisen sosiaalisen
prosessin yksisuuntaiseksi jatkumoksi, vaikka tosiasiassa yksiloiden ”eteneminen”
prosessissa ei valttamattd ole lineaarista, eikd yksilo ole prosessin “armoilla” passiivi-
sena vastaanottajana, vaan sen aktiivinen osapuoli (Scott & Myers, 2010). Se tarjoaa
kuitenkin havainnollistavan kuvauksen uuteen tydyhteisoon saapumisesta, ja se on
toiminut pohjana monille tutkimuskirjallisuudessa esitetyille jasennyksille. Tadssé tut-
kielmassa keskityn tyosuhteen ja tydyhteisoon liittymisen prosessin alkuvaiheeseen.

Sitd, mitkad tekijat vaikuttavat tulokkaan tyoyhteisoon liittymiseen, on tutkittu
paljon - joskin ilmi6td kuvaavien kasitteiden kirjo ja niiden merkitysten vivahde-erot
(joita olen edelld kuvannut) haastavat kattavan ja vertailukelpoisen listauksen kokoa-
mista. Yksi keskeisistd tulokkaan tyoyhteisoon liittymiseen kytkeytyvistd viestintdil-
midistd on epidvarmuuden hallinta (Rajaméki & Mikkola, 2020). Tulokkaan kokema epa-
varmuus voi liittyd esimerkiksi tyotehtdviin, tydpaikan suhteisiin, organisaatioon ja
sen normeihin sekd valta-asetelmiin (Kramer, 2010, Rajam&en & Mikkolan, 2020 mu-
kaan). Epdvarmuuden hallinnassa keskeisessa roolissa on tiedon hakeminen, joten tie-
don jakaminen on yksi keskeisimmista liittymiseen vaikuttavista vuorovaikutuksen
funktioista (Kramer & Sias, 2014; Miller & Jablin, 1991). Tiedonkulun eli “loopin” ul-
kopuolelle jadneen yksilon onkin havaittu usein kokevansa itsensd yhteisosta ulko-
puoliseksi (Jones ym., 2009). Tulokas vastaanottaa tietoa paitsi virallisten perehdytys-
ohjelmien kautta, myos ja ennen kaikkea muilta tyontekijoiltd (Kramer & Sias, 2014).
Tyypillisesti tietoa haetaan ensisijaisesti vertaisilta, mutta myos johtajat ja tiimin ta-
solla tapahtuvat yhteiset keskustelut, kuten tiimipalaverit, ovat tdarkeitd tietoldhteita

tulokkaille (Tornes & Kramer, 2022).
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Vuorovaikutussuhteiden rakentaminen on tdrkedd tulokkaan tydyhteisoon liit-
tymiselle (Rajaméki & Mikkola, 2020) ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvan epdavarmuu-
den hallinnalle (Woo ym., 2023). Tornesin ja Kramerin (2022) mukaan tulokkaan sosi-
aalistumisprosessin kannalta tarkeitd ovat oman tiimin lisdksi myos sen ulkopuolella
luodut kontaktit, jotka auttavat tulokkaita verkostoitumaan laajemmin organisaa-
tiossa ja siten oppimaan myds organisaatiokulttuuria tehokkaammin kuin vain oman
ryhmdn sisdlld. Tiimin jasenet toimivatkin usein linkkeind tyoyhteison muihin jase-
niin ja auttavat siten tulokkaita luomaan kontakteja heille tdrkeisiin sidosryhmiin.
Vuorovaikutussuhteita luodaan niin virallisissa foorumeissa, kuten osastojen vilisissd
palavereissa ja workshopeissa, kuin myos epdvirallisissa yhteyksissd, kuten kahvi-
huoneissa (Tornes & Kramer, 2022).

2020-luvulla ja etenkin koronapandemian my®6té tutkijat ovat kiinnostuneet ene-
nevissd madrin virtuaalisista tyoyhteisoistd ja niihin liittymisestd. Koska koronapan-
demian aikaan spontaanit kohtaamiset ja sosiaalinen oppiminen vdhenivit etatyohon
siirtymisen myo6td, uudessa (etd)tyossa aloittaneiden havaittiin mm. kokevan erityisen
paljon epavarmuutta tyopaikan sosiaalisia suhteita kohtaan (Woon ym., 2023) sekéa
haasteita vuorovaikutussuhteiden solmimisessa kollegoihin ja asiakkaisiin (Bailey,
ym., 2023). Siksi etdty9ssd merkityksellisiksi nousevat erilaiset ldhityoskentelyd simu-
loivat proaktiiviset viestintdkadytdnteet (kuten kalenteroidut videotapaamiset uusien
kollegoiden kanssa), jotta tulokas voi tutustua tydyhteison jdseniin paikasta riippu-
matta (Woo ym., 2023). Liittymisen kannalta tdrked vuorovaikutuksen funktio on
my0s palautteenanto (Kramer & Sias, 2014), ja Baileyn ym. (2023) mukaan tehokkaim-
pia sosiaalistamistaktiikoita etdtyossd onkin sdannollisesti kahden kesken tapahtuva
tyon ohjaus ja palautteenanto videopuhelun valityksella.

Vaikka etdtyohon tyypillisesti liitetddn edelld kuvatun kaltaisia haasteita, Dales-
sandron ja Lovellin (2024) tutkimuksen mukaan se, tyoskenteliko tyontekijd 1ahi-, hyb-
ridi- vai etdtyossd, ei merkittdavéasti ennustanut hdanen tyoyhteisvon kuulumisen koke-
mustaan. Heiddn mukaansa tyontekopaikkaa enemman vaikutusta tyoyhteis6on kuu-
lumisen kokemukseen oli silld, kokiko tyontekija kuuluvansa johonkin vdhemmis-
toon, esimerkiksi ikdnsd, sukupuolensa tai seksuaalisen suuntautumisensa osalta. Or-

ganisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri - jotka vaikuttavat muun muassa siihen, miten
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ihmisid kohdellaan ja miten inklusiivinen tydyhteist on erilaisia ihmisid kohtaan -
ovatkin todenndkoisesti merkityksellisempid kuulumisen kokemukselle kuin fyysi-
nen tyopaikka (Dalessandro & Lovell, 2024). Interpersonaalisella ja ryhmaitasolla ta-
pahtuvan vuorovaikutuksen lisdksi tyoyhteisoon kuulumisen kokemukseen vaikut-
tavatkin organisaatiotason vuorovaikutuskdytdnteet, sekd vaikuttamisen mahdolli-
suudet omaan tyohon ja sen toteuttamiseen, tyon fyysinen ympdristo ja tyon luonne
(Rajaméki & Mikkola, 2017).

Koska liittyminen ja kuuluminen ovat vuorovaikutuksessa ilmenevia prosesseja,
ovat tyoyhteison vuorovaikutussuhteet - niin johtaja-alaissuhde kuin myos vertais-
suhteet - keskeisessd roolissa yhteisoon liittymisessd (Kramer & Sias, 2014; Rajamaki
& Mikkola, 2021 sekd 2017). Etenkin tyoyhteison vertaissuhteissa ilmenevan vuoro-
vaikutuksen on havaittu olevan keskeisessd roolissa siind, millaiseksi tyontekijan ko-
kemus organisaatiosta muodostuu (Kramer & Sias, 2014). Siksi organisaatioiden olisi
tarkedd panostaa tulokkaan tyosuhteen alkuvaiheeseen ja tukea merkityksellisten ver-
taissuhteiden syntymistd. Yksi keino tdhdn ovat erilaiset perehdyttamiskaytanteet ja

vertaismentorointiohjelmat, joihin syvennyn tarkemmin seuraavassa luvussa.
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3 VERTAISMENTOROINTI TYOYHTEISOISSA

3.1 Mentorointi ja vertaismentorointi

Mentorointi (mentoring) on perinteisesti ajateltu kahden tyontekijan vilisend suhteena,
jossa mentori (mentor) eli kokeneempi osapuoli tukee ja auttaa kokemattomampaa
mentoroitavaa tai aktoria (mentee, protégé) uraan ja tydtehtdviin liittyvassa sekd psyko-
sosiaalisessa kehittymisessd (Ivey & Dupré, 2022; Kram & Isabella, 1985; Mullen &
Klimaitis, 2021). Urandkokulmasta mentorointi voi parantaa ammatillista suoriutu-
mista, ja se voi tarkoittaa esimerkiksi uratavoitteiden asettamista, ammatillista ver-
kostoitumista, tyonhakua tai tyoharjoittelua kokeneemman johdolla (Ivey & Dupré,
2022; Mullen & Klimaitis, 2021). Psykososiaalisesta ndkokulmasta mentorointi voi tar-
koittaa esimerkiksi roolimalliutta, hyvaksynndn saamista kokeneemmalta asiantunti-
jalta, mentorin ja aktorin valistd ystavyyttd (Mullen & Klimaitis, 2021; Kram & Isabella,
1985) tai aktorin identiteetin ja pystyvyyden vahvistamista (Ivey & Dupré, 2022; Kram
& Isabella, 1985). Mentorointi voi olla formaalia, jolloin tyopaikalla osoitetaan mento-
rointiparit tietyn ajanjakson mittaiseen ohjelmaan, tai informaalia, jolloin kaksi henki-
164 muodostaa mentorointisuhteen luonnostaan ja spontaanisti, ilman minké&én tahon
ohjausta (Ivey & Dupré, 2022; Mullen & Klimaitis, 2021).

Perinteisen ”kisdllimallin” rinnalle on muodostunut my6s muita tapoja tarkas-
tella ja toteuttaa mentorointia, kuten yhteismentorointi (comentoring/collaborative mento-
ring), jossa mentorointisuhteen molemmat osapuolet toimivat sekd opettajina ettd op-
pijoina (Mullen & Klimaitis, 2021), ja kidnteinen mentorointi (reverse mentoring), jossa
nuorempi osapuoli opettaa vanhempaa (Gerpott ym., 2017). Mentorointi ei aina ta-
pahdu organisaation sisdlld, vaan osapuolet voivat loytdd toisensa myos esimerkiksi
ammatillisten verkostojen kautta, jolloin mentoroinnin fokuksena on yksilon urakehi-
tys laajemmin kuin yhdessd tietyssa tyopaikassa (Higgins & Kram, 2001). Mentoroin-
nista puhuttaessa on myo6s hyvad huomioida, ettd késitettd kdytetdan sekd kuvaamaan
tietyntyyppistd vuorovaikutussuhdetta (niin sanottua mentorointisuhdetta, jonka osa-

puolia ovat mentori ja aktori), ettd vuorovaikutuksen funktiota, jota voi esiintyd missa
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tahansa muussakin suhteessa, kuten johtaja-alaissuhteessa tai vaikkapa ystdvyyssuh-
teessa.

Téssd tutkielmassa olen kiinnostunut tyoyhteisojen sisdlld esiintyvastd vertais-
mentoroinnista (peer mentoring), jolla tarkoitetaan samankaltaisessa tilanteessa tai ase-
massa olevien henkildiden vilistd mentorointia (Mullen & Klimaitis, 2021). Mento-
rointitutkimuksessa tunnetaan myos sen ldhikdsite lihes-vertaismentorointi (near-peer
mentoring) (mm. Chan & Luo, 2022), jolla korostetaan eroa toisaalta “tdysin” tasaver-
taiseen vertaismentorisuhteeseen, mutta myds perinteiseen mentorointiin, jossa ero
osapuolten vilisessd hierarkiassa on suurempi. Tamén tutkielman aineisto on koottu
suomalaisessa tyOyhteistssd, jossa formaalia vertaismentorointia hyodynnetddn
osana uusien tyoharjoittelijoiden perehdytystd ja tyonohjausta. Seuraavassa luvussa

syvennyn tarkemmin mentorointiin perehdytyskaytanteena.

3.2 Mentorointi osana organisaatioiden perehdytyskaytinteita

Henkiloston kehittdmisen alalla uuteen tyopaikkaan ja tydyhteisoon liittymistd ja
etenkin sen alkuvaiheita on tutkittu paljon organisaatioiden perehdyttimis- ja
orientaatiokdytanteiden kautta. Perehdyttiminen (onboarding tai orientation) on prosessi,
jossa uusi tyontekijd tutustutetaan uuteen tyohonsd ja muun muassa organisaation
tavoitteisiin, arvoihin, sdantoihin, velvollisuuksiin, kdytdnteisiin ja kulttuuriin (Bauer
ym., 2007). Joki (2021, s. 85) méérittelee perehdyttamisen “kaikiksi niiksi toimiksi, joiden
avulla henkilo saadaan mahdollisimman pian osaksi organisaatiota, tydyhteisod ja sidosryhmidi
ja oppimaan omat tyotehtivinsi”.

Perehdyttdminen on uuden tyontekijan integroitumisen, tiedonsaannin ja tyon
tehokkuuden kannalta kriittinen vaihe, silld mitd nopeammin hdn liittyy
organisaatioon ja tyoyhteisoon, sitd nopeammin hdn pystyy tuottamaan arvoa
organisaatiolle (Bauer ym., 2007; Joki, 2021). Suoriutumisen lisdksi toimivan
perehdytyksen on havaittu vaikuttavan muun muassa tyontekijan tyotyytyvdisyyteen

sekd védhentdvan ensimmadisten viikkojen ja kuukausien aikana tapahtuvia
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irtisanoutumisia (Bauer ym., 2007). Jotta naméa hyddyt on mahdollista saavuttaa, tulisi
organisaatioiden panostaa tyontekijoidensd perehdyttamiseen. Perehdytysohjelmat
(onboarding programs) ovat parhammillaan formaaleja, vakiintuneita ja jarjestdytyneita
prosesseja, jotka kestdvat tyotarjouksen tekemisestd jopa 6-12 kuukauden pddhdn
tyosuhteen alusta (Chillakuri, 2020; Shufutinsky & Cox, 2019).

Bauerin ym. (2007) mukaan suuri osa kirjallisuudessa esitetyista
perehdytysmalleista pohjaa tai hyddyntdd Van Maanen ja Scheinin (1979)
organisaatioon sosiaalistumisen mallia sekd Bergerin ja Calabresen (1975) epivarmuuden
vihentimisen teoriaa. He tarkastelivat meta-analyysissddn tiedon etsimisen (Miller &
Jablin, 1991), organisaatioon sosiaalistumisen taktitkoiden (Jones, 1986) ja tulokkaan
sopeutumisen (Feldman, 1981) ndkokulmia, ja havaitsivat ettd niitd kaikkia yhdisti
kolme teemaa: tulokkaan rooliin ja tyéhon liittyvd tieto, tyétehtivien ja roolin omaksuminen
sekd tyon sosiaalinen puoli. Tulokkaan sopeutumiseen ndyttdisi siis vaikuttavan se, ettd
tyontekija 1) ymmartdd, mitd hdneltd tyossddn ja roolissaan odotetaan, 2) oppii tyon
vaatimukset ja kdytdnteet niin, ettd pystyy tekemaan tyotaan menestyksekkadsti ja saa
itsevarmuutta roolissaan sekd 3) luo suhteita tyopaikalla sekd saa kollegoilta
palautetta ja tukea. (Bauer ym., 2007.)

Klein ym. (2015) ovat tutkineet, millaisia orientaatiotaktiikoita organisaatiot hyo-
dyntdvat osana perehdytysprosessejaan. Informoivia taktiikoita ovat muun muassa tu-
lokkaan ensimmdistd tyopdivad edeltdvat kirjeet ja puhelut, tulokkaille osoitettu info-
sivu organisaation intranetissd sekd ensimmadisend tyopdivéna jarjestetyt orientaatio-
tilaisuudet. Tervetulleeksi toivottavat taktiikat tahtdavat tulokkaan tutustuttamiseen
muihin tyontekijoihin ja voivat olla esimerkiksi yhteisid lounaita koko tiimin kesken
tai tulokkaille jarjestettyja tervetulojuhlia. Ohjaavien taktiikoiden tavoitteena taas on tar-
jota tulokkaalle suoraa tukea ja apua, esimerkiksi mentoroinnin muodossa. Kleinin
ym. (2015) mukaan ne tulokkaat, joille tarjottiin tai jotka raportoivat kokeneensa sa-
manaikaisesti useampia erilaisia orientaatiotaktiikoita, sosiaalistuivat organisaatioon
paremmin kuin ne, joiden perehdytys nojasi vain yhden tai harvan taktiikan varaan.
Parhaimmillaan toimiva perehdytys yhdistaa siis seka tyotehtaviin liittyvaa teknistd,
tiedollista ja taidollista kouluttamista, ettd tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin ja

yhteisollisyyteen liittyvid tavoitteita.
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Mentorointi tai vertaismentorointi on yksi organisaatioilla kdytdssd olevista
perehdytystaktiikoista. =~ Mentorointia kuitenkin ilmenee hyvin erilaisissa
konteksteissa, olosuhteissa ja muodoissa (Merrick, 2017) ja selvitystad siitd, miten laa-
jasti organisaatiot hyodyntavaét sitd osana perehdytysprosessejaan on hankala 16ytaa.
Yhden ldhteen mukaan vuonna 2007 jopa 71 % yhdysvaltalaisista Fortune 500 -yrityk-
sistd oli ottanut kdyttoon formaalin mentorointiohjelman (Bridgeford, 2007). Vastaa-
via arvioita suomalaisesta kontekstista en 16ytanyt. On siis vaikea arvioida, miten ylei-
sid tai millaisia esimerkiksi suomalaisissa yrityksissd hyodynnetyt mentorointimallit
(puhumattakaan vertaismentorointimalleista) tyypillisesti ovat, ja miten ne mahdolli-
sesti eroavat esimerkiksi toimialojen tai yksittdisten organisaatioiden valill4.

Kirjallisuudessa on kuitenkin esitetty ndkemyksii siitd, miten organisaatiot voi-
sivat kehittdd toimivia mentorointiohjelmia: onnistumisen takaamiseksi olisi tarkeda
maddritelld mentorointiohjelman tavoite, valita selked strategia mentoreiden valintaan
sekd panostaa mentorointiparien yhdistdimiseen (Baker, 2017; Merrick, 2017; Vance
ym., 2017; Weisling & Gardiner, 2018). Osallistujien kouluttaminen on tarkeda: koulu-
tuksessa voidaan kisitelld esimerkiksi mentorointiohjelman tarkoitusta, prosessia,
rooleja ja vastuita, ja siten motivoida ja sitouttaa sekd mentoreita ettd aktoreita men-
torointiprosessiin (Merrick, 2017). Lisdksi mentorointiohjelman valvonta ja arviointi
on tirkedd paitsi ohjelmaan osallistuvien mentorointiparien tukemiselle, my6s ohjel-

man laajemmalle kehittdmiselle (Baker, 2017).

3.3 Mentorin ja tulokkaan vilinen vuorovaikutussuhde

Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet ovat tyoyhteison jasenten vélisessd vuorovaikutuk-
sessa dynaamisesti syntyvid ja vuorovaikutussuhteen osapuolten suhteelle antamissa
merkityksissad rakentuvia suhteita (Rajaméki, 2021). Tyopaikalla esiintyvét vuorovai-
kutussuhteet maarittyvat tyon kautta, niihin vaikuttavat tyotehtévit ja tyon prosessit,
ja ne rakentuvat tyopaikan viestintdkdytanteiden ja organisaation viestintdkulttuurin

perusteella (Mikkola & Nykédnen, 2020). Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet ovat
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olemassa ennen kaikkea siksi, ettd tyon tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa. Siksi
tehtivikeskeinen vuorovaikutus (task-oriented communication) usein korostuu niissi,
vaikka tosiasiassa tehtdva- ja suhdekeskeisti vuorovaikutusta (relational communication) ei
voi erottaa toisistaan, vaan ne ovat aina ldsnd samanaikaisesti (Mikkola & Nykénen,
2020).

Téassd tyossa keskityn tyopaikalla tapahtuvaan vertaismentorointiin, jonka nden
yhtend tydyhteison vertaissuhteen (peer relationship, peer coworker) muotona. Vertaissuh-
teella tarkoitetaan tyoyhteison vuorovaikutussuhdetta, jonka osapuolet ovat hierarki-
sesti samalla tasolla, eli heill4 ei ole annettua valtaa toisiinsa ndhden (Mikkola & Ny-
kanen, 2020; Sias, 2009). Tassa tutkielmassa kasitdn siis vertaismentorin ja aktorin vé-
lisen suhteen yhtend vertaissuhteen muotona, jota méadrittdvat organisaation mento-
riohjelman raamit ja kdytdnteet sekd mentorin ja aktorin rooleihin liitetyt odotukset
(Young & Perrewé, 2004) ja valta-asetelma: kuten Mikkola ja Nykdnen (2020) huo-
mauttavat, mentorirooli voi tarjota mentorille valtaa suhteessa aktoriin, vaikka he
muuten olisivatkin keskenddn vertaisia kollegoita. Tyoyhteison vertaissuhteiden on
havaittu olevan keskeisessa roolissa etenkin tydsuhteen alkuvaiheessa, jossa vertaiset
voivat tarjota tulokkaalle arvokasta tietoa tyOstd ja organisaation kulttuurista seka tu-
kea tulokasta tyosuhteen alkuvaiheeseen liittyvan epdavarmuuden hallinnassa (Kra-
mer & Sias, 2014). Tutkielmani keskeinen oletus onkin, ettd vertaismentori voi par-
haimmillaan toimia tulokkaalle merkittdvand tiedon sekd sosiaalisen ja vertaistuen
lahteena.

Mentorointiin liitetddn usein vaihe- ja siirtymadajattelu, jolloin mentorointi ja
mentorointisuhteen kehittyminen kasitetddan prosessina. Kramin (1983) mallissa men-
torointisuhteeseen kuuluu neljd vaihetta, jotka ovat aloitusvaihe (initiation), kasvatus-
vaihe (cultivation), erottautumisvaihe (separation) ja uudelleenmddrittelyvaihe (redefinition).
Aloitusvaiheessa suhteen osapuolet tutustuvat toisiinsa ja peilaavat odotuksiaan men-
toroinnista toisen osapuolen toimintaan. Kasvatusvaihe on mentorointiprosessin inten-
siivisin vaihe, jossa suurin osa mentoroinnin uraan ja psykososiaaliseen tukeen liitty-
vistd funktioista, kuten haastavampien tyotehtdvien tarjoamisesta, valmennuksesta ja
roolimalliudesta tapahtuu. Kramin (1983) mukaan kasvatusvaiheessa mentorointi-

suhteen rajat ovat selkiytyneet, eikd osapuolten vililld ole endd aloitusvaiheeseen



19

kuuluvaa epéselvyyttd siitd, millaiseksi suhde tulee muodostumaan. Mentorointisuh-
teen kolmannessa eli erottautumisvaiheessa suhteen intensiteetti ja roolit alkavat muut-
tua, kun mentoroitavan itsendisyys ja autonomia kasvavat, eikd mentorointi ole enda
yhtd keskeinen osa osapuolten tydarkea (Kram, 1983). Lopulta uudelleenmiidrittelyvai-
heessa mentorointisuhde pédéttyy virallisesti, mutta jatkuu usein esimerkiksi ystavyy-
den, informaalin yhteydenpidon, keskindisen tuen ja vertaisen suhteen muodossa
(Kram, 1983). Kram ja Isabella (1985) ovat jakaneet tyopaikan vertaissuhteet kol-
meen “suhdetyyppiin”, jotka niin ikddn kuvaavat vuorovaikutussuhteiden kehitty-
mistd jatkumona: informatiivisiin, kollegiaalisiin ja erityisiin vertaissuhteisiin. Infor-
matiivisten vertaisten vélinen vuorovaikutus keskittyy ldhinna tyohon liittyvan tiedon
jakamiseen, kun taas kollegiaaliset vertaiset tarjoavat toisilleen lisdksi my0s sosiaalista
tukea ja palautetta. Erityisissd vertaissuhteissa osapuolten vilille on kehittynyt syva
luottamus, ja he jakavat tychon liittyvan tiedon lisdksi myos yksityisid asioita. (Kram
& Isabella, 1985.)

Aiempien tutkimusten mukaan mentorointisuhteen osapuolten vélinen luotta-
mus, jaetut arvot, kunnioitus ja empatia ovat tarkeitd mentoroinnin onnistumiselle
(Ivey & Dupré, 2022; Mullen & Klimaitis, 2021). Sanyalin (2017) mukaan tehokkaan
mentorointisuhteen edellytyksid ovat osapuolten vilille muodostuva yhteisymmarrys,
mentoroinnin selked tavoite tai tarkoitus, jonka sekd mentori ettd aktori ymmartavat,
sekd se, ettd mentorointi tukee osapuolten oppimista tehokkaasti ja laadukkaasti.

Kramer ja Sias (2014) sekd Rajamaéki ja Mikkola (2021) toteavat, ettd yksi keskei-
simmistd tydyhteisoon liittymiseen vaikuttavista tekijoistd on tiedon jakaminen. Men-
torin ja aktorin véliselld tiedon jakamisella on havaittu olevan yhteys sekd mentoroin-
tisuhteen kehittymiselle ettd tulokkaan organisaatioon sitoutumiselle (Farnese ym.,
2016; Wu ym., 2023). Myers (1998) havaitsi, ettd tulokkaat ovat mentorointisuhteen ja
oman liittymisprosessinsa aktiivisia osapuolia, silld he itse valitsevat, millaisia tiedon-
haun strategioita (Miller & Jablin, 1991) he hyodyntédvat hakiessaan tietoa ja tukea men-
toriltaan ja muilta tyoyhteison jaseniltd. Juuri mentorien kanssa tulokkaat hyodynsi-
vatkin tyypillisesti suoria strategioita kuten suoria kysymyksia (Myers, 1998). Mento-

rointisuhteessa tapahtuva tiedon jakaminen seka tyosuhteen alkuvaiheeseen liittyvien
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kokemusten jakaminen mentorin kanssa voivat auttaa tulokasta hallitsemaan uuteen
tyohon liittyvad epavarmuutta (Sias, 2009).

Mentorointia on siis tutkittu aiemminkin vuorovaikutuksen ndkokulmasta,
mutta tutkimuksissa on usein keskitetty ”perinteiseen” mentorointiin, jossa osapuol-
ten vilinen hierarkiaero ja valta-asetelma on ldhempéané johtaja-alaissuhdetta kuin
vertaissuhdetta. Tdssd tutkielmassa olenkin kiinnostunut juuri vertaismentoroinnin ja
tyoyhteisoon liittymisen vilisistd yhtymédkohdista. Aiemmissa tutkimuksissa on jo ha-
vaittu niin tydyhteison vertaissuhteiden kuin mentoroinninkin hyddyt tulokkaan tyo-
yhteisoon liittymiselle. Tdlld tutkielmalla pyrin lisdédmé&ddan ymmarrystd siitd, miten or-
ganisaatiot voisivat hyodyntdd vertaismentorointia mahdollistaakseen tulokkaan tyo-

yhteisoon liittymistd mahdollisimman hyvin.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimustavoite ja tutkimuskysymykset

Tdaman pro gradu -tutkielman tavoitteena on tunnistaa yhteyksid vertaismentorointi-
suhteen kehittymisen ja uuden tyontekijan tyoyhteisoon liittymisen vélilld. Tarkaste-
len uusien tyontekijoiden eli tulokkaiden sekd mentorien kokemuksia siitd, miten hei-
dén vertaismentorointisuhteensa kehittyvat, millaista niissd ilmennyt vuorovaikutus
on ja minkd merkityksen he kokevat vertaismentorointisuhteella olleen tytyhteis6on
liittymiselle. Pyrin tuottamaan tietoa, joka auttaa tyoyhteistjd ymmartaméaan liittymi-
seen vaikuttavia tekijoitd sekd kehittdm&ddn mentorointimallejaan, jotta ne voisivat
mahdollistaa tulokkaiden tydyhteisoon liittymistd mahdollisimman hyvin. Tutkimus-

kysymykset ovat:

1. Milld tavoin tulokkaat ja mentorit kuvaavat vertaismentorointisuhteensa kehit-
tymista?
2. Millainen vuorovaikutus tulokkaiden ja mentorien kokemusten mukaan mah-

dollistaa tydyhteisoon liittymista?

Ensimmadiselld tutkimuskysymykselld haen vastauksia siihen, millaisia kdsityksid ja
kokemuksia tulokkailla ja mentoreilla on vertaismentorointisuhteiden kehittymisesta.
Olen kiinnostunut siitd, miten mentorin ja tulokkaan vilinen suhde muodostuu ja
mitka tekijat mahdollisesti tukevat suhteen kehittymistd. Toisella tutkimuskysymyk-
sella  pyrin ymmartamdan  paremmin  sitd, millainen  vuorovaikutus
vertaismentorointisuhteessa ja tyoyhteisossd mahdollistaa tyoyhteisoon liittymisen
kokemusta. Keskityn tdssa tutkielmassa liittymisen varhaiseen vaiheeseen, eli tarkas-
telen sitd, onko jo tydsuhteen ensimmadisten viikkojen aikana mahdollista kehittyé jon-
kinasteista yhteisollisyyden tai yhteisoon kuulumisen kokemusta, ja jos kylld, miten
sitd voitaisiin mahdollisimman hyvin tukea tyoyhteison vuorovaikutuksessa, esimer-

kiksi juuri vertaismentoroinnin keinoin. Koska ymmadrran tyoyhteisoon liittymisen
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tassd tutkielmassa yksilon subjektiiviseksi kokemukseksi, joka kehittyy yhteison
vuorovaikutussuhteiden ja vuorovaikutustilanteiden kautta (mm. Rajamaki, 2021),
koen tarkedksi tarkastella juuri tyoyhteisossd olevien yksiloiden omakohtaisia
kokemuksia ja késityksid aiheesta. Tarkastelen sekd tulokkaiden ettd mentorien
kokemuksia, silld uskon ndkokulmien rikastavan toisiaan ja tarjoavan yhdessa

monipuolisempia kasityksid tyoyhteison vuorovaikutuksesta.

4.2 Tutkimuksen konteksti ja osallistujat

Téamaén tutkielman aineisto on kerétty suuressa suomalaisessa talousalan yrityksessd,
jossa tyoskennellddn erilaisissa asiantuntijatehtdvissd, erikokoisissa tiimeissé ja hybri-
disti. Harjoitteluohjelma on yritykselle tdrked rekrytointikeino, ja sen kautta yritys tar-
joaa vuosittain useille opiskelijoille tyoharjoittelukokemuksen. Yksi keino, jolla yritys
pyrkii sujuvoittamaan harjoittelijoiden osaamisen kehittymisti ja tyoyhteisoon liitty-
mistd on formaali vertaismentorointi. Harjoittelijalle nimitettdva vertaismentori on
tyypillisesti samassa tiimissd ja samankaltaisten tydtehtdvien ja toimeksiantojen pa-
rissa tydskentelevd, harjoittelijaa hiukan kokeneempi kollega.

Tutkielmaan osallistuneet henkilot. Lahetin avoimen kutsun tutkielmaan osallistu-
misesta kaikille kohdeyrityksen harjoitteluohjelmassa tammikuussa 2024 aloittaneille
sekd heiddn vertaismentoreilleen. Osallistumisen edellytyksend oli, ettd henkilo oli
joko aloittanut hiljattain yrityksessd harjoittelijana, tai toimi mentoriroolissa uudelle
harjoittelijalle. En edellyttanyt vertaismentorointisuhteen molempien osapuolien
osallistumista, silld en tdssd tutkielmassa tarkastele tietyn mentorointisuhteen ”si-
sdlld” tapahtuvaa vuorovaikutusta, vaan keskityn osallistujien subjektiivisiin koke-
muksiin ja kasityksiin mentoroinnista ja vuorovaikutuksesta. Vaatimus molempien
osapuolien osallistumisesta olisi my6s voinut karsia vapaaehtoisten maarad ja siten
vaikeuttaa tutkielman toteuttamista. Koin kuitenkin tarkeiksi, ettd osallistuvien men-
torien ja tulokkaiden méédran suhde olisi suhteellisen tasapuolinen, jotta saisin riitta-

vasti kuvauksia vertaismentorointisuhteen molemmista nakokulmista.
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Kutsuttujen joukosta tutkielmaan ilmoittautui mukaan neljad tulokasta ja kolme
mentoria, eli yhteensi seitsemédn henkildad. Tutkielmaan osallistuneet tulokkaat olivat
aloittaneet harjoitteluohjelmassa kaksi viikkoa ennen aineistonkeruun aloitusta, ja

mentorit tyoskennelleet yrityksessd keskimddrin 1-3 vuotta.

4.3 Aineiston kuvaus ja kasittely

Kerédsin aineiston tammi-helmikuun 2024 aikana pédivékirjamenetelmdd soveltaen.
Pdivakirjamenetelmassa taltioidaan toimintaa ja kokemuksia tietyin ajanjaksoin, tyy-
pillisesti kirjoitetussa muodossa (Bloor & Wood, 2006). Laadullisten pdivikirjojen
avulla voidaan péddstd kasiksi ajatusprosesseihin sekd tunteiden ja kokemusten kehit-
tymiseen tai muuttumiseen, mihin retrospektiivisemmaét menetelmit eivat valtta-
maéttd taivu (Alaszewski, 2006; Radcliffe, 2018). Suuri osa aiemmista mentorointia tar-
kastelevista tutkimuksista onkin toteutettu kerddamalld aineistoa vain yhden kerran,
yhdessa hetkessa tai retrospektiivisesti (Hagler ym., 2024). Paivakirjamenetelm& mah-
dollisti siis tutkielmaani pitkittdistd otetta, minkéd koin tarkedksi liittymisen ja kuulu-
misen ilmididen dynaamisuuden ja osallistujien kokemusten kehittymisen tarkaste-
lun kannalta.

Rad(cliffe (2018) kuvailee paivakirjamenetelméan kolmea kategoriaa, jotka eroavat
toisistaan sen mukaan, mika “impulssi” aiheuttaa paivéakirjan kirjoittamisen tai tallen-
tamisen. Kategoriat ovat intervalliriippuvainen (interval-contingent), jossa pdivéakirjaa
taltioidaan tietyin ajallisin intervallein eli esimerkiksi pédivittdin tai viikoittain; signaa-
liriippuvainen (signal-contingent), jossa pdivdkirjaa taltioidaan tietyn signaalin, kuten
tutkijan yhteydenoton jdalkeen; ja tapahtumariippuvainen (event-contingent), jossa pdiva-
kirjaa taltioidaan aina tiettyjen tapahtumien esiintymisen jdlkeen (Radcliffe, 2018).
Padddyin tdssd tutkielmassa intervalli- ja signaaliriippuvaisen ldhestymistavan yhdis-
telméén, jossa ennalta ohjeistin osallistujia kahden viikon vilein tapahtuvista inter-
valleista, mutta myos itse viestitin ja ohjeistin aina heille, kun uusi pédivékirjajakso al-

koi. Uskon, ettd sddnnolliset yhteydenottoni paitsi muistuttivat osallistujia
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tutkielmasta, my06s motivoivat ja sitouttivat heitd siihen (ks. Radcliffe, 2018). Harkitsin
myos tapahtumariippuvaista lahestymistapaa, jolloin osallistujat olisivat voineet kir-
jata havaintojaan aina reaaliaikaisesti sen jdlkeen, kun mentorointia tapahtui. Vaarana
olisi talloin kuitenkin voinut olla se, ettd osallistujat kirjoittaisivat pdivakirjaa vain niin
sanotuista ”virallisista mentorointisessioista”, jotka on helpointa tunnistaa konkreet-
tisesti mentoroinniksi, eividtkd esimerkiksi vapaamuotoisemmasta vuorovaikutuk-
sesta, jota tapahtuu virallisten tapaamisten valilla.

Aineistonkeruun toteutus. Pyysin osallistujia kirjoittamaan pdividkirjaa yhteensa
kolme kertaa viiden viikon aikana siten, ettd kunkin aineistonkeruukerran vilissi oli
viikko taukoa. Hyodynsin tédssd tutkielmassa niin kutsuttua puolistrukturoitua péivikir-
jaa (Radcliffe, 2018), eli ohjeistin osallistujia vastaamaan tiettyihin ennalta maériteltyi-
hin teemakysymyksiin vapaamuotoisesti. Namd kysymykset mahdollistivat paitsi
tutkielman kannalta olennaisen tiedon kerdamisen, myos ”tyhjan paperin kammon”,
joka osallistujille voisi syntyd ilman ohjausta (Radcfliffe, 2018). Teemakysymykset
vaihtelivat osittain mentorien ja tulokkaiden seké eri aineistonkeruukertojen valilla.
Jokaisella péivikirjajaksolla toistuvat kysymykset liittyividt vuorovaikutukseen ver-
taismentorointisuhteessa: toiston tavoitteena oli saada mahdollisimman monipuoli-
nen ja pidempdd ajanjaksoa kuvaava kokonaiskésitys vertaismentorointisuhteissa il-
menevdstd vuorovaikutuksesta. Vaihtuvat kysymykset taas liittyivdat kokemuksiin
tydyhteisdstd ja mentoroinnista, ja niiden tavoitteena oli rikastaa kasityksid paitsi osal-
listujien alkuvaiheen odotuksista, myos kokemuksissa mahdollisesti tapahtuvista
muutoksista. Olen nostanut esimerkkejd tyoyhteisod koskevista teemakysymyksista
seuraavan sivun taulukkoon 1. Koska olin kiinnostunut ennen kaikkea osallistujien
omakohtaisista kokemuksista, en halunnut rajoittaa péivékirjan toteutusta tai muotoa

liikaa, joten kannustin ohjeissa my6s vapaamuotoiseen kokemusten avaamiseen.
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TAULUKKO 1. Esimerkkeja pdivékirjoja ohjeistaneista teemakysymyksista
Pdivakirja 1 Paivakirja 2 Pdivakirja 3
Kysymykset | Mitd yhteisollisyys tyo- | Onko mentorointi tuke- | Millainen on kokemuksesi
tulokkaille | paikalla merkitsee si- nut yhteisollisyyden ko- | [yrityksen] tyoyhteisosta
nulle? kemustasi? talla hetkella?

Millainen on ensikoke-
muksesi [yrityksen] tyo-
yhteisosta? Millaisia
odotuksia sinulla oli?

Jos kylla: kuvaile, millai-
sia olivat ne mentorin
kanssa kdymasi keskus-
telut tai vuorovaikutusti-
lanteet, jotka tukivat yh-
teisollisyyden kokemus-
tasi.

Onko mentorointi tukenut
tyoyhteisoon liittymistasi?
Milla tavoin?

Koetko olevasi osa [yri-
tyksen] tyoyhteisoa talla
hetkelld? Jos kyll4, niin
mihin siind koet kuulu-
vasi? Jos et, niin misti
ajattelet sen johtuvan?

Kysymykset
mentoreille

Mill4 tavoin olet toteut-
tanut mentorointia talla
viikolla?

Oletko pyrkinyt tietoi-
sesti tukemaan mento-
roitavasi kiinnittymista
tyoyhteisoon? Millaisilla
keinoilla?

Milld tavoin olet toteut-
tanut mentorointia talla
viikolla?

Oletko pyrkinyt tietoi-
sesti tukemaan mento-
roitavasi yhteisollisyy-
den kokemusta? Millai-
silla keinoilla?

Miten hyvin koet mento-
roitavasi liittyneen osaksi
[yrityksen] tydyhteisoa?

Mitka tekijat ovat mieles-
tidsi tukeneet tai haasta-
neet hdnen yhteisoon liit-
tymistaan?

Aineiston kuvaus. Kolmen péivéakirjajakson aikana aineistoa kertyi yhteensa 21 pdiva-
kirjaa, joiden yhteenlaskettu pituus oli 24 sivua (fontilla Times New Roman, fontti-
koolla 12 ja rivivalilld 1,5). Yksittdisten pdivakirjojen pituudet vaihtelivat paitsi osal-
listujien, myos yksittdisen osallistujan eri pdivikirjakertojen vililld. Annoin osallistu-
jille vapauden toteuttaa pdivakirjat haluamallaan tyylillg, ja he kirjoittivatkin tekstid
vaihtelevasti: osa vastaten ldhinnad valmiisiin teemakysymyksiin lyhyesti ja toteavasti,
osa vapaamuotoisemmin, pitkasti ja kuvailevasti. Kaikki osallistujat kirjoittivat kui-
tenkin padosin tutkimuksen kannalta relevanteista aiheista, joten aineisto oli pituu-
teensa ndhden hyvin rikasta.

Aineiston kisittely ja valmistelu analyysid varten. Talletin kaikki pdivékirjat heti ne
saatuani yliopiston tieto- ja salasanasuojattuun OneDriveen, johon vain minulla oli
pddsy. Annoin tutkielmaan osallistuneille henkildille pseudonyymit M1, M2 ja M3

(kuvaamaan mentoreita) sekd T1, T2, T3 ja T4 (kuvaamaan tulokkaita), ja koostin
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kunkin yksittdisen osallistujan tuottamat pdivéakirjat yhdeksi tekstitiedostoksi, jotta
saman henkilon ajatukset pysyisivit yhtend kokonaisuutena nimettomyydesta huoli-
matta. Ennen varsinaista analyysivaihetta anonymisoin aineiston poistamalla teks-

teistd mahdolliset yksiloivit ilmaukset ja yksityiskohdat, kuten henkiléiden nimet.

4.4 Aineiston analyysi

Toteutin analyysin soveltaen Spencerin ym. (2021) sekd Grossoehmen ja Lipsteinin
(2016) kuvailemia TTA-malleja (thematic trajectory analysis, TTA), sekd Gibbsin (2007)
ja Derringtonin (2019) suosittelemaa pitkittdistutkimusaineiston taulukointia. TTA-
menetelmd pohjautuu teemoitteluun, mutta hyodyntad liséksi visuaalisia matriiseja ja
kuvaajia, mikd mahdollistaa aineiston sisdltimien teemojen tarkastelun temporaali-
sesti (Spencer ym., 2021). Grossoehmen ja Lipsteinin (2016) sekd Spencerin ym. (2021)
mukaan TTA sopii hyvin sellaisten tutkimusasetelmien analysointiin, joissa pyritdan
ymmartaméaan dynaamisia yksilotason ilmiditd - kuten tydyhteisoon liittymista. Pel-
kan teemoittelun vaarana voisi tdiménkaltaisessa tutkimusasetelmassa olla analyysin
pintapuolisuus: teemat voivat jaddd kategorisiksi ja kuvaileviksi, vaikka aineistosta
saattaisi l0ytyd aineksia myos erilaisten tapahtumakaavojen, selitysten tai mallien 16y-
tamiseen (Gibbs, 2007). Tutkimustehtdvani kannalta olennaista olikin pé&dstd kasiksi
sithen, miten osallistujien kokemukset mahdollisesti muuttuvat aineistonkeruujakson
aikana.

Seuraavaksi kuvailen tarkemmin analyysin toteutusta ja vaiheita, jotka olen vi-
sualisoinut kuvioon 1 seuraavalla sivulla. Vaikka kuvaan tédssd selkeyden vuoksi
vaiheita lineaarisesti eteneving, kdytannossa analyysi muodostui iteratiivisesti edeten
osittain edestakaisin vaiheiden wvililldi. Spencerin ym. (2021) mukaan eri

tarkastelutasojen vililld "zoomaaminen" onkin olennaista TTA-menetelmaéssa.
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Aineiston valmistelu

Aineiston 1. vaiheen koodaus: Valittujen teemojen
anonymisointi mikrotaso (paivakirjat) visualisointi taulukoiksi
Aineistomatriisien 2. vaiheen koodaus: Taulukoiden
luominen mesotaso (osallistujat) analysointi

Teemoittelu: makrotaso
(koko aineisto)

KUVIO 1 Analyysin vaiheet

Aineiston valmistelu. Luin aineistoa alustavasti ldpi useampaan kertaan jo aineistonke-
ruuvaiheen aikana, sitd mukaa kun sain osallistujilta pdivékirjoja. Ndin aineisto alkoi
tulla minulle tutuksi jo hyvissd ajoin ennen varsinaista analyysivaihetta. Spencerid ym.
(2021) mukaillen loin jokaiselle tutkimushenkil6lle oman aineistomatriisin eli taulukon,
jonka sarakkeet kuvasivat aikaa (pdividkirjoja 1-3) ja rivit pdivakirjoissa kasiteltyjd ai-
heita (esimerkiksi kuvauksia vuorovaikutuksen méadréstad tai hyodynnetyistad viestin-
ndn kanavista). Matriisimuoto helpottaa analyysin mydhemmissd vaiheissa sen tar-
kastelua, miten osallistujan kuvaus tietystd aiheesta muuttuu pdivékirjojen valilld
(Derrington, 2019; Gibbs, 2007; Spencer ym., 2021).

Kaytdn tdssd tutkielmassa analyysiyksikkond merkityskokonaisuutta, jolla tarkoi-
tan sanoista, lauseista tai useista virkkeistd koostuvaa, yhtendiseksi tulkittavaa ajatus-
kokonaisuutta. Tutkimuskysymysteni kannalta olennaista sisdltod olivat osallistujien
kuvaukset vertaismentorointisuhteen kehittymisestd seka tyoyhteisostd ja siihen liit-
tymisestd. Osallistujat kuvasivat pdivakirjoissaan jonkin verran my6s muita aiheita,
kuten palautetta tulokkaiden ensimmadisten pdivien perehdytysohjelmasta. Rajasin
tarkastelun ulkopuolelle téllaiset aiheet, joiden en katsonut liittyvan suoraan tutki-
mustehtdvaani.

Aineiston koodaus ja teemoittelu. Spencerin ym. (2021) TTA-mallissa puhutaan

koodauksen sijaan teemoittelusta, jota tehdddn kolmella eri tasolla: mikrotasolla
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jokaista pdivékirjaa tarkastellaan omana kokonaisuutenaan, mesotasolla tarkastellaan
yksittdisen osallistujan kaikkia pdivakirjoja kokonaisuutena, ja lopulta makrotasolla
luodaan kokonaiskuva koko aineistosta. Ndin analyysin seuraavissa vaiheissa voi-
daan tehda vertailuja esimerkiksi eri osallistujaryhmien tai yksittdisen osallistujan pai-
vakirjakertojen sisdltamien teemojen vililld (Spencer ym., 2021). Omassa ty6ssani so-
velsin TTA-mallin “tasoajattelua” siten, ettd toteutin ensin ensimmdisen vaiheen koo-
dauksen yksittdisille pdivakirjoille (nk. mikrotaso). Koodauksessa etsin aineistosta tut-
kimuskysymysteni kannalta olennaisia merkityskokonaisuuksia ja muutin ne pelkis-
tetyiksi ilmauksiksi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018) eli annoin niille ensivaiheen kuvaavia
koodinimid (Tracy, 2020). Toisessa koodausvaiheessa siirryin tarkastelemaan osallistujien
pdivékirjoja kokonaisuuksina (mesotaso), eli muodostin ensivaiheen koodeja yhdiste-
lemilld tulkinnallisempia koodeja (Tracy, 2020). Koodausvaiheiden tuloksena muo-
dostin siis kutakin tutkimushenkil6d kuvaavan koodikirjan, ja niiden avulla siirryin
varsinaiseen koko aineistoa kuvaavaan teemoitteluun (makrotaso).

Teemoittelulla tarkoitetaan laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelyé eri-
laisten aihepiirien mukaan, eli siind etsitddn aineistosta tiettyjd aiheita kuvaavia sa-
mankaltaisia ndkemyksid. Niiden perusteella muodostetaan teemoja, joista edelleen
jatkojalostetaan mahdollisia ala-, ylé- ja pddteemoja. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Tassa
vaiheessa siis yhdistelin pdivakirjoista muodostamistani koodeista koko aineistoa ku-
vaavat alustavat teemat, jotka olivat vertaismentorointisuhteen kehittymiseen yhteydessi
olevat tekijit, muutokset vuorovaikutussuhteessa, vuorovaikutussuhteet tyoyhteisossi seka
liittymiseen yhteydessi olevat tekijit. On kuitenkin tarkedd huomata, ettd ndma alustavat
teemat eivit vield sellaisinaan olleet tutkielmani valmiita tulosluokkia, vaan toimivat
tyokaluna analyysin seuraavan eli temporaalisen vaiheen toteutuksessa. Temporaali-
sen analyysivaiheen jdlkeen tdsmensin ja ryhmittelin vield teemoja uusiksi niin, etta
ne kuvasivat paremmin vertaismentorointisuhteen seka liittymisen kokemuksen ke-
hittymistd eli kokemusten ajallista muutosta. Taulukko 2 seuraavalla sivulla havain-
nollistaa (temporaalisen analyysivaiheen jdlkeen tdasmentdmidni) esimerkkejd aineis-

ton koodauksesta ja teemoittelusta.
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TAULUKKO 2. Esimerkkeja aineiston koodauksesta ja teemoittelusta

Aineistoesimerkki Koodi Alateema Yliteema
Olen saanut mentoriltani Tyohon liittyvan Tyon ohjaus Vuorovaikutus
apuja aina, kun olen niita avun saaminen vertaismentoroin-
pyytéanyt. (T1, pdivéakirja 1) tisuhteessa
Tyohon liittyvan
avun pyytdminen
Suurimpana esteend [suhteen | Tyon luonne haas- | Tyonkuva Tydympdristo ja
kehittymiselle] varmasti on taa suhteen kehitty- tyokdytanteet

itse tyo, joka on luonteeltaan | mista
sen tyyppistd, ettei se oikein
anna tilaa joutavien asioiden
puhumiselle. Kun tekee aja-
tustyotd, on sen lomassa
ehkd vaikea puhua niita
nditd. (M2, pdivékirja 2)

Temporaalinen analyysi. TTA-menetelmédn seuraavassa vaiheessa aineistosta valitaan
tarkasteltavan muutoksen kannalta keskeisimmaét teemat, joiden esiintymistd aineis-
tossa tarkastellaan visuaalisena kuvaajana (Spencer ym., 2021). TTA:ssa kuvaajia kut-
sutaan kasitteelld thematic trajectories, ja silld tarkoitetaan kuvaajaa, jonka x-akseli ku-
vastaa aikaa ja y-akseli teemoja. Kuvaajien avulla tarkastellaan teemojen sisaltdmien
alateemojen ajallista muutosta aineistossa, ja kuvaajia keskenddn vertailemalla voi-
daan tarkastella teemojen vilisid suhteita tai yhteyksid (Spencer ym., 2021). TTA-mal-
lin mukaisten aikajanakuvaajien sijaan toteutin timédn vaiheen soveltaen taulukointia
(Gibbs, 2007; Derrington 2019), silld aineistonkeruuni sisdltamét kolme padivakirjaker-
taa eivit vield aivan riittdneet mielekkdiden kuvaajien muodostumiseen.

Loin jokaiselle tutkimushenkil6lle kustakin aiemmin muodostamastani alusta-
vasta teemasta oman taulukon, jonka sarakkeet kuvasivat eri pdivakirjakertoja ja rivit
kyseisen teeman sisdltamid alateemoja tai koodeja. Merkitsin ruksilla aina oikeaan so-
luun, mikdli tietty teema esiintyi kyseisen henkilon tietyssd pdividkirjassa (ks. esi-
merkki seuraavan sivun taulukossa 3). Nditd taulukoita vertailemalla pdasin tarkaste-
lemaan, miten kuvaukset tietyistd teemoista mahdollisesti kehittyivéat tutkimusjakson

aikana.
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TAULUKKO 3. Esimerkki analyysin teemataulukosta

Teema: Vuorovaikutus vertaismentorointisuhteessa (T1) P1 P2 P3
Tyon ohjaus X X X
Tiedon jakaminen X
qurc{ya{kutussuhteen X X X
kehittdminen

Supportiivinen viestintd

Grossoehme ja Lipstein (2016) suosittelevat kayttdimdan laadullisen temporaalisen
analyysin apuna jonkinlaista viitekehystd tai analyysikysymyksid. Hyddynsin tdssa
tyossd Saldafian (2003) analyysikysymyksid, joiden avulla laadullisen pitkittdisaineis-
ton sisdltamid muutoksia voidaan tarkastella strukturoidusti. Saldafian kysymykset
voidaan jakaa kehystiviin (esimerkiksi “Mitd eroja eri aineistonkeruukertojen valilld
on?”), kuvaileviin (esimerkiksi “Mitkd asiat lisddntyvét tai vahentyvdat aineistossa ajan
myota?”) ja tulkinnallisiin (esimerkiksi ”Mitkd muutokset tapahtuvat samanaikaisesti?
Millaisia tapahtumaketjuja, -vaiheita tai -syklejd on havaittavissa?”) (Saldafia, 2003).
Kysymykset ovat siis erddnlainen analyysin apuviline, joka auttaa tutkijaa tarkastele-
maan aineistossa mahdollisesti esiintyvid muutoksia systemaattisesti. Tarkastelin luo-
miani teemataulukoita ndiden kysymysten valossa, eli etsin taulukoista merkkeja
muun muassa mahdollisista toistuvista muutoksista, teemoista, jotka vaikuttaisivat
olevan yhteydessd toisiinsa sekd ndiden valisistd yhteyksistd. Apukysymykset auttoi-
vat minua suuntaamaan tarkastelua olennaisiin asioihin, ja niiden avulla hoksasin tar-
kastella paitsi sitd, mitd aineistosta on ndhtdvissd, myos sitd, mitkd teemat puuttuivat
joidenkin osallistujien kuvauksista. Kdvin siis tdssd analyysin viimeisessd vaiheessa
erddnlaista vuoropuhelua alkuperdisen aineiston, siitd muodostamieni alustavien tee-
mojen, teemoista muodostamieni temporaalisten taulukoiden sekd analyysin apuky-
symysten valilla.

Temporaalisen analyysivaiheen lopputuloksena ryhmittelin vield alustavia tee-
moja uusiksi ja muodostin siten tutkielmani tulokset. Vertaismentorointisuhteen ke-
hittymiseen liittyviat kuvaukset jaoin kahteen yldteemaan: suhde muodostuu ja suhde ei
muodostu. Tyoyhteisoon liittymistd mahdollistavat tekijét jaoin yldteemoihin vuorovai-

kutus vertaismentorointisuhteessa sekd tydympiristo ja tyokdaytinteet.
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4.5 Tutkimusetiikka

Tama tutkielma on toteutettu noudattaen Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita
(2019). Ihmisid tutkittaessa on tdarkedd noudattaa tutkimuseettisid periaatteita, jotka
turvaavat mm. tutkittavien oikeuksia, henkilttietojen kasittelyd ja yksityisyydensuo-
jaa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019). Tutkielmaani osallistuminen perustui
ehdottomaan vapaaehtoisuuteen, ja liséksi korostin jo kutsussa sitd, ettd tutkittavilla
on missd tahansa tutkielman vaiheessa oikeus keskeyttdd tai peruuttaa osallistumi-
sensa ilman mink&énlaisia seurauksia. Ennen varsinaisen aineistonkeruuvaiheen al-
kua ohjeistin osallistujia kirjallisesti tutkielman tavoitteista ja kdytannon jarjestelyistd,
osallistumisen luottamuksellisuudesta ja henkil6tietojen kasittelystd sekd tutkielmaan
osallistumisesta mahdollisesti aiheutuvista riskeistd. Tarjosin osallistujille myts mah-
dollisuuden kysy4 ja keskustella kanssani tutkielman yksityiskohdista. Kaikki tutkit-
tavat antoivat kirjallisen suostumuksensa tutkielmaan osallistumiseen ja henkil6tieto-
jensa kasittelyyn, ja sdilytin ndma suostumukset yliopiston tieto- ja salasanasuojatussa
pilvipalvelussa koko tutkimusprosessin ajan.

Tutkimusasetelmaani liittyi erityistd sensitiivisyyttd siksi, ettd osallistujat ovat
tydsuhteessa organisaatioon, jossa tutkielman toteutin. Halusin siis olla darimmaéisen
tarkka siitd, ettei tutkittaville syntyisi tunnetta osallistumisen tai osallistumatta jatta-
misen mahdollisesti aiheuttamista seurauksista tyopaikalla. Koska tutkielmaan osal-
listuvat henkilot valikoituivat suhteellisen pienestd henkilostoryhmaésta (yrityksen
uusien tyontekijoiden ja mentorien keskuudesta), oli olemassa riski, ettd tyoyhteison
muut jdsenet voisivat tunnistaa osallistujia tutkielman tuloksista. Suhtauduin tdhan
riskiin vakavasti koko tutkimusprosessin ajan, ja noudatin erityistd huolellisuutta ja
luottamuksellisuutta tietoja kasitellessani. Tutkielmaan osallistuvien henkil6llisyys
oli vain minun tiedossani, eikd tietoa luovutettu ulkopuolisille. Anonymisoin aineis-
ton ennen analyysin aloittamista poistamalla paivakirjoista kaikki yksiloivéat yksityis-
kohdat, kuten henkiléiden nimet, joista henkil6t voisivat olla tunnistettavissa. Rapor-
toin tutkielman tulokset kohdeorganisaatiolle seké tdssd raportissa yleiselld tasolla.

Nostan tulosten esittelyn yhteydessd aineistosta esimerkkejd, mutta olen valikoinut



32

sitaatit aineistosta niin, ettd ne eivét sisélld tarkkoja tai tunnistettavia yksityiskohtia.
[Imaisin tdmaén tutkittaville ohjeissa ennen aineiston kerddmistd ja korostin, ettd heilld
on halutessaan myos oikeus kieltdd suorien sitaattiensa kdytté tutkimusraportissa.
Kukaan heisti ei kieltdnyt sitaattien kayttoa.

Tutkijan oma rooli vaikuttaa aina vidistimattd tutkimuksen toteuttamiseen, ja
siksi tutkijan tulisi tunnistaa omat asenteensa ja ennakko-oletuksensa valitsemaansa
tutkimusaihetta kohtaan (Eskola & Suonranta, 2014). Minulla oli ennen tutkimuksen
toteuttamista kokemusta paitsi mentoroitavana ja mentorina toimimisesta erilaisissa
yhteisoissd - mikd alkujaan herittikin kiinnostukseni aihetta kohtaan - myos tutki-
muksen kohteena olevasta tyoyhteisostd. Tein jo ennen tutkimusprosessin aloitta-
mista paljon pohdintaa ja reflektointia omista asenteistani ja ennakkoluuloistani ja py-
rin huomioimaan ne parhaani mukaan kaikissa tutkielman vaiheissa. Tein tutkimuk-
seen osallistuville henkiloille selviksi, ettd en toiminut sellaisella asemassa, jossa mi-
nulla olisi ollut padatantavaltaa heihin ndhden. Organisaation suuri koko mahdollisti
tutkimushenkildiden 16ytamisen tarpeeksi “kaukaa”, jotta koin riittdavan objektiivi-
suuden sdilyvan. Toisaalta myos koin, ettd vaikka kokemukseni tutkittavasta tyoyh-
teisOstd saattoi vaikuttaa tekemiini tulkintoihin, se my6s todennékoisesti auttoi minua

ymmartdméaan sellaisia toimialan erityispiirteitd ja vivahteita, jotka olisivat saattaneet
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5 TULOKSET

Tamaén tutkielman tavoitteena on tunnistaa yhteyksid vertaismentorointisuhteen ke-
hittymisen ja uuden tydntekijan tyoyhteisoon liittymisen vililla. Tutkimustehtdvad on
lahestytty kahden tutkimuskysymyksen kautta, jotka ovat 1) Milld tavoin tulokkaat ja
mentorit kuvaavat vertaismentorointisuhteensa kehittymisti? seka 2) Millainen vuorovaiku-
tus tulokkaiden ja mentorien kokemusten mukaan mahdollistaa tyéyhteisoon liittymisti?
Tassd luvussa esittelen tutkielman tuloksia. Ensimmadisessa alaluvussa kuvaan,
miten tutkielmaan osallistuneiden henkildiden vertaismentorointisuhteet kehittyiviit.
Toisessa alaluvussa tarkastelen, millaisen vuorovaikutuksen ja tyopaikan vuorovai-
kutuskdytanteiden tulokkaat ja mentorit kokivat mahdollistavan tyoyhteisoon liitty-
mistd. Kolmannessa alaluvussa syvennyn vield tulokkaiden kokemuksiin tydyhtei-

sOstd ja sithen liittymisestd.

5.1 Vertaismentorointisuhteiden kehittyminen

Tdhan tutkielmaan osallistuneet mentorit ja tulokkaat kuvasivat vertaismentorointi-
suhteidensa kehittymistd eri tavoin. Kuvio 2 seuraavalla sivulla havainnollistaa kahta
tyypillistd aineistossa esiintynyttd kehityskulkua: aineistonkeruujakson aikana men-
torien ja tulokkaiden viliset suhteet joko muodostuivat tai eivit muodostuneet. Kuvaus-
ten perusteella suhteet ndyttivit kehittyvan vaiheittaisesti informatiivisesta suhteesta
kollegiaalisen kautta kohti erityisti vertaismentorointisuhdetta. Jos suhde tulokkaalle
nimettyyn eli formaaliin mentoriin ei ldhtenyt muodostumaan, muodostivat tulok-
kaat sen tilalle informaaleja mentorointisuhteita muihin tyoyhteison jdseniin. Seuraa-
vaksi kuvaan nditd mentorin ja tulokkaan vélisessd vuorovaikutussuhteessa ilmen-

neitd muutoksia tarkemmin.
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Vuorovaikutusta Vertaismentorointi-
tapahtuu suhde muodostuu
Vertais- Informatiivinen Kollegiaalinen o .
mentorointi- vertais- vertais- Erltylneq velertals-
parien mentorointisuhde mentorointisuhde mentomintisuhas
nimedminen
Informaalien
Vuorovaikutusta ei Vertaismentorointi- mentorointi-
tapahdu suhde ei muodostu suhteiden

muodostuminen

KUVIO 2 Vertaismentorointisuhteen kehittyminen

Vertaismentorointisuhteen muodostuminen

Suuri osa tutkielmaan osallistuneista mentoreista ja tulokkaista kuvasi pdivékirjois-
saan vertaismentorointisuhteensa muodostumista ja kehittymistd. Vaikka aineiston-
keruu ajoittui verrattain lyhyelle ajanjaksolle, koki moni osallistuja vertaismentoroin-
tisuhteensa kehittyneen jo ndiden suhteen varhaisten viikkojen aikana. Mentoreiden
ja tulokkaiden kuvauksissa oli havaittavissa kolme suhdetyyppii tai suhteen kehitty-
misen ”vaihetta”, joiden mukaan suhteet vaikuttivat padsaantoisesti kehittyvan. Ni-
mesin ndmd suhteen luonnetta kuvaavat tyypit informatiiviseksi, kollegiaaliseksi ja eri-
tyiseksi vertaismentorointisuhteeksi. On kuitenkin tirkedd huomata, ettd nama ”vai-
heet” eivét olleet selvidrajaisia, eivatka kaikki suhteet edenneet samaa tahtia tai valtta-
miéttd “loppuun asti” tutkimusjakson aikana (eivitkd ehkd sen jdlkeenkddn). Osa tu-
lokkaista ja mentoreista kuvasi vield viimeisessdkin pdivéakirjassa vertaismentorointi-
suhdettaan informatiivisena, kun taas osa vaikutti jo toisen pdivékirjan aikaan eden-
neen kollegiaaliseen vaiheeseen. Seuraavaksi kuvaan nditad vertaismentorointisuhteen
kehittymisen vaiheita tarkemmin.

Informatiivinen vertaismentorointisuhde. Ensimmadisissd pdivakirjoissaan (tulok-
kaiden tyosuhteen kolmannella viikolla) tulokkaat ja mentorit kuvasivat suhteessaan
ilmenevdd vuorovaikutusta padosin tehtavakeskeisend. Tulokkaat olivat vasta aloitta-
neet uudessa tyossd, joten vertaismentorin kanssa kdydyt keskustelut liittyivat tyypil-
lisesti tyotehtéviin, tyojarjestelmiin, tyon tekemisen tapoihin tai kdynnissa oleviin pro-

jekteihin. Mentorien ja tulokkaiden vilinen vuorovaikutus vaikutti siis keskittyvan
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aluksi vahvasti tyon ohjaamiseen ja tiedon jakamiseen. Mentorien ja tulokkaiden ku-
vausten perusteella vertaismentorointisuhteet muodostuivat siis ensivaiheessa infor-
matiivisiksi, jolloin suhteen ensisijaisena tarkoituksena oli tarjota tulokkaalle tietoa
tyostd, tyopaikan kadytanteistd ja tyoyhteisosta.

Osa mentoreista ja tulokkaista kuvasi jo ensimmdisessd pdivikirjassaan myos
suhteen kehittdmiseen tdhtddvad vuorovaikutusta, kuten toiseen osapuoleen tutustu-
mista vapaamuotoisen keskustelun kautta. Informatiivisessa vertaismentorointisuh-
teen vaiheessa naméd keskustelut pysyiviat mentorien ja tulokkaiden mukaan vield
melko pintapuolisina, mutta loivat mahdollisuuksia suhteen kehittymiselle. Osa men-
toreista ja tulokkaista taas kuvasi vuorovaikutusta tdysin tehtdva- ja tyokeskeisend,

kuten seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat:

T2 (pdivékirja 1): Keskustelumme olivat taysin tyohon liittyvid, silld kysyttavaa oli paljon.

M2 (pdivikirja 2): En osaa oikein sanoa miten suhde on alkanut muodostua [tulokkaan]
kanssa. Emme hirvedsti keskustele yksityisasioista vaan puhe keskittyy ldhinna tyohon.

Informatiivisessa vertaismentorointisuhteessa mentorit ja tulokkaat nayttdisivat siis
keskittyvan ennen kaikkea tyohon liittyvddn vuorovaikutukseen ja tiedon jakamiseen.
Mentorien ja tulokkaiden kuvausten perusteella tyon ohessa kdydyt vapaamuotoiset
keskustelut ja toiseen osapuoleen tutustuminen loivat mahdollisuuksia suhteen kehit-
tymiselle.

Kollegiaalinen vertaismentorointisuhde. Kuvaukset vertaismentorointisuhteen ke-
hittymisestd ajoittuivat tyypillisesti mentorien ja tulokkaiden toisiin tai kolmansiin
pdivékirjoihin, eli vertaismentorointisuhteen viikkoihin 5-7. Mentorien ja tulokkaiden
kuvauksissa alkoi t&lloin esiintyd enemmaén vuorovaikutussuhteen ylldpitamiseen ja
kehittamiseen tahtddvad vapaamuotoisempaa vuorovaikutusta. Siirtyma informatii-
visesta kohti kollegiaalista vertaismentorointisuhdetta ilmeni mentorien ja tulokkai-
den mukaan “vilien rentoutumisena”: kun osapuolet oppivat tuntemaan paremmin
toisiaan ja toistensa toimintatapoja, ei heiddn tarvinnut endé jannittda toistensa seu-

rassa tai varoa sanomisiaan. Mentorien ja tulokkaiden mukaan tdmd teki
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keskusteluista luonnollisempia ja vaivattomampia. Seuraavat aineistoesimerkit ha-
vainnollistavat vélien rentoutumista vertaismentorointisuhteen kehittyessa:
T3 (péivakirja 3): Vuorovaikutus on selkedsti muuttunut viikkojen aikana rennommaksi ja

tarkoituksenmukaisemmaksi. Pienid vitsejd pystyy jo helposti heittdmaéén, ja toisaalta tie-
tynlainen varominen sanoissaan on vahentynyt.

M1 (pdivakirja 2): Emme jannitd toistemme seurassa. Tunnemme nyt toistemme huumorin-
tajun ja vuorovaikutustyylin, ja tdméd on rentouttanut keskustelua luottamuksellisempaan
suuntaan.

Kollegiaalisessa vertaismentorointisuhteessa mentorit ja tulokkaat vaikuttivat jaka-
van tiedon lisdksi myts emotionaalista tukea toisilleen. Mentoreiden ja tulokkaiden
kuvausten perusteella vertaismentorin rooli ndyttdytyikin erddnlaisena ”ensisijaisena
tukihenkilond”, jolle tulokas voi matalalla kynnykselld osoittaa kysymyksensé ja huo-
lensa. Tulokkaiden mukaan tieto tdllaisen nimetyn henkilén olemassaolosta toi heille
turvaa. Seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat, ettd mentorit ja tulokkaat ndki-
vat vertaismentorin roolin tdrkednd tulokkaan tyosuhteen alkuvaiheessa:

T2 (péivékirja 3): Mentorointi on helpottanut arkeani, silld on lohduttavaa tietdd, ettd mi-
nulle on osoitettu joku, jolta voi koska vaan menna kysymaan.

M1 (péivékirja 1): Mentorin rooli on mielestani merkittava rooli, silld on tarkeas, ettd [tulok-
kaalle] on osoitettu joku tietty henkild, johon hin voi ensisijaisesti olla yhteydessa kaikesta
maan ja taivaan valiltd ja joka huolehtii omalta osaltaan siit4, ettd han padsee sisdan tyoyh-
teisoon ja saa tarvittavat tiedot tiimin toimintatavoista ja kaikista kdytannon asioista.

Mentorit ja tulokkaat kuvasivat toisissa ja kolmansissa pdivakirjoissaan tulokkaan it-
sendistymistd: mitd enemmadn tulokkaan osaaminen kasvoi, sitd itsendisemmin hdn
pystyi tyotd tekemddn. Talloin mentorin ja tulokkaan vilisen vuorovaikutuksen ei
endd tarvinnut keskittya yhtd vahvasti tyon ohjaamiseen, miké saattoi vapauttaa tilaa
vapaamuotoisemmalle vuorovaikutukselle. Pdivikirjojen ajallinen vertailu osoitti,
ettd ne mentorit ja tulokkaat, jotka kertoivat vertaismentorointisuhteensa kehittyneen
ja tulokkaan itsendistyneen, kuvasivat pdivakirjoissaan ajan myo6tda vihemman tehta-
vikeskeistd vuorovaikutusta ja enemmain vapaamuotoisia keskusteluja. Vertaismen-

torointisuhteen kollegiaalisessa vaiheessa vuorovaikutuksen painopiste vaikutti siis
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siirtyvédn hiljalleen tehtdvakeskeisestd ja ohjaavasta suhdekeskeisemmadksi ja tasaver-
taisemmaksi, kuten yksi mentoreista kuvaa seuraavassa aineistoesimerkissa:
M1 (pdivékirja 3): Toki [vuorovaikutus] on muuttunut tuttavallisemmaksi, mutta toisaalta
se on myos vahentynyt, kun mentoroitava ei endé tarvitse niin paljoa ohjausta. Vuorovaiku-
tus on muuttunut enemmain sithen suuntaan, ettd keskustelemme vertaisina emmeké endi

niin vahvasti mentori/mentoroitava -rooleissa, vaikka toki edelleen myos sitikin on mu-
kana.

Erityinen vertaismentorointisuhde. Osassa mentorien ja tulokkaiden viimeisid paivakir-
joja nakyi viitteitd suhteen kehittymisestd kollegiaalisesta kohti erityistd vertaismen-
torointisuhdetta. T4td vaihetta ilmensivit etenkin mentorien ja tulokkaiden kuvaukset
luottamuksen kasvamisesta: kun he tutustuivat toisiinsa ja oppivat tuntemaan toisi-
aan entistd paremmin, he kokivat vélisensd luottamuksen syvenevan.

Tulokkaiden ja mentorien kokemusten perusteella kasvanut luottamus tuki seka
mentoroinnin tyon ohjaukseen ettd sosiaaliseen tukeen liittyviad funktioita. Tulokkaat
kuvasivat vertaismentorointisuhdetta erddnlaisena “turvallisena tilana”, jossa oli
luontevaa hakea apua ja tukea. Kuten seuraava aineistoesimerkki osoittaa, tama edes-
auttoi tyon ohjausta ja tyotehtdvien oppimista, kun tulokas koki turvalliseksi pyytda
apua tyotehtaviin:

T1 (pdivékirja 2): Vaikka ”“tyhmid kysymyksid” kannustetaan kysymaéédn aina, ndiden kysy-

minen on helpottunut huomattavasti, kun olemme tutustuneet toisiimme enemmadn ja sitd
kautta tietynlainen luottamus on syntynyt.

Tyo6n ohjauksen lisdksi luottamus ilmeni emotionaalisen tuen hakemista ja tarjoamista
mahdollistavana tekijand. Kun mentorin ja tulokkaan valilla vallitsi luottamus, kertoi-
vat he kokevansa turvalliseksi jakaa toisilleen myos yksityisid asioita tai jopa haasta-
via tuntemuksia ja kokemuksia. Mentorien ja tulokkaiden mukaan yksityisten asioi-
den jakaminen edesauttoi toiseen tutustumista ja luottamuksen syvenemista.

Tamaén tutkielman aineistonkeruuvaihe ajoittui osallistujien vertaismentorointi-
suhteen varhaisiin viikkoihin. Osa tulokkaista kuitenkin tunnisti, ettd vaikka suhde
oli pdivakirjan kirjoittamisen aikaan vasta kehittymassd, silld oli potentiaalia syventya

entisestddn tulevaisuudessa.
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Vertaismentorointisuhde ei muodostu
Osa tdhédn tutkielmaan osallistuneista tulokkaista ei kokenut vertaismentorointisuh-
teensa kehittyneen juurikaan tutkimusjakson aikana. Heiddn vuorovaikutuksensa
mentorin kanssa oli joko hyvin vahdista tai puuttui kdytannossa kokonaan, kuten seu-
raava aineistoesimerkki havainnollistaa:

T3 (pdivakirja 2): En oikeastaan ollut oman mentorini kanssa missddan tekemisissa talld vii-

kolla. Olemme tormanneet kdytdvalla muutaman kerran ja vaihdettu pari sanaa, mutta
muuten ei mitdan kontaktia.

Ndissd tapauksissa mentorin ja tulokkaan vélille ei siis tulokkaiden mukaan muodos-
tunut lainkaan vuorovaikutussuhdetta. He selittivdt vuorovaikutuksen vahdisyytta
tai puuttumista pddasiassa tyoympéristoon liittyvilld tekijoilld, kuten tyon kiireisyy-
delld, etdtyoskentelylld ja yhteisten tyoprojektien puutteella. Tulokkaiden mukaan
nama tekijdt vahensivat heiddn ja mentorien vélistd vuorovaikutusta ja siten haastoi-
vat vertaismentorointisuhteen muodostumista. Aineiston perusteella vaikutti kuiten-
kin siltd, ettd mentorointisuhteet ja etenkin mentorointiin liittyva tyon ohjaus ja sup-
portiivinen viestintd olivat merkityksellisid tulokkaiden tydsuhteen alkuvaiheelle. Tu-
lokkaat kuvasivat pdivakirjoissaan nimittdin myos informaalien mentorointisuhtei-
den muodostumista.

Informaalien mentorointisuhteiden muodostuminen. Ne tulokkaat, jotka eivit koke-
neet varsinaisen formaalin vertaismentorointisuhteensa muodostuneen, kuvasivat
pdivakirjoissaan muodostaneensa mentorointisuhteen kaltaisia vuorovaikutussuh-
teita muihin tydyhteison jaseniin. Aineiston perusteella vaikuttaisikin siltd, ettd jos tu-
lokas ei ollut vuorovaikutuksessa mentorinsa kanssa tai kokenut vertaismentorointi-
suhteensa kehittyneen riittdvasti, han paatyi hakemaan mentorointia muualta. Seu-
raava aineistoesimerkki havainnollistaa t&ta:

T3 (pdivékirja 2): Mentoroinnilla ei ole ollut omalla kohdallani niin suurta merkitysta yhtei-

sollisyyden kokemukseeni silld en ole ollut oman mentorini kanssa hirveésti tekemisissa.

Toisaalta muutama muu mentori on antanut paljon aikaa ja energiaa minulle, mika puoles-
taan on vaikuttanut positiivisesti jaksamiseeni ja integroitumiseeni.
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Ne tulokkaat, joiden formaali vertaismentorointisuhde ei ldhtenyt kehittyméén, ku-
vasivat siis muodostaneensa sen tilalle vuorovaikutussuhteita joko toisiin mentorei-
hin, toisiin tulokkaisiin tai kokeneempiin tyontekijoihin. Tulokkaat kuvasivat hake-
vansa ndiltd muilta tyontekijoiltd etenkin apua tyotehtdviin liittyvissd kysymyksissa.
Informaalit mentorointisuhteet vaikuttaisivat siis syntyneen silloin, kun tulokas ei ko-
kenut saavansa riittédvésti ohjausta tai tukea omalta mentoriltaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tihan tutkielmaan osallistuneiden mentorien
ja tulokkaiden vertaismentorointisuhteet kehittyivat eri tavoin. Suhde saattoi muo-
dostua ja kehittya informatiivisesta kohti kollegiaalista tai jopa erityistd vertaismen-
torointisuhdetta. Jos vertaismentorointisuhde ei ldhtenyt muodostumaan, tulokas
muodosti sen tilalle informaaleja mentorointisuhteita muihin tyoyhteison jdseniin.
Suhteen muodostuminen riippui aineiston perusteella siitd, oliko mentorin ja tulok-

kaan vililla vuorovaikutusta.

5.2 Tyoyhteisoon liittymistd mahdollistavat tekijat

Tutkielman toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli kuvata, millaisen vuorovaiku-
tuksen tulokkaat ja mentorit kokevat mahdollistavan tyoyhteis6on liittymistd. Aineis-
ton perusteella tyoyhteisoon liittymistd nayttdisivat mahdollistavan erilaiset vertais-
mentorointisuhteessa ilmenevét vuorovaikutuksen muodot sekd tydymparistoon ja
tyokaytanteisiin liitty vt tekijat, jotka osallistujien mukaan tukivat tai haastoivat vuo-

rovaikutusta tyoyhteisossa (ks. taulukko 4).

TAULUKKO 4. Tyoyhteisoon liittymista mahdollistavat tekijét

Alateema Yliteema

Tyon ohjaaminen ja palautteen antaminen

Supportiivinen viestintd Vuorovaikutus

Mukaan ottaminen vertaismentorointisuhteessa
Vuorovaikutussuhteen kehittdminen

Tyonkuva

L&hi- ja etatyokdytanteet Tyoympdristo ja tyokdytanteet
Vertaismentorointiohjelman kéyténteet
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Vuorovaikutus vertaismentorointisuhteessa

Mentorin ja tulokkaan vélinen vuorovaikutus ndyttaytyi taimén tutkielman aineistossa
yhtend tyoyhteisoon liittymistd mahdollistavana tekijand. Vuorovaikutus ilmeni ai-
neistossa tyon ohjaamisena ja palautteen antamisena, supportiivisena viestintind, mukaan
ottamisena ja vuorovaikutussuhteen kehittimisend. Syvennyn seuraavaksi tarkemmin néi-
hin teemoihin.

Tyon ohjaaminen ja palautteen antaminen. Tyypillisimmin mentorit ja tulokkaat ku-
vasivat vertaismentorointisuhteessa ilmenevdd vuorovaikutusta tyon ohjaamisena:
kuvausten perusteella mentorit delegoivat tyotehtdvid tulokkaille sekd ohjasivat ja
neuvoivat heitd tyotehtdvien suorittamisessa. Mentorit ja tulokkaat kuvasivat tyén oh-
jausta etenkin ensimmadisissd ja toisissa pdivékirjoissaan. Ohjauksen merkitys vaikutti
siis korostuvan etenkin aivan tyosuhteen alkuvaiheessa, ja osa mentoreista ja tulok-
kaista kuvasikin myohemmin ohjaustarpeen viahentyneen, kun tulokas itsendistyi ja
oppi tyotehtavidan.

Mentorien ja tulokkaiden kuvausten perusteella tulokkaat olivat tyypillisesti ak-
tiivisia ohjaussuhteen osapuolia, eli he olivat aktiivisesti yhteydessd mentoriinsa ja
hakivat apua mentoriltaan. Seuraava aineistoesimerkki osoittaa, ettd mentori olikin
usein ensisijainen henkild, jolta tulokas pyysi ja sai tyotehtdvien kdytdnnon suoritta-
miseen liittyvdd apua:

T2 (péivakirja 1): Yleensd kun minulle tuli jotain yleisluontoista kysyttdvaa tychon liittyen
katsoin ensimmadisend, oliko [mentorini] paikalla ja menin héneltd kysymaan.

Osa mentoreista nosti tyon ohjaamiseen liittyvissda kuvauksissaan esiin asiantuntija-
tyon moninaiset tyonteon tavat, jolloin mentorin tehtédvé oli heiddn mukaansa paitsi
ndyttdd tulokkaalle suuntaa, myos antaa tilaa oppia ja oivaltaa itse. Mentorit pyrkivét
siis samaan aikaan neuvomaan tulokasta ja antamaan télle tilaa 16ytdd omanlaisensa
tavan tehda tyotd, kuten seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa:

M2 (pédivikirja 1): Pyrin ottamaan huomioon sen, ettd en liikaa ohjaisi hantd tekeméédn asi-

oita juuri niin kuin itse teen, vaan pikemminkin ajattelemaan ja kokeilemaan minkélainen
tapa olisi hénelle itselleen paras.
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Palautteen antaminen liittyi aineistossa tyypillisesti tyon ohjaamiseen. Palautteeseen
liittyvid kuvauksia esiintyi eniten mentorien ja tulokkaiden toisissa pdivékirjoissa.
Mentorit ja tulokkaat kuvasivat, ettd mentorit kdvivat tulokkaiden kanssa heidan val-
miita toitddn lapi ja kommentoivat niitd. Tahdn tutkielmaan osallistuneiden henkili-
den kuvauksissa palaute ndyttaytyi tyypillisesti yksisuuntaisena: mentori antoi kay-
tdnnossd aina palautetta tulokkaalle. Tutkimushenkil6t eivdt kuvanneet aktiivisesti
hakevansa tai pyytdvdansd palautetta, eivdatkd he kuvanneet tulokkaalta mentorille
suuntautuvaa palautetta.

Osa tulokkaista kuvasi mentorin antaman palautteen merkitystd. Palaute, joka
oli selkedd, konkreettista ja selvitti asioiden merkityksellisyyttd tai asiayhteyksid, tuki
tulokkaiden mukaan oppimista parhaiten. Lisdksi mentorin antama positiivinen pa-
laute oli merkityksellistd tulokkaan mielialalle, kuten seuraava aineistoesimerkki
osoittaa:

T4 (pdivékirja 2): Sain [mentoriltani] apuja erddn tyotehtdvani kanssa ja han kehui minua
hyvésta paattelystd, siitd tuli hyva mieli.

Supportiivinen viestintd. Supportiivisen viestinndn teema kattoi aineistossa seka infor-
matiivisen ettd emotionaalisen tuen tarjoamiseen liittyvit kuvaukset. Informatiivinen
tuki nayttdytyi aineistossa tiedon jakamisena. Sitd esiintyi eniten ensimmiaisilld paiva-
kirjakerroilla, ja maininnat tyypillisesti vahenivat ajan myotd. Mentorien ja tulokkai-
den kuvausten perusteella vertaismentorit olivat keskeisid tietoldhteitd tulokkaille: he
jakoivat tietoa paitsi tyOstd ja tyotehtavistd, myos tyoyhteisostd ja sen muista jasenista.
Tyohon liittyva tiedon jakaminen linkittyi kuvauksissa vahvasti tyon ohjaukseen, ja
se saattoi kdytdannossa tarkoittaa esimerkiksi tyojdrjestelmien kayttoon tai tyon teke-
misen tapoihin liittyvien vinkkien jakamista. Tulokkaat eivat aineiston perusteella ol-
leet vain passiivisia tiedon vastaanottajia, vaan osa tulokkaista haki aktiivisesti tietoa

kysymiailld suoraan mentoriltaan, kuten seuraavat aineistoesimerkit osoittavat:

T1 (péivékirja 3): Minulla oli erilaisia avuntarpeita, joihin kysyin mentorilta neuvoja.
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M3 (péivékirja 3): [Tulokas] kysyy niin ohjelmistoihin kuin [tyoprojekteihin] liittyvid asioita
ja on selvasti aktiivinen, kun niita tiedusteluja ja kysymyksia tulee ldhes paivittdin.

Tyotehtaviin liittyvan tiedon lisdksi mentorit jakoivat tulokkaille my6s tietoa tyoyh-
teisostd, tiimistd ja kollegoista. Koska mentorit olivat tyoskennelleet yrityksessa tulok-
kaita pidempadén, he tunsivat muita tyoyhteison jasenid tulokkaita paremmin. Niinpa
he pystyivét selittdméadn tulokkaalle kollegoiden toimintatapoja tai antamaan vink-
kejd, miten tietyn kollegan kanssa kannattaisi toimia tietynlaisessa tilanteessa. Tulok-
kaat saattoivat tuntea epdvarmuutta esimerkiksi uuden kokeneemman kollegan
kanssa tyoskennellessddn, jolloin mentorit pystyivét tarjoamaan heille informatiivista
tukea tiedon jakamisen kautta.

Supportiivinen viestintd ilmeni mentorien ja tulokkaiden kuvauksissa myos
emotionaalisena tukena, jota mentorit tarjosivat tulokkaille erilaisissa jannitystd tai
epdvarmuutta aiheuttavissa tilanteissa, kuten tydsuhteen ensimmdisend pdivand ja
haastaviksi koetuissa tyotehtdvissa. Emotionaaliseen tukeen liittyvissd kuvauksissa ei
ollut havaittavissa tyypillistd kaavaa: osalla tutkimushenkiloistd sitd esiintyi tasaisesti
padivikirjakerrasta toiseen, osalla enemmén ensimmadisilld ja osalla viimeisilld paiva-
kirjakerroilla. Kuvausten perusteella mentorit tarjosivat emotionaalista tukea konk-
reettisen tuen ja tavoitettavissa olemisen kautta, sekd pyrkimalld luomaan turvallisen
tilan tuntua vuorovaikutussuhteeseen. Seuraavissa aineistoesimerkeissa mentorit tar-
joavat emotionaalista tukea jakamalla omakohtaisia kokemuksiaan sekd kannusta-
malla tulokasta:

T4 (pdivékirja 1): [Mentorini] kertoi mm. olleensa aiemmin samassa tilanteessa aloittamassa
harjoittelujaksoa. Tama viesti lievensi alkujannitysté ja helpotti paikalle tuloa.

M3 (péivakirja 2): [Tulokas] purki mieltdén siitd, kun hanelld on tunne, ettd hén ei osaa (...).
Yritin yksinkertaistaa ja tsempata, ettd kylld hdn oppii, kun yrittdd ja luottaa itseensa. [Tulo-
kas] kiitti siitd, ettd jaksan hédnté tsempata.

Tutkielmaan osallistuneet mentorit kuvasivat, ettd mentorin rooliin kuului erdinlai-
nen tavoitettavissa olemisen oletus. Vaikka tulokkaalla ja mentorilla ei aina olisikaan

ollut mitddn konkreettista keskusteltavaa tai ldpikdytdavad, kuvasivat mentorit
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pyrkivénsd aktiivisesti "olemaan saatavilla" siltd varalta, ettd tulokkaalle tulisi mieleen
jotain kysyttdvad. Mentorit osoittivat tdtd esimerkiksi varmistamalla sdannollisesti,
ettd kaikki on kunnossa. Seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa mentorin pyrki-
mystd osoittaa tulokkaalle ldsnd olemista:

M3 (pdivakirja 1): Tarkoitus olisi luoda “turvallinen” ilmapiiri, ettd uskaltaa kysya ja ky-

seenalaistaakin. (...) Pyrin vastaamaan nopeasti ja osoittamaan, ettd kysyd saa, mikéli on
kysyttavaa.

Mukaan ottaminen. Mentorien ja tulokkaiden kuvausten perusteella mentorin rooliin
kuului erdédnlaisena linkkind toimiminen tulokkaan ja muun tydyhteison vililld. Men-
torit kuvasivat toteuttavansa tdtd roolia ottamalla tulokkaat mukaan erilaisiin tydyh-
teison vuorovaikutustilanteisiin: mentorit muun muassa esittelivit tulokkaita muille
kollegoille tai kutsuivat heitd mukaan kahvitauoille ja lounaille, kuten seuraavissa ai-
neistoesimerkeissa:

M1 (pdivakirja 3): (...) esittelin [tulokkaalle] toimistoa ja toimiston véked sekd olen kannus-
tanut hédnta yhteisiin hetkiin, kuten toimiston yhteinen kahvihetki.

M2 (pédivikirja 1): Olen pyrkinyt tukemaan kiinnittymista tyoyhteisoon juttelun keinoin. Ky-
selemdlld ja puhumalla kun olemme olleet isommassa porukassa. Uusilla henkil6illd voi jos-
kus olla vaikeaa ruveta kertomaan omista asioistaan, joten olen kannustanut siihen.

Tulokkaiden pdivakirjojen perusteella myos muut tyoyhteison jasenet, esimerkiksi ko-
keneemmat kollegat, toteuttivat mukaan ottamista. Tulokkaiden kuvausten perus-
teella yhteisollisyyden kokemuksen kannalta keskeistd vaikuttikin olevan padstd mu-
kaan muiden tyontekijoiden vilisiin keskusteluihin, “osaksi porukkaa”. Mukaan ot-
taminen loi siis tulokkaalle mahdollisuuksia kohdata muita tyoyhteison jdsenid ja
luoda heihin vuorovaikutussuhteita. Seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa, mi-
ten keskusteluihin mukaan ottaminen tuki tulokkaan tutustumista muihin tiimin ja-
seniin:

T1 (pdivakirja 2): Tydyhteisoon liittymista on tukenut se, ettd muutkin tydntekijiat ovat olleet

yhteydessa minuun, esimieheni ja mentorin liséksi. Erityisesti useasti samaan aikaan toimis-

tolla ollut kokeneempi henkild on ottanut minut mukaan keskusteluihin. T4td kautta olen
padssyt tutustumaan paremmin myos muihin tyontekijoihin.
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Vuorovaikutussuhteen kehittiminen. Vuorovaikutussuhteen kehittimisen teema kattoi
aineistossa kaikki sellaiset vuorovaikutuksen funktiot, jotka liittyivét tyotehtdvien
hoitamisen sijaan mentorin ja tulokkaan vilisen vuorovaikutussuhteen luomiseen, yl-
lapitdmiseen ja kehittdmiseen, eli toiseen osapuoleen tutustumisen, kuulumisten ky-
selemisen, vapaamuotoiset keskustelut ja yhdessd vitsailun. Vuorovaikutussuhteen
kehittamiseen tdhtddvaa vuorovaikutusta esiintyi aineistossa paljon. Sitd esiintyi
my9s varsin tasaisesti pdivakirjakerrasta toiseen, eli ne mentorit ja tulokkaat, jotka al-
koivat tutustua toisiinsa, jatkoivat sitd myos tulevina viikkoina.
Vuorovaikutussuhteen kehittdiminen ndyttdytyi tulokkaiden ja mentorien ku-
vauksissa tyypillisimmin kuulumisten kysymisend sekd muihin kuin tyoasioihin liit-
tyvind keskusteluina. Ndiden vapaamuotoisten keskustelujen avulla tulokkaat ja
mentorit kuvasivat oppivansa ymmaértaméaan paremmin toisen taustoja ja kiinnostuk-
sen kohteita. Seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat, ettd osallistujat pitivat
nditd muihin kuin tydasioihin liittyvid keskusteluja tdrkeinad suhteen kehittymiselle:

M1 (pdivékirja 2): Keskustelemme paljon niitd nditd sekd pyrimme koko ajan tutustumaan
toisiimme lisdéd keskustelun avulla.

T1 (pédivakirja 1): Olemme kdyneet my6s toiden ulkopuoliseen eldmadn liittyvaa keskuste-
lua ja tutustuneet toisiimme. Olemme keskustelleet niin opinnoista, aiemmista tydpaikoista,
harrastuksista, elamantilanteista kuin politiikastakin. Kaikki tdllainen keskustelu mielestani
ldhentdd meitd ja on erittdin merkityksellista.

Osallistujien eksplisiittisten kuvausten lisdksi vapaamuotoisten keskustelujen merki-
tys suhteen kehittymiselle oli havaittavissa myos osallistujien pédivékirjoja vertaile-
malla. Kaikki ne tulokkaat ja mentorit, jotka kuvasivat pdivéakirjoissaan toiseen osa-
puoleen tutustumista vapaamuotoisten keskustelujen kautta, kuvasivat myos mento-
rointisuhteensa muodostumista ja kehittymistd. Lisdksi he kuvasivat pdivékirjoissaan
myos suhteen osapuolten aktiivista asennetta ja halua panostaa suhteeseen. Molem-
minpuolinen motivaatio mentorointisuhteen kehittamiseen vaikutti siis edesauttavan
suhteen kehittymistd. Motivaatio ndyttdytyi mentorien ja tulokkaiden kuvauksissa
avoimena suhtautumisena ja kiinnostuksena toista osapuolta kohtaan, mikd heidan

mukaansa lisdsi vapaamuotoista vuorovaikutusta osapuolten valilla.
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Osa tdhdn tutkielmaan osallistuneista mentoreista ja tulokkaista koki, ettd ver-
taismentorointisuhteen kehittymistd tuki osapuolten samankaltaisuus. Se, ettd suh-
teen osapuolet kokivat heilld olevan jotakin yhteistd, tarjosi mahdollisuuksia etenkin
muuhun kuin ty6hon liittyville keskusteluille, eli toiseen osapuoleen tutustumiselle ja
suhteen kehittamiselle. Koettu samankaltaisuus saattoi siis lisdtd osapuolten motivaa-
tiota vertaismentorointisuhteen kehittdmistd kohtaan. Koettu samankaltaisuus liittyi
aineistossa osapuolten luonteenpiirteisiin, kiinnostuksen kohteisiin tai taustoihin, ku-
ten seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat:

T3 (pdivékirja 2): Vuorovaikutus on hyvin helppoa, silld olemme molemmat puheliaita ja
tykkdamme jakaa asioita.

M2 (pdivakirja 3): Tukevana tekijand [suhteen kehittymisessd] on sama opiskelutausta,
jonka myotd koen, ettd meilld on paljon yhteista.

Osa tulokkaista kuvasi my6s motivaatiotaan mentorointifunktion hyddyntdamista
kohtaan. Vaikka mentoreilla oli roolinsa puolesta paljon vastuuta siitd, millaiseksi oh-
jaussuhde muodostui, tulokkaat tiedostivat myds oman toimintansa olevan yhtey-
dessé siihen, miten paljon heiddn oli mahdollista saada hydtyd mentoroinnista. Seu-
raavat aineistoesimerkit osoittavat, ettd osa tulokkaista koki etenkin tyosuhteen alku-
vaiheessa, ettei osannut vield hyodyntdd mentorointia taysipainoisesti:

T1 (pdivékirja 1): En ehka vield itsek&dadn ole oikein osannut kyselld mentorilta eri asioita tai
avata keskustelua muuten vain.

T3 (pdivékirja 2): Olen kuitenkin persoonaltani hyvin péarjadava luonne, joka ei usein osaa
ottaa kaikkea irti mentoroinneista tms. vaan on oppinut parjaamaan omillaan ja hakemaan
tietoa itse, kun tarvitsee.

Tulokkaat eivit siis kuvaustensa perusteella kokeneet olevansa vain passiivisia men-
toroinnin vastaanottajia, vaan sen aktiivisia osapuolia. Esimerkiksi se, miten aktiivi-
sesti tulokkaat itse olivat yhteydessd mentoriinsa ja pyysivét apua, edesauttoi heidan
mukaansa my0s suhteen kehittymistd. Tulokkaan ja mentorin motivaatiolla vertais-

mentorointia ja vertaismentorointisuhdetta kohtaan saattoi siis olla vaikutusta siihen,
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miten paljon ja milld tavoin he olivat yhteydessad toisiinsa, miten heiddn valisensa

suhde kehittyi ja mika rooli mentoroinnilla oli tulokkaan tydyhteisoon liittymiselle.

Tyoymparisto ja tyokdytinteet

Vertaismentorointisuhteessa ilmenevian vuorovaikutuksen lisidksi tutkielmaan osallis-
tuneet mentorit ja tulokkaat kuvasivat pdivakirjoissaan myos useita tyoymparistoon
liittyvid tekijoitd, joiden he kokivat olevan yhteydessa tyoyhteisoon liittymiseen ja yh-
teisollisyyden kokemukseen. Nditd tyoympadristoon ja tyokdytanteisiin liittyvid teki-
joitd olivat tydnkuva, tydyhteison lihi- ja etityokiytinteet sekd vertaismentorointiohjelman
kaytinteet.

Tyénkuva. Mentorit ja tulokkaat kuvasivat pdivékirjoissaan tyohon ja tyonku-
vaan liittyvid asioita, kuten tyon kiireisyyttd, vaativuutta ja yhteisid tyotehtavia. Nii-
den merkitys néyttaytyi ennen kaikkea suhteessa vuorovaikutuksen méadraan: mento-
rit ja tulokkaat kuvasivat ndiden tekijoiden joko lisddvan vertaismentorointisuhteen
osapuolten vilistd vuorovaikutusta tai haastavan aktiivista yhteydenpitoa.

Mentorit ja tulokkaat kuvasivat tyotddan hektisend ja kiireisend. Kiire nayttaytyi
heiddn mukaansa vertaismentorointisuhteessa vuorovaikutuksen tehtdvikeskeisyy-
tend: tyopdivdn aikana ei aina ollut aikaa vapaamuotoisille hetkille, jolloin vuorovai-
kutus keskittyi p&ddasiassa tyotehtdvien oppimiseen ja tehokkaaseen hoitamiseen.
Mentorit ja tulokkaat kokivat tdimdn haastavan vertaismentorointisuhteen kehitty-
mistd, kuten seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat:

T2 (péivékirja 3): Kiire haastaa kylld [suhteen kehittymistd], silld meilld ei ole aikaa esim.
istahtaa juttelemaan niitd nditd, vaan pitdd pyrkida olemaan hyvin tehokas.

M2 (péivékirja 2): Suurimpana esteend [suhteen kehittymiselle] varmasti on itse tyo, joka on
luonteeltaan sen tyyppistd, ettei se oikein anna tilaa joutavien asioiden puhumiselle. Kun
tekee ajatustyotd, on sen lomassa ehkéd vaikea puhua niitd naita.

Toisaalta osa tulokkaista koki, ettd asiantuntijatyon vaativa luonne my6s mahdollisti
vertaismentorointisuhteen muodostumista. Uuteen tychon liittyi paljon uutta opetel-

tavaa, jolloin tarve tuen hakemiselle oli suuri, kuten seuraava aineistoesimerkki
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osoittaa. Tyon vaativuus saattoi siis lisdtd tulokkaiden tarvetta hakea apua ja kysyéa
lisétietoja, eli olla aktiivisesti vuorovaikutuksessa mentorien kanssa.

T2 (pdivékirja 2): Suhteen muodostumista tukee eritoten tyon vaativuus, silld ilman apua ei
alusta selvidisi.

Vaikka tdhdn tutkielmaan osallistuneet mentorointiparit oli muodostettu siten, ettd
osapuolet tyoskentelividt samassa tiimissd ja samanlaisten tyotehtdvien parissa, eivat
he valttamattd aina olleet mukana tdysin samoissa projekteissa. Osa tulokkaista ku-
vasi, ettd tdmé saattoi hankaloittaa kdytannon mentorointity6té ja etenkin tyon oh-
jausta, jos esimerkiksi tietty asiakas ei ollut mentorille tuttu. Kuten seuraava aineis-
toesimerkki osoittaa, oli tulokkaan tdlloin helpompi pyytdd apua oman mentorin si-
jaan samassa projektissa tyoskenteleviltd muilta kollegoilta. Vaikka tdmd haastoi tu-
lokkaan ja hdnen oman mentorinsa viélistd vuorovaikutusta, se tarjosi tulokkaalle
mahdollisuuksia luoda yhteyksid muihin tydyhteison jaseniin.

T4 (pdivékirja 1): T4lld viikolla en ole ollut mentoriini yhteydessd, mutta olen saanut laajasti

apua muilta samojen projektien parissa toimivilta kokeneemmilta tydntekijoiltd, joilta olen
todennut olevan kannattavinta pyytdd apua (johtuen ettd ko. tydprojektit ovat heille tuttuja).

Lihi- ja etityokiytinteet. Tahan tutkielmaan osallistuneet tulokkaat tyoskentelivét hyb-
riditydymparistossd, jossa tyotd tehtiin sekd toimistolla ettd etand. Mentorit ja tulok-
kaat kuvasivatkin pdividkirjoissaan paljon kasvokkais- ja teknologiavélitteisen vuoro-
vaikutuksen merkitystd sekd vertaismentorointisuhteen kehittymiselle ettd tulokkaan
tyoyhteisoon liittymiselle.

Tyypillinen kaava mentorien ja tulokkaiden kuvauksissa oli, ettd aluksi vuoro-
vaikutusta mentorin ja tulokkaan vilillad oli paljon, ja pikkuhiljaa sen mdara vaheni.
Mentorien ja tulokkaiden mukaan aktiivinen yhteydenpito loi mahdollisuuksia ver-
taismentorointisuhteen kehittymiselle. Seuraava aineistoesimerkki kuvaa tulokkaan
kokemusta siitd, ettd vuorovaikutuksen viheneminen vastaavasti hidasti suhteen ke-

hittymista:
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T1 (pdivéakirja 3): Luonnollisesti yhteydenpito kehittdd suhdetta ja nyt kun se on jaanyt va-
lilla kovin vahéiseksi, on suhteemme kehittynyt hitaammin.

Mentorien ja tulokkaiden mukaan ldhityoskentely ja sen luoma mahdollisuus kasvok-
kaisvuorovaikutukseen lisdsi heiddn vilisensd vuorovaikutuksen maarad. Osa men-
toreista ja tulokkaista kuvasi, ettd vuorovaikutusta ei ollut lainkaan niind pdiving,
joina he tyoskentelivit eri paikoissa. Tulokkaiden mukaan toimistolla tydskennellessa
kynnys avun pyytdmiseen oli matalampi kuin etdtyossa. Osa esimerkiksi kuvaili, etta
niind pdiving, joina mentori tydskenteli etdnd, heiddn oli helpompi kysyd apua muilta
toimistolla olevilta kollegoilta mentorin sijaan. Seuraavat aineistoesimerkit havainnol-
listavat kokemuksia ldhityoskentelysta:

M1 (péivakirja 1): Niind pdivind, kun molemmat olivat toimistolla eli vuorovaikutus tapah-
tui kasvokkain, oli yhteydenpitoa huomattavasti enemmaén kuin eri paikoissa ollessamme.

T1 (pdivékirja 2): Olen ollut tamén viikon toimistolla, mutta mentorini ei ole ollut, joten mi-
nun on ollut helpompi kysyéd apua toimistolla olevilta henkililtd. Sen sijaan viime viikolla
olimme mentorini kanssa toimistolla yhtd aikaa kolmena pdivand, joten silloin tuli enemman
vuorovaikutusta. Tamén takia on erittdin merkityksellistd, missd kohtaamiset tapahtuivat,
koska muita kohtaamisia ei ollut kuin kasvokkain.

Mentorit ja tulokkaat kuvasivat mahdollisuutta kasvokkaisvuorovaikutukseen tyon
ohjausta helpottavana tekijand. Heiddn mukaansa kasvokkain tai videopuhelun vli-
tykselld kdaydyt keskustelut olivat tehokkaita ja luontevia, kuten seuraavat aineistoesi-
merkit havainnollistavat:

M3 (pdivakirja 1): Ohjaaminen ja neuvominen oli helpointa toteuttaa kasvokkain, jolloin oli
mahdollista ndyttdad ihan suoraan, mistd asiat 16ytyvat ja mitd pitdd tehda.

T1 (pdivékirja 2): Kasvokkain tai Teams-puhelulla kdydyt keskustelut ovat parempia siita
syystd, ettd silloin (...) on luontevampaa kysyd tarkentavia kysymyksid. Viesteilld saattaa
useimmiten kysyd vain ”pddkysymyksen”, eikd keskustelua niin luontevasti endd vastauk-
sen jdlkeen jatka pienemmilld kysymyksilla.

Etenkin mentorit kuvasivat teknologiavilitteisid viestintdkanavia kasvokkaisvuoro-
vaikutusta tdydentédvind vuorovaikutuksen muotoina, jotka mahdollistivat heidéan va-

listddn yhteydenpitoa silloin, kun toinen tai molemmat tyoskentelivit etdnd. Seuraava
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aineistoesimerkki kuvaa mentorin kokemusta teknologiavalitteisistd viestintdkana-
vista:
M1 (pdivékirja 1): Koen, ettd kaikki ndama kdyttamamme viestinndn vélineet tdydensivit toi-
siaan ja oli hyvd, ettd kdytettdvissd oli monta eri tapaa pitdd yhteyttd. Pikaviestit sopivat
nopeaan kommunikointiin ja toisinaan kirjallinen ilmaisu helpottaa esimerkiksi ohjeiden la-

pikdyntid vs. suullinen ilmaisu. Eri paikoissa ollessamme puhelu toi keskusteluun vapaa-
muotoisuutta ja helpottaa yhteydenpitoa.

Tédhén tutkielmaan osallistuneet mentorit ja tulokkaat kuvasivat teknologiavalittei-
sesti tapahtunutta vuorovaikutusta pddosin tehtdvakeskeisend, kun taas kasvokkain
kaytiin heiddn mukaansa herkemmin myo6s vapaamuotoisia keskusteluja, joiden he
kokivat olevan olennaisia suhteen kehittymiselle. Kuvausten perusteella vertaismen-
torointisuhde oli kuitenkin mahdollista rakentaa toimivaksi myos teknologiavalittei-
sesti, kuten seuraava aineistoesimerkki osoittaa:

M3 (pdivékirja 3): [Tulokkaan] kanssa sovittiin heti alussa, ettd hdan on paljon etdné ja etdna-

kin hédn on ollut todella aktiivisesti yhteydessa pikaviestien vélitykselld. Vuorovaikutus on
ollut sujuvaa.

Tulokkaat kuvasivat pdivékirjoissaan, ettd my®os silld, miten usein tiimin muut jasenet
tyoskentelivat toimistolla, oli vaikutusta heiddn tyoyhteisoon liittymiseensa. Lahi-
tyoskentely helpotti tulokkaiden mukaan kollegoiden kohtaamista ja lisdsi mahdolli-
suuksia olla vuorovaikutuksessa heiddn kanssaan. Osa tulokkaista kuvasi, ettd jotkut
tiimin jdsenistd tyoskentelivét ldhes tdysin etdnd, jolloin he eivit olleet tavanneet osaa
kollegoistaan lainkaan. Seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa tulokkaan koke-
musta etdisiksi jadneistd kollegoista:

T1 (pdivékirja 2): Vield on kuitenkin muutamia henkilditd tiimissani, joiden kanssa en ole

ollut juuri missdédn tekemisessa. Télla on luonnollisesti hieman haittaava vaikutus tydyhtei-

soon liittymisessd. Olisikin parempi, jos useampi ihminen kévisi toimistolla paikan paalla ja
pédésisin tutustumaan heihin.

Tédhén tutkielmaan osallistuneet tulokkaat kokivat, ettd ajoittainen toimistolla tyods-
kentely oli merkityksellistd heiddn tyoyhteisoon liittymiselleen. He kuvasivat péiva-

kirjoissaan esimerkiksi kahvihuoneissa ja yhteisillda lounailla tapahtuvaa
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vapaamuotoista vuorovaikutusta muiden tiimin jisenten kanssa. Kuten seuraava ai-
neistoesimerkki osoittaa, tulokkaat kokivat tillaiset vapaamuotoiset vuorovaikutusti-
lanteet tdrkeind yhteisollisyyden kokemukselleen:

T4 (pdivéakirja 3): Osan [kollegoista] kanssa kdyn saannollisesti syomassa ruokalassa ja kes-

kustelut koskevat milloin mitédkin; harrastuksia, koulua, t6itd, politiikkaa, elamé&n kokemuk-
sia, timd luonnollisesti lisdd tunnetta tyoyhteisoon kuulumisesta.

Vertaismentorointiohjelman kiytinteet. Tadhdn tutkielmaan osallistuneilla mentoreilla oli
erilaisia kokemuksia siitd, millaista tukea he olivat mentorointiroolissa toimimiseen
saaneet ja miten selkedksi he roolinsa kokivat. Osa kuvasi esimerkiksi saaneensa pe-
rehdytystd ja sparrailuapua omalta esihenkil6ltddn ja tiimin kokeneemmilta jaseniltd,
kun taas osa koki jadneensd ldhes tdysin vaille timénkaltaista tukea. Kuten seuraava
aineistoesimerkki havainnollistaa, tdmé& aiheutti heiddn mukaansa osittaista epédsel-

vyyttd siitd, mitd kaikkea mentorilta odotetaan:

M2 (pdivakirja 3): Tarkempi ohjeistus siitd mitd mentorilta tarkalleen odotetaan ei olisi hai-
tannut. Nyt oli ehkad hieman epédselvad, ettd kuinka paljon minun on tarkoitus auttaa ja opas-
taa.

Mentorointirooliin liitty vt epaselvyydet tulivat nékyviksi haastavammissa mentorin
ja tulokkaan vilisissd vuorovaikutustilanteissa, joissa mentori koki epdvarmuutta siitd,
miten hanen olisi parasta mentorin roolissa toimia. Koska tulokkaat usein nakivit ver-
taismentorin heille osoitettuna “luotettuna” tukihenkilond, saattoivat he jakaa mento-
rilleen yksityisid ja vaikeitakin asioita ja kokemuksia. Seuraava aineistoesimerkki ku-
vaa mentorin tuntemuksia tilanteessa, jossa tulokas kertoi hanelle tyytyméattomyyden
tunteestaan:
M3 (pdivakirja 3): [Tulokas] kertoi olevansa moneen asiaan melko tyytymaiton. (...) Hienoa
siis oli, ettd uskalsi néisté asioista kertoa, mutta itselle tilanne oli hankala, koska en osannut
suhtautua asiaan, kun itse koen asiat aika lailla eri tavalla. (...) Osittain ehkd mietityttds, ettd
kuinka paljon minun tulisi kommunikoida esimieheni kanssa suhteesta mentoroitavaan. Eli

olenko mentoroitavalle se tuki ja turva, ollen lojaali, vai pitdisiké minun jakaa ndkemyksiédni
enemman omalle esimiehelleni hanen johtamisensa tueksi.
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Mentorien kuvausten perusteella mentorin roolissa toimiminen ei siis aina ollut vain
helppoa tyokaverina toimimista, vaan siihen saattoi liittyd myos vakavia ja epdvar-
muutta aiheuttavia tilanteita. Tutkielmaan osallistuneet mentorit kokivat, etti tillai-
siin haastavampiin vuorovaikutustilanteisiin varautumiseksi jonkinlainen perehdy-
tys tai ohjeistus olisi ollut hyodyllista.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tulokkaat ja mentorit kokivat sekd vertais-
mentorointisuhteen osapuolten vilisen vuorovaikutuksen ettd erilaisten tychon, tyo-
ympadristoon ja tyokdytanteisiin liittyvien tekijoiden olevan yhteydessa yhteisollisyy-
den kokemuksen kehittymiseen. Vertaismentorointisuhteen osapuolten vilinen vuo-
rovaikutus tuki erilaisia tehtdvéa-, suhde- ja yhteisokeskeisid paamddrid, ja loi siten
mahdollisuuksia tulokkaan tydssd oppimiselle ja vuorovaikutussuhteiden muodostu-
miselle. Lisdksi monet tyoymparistoon liittyvit tekijat nédyttdisivat aineiston perus-
teella vaikuttavan vilillisesti tyoyhteison vuorovaikutukseen: joko mahdollistaen tu-
lokkaan ja tyoyhteison muiden jasenten vilisid kohtaamisia ja yhteydenpitoa, tai haas-

taen siti.

5.3 Tulokkaiden kokemukset tyoyhteisoon liittymisestd

Téssd luvussa kuvaan tulokkaiden tyoyhteisoon liittyvien kokemusten kehittymista
aineistonkeruujakson aikana. Tulokkaiden kuvausten perusteella keskeistd tyoyhtei-
soon liittymiselle vaikutti olevan se, onnistuiko tulokas muodostamaan merkityksel-
lisid vuorovaikutussuhteita tydyhteison jaseniin.

Tulokkaiden kuvaukset tyoyhteisostd olivat pddosin positiivisia, eivdtkd ne
merkittdvasti muuttuneet pdiviakirjakertojen vililld. Ensikokemukset vaikuttivat siis
vastaavan hyvin ajan my6tda muodostunutta ”totuudenmukaisempaa” kéasitysta tyo-
yhteisostd. Tulokkaat kuvasivat sekd ensimmadisissa ettd viimeisissd pdivakirjoissaan
tyoyhteisod avoimena, helposti ldhestyttdvand, auttavaisena ja viihtyisand, kuten

seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat:
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T4 (pdivéakirja 1): Vastaanotto [yrityksessd] on ollut erittdin hyvi, ja tunnelmaltaan lammin
seké valiton.

T3 (pdivékirja 3): Tyoyhteisostd kokonaisuutena minulla on positiivinen kuva. Vaikka tyo
on rankkaa ja ajoittain paineistettua on yhteistssd vahva tuki ja auttamisen halu.

Toisissa pdivéakirjoissa (tulokkaiden tyosuhteen viikoilla 4-5) tulokkaat alkoivat ku-
vata paitsi vertaismentorointisuhteensa kehittymistd, myos suhteitaan muihin tyo-
yhteison jaseniin. Osa tulokkaista muodosti merkityksellisiksi kuvaamiaan vuoro-
vaikutussuhteita esihenkil66nsa tai muihin kokeneempiin kollegoihin, osa toisiin tu-
lokkaisiin ja osa toisiin mentoreihin. Tulokkaiden kuvausten perusteella juuri nama
tyoyhteistssd muodostuneet vuorovaikutussuhteet olivat olennaisia heiddn yhteisol-
lisyyden kokemukselleen, kuten seuraava aineistoesimerkki osoittaa:

T4 (pdivékirja 2): Meitd on aika iso aloittaneiden porukka, joten koemme vahvasti yhteisol-

lisyyttd ollessamme samassa tilanteessa ja kahvitauoilla vaihdetaan kokemuksia ja kuulu-
misia sujuvasti, sekd tsempataan toisiamme askarruttavien asioiden parissa.

Tulokkaat kokivat, ettd tyoyhteisoon oli helppo paddstd mukaan, silld yrityksessé oli
heiddn mukaansa matala hierarkia ja avoin ilmapiiri. Lyhyestd aineistonkeruujak-
sosta huolimatta osa tulokkaista kuvasi vuorovaikutussuhteiden hyvin nopeaa ke-
hittymistd. Seuraava aineistoesimerkki havainnollistaa jopa orastavaa tyoystavyyttd,
jonka tulokas rinnastaa tyoyhteisoon liittymiseen:

T3 (pdivakirja 2): [Yrityksessd] on ollut hammentdvan helppo integroitua yhteisoon siihen

ndhden, kuinka iso yritys on. Huomaan, ettd viiden viikon jdlkeen on alkanut muodostua
ystdvid.

Kaikki tdhan tutkielmaan osallistuneet tulokkaat kertoivat viimeisessad pdivékirjas-
saan kokevansa, ettd he olivat osa yrityksen tyoyhteisod. Kolme neljasta tulokkaasta
sanoitti taiméan selvasti, ja neljainnenkin kuvauksesta oli tulkittavissa, ettd liittymis-
prosessi oli kdynnissd. Seuraavat aineistoesimerkit havainnollistavat tulokkaiden ko-

kemuksia tyoyhteisoon liittymisestd viimeisen péivikirjajakson aikaan:
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T2 (pdivékirja 3): Yhteiso on avoin ja mukava. Koen olevani osa sitd, vaikka olen ollut toissa
vasta viitisen viikkoa.

T4 (pdivékirja 3): Kokemukseni [yrityksesti] tydyhteisond on avoin ja Iammin, johon mielel-
léni jdisin jatkamaan. Koen sopeutuneeni porukkaan hyvin.

Kaikki tdhdn tutkielmaan osallistuneet tulokkaat kuvasivat viimeisissa pdiviakirjoissa
yhteisollisyyden kokemustaan suhteessa omaan tiimiinsa tai tietyn toimiston yhtei-
soon eli niithin ihmisiin, joiden kanssa he olivat olleet vuorovaikutuksessa ja joihin
he olivat luoneet vuorovaikutussuhteita. Tahédn tutkielmaan osallistuneet tulokkaat
siis kokivat liittyneensd juuri oman tiiminsd muodostamaan yhteis6on, eivit valtta-
miéttd koko yrityksen tason yhteisoon. Seuraavissa aineistoesimerkeissa tulokkaat
kuvaavat kokemuksiaan tiimiyhteisoista:

T3 (pdivékirja 3): Tunnen, ettd [oma tiimini] onkin hyvin tiivis tydyhteiso [yrityksen] yhtei-
son sisalla.

T1 (pdivékirja 3): Koen olevani osa [yrityksen] tyoyhteisod. Tarkemmin ehkd meidan toimis-
tomme tydyhteisod. Minulla ei ole vield ollut yhteisid projekteja muiden toimistojen kanssa,
joten en ole pddssyt tutustumaan muiden toimistojen tyontekijoihin.

Ndiden tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd tulokkaiden kokemus tyoyhteis6on
liittymisestd muodostui suhteessa tyoyhteison vuorovaikutussuhteisiin: tulokkaat
kokivat liittyneensé tyoyhteis6on silloin, kun he olivat onnistuneet luomaan merki-
tyksellisid vuorovaikutussuhteita muihin tyoyhteison jaseniin. Tahén tutkielmaan
osallistuneiden henkildiden kuvauksissa esiintyi erityyppisid tyoyhteisén vuorovai-
kutussuhteita, kuten formaaleja ja informaaleja mentorointisuhteita, vertaissuhteita
ja johtaja-alaissuhteita. Se, mitd "suhdetyyppejd” tulokas muodosti, ei valttamatta ol-
lut merkityksellistd liittymisen kannalta, vaan se, ettd suhteita ylipadtdan muodostui
ja ettd ne kehittyivit sellaiselle tasolle, jolla tulokas koki ne itselleen merkitykselli-
siksi. Yhteisollisyyden kokemus muodostui suhteessa niihin vuorovaikutussuhtei-
siin, jotka tulokas koki itselleen merkityksellisimping, ja ndma olivat ldhes poikkeuk-
setta muita saman tiimin jasenid. Ndin ollen tulokkaat siis kokivat liittyneensa oman

tiiminsd muodostamaan yhteisoon laajemman tydyhteison sisalld.
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Téamén tutkielman tavoitteena oli tunnistaa yhteyksid vertaismentorointisuhteen
kehittymisen ja uuden tyontekijan tydyhteisoon liittymisen valilld. Pyrin tdhdn
kokemuksia siitd, miten heiddn vertaismentorointisuhteensa kehittyivit, millaista
niissd ilmennyt vuorovaikutus oli ja minkd merkityksen he kokivat
vertaismentorointisuhteella olleen tyoyhteisoon liittymiselle. Tassd luvussa pohdin
tutkielman tulosten merkityksid ja peilaan niitd aiempaan tutkimukseen. Olen jakanut
luvun kahteen osaan: mentorin ja tulokkaan wvilinen vuorovaikutussuhde sekd

mentoroinnin merkitys tulokkaan tyoyhteisdon liittymiselle.

Mentorin ja tulokkaan vilinen vuorovaikutussuhde
Mentorien ja tulokkaiden viliset vuorovaikutussuhteet kehittyivit tassa tutkielmassa
kahden tyypillisen “kehityskulun” mukaisesti: joko suhde muodostui ja mahdollisesti
kehittyi entisestddn, tai se ei ldhtenyt muodostumaan, jolloin tulokas muodosti sen
tilalle informaalin mentorointisuhteen kaltaisia vuorovaikutussuhteita tyoyhteison
muihin jaseniin. Sithen, muodostuiko formaali vertaismentorointisuhde vai ei, ndyt-
tdisi tdmdn tutkielman aineiston perusteella vaikuttaneen ennen kaikkea se, tapah-
tuiko osapuolten vililli vuorovaikutusta vai ei, ja millaista vuorovaikutus oli.
Tyodyhteison vuorovaikutussuhteiden - jollainen myos tyopaikalla esiintyva
vertaismentorointisuhde on - onkin todettu muodostuvan ja rakentuvan tyoyhteison
jasenten vélisessd vuorovaikutuksessa (Rajamaki, 2021). Taman tutkielman tulokset
osoittavat, ettd mikali mentorin ja tulokkaan vilinen vuorovaikutus jda vahdiseksi tai
sitd ei ole ollenkaan, on mahdollista, ettei heididn vililleen muodostu minké&énlaista
vuorovaikutussuhdetta. Pelkkd formaali mentorointipariksi nimedminen ei siis riitd
muodostamaan mentorointisuhdetta, vaan suhteen muodostuminen ja kehittyminen
vaatii aktiivista vuorovaikutusta suhteen osapuolten vililla.

Kun  vertaismentorointisuhde  muodostui, se  vaikutti  kehittyvan

tiettyjen “vaiheiden” tai “tyyppien” mukaisesti. Tamé&n tutkielman aineistonkeruu
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ajoittui tulokkaiden tydsuhteen alkuvaiheeseen eli siihen hetkeen, jolloin myos
tulokkaan ja mentorin vilinen vertaismentorointisuhde oli alkutekijoissdan. Kramin
(1983) mentorointisuhteen  vaihemalliin  peilaten  voitaisiin ~ siis  puhua
vertaismentorointisuhteen aloitus- ja kasvatusvaiheista. Paddyin kuitenkin
kuvaamaan vertaismentorointisuhteen kehittymistd Kramin ja Isabellan (1985)
tyopaikan vertaissuhteiden kolmijakoa mukaillen informatiivisena, kollegiaalisena ja
erityisend vertaismentorointisuhteena, silld tutkielmaan osallistuneiden mentoreiden ja
tulokkaiden = kuvaukset  suhteessa  ilmenevdstd  vuorovaikutuksesta ja
vuorovaikutussuhteesta ndyttdytyivdat hyvin samankaltaisina kuin Kramin ja
Isabellan esittimdt suhdetyypit. Tamd voi johtua siitd, ettd tutkin nimenomaan
vertaismentorointisuhteita enkd perinteisid (hierarkkisempia) mentorointisuhteita:
vertaismentorin ja tulokkaan wvaililldi ei tyypillisesti ollut kovin suurta
urakokemukseen tai tyovuosiin liittyvdd hierarkiaeroa, mikd saattoi auttaa heitd
ndkemaddn toisensa vertaisina pikemmin kuin ohjaajana ja ohjattavana.

Koen kuitenkin aiheelliseksi nostaa tdssd yhteydessd kritiikkida Kramin ja
Isabellan  (1985) mallia  kohtaan: timdan  tyyppiset = mallinnukset
vuorovaikutussuhteiden kehittymisestd antavat usein olettaa, ettd kaikkien suhteiden
pddmddrand tulisi olla malliin “loppuun asti” eteneminen. Vaikka pdddyin itsekin
kuvaamaan vertaismentorointisuhteiden kehittymistd kolmivaiheisena prosessina,
haluan korostaa, ettd kyse on yksinkertaistetusta mallista, jonka tehtdvana on auttaa
hahmottamaan vertaismentorointisuhteen potentiaalista kehityskaarta ja suhteen
syvenemiseen mahdollisesti vaikuttavia tekijoitd. En kuitenkaan koe, ettd
vertaismentorointisuhteiden tulisikaan véalttamaéttd aina kehittyd kollegiaalisiksi tai
erityisiksi. Formaali vertaismentorointisuhde on pohjimmiltaan tyoymparistossa
esiintyvd, organisaation tasolta asetettu vuorovaikutussuhde, jonka primé&rina
tavoitteena on tyypillisesti tukea tulokasta tyon oppimisessa. Niinpd kaikkien
vertaismentorointiparien ei tarvitsekaan tavoitella syvempad suhdetta tai ystdavyyttd,
mikdli he kokevat informatiivisen suhteen palvelevan heiddn odotuksiaan ja
tarpeitaan. Vertaismentorointisuhteen kehittymistd olennaisempaa vaikuttaisi taméan
tutkielman tulosten perusteella olevan se, ettd suhde ylipddtdan muodostuu, joten jo

varhaisessakin vaiheessa oleva informatiivinen vertaismentorointisuhde voi
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sellaisenaan tukea tulokkasta tyoyhteisoon liittymisessd. Uuteen tyopaikkaan ja
tyoyhteisvon saapuminen on tulokkaalle hyvin intensiivinen vaihe, johon liittyy
paljon uuden oppimista, uutta tietoa ja uusien ihmisten kohtaamista, eiké silloin voida
olettaa, ettd tulokas pystyisi ottamaan kerralla vastaan kaikkea. Ensimmdisten
viikkojen aikana voi riittdd jo se, ettd tulokkaalla on joku, jolta saa tukea ja apua, mika
voi ajan myotd luoda mahdollisuuksia myos vertaismentorointisuhteen
kehittymiselle - mikéli osapuolet niin haluavat.

Tamdn tutkielman tulosten perusteella silloin, kun mentorin ja tulokkaan
vdlinen suhde muodostui, se muodostui ensin informatiiviseksi. Tdssd suhteen
vaiheessa mentorin ja tulokkaan vélinen vuorovaikutus painottui tyon ohjaamiseen ja
informatiiviseen tukeen eli tiedon jakamiseen. Tulokkaan tyosuhteen alkuvaiheessa
mentoroinnin keskeisimpand funktiona vaikuttaisi siis olevan tulokkaan tukeminen
epivarmuuden hallinnassa. Uuteen tyopaikkaan saapuessaan tulokas voi kokea
epdavarmuutta tyotehtdviin, tyopaikan suhteisiin, organisaatioon, sen normeihin tai
valta-asetelmiin liittyen (Kramer, 2010, Rajamden ja Mikkolan, 2020 mukaan), ja yksi
keskeisimmistd epdvarmuuden hallinnan strategioista on tiedon hakeminen (Karmer
& Sias, 2014; Miller & Jablin, 1991). Tamdn tutkielman tulokset tukevat aiempaa
kasitystd siitd, ettd vertaismentorit voivat toimia tulokkaille keskeisind tietoldhteind ja
siten auttaa heitd tyosuhteen alkuvaiheeseen liityvdan epdvarmuuden hallinnassa
(Kramer & Sias, 2014; Sias, 2009), mikd voi auttaa tulokkaita sopeutumaan uuteen
tyopaikkaan nopeammin ja siten tukea heitd myos tydyhteisoon liittymisessa.
Tulokset tukevat myts Myersin (1998) ndkemystd siitd, ettd tulokkaat ovat
mentorointisuhteen ja oman liittymisprosessinsa aktiivisia osapuolia ja vaikuttavat
toiminnallaan mentorointiprosessin onnistumiseen. Millerin ja Jablinin (1991)
mukaan tulokkaat itse valitsevat, millaisia tiedonhaun strategioita he hydodyntavat.
Téahén tutkielmaan osallistuneet tulokkaat kuvasivat hyddyntdvénsd etenkin suoria
kysymyksid, mikd voi johtua siitd, ettd vertaismentorointisuhteeseessa vallitseva
luottamus sekd mentorin rooli tulokkaan “ensisijaisena kontaktina” madalsivat
kynnystd avun pyytdmiseen. Mentorointi, ja etenkin vertaismentorointisuhteen
informatiiviseen vaiheeseen vahvasti liittyvdt tyon ohjaus ja tiedon jakaminen,

vaikuttavat siis tdmén tutkielman tulosten perusteella olevan merkityksellisid etenkin
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juuri tulokkaan tydsuhteen alkuvaiheessa. Niiden merkityksellisyyttd alleviivaavat
myos aineiston perusteella muodostuneet informaalit mentorointisuhteet: jos tulokas ei
saanut riittdvasti ohjausta omalta formaalilta mentoriltaan, hdn haki vastaavaa tukea
ja tietoa vertaismentorointisuhteen ulkopuolelta.

Jos vertaismentorointisuhteen muodostumisen kannalta keskeistid oli se, ettd
vuorovaikutusta ylipddtaan tapahtui, niin suhteen kehittymisen kannalta keskeista oli
tdiman tutkielman tulosten perusteella se, millaista vuorovaikutus mentorin ja
tulokkaan vililld oli. Tdhdn tutkielmaan osallistuneet mentorit ja tulokkaat kuvasivat
vuorovaikutusta vertaismentorointisuhteen kollegiaalisessa ja erityisessd vaiheessa
entistd suhdekeskeisempénd, jolloin muun muassa emotionaalista tukea ja
vapaamuotoisia keskusteluja esiintyi enemmén kuin informatiivisessa vaiheessa.
Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu mentorointisuhteen osapuolten vilisen
luottamuksen, jaettujen arvojen, kunnioituksen ja empatian (Ivey & Dupré, 2022;
Mullen & Klimaitis, 2021), kokemuksen samankaltaisuudesta (Sanyal, 2017; Merrick,
2017) sekd yhteisymmarryksen (Sanyal, 2017) olevan tédrkeitd mentorointisuhteen
kehittymiselle. Tama tutkimus tukee néitd havaintoja: osallistujat korostivat etenkin
vapaamuotoisten keskustelujen merkitysta vertaismentorointisuhteensa
kehittymiselle. Mentorit ja tulokkaat kokivat, ettd muihin kuin tydasioihin liittyvat
keskustelut 1dhensivit heitd, auttoivat ymmartamaan toista paremmin ja kasvattivat
luottamusta  heiddn  vélillidan. Kokemus  samankaltaisuudesta  saattoi

14

edesauttaa “yhteisen sdvelen” 16ytymistd mentorin ja tulokkaan vililld, jolloin he
kokivat yhteydenpidon luontevaksi. Kramin ja Isabellan (1985) mukaan kollegiaaliset
vertaiset jakavatkin toisilleen tiedon lisdksi sosiaalista tukea ja palautetta, ja erityiset
vertaiset my0s yksityisid asioita. Vaikka tuen ja palautteen jakamisen voidaan
ajatella "kuuluvan” mentorin rooliin ja velvollisuuksiin, oli tamén tutkielman
aineistossa havaittavissa my0s aitoja viitteitd suhteiden kehittymisestd. Voidaan myos
pohtia, voiko formaali mentorirooli olla jopa itsessddn suhteen kehitystd tukeva
elementti: kun tulokkaalle on nimetty oma ”vertaishenkil6”, jonka tehtdvdnd on

toimia hdnen ensisijaisena tukihenkilonddn, saattaa tdimad madaltaa kynnystd hakea

héneltd apua ja siten luoda luottamusta osapuolten vilille.
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Toisaalta yksityisten asioiden jakaminen voi olla myos suhteen kehittymista
haastava tekijd, ja palaankin tdssd aiemmin esittdmddni kritiikkiin siitd, onko
vertaisementorointisuhteiden vélttamattd aina tarkoituksenmukaistakaan syventya.
Itsestikertominen (self-disclosure) on vuorovaikutusprosessi, joka on tyypillisesti liitetty
interpersonaalisten vuorovaikutussuhteiden ldhentymiseen: se tarkoittaa sitd, ettd
yksild vapaaehtoisesti ja tarkoituksellisesti paljastaa yksityistd tietoa itsestddn toiselle
(Greene, Derlega & Matthews, 2006, Mikkolan & Nykésen, 2020 mukaan). Mikkola ja
Nykédnen (2020) kuitenkin muistuttavat, ettd tyopaikan vuorovaikutussuhteissa
itsestdkertomista tulisi tarkastella tietystd perspektiivistd: heiddan mukaansa toimiva
tyopaikan vuorovaikutussuhde ei vaadi yksityisen tiedon jakamista, vaan
tyontekijoille tulisi halutessaan sallia yksityiselaméddnsa liittyvan yksityisyyden
sdilyttdiminen. Tamdn tutkielman aineistosta 10ytyi esimerkkejd siitd, ettd haastavista
kokemuksista kertominen saattoi aiheuttaa mentorille epavarmuutta siitd, miten
tulokkaan kertomiin asioihin tulisi suhtautua. Formaali vertaismentorointiohjelma
asettaakin mentoriroolissa toimivan erityiseen asemaan, jossa hdn saattaa joutua
tasapainoilemaan kahden eri roolin ja niihin liittyvien odotusten vililld: hdn on
samaan aikaan “organisaation edustaja”, jonka tulisi jakaa tulokkaalle tietoa
organisaatiosta ja sen toimintatavoista, mutta kuitenkin myo6s “vertainen”, jolloin
rooliin saattaa liittyd odotuksia tulokkaan ”luotettuna” ja “uskottuna” toimimisesta.
Télldin mentoriroolissa toimiminen voi olla tasapainoilua itsestdkertomisen ja omien
rajojen hallinnan vilimaastossa. Itsestdkertominen voi siis toimia sekd suhdetta
yksityisten asioiden jakamiseen.

Ylldttava havainto tdimédn tutkielman aineistossa olivat osallistujien kuvaukset
tulokkaiden verrattain nopeasta itsendistymisestd. Kram (1983) liittd4 itsendistymisen
mentorointisuhteen vaihemallin kolmanteen eli erottautumisvaiheeseen, jossa
suhteen intensiteetti ja roolit muuttuvat mentoroitavan itsendistymisen ja autonomian
kasvaessa. Osa tdhdn tutkielmaan osallistuneista mentoreista ja tulokkaista kuvasi
tyon ohjauksen ja tuen tarpeen vdhenemistd jo toisissa pdivékirjoissaan, eli
tulokkaiden tydsuhteen viidennelld viikolla. Tédssd vaiheessa osallistujien

vertaismentorointisuhteet vaikuttivat olevan padsddntoisesti informatiivisella tai
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kollegiaalisella tasolla. Toisaalta osallistujat kuvasivat tdmén jdlkeenkin edelleen
myos tyon ohjaukseen liittyvdd vuorovaikutusta, eli vaikuttaisi siltd, ettd
itsendistyminen oli vasta kdynnissd ja tarvetta ohjaukselle esiintyi yhd jonkin verran.
Tuen tarpeeseen lienee vaikuttanut myds muun muassa se, millaisen perehdytyksen
tulokkaat ovat tyotehtdviin saaneet, millaisia (ja miten haastavia) ty6tehtévit olivat ja
millaista osaamista ja aiempaa kokemusta tulokkailla oli niihin liittyen. On kuitenkin
mielenkiintoista pohtia, miten suuri merkitys mentoroinnilla on ollut tulokkaiden
itsendistymisessd. Mikali juuri mentorin ja tulokkaan vélilld tapahtunut tyon ohjaus,
informatiivinen tuki ja palautteen anto mahdollistavat tulokkaan nopeampaa
itsendistymistd, voi vertaismentorointi olla hyvin voimakas keino tulokkaan tyossa

oppimisen tukemiseen.

Mentoroinnin merkitys tulokkaan tyoyhteis6on liittymiselle

Téamén tutkielman tulokset tukevat aiempien tutkimusten nikemystd siitd, ettd tyo-
yhteisoon liittyminen ja kuuluminen rakentuvat tydyhteison vuorovaikutuksen ja
vuorovaikutussuhteiden kautta (Rajaméki, 2021; Rajaméki & Mikkola, 2017; Stein,
2006). Tarkastelin tdssd tutkielmassa etenkin vertaismentorointisuhteen merkitystd
tulokkaan tydyhteisoon liittymiselle, ja tulokset osoittavat, ettd mentorointi oli onnis-
tuessaan merkityksellistd liittymiselle. Mentorin ja tulokkaan vilinen vuorovaikutus
ilmeni erilaisten vuorovaikutustekojen kautta, jotka palvelivat seka tehtdva-, suhde-
ettd yhteisokeskeisid funktioita. Perehdyttdamiseen keskittyvan
tutkimuskirjallisuuden perusteella tulokkaan sopeutumisen kannalta keskeistd on,
ettd tulokas ymmartad, mitd héneltd odotetaan uudessa tyossddn ja roolissaan, ettd
hdn oppii ja omaksuu tyon vaatimukset ja kdytdnteet, ja ettd hdn luo suhteita
kollegoihinsa ja saa heiltd palautetta ja tukea (Bauer ym., 2007; Jones, 1986; Feldman,
1981). Tamaén tutkielman tulosten perusteella vertaismentorointi voikin onnistuessaan
olla tehokas ”orientaatiotaktiikka”, joka voi tukea tulokasta kaikissa ndissd
tavoitteissa. Tyon ohjaaminen ja tiedon jakaminen voivat auttaa tulokasta oppimaan
tyotehtdvissd vaadittavat kdytannot, ohjeet ja menetelmit sekd ymmartdiméadan omaa

rooliaan osana tiimid ja organisaatiota. Lisdksi mentori voi tukea tulokasta tarjoamalla
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hénelle palautetta ja emotionaalista tukea, sekd auttaa hdntd luomaan suhteita ja
verkostoja myos muihin tyoyhteison jaseniin.

Tutkielman tulosten perusteella merkityksellistd ei kuitenkaan vélttamatta ollut
juuri formaali vertaismentorointisuhde, silld myos ne tulokkaat, jotka eivdat muodostaneet
vuorovaikutussuhdetta omaan mentoriinsa, kokivat lopulta liittyneensa tyoyhteisoon.
Heiddn tapauksissaan merkityksellisiksi nousivat formaalin vertaismentorointisuh-
teen tilalle muodostuneet informaalit mentorointisuhteet muihin tydyhteison jdseniin.
Tulokkaat kuvasivat formaaleja ja informaaleja mentorointisuhteita melko samankal-
taisina, eli niissd esiintyi samanlaisia vuorovaikutuksen muotoja ja ne kehittyivit sa-
mankaltaisten vaiheiden mukaan. Aiemmissa formaaleihin ja informaaleihin mento-
reihin keskittyneissd vertailututkimuksissa on havaittu, ettd formaalit ja informaalit
mentorit palvelevat usein samankaltaisia tarkoituksia, mutta voivat tdydentdd toisi-
aan ja siten tarjota aktorille monipuolisempaa kokonaistukea (Desimone ym., 2013;
Hagler ym. 2024). Chao ym. (1992) havaitsivat tutkimuksessaan eron sosiaalisen tuen
muodoissa: vaikka informaalit ja formaalit mentorit tarjosivat aktoreilleen yhta paljon
psykososiaalista tukea, informaalit mentorit tarjosivat formaaleja mentoreita enem-
mén uraan liittyvaa tukea. Tamén tutkielman tulokset vaikuttaisivat tukevan Desimo-
nen ym. (2013) havaintoja, joskin huomionarvoista on, ettd en suoranaisesti tarkastel-
lut tdssd tutkielmassa formaalien ja informaalien mentoreiden eroja. Liittymisen kan-
nalta merkityksellisintd ndyttdisi siis timén tutkielman tulosten perusteella olevan en-
nen kaikkea se, ettd tulokas muodosti mentorointisuhteen (oli se sitten formaali tai
informaali), jossa hén sai riittdavésti ohjausta ja tukea. Formaaleja ja informaaleja men-
torointisuhteita ei tulisikaan ndhda toisilleen vastakkaisina, vaan parhaimmillaan toi-
siaan tukevina ohjauksen ja sosiaalisen tuen muotoina.

Vaikka tamén tutkielman aineistossa informaalit mentorointisuhteet vaikuttivat
syntyvaén silloin, kun formaali mentorointisuhde ei muodostunut, voi hyvin olla, ettd
my0s formaalin vertaismentorointisuhteen muodostaneet tulokkaat loivat sen rin-
nalle informaaleja mentorointisuhteita. Koska tutkielmani fokus ei varsinaisesti kos-
kenut informaaleja mentorointisuhteita, saattoivat nima tutkimushenkil6t yksinker-
taisesti keskittyd kuvaamaan pdivikirjoissaan ohjeistuksen mukaisesti formaaleja

mentorointisuhteitaan. Ei voida kuitenkaan koskaan taata, ettd tulokkaat loytdisivat
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organisaatioista itselleen informaaleja mentoreita, silld ndma suhteet syntyvéat spon-
taanisti ja vapaaehtoisesti. Formaalin ja informaalin mentoroinnin keskeisin ero onkin
mielestdni juuri tdssd: formaalilla vertaismentoroinnilla (eli sill&, ettd organisaatio ni-
medd jokaiselle tulokkaalle oman mentorin), pyritiin takaamaan se, etti jokaisella tulok-
kaalla olisi joku taho, jolta kysyd apua matalalla kynnykselld. Formaalin vertaismentoroin-
nin ydinajatuksena tulisi siis olla se, ettd tulokas saa tyosuhteensa alkuvaiheessa tar-
vitsemaansa opastusta, apua ja tukea. Kuten olen tdmén tutkielman tuloksissa kuvan-
nut, valitettavasti tdima ei aina toteudu: siksi organisaation, jossa formaalia vertais-
mentorointia hyodynnetddn, vastuulla on tukea mentoreita tyossddan ja mahdollistaa
vertaismentoroinnin tavoitteiden toteuttaminen.

Téamén tutkielman tulokset alleviivaavatkin mentorointiohjelman suunnittelun
merkitystd. Osa tutkielmaan osallistuneista mentoreista olisi kaivannut
mentoriroolissa toimimisen tueksi syvillisempdd perehdytystd, ohjeistusta tai tukea.
Osa ei ollut aiemmin toiminut mink&dnlaisessa ohjausroolissa, joten uudessa roolissa
toimiminen saattoi aiheuttaa heille epdvarmuutta siitd, miten mentorointia olisi
parasta toteuttaa. Ohjausrooliin liittyy aina jonkinasteinen valta-asetelma, ja formaali
vertaismentorirooli onkin vain tietyssd mielessd vertaisrooli: kuten Mikkola ja
Nykénen (2020) huomauttavat, mentorin rooli voi tarjota mentorille valtaa suhteessa
aktoriin, vaikka he muuten olisivatkin keskenddn vertaisia kollegoita.
Vertaismentorointisuhteessa valta voi liittyd esimerkiksi juuri odotuksiin rooliin
sisdltyvastd vertaistuki-asemasta: vertaismentori on tyypillisesti tulokkaalle se
ensisijainen tuki ja turva, jolle taméd olettaakin voivansa kertoa huolistaan ja
murheistaan. Kuten tamén tutkielman aineisto osoitti, vertaismentorointisuhteeseen
liittyva luottamuksellisuus saattoi kuitenkin aiheuttaa mentoreille epavarmuutta siitd,
miten tulokkaiden jakamiin haastaviin ja yksityisiin asioihin tulisi suhtautua.
Mentorointirooliin liittyvien eettisten kysymysten pohtiminen voi olla uransa
ensimmdisessd  ohjausroolissa ~ toimivalle  mentorille  haastavaa, jolloin
organisaatioiden tulisi tukea heitd rooliin valmistautumisessa esimerkiksi
perehdytyksen keinoin. Merrickin (2017) mukaan mentorointiohjelmiin osallistuvien
henkildiden kouluttaminen onkin tdrkedd paitsi mentoroinnissa vaadittavien tietojen

ja taitojen oppimiseksi, my0s osallistujien motivoimiseksi ja sitouttamiseksi.
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Téhédn tutkielmaan osallistuneet mentorit ja tulokkaat kuvasivat tyypillisesti
kasvokkaisvuorovaikutusta itselleen mieluisimpana vuorovaikutuksen muotona,
silla he kokivat, ettd samassa paikassa eli toimistolla tyoskennellessd yhteydenpito oli
vaivattomampaa ja tehokkaampaa kuin etdyhteyksien varassa ollessaan. Aiemmat
tutkimukset (Chong ym., 2020; Salimi ym., 2017) ja osa tdménkin tutkielman
aineistossa kuvatuista tapauksista kuitenkin osoittavat, ettd mentorointisuhde on
mahdollista rakentaa toimivaksi my0s teknologiavilitteisten viestintdkanavien
vélitykselld. Salimin ym. (2017) mukaan merkityksellisiksi nousevat tdlloin muun
muassa kdytetyt viestintdvidlineet, mentorin ja aktorin teknologiavalitteisiin
viestintdkanaviin liittyvd osaaminen ja motivaatio sekd vuorovaikutuksen mairi ja
laatu. Tamén tutkielman tulokset osoittavatkin, ettd mentorit ja tulokkaat saattaisivat
kaivata enemmidn tukea ja keinoja etdtyoskentelyyn ja teknologiavdlitteisten
viestintdvilineisen = hyodyntdmiseen osana  mentorointia.  Parhaimmillaan
monipuoliset vuorovaikutuksen keinot ja kanavat rikastavat ja tukevat toisiaan,
jolloin sekd mentorit ettd tulokkaat voivat hyotyd hybridityon parhaista puolista.
Organisaatioiden kannattaisikin panostaa toimivien hybridityoskentely- ja
vuorovaikutuskdytdnteiden  maédrittelyyn, jotta kdytinnot voisivat tukea
tyontekijoiden yhteisollisyyttd myos etdtydssd. Mentoreille voi olla tarpeen tarjota
tyokaluja ja  koulutusta  erilaisten  viestintikanavien = hytdyntdmiseen
mentorointitydssa.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd tulokkaan tyoyhteisoon liittymiselle
merkityksellistd oli vuorovaikutussuhteiden luominen mentorin lisdksi my6s muihin
tyoyhteison jaseniin, mikd tukee aiempia kasityksid liittymisestd (ks. mm. Kramer &
Sias, 2014; Rajamaki, 2021; Rajamidki & Mikkola, 2017 sekd 2021). Kaikki tdhdan
tutkielmaan osallistuneet tulokkaat kuvasivat yhteisollisyyden kokemustaan
suhteessa niihin vuorovaikutussuhteisiin, joita he olivat tyoyhteisossa muodostaneet.
Tulosten perusteella (sekd formaali ettd informaali) mentorointi ndyttaytyi muiden
tulokkaan ja muun ty6yhteison vilillg, ja etenkin mukaan ottamisen vuorovaikutusteko
vaikutti mahdollistavan tulokkaan kohtaamisia muiden kollegoiden kanssa. Lisdksi

tyopaikan ldhi- ja etdtyokdytannot olivat tulosten perusteella yhteydessd siihen,
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millaisia mahdollisuuksia tulokkaalla oli kohdata ja olla vuorovaikutuksessa
tyoyhteison jasenten kanssa.

Pohdinnan yhteenvetona voidaan todeta, ettd vertaismentoroinnin merkitys
tulokkaan tyoyhteisoon liittymiselle nayttaytyi tuloksissa kahdella tasolla. Ensinnékin
vertaismentorointisuhde oli itsessddn wusein tulokkaalle merkityksellinen
vuorovaikutussuhde, joka tuki tulokkaan uuteen tyopaikkaan integroitumista,
tyohon perehtymistd, epavarmuuden hallintaa ja tiedon saantia. Toiseksi,
vertaimentorointisuhde tuki tulokkaan tyOyhteisoon liittymistd mahdollistamalla
muihin tyoyhteison jdseniin tutustumista ja merkityksellisten
vuorovaikutussuhteiden luomista. Tulokset osoittavat, ettdi vertaismentorointi voi

Lopuksi haluan vield korostaa, ettd tdmdn tutkielman aineistonkeruu ajoittui
aivan tulokkaiden tydsuhteen ensimmadisiin viikkoihin. N&din varhaisessa vaiheessa ei
ole valttamattd tarkoituksenmukaista odottaakaan, ettd tulokas pddsisi tdysin ”sisddan”
tydyhteisoon. Olin tédssd tutkielmassa kiinnostunut siitd, onko jo tyodsuhteen
alkuvaiheessa mahdollista syntyd jonkinasteista kokemusta tydyhteisoon
liittymisestd, ja tulokset antavat viitteitd siitd, ettd liittymisprosessi voi kdynnistya
hyvinkin nopeasti uuden tydsuhteen alkamisen jdlkeen. En kuitenkaan halua antaa
talla tyolld sellaista kuvaa, ettd ndin nopea liittyminen olisi vilttdiméatontd tai aina
tarkoituksenmukaistakaan. Kuten olen edelld kuvannut, uuteen tydhon saapuminen
on tulokkaalle hyvin intensiivinen jakso, jossa hdnen ei voida olettaa pystyvian
ottaamaan vastaan kaikkea kerralla. Tyon oppimisen ja my0s tyoyhteisoon liittymisen
kannalta voi riittda se, ettd tulokas saa ensimmadisten viikkojen aikana tukea ja apua
tyotehtaviin ja tyopaikan kdytdnteisiin liittyen - ja ndiden kautta hdn voi omassa

tahdissaan alkaa tutustua paremmin myos tydyhteiston.
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7 PAATANTO

7.1 Tutkimuksen arviointi

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida erilaisten kriteerien avulla. Hyddynnan
timdn tutkielman luotettavuuden ja laadun arvioinnissa Tracyn (2020)
arviointikriteerejd. Tyoni on opinndytetyd, joten sovellan Tracyn arviointikriteereja
siltd osin kuin koen niiden soveltuvan tdmén tutkielman arviointiin.

Aiheen merkityksellisyys. Tracyn (2020) mukaan tutkimusaiheen tulee olla
merkityksellinen eli relevantti, ajankohtainen ja kiinnostava. Kuten olen tdméan
tutkimusraportin johdannossa ja taustakirjallisuudessa kuvannut, sekd mentorointia
ettd tulokkaan tyoyhteisoon liittymistd on tutkittu paljon, muttei vield riittavasti ndita
ilmioditd yhdistden. Tutkimusaiheeni on ajankohtainen, silld tyomarkkinat ovat
murroksessa: organisaatiot kilpailevat entistd enemmain osaavista tyontekijoistd ja
pyrkivit loytamddn keinoja sitouttaa henkilostoddn, jotta eivdat menettdisi heitd
kilpailijoille. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd mentoroinnilla voidaan tukea
uuden tyontekijan tyoyhteisoon integroitumista, sosiaalistumista ja sitoutumista
(Farnese ym., 2016; Wu ym., 2023), joten se voi olla yksi keino organisaatioille rikastaa
uusien tyontekijoiden perehdyttdmistd ja tukea heiddn tydyhteisoon liittymistddn.
Olen pyrkinyt rikastamaan aiempaa tutkimusperinnettd yhdistamalld perinteistd
mentorointia ~ vidhemman  tutkitun  vertaismentoroinnin  vuorovaikutuksen
nakokulmaa korostaviin liittymisen ja kuulumisen prosesseihin.

Perusteellisuus. ~ Tutkimuksen perusteellisuudella tarkoitetaan tutkijan
huolellisuutta ldpi tutkimusprosessin: tutkijan tulee tunnistaa ja valita
tutkimustehtavélleen tarkoituksenmukainen teoreettinen tausta ja
tutkimusmenetelmat seka kerdtd riittavasti aineistoa analyysid varten (Tracy, 2020).
Aiheeseeni liittyvdd aiempaa tutkimuskirjallisuutta on paljon, ja relevantin
taustakirjallisuuden rajaaminen ja valitseminen oli siksi haastavaa. Olen pyrkinyt

taustoittamaan sekd tyoyhteisoon liittymistd ettd vertaismentorointia ja



65

mentorointisuhteita koskevaa kirjallisuutta riittdvan laajasti ja monipuolisesti
opinndytetyon laajuuteen ndhden.

On aiheellista arvioida tutkimusasetelmani ajallista ulottuvuutta ja
aineistonkeruujakson riittdvyytta suhteessa muutoksen tutkimiseen. Opinndytetyon
aikataulun puitteissa minulla ei ollut mahdollisuutta venyttada aineistonkeruuvaihetta
muutamia viikkoja pidemmaéksi, joten kyse on hyvin lyhyestd seurantajaksosta.
Tulokset olisivat saattaneet olla erilaisia ja ennen kaikkea tarkempia ja syvallisempid,
jos olisin voinut keritd aineistoa vaikkapa puolen vuoden ajan. Koska tutkielmani ta-
voitteena oli kuitenkin tarkastella kokemusten kehittymistd juuri tulokkaiden tyosuh-
teen alkuvaiheessa, koen valitsemani tutkimusmenetelmdn sopivan tutkimustehta-
vddni. Olen tiedostanut aineistonkeruun tuottamat rajoitukset ja huomioinut ne tulok-
sia kéasitellessani.

Vilpittomyys. Tutkimuksen vilpittomyydelld tarkoitetaan tutkijan toiminnan ja
tutkimusprosessin  rehellisyyttd ja ldpindkyvyyttd, jonka tulee ilmetd
tutkimusraportissa (Tracy, 2020). Olen pyrkinyt kuvaamaan valitsemani
aineistonkeruu- ja analyysimenetelmidt sekd tutkielman toteuttamisen vaiheet
raportissa mahdollisimman tarkasti. Menetelmalukuun lisidmani esimerkkitaulukot
havainnollistavat analyysiprosessiani, ja tulosluvussa esitetyt aineistoesimerkit
lisddvat myOs osaltaan analyysin ldpindkyvyyttd. Lisdksi olen kuvannut
menetelméaluvussa tarkemmin tutkielmani haasteita ja heikkouksia: esimerkiksi oma
asemani tutkittavassa tyoyhteisossd on saattanut vaikuttaa paitsi analyysivaiheessa
tekemiini tulkintoihin, myo6s siihen, millaisia asioita ja missd laajuudessa
tutkimushenkil6t ovat halunneet jakaa kokemuksiaan minulle.

Uskottavuus. Tutkimuksen tulokset tulisi esittdd luotettavalla tavalla (Tracy,
2020), ja tutkijan tulkintojen tulisi vastata tutkittavien ndkemyksié (Eskola & Suoranta,
2014). Tiedostan, ettd oma subjektiivinen ndkemykseni on vaistamattd vaikuttanut jo
tutkimustehtdvan asettamiseen ja suunnitteluun sekd esimerkiksi pdaivakirjoja
ohjeistaneisiin teemakysymyksiin, jotka ovat osaltaan ohjanneet osallistujia
kuvaamaan tiettyja ndkokulmia - ja mahdollisesti my0s jattdmaan muita nakokulmia
aineiston ulkopuolelle. Olen tuonut néitd seikkoja esiin tdssd raportissa ja reflektoinut

tuloksia ja johtopdatoksid suhteessa niihin. Aineistosta muodostamani tulokset ovat



66

vdistaimattd omia tulkintojani siitd, mitd tutkittavat ovat tarkoittaneet. Koska
menetelmddni ei kuulunut esimerkiksi pdivékirjajakson pditteeksi toteutettavaa
loppuhaastattelua, en voinut kdytdnnossd vahvistaa tekemidni tulkintoja oikeiksi.
Olen kuitenkin parhaani mukaan pyrkinyt tarkastelemaan aineistoa mahdollisimman
objektiivisesti ja monipuolisista ndkokulmista. Kéytin analyysivaiheeseen paljon
aikaa, ja monitasoinen analyysimenetelmdni mahdollisti aineiston tarkastelun ja
teemoittelun useampaan kertaan ja eri tasojen vililld edestakaisin siirtyen. Uskon
tamdn rikastaneen ja tarkentaneen analyysidni sekd auttaneen minua tunnistamaan
aineiston sisdltimid merkityksid huolellisemmin. Tracyn (2020) mukaan
uskottavuutta voidaan lisdtd aineiston runsaan kuvailun avulla, ja olenkin pyrkinyt
kirjoittamaan aineiston sisdltamid yksityiskohtia auki paitsi omin sanoin, myos
aineistoesimerkkien kautta havainnollistaen.

Resonanssi. Tracyn (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen resonanssilla
tarkoitetaan sitd, miten hyvin tutkimus vaikuttaa yleisoon, eli miten hyvin esitetyt
tulokset liittyvat tai ovat yleistettdvissd lukijan omaan eldmddn ja ympéristoon.
Kéaytannossd resonanssi voi liittyd tekstin tyyliin tai tulosten yleistettdvyyteen ja
siirrettdavyyteen. Olen pyrkinyt kirjoittamaan tutkimusraportin mahdollisimman
selkedsti ja ymmadrrettdvasti. Laadullisen tutkimusotteen takia nditd tuloksia ei ole
tarkoitettu lahtokohtaisestikaan yleistettdviksi, vaan kyse on juuri tdhdn tutkielmaan
osallistuneiden henkildiden omakohtaisista kokemuksista ja niiden mahdollisimman
syvdllisestd ymmartdmisestd. Tutkielmaani voi kuitenkin tarkastella kriittisesti
verrattain pienen osallistujajoukon takia: tutkimushenkil6t koostuivat neljasta
tulokkaasta ja kolmesta mentorista eli yhteensa seitsemdstd henkilostd. Tutkielman
tulokset voisivat siis olla erilaiset, jos tutkielmaan olisivatkin osallistuneet jotkut aivan
toiset tulokkaat ja mentorit, joilla olisi voinut olla hyvin erilaisia kokemuksia. Vaikka
tamd tutkielma ei ollut méérallinen, koin tdrkedksi, ettd mentorien ja tulokkaiden
nikokulmat olisivat aineistossa keskendin mahdollisimman tasavertaiset, eli
kumpikaan ndkokulma ei painottuisi tuloksissa liikaa. Olen pyrkinyt parhaani
mukaan huomioimaan sekd mentorien ettd tulokkaiden kokemukset tuloksissa ja
niiden raportoinnissa. Silloin, kun kyse on ollut vain toisen osallistujaryhméan

kokemuksista, olen eritellyt sen tekstiin.
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Kontribuution merkityksellisyys. Merkityksellinen tutkimus voi tuottaa joko
teoreettista tai kdytannollistd hyotyd, lisitd ymmarrystd tutkittavasta aiheesta tai
auttaa tuomaan nakyviksi sellaisia asioita, joita ei ole aiemmin tutkittu riittdavasti
(Tracy, 2020). T&lld opinndytetyolld olen pyrkinyt lisidmddn ymmaérrystd kahden
paljon tutkitun ilmion - mentoroinnin ja tydyhteisoon liittymisen - vihemman
tutkituista yhtyméakohdista. Tutkielmani on myds menetelmallisesti merkityksellinen,
silld tyypillisesti ndiden aiheiden tutkimus on keskittynyt yhdessa tietyssad suhteen tai
liittymisprosessin vaiheessa tai jdlkikdteen reflektoiden koottuihin kokemuksiin
(Hagler ym., 2024).

Eettisyys. Tutkimusasetelmani keskeisin eettinen haaste liittyi osallistujien
yksityisyydensuojaan. Osallistujat olivat tyosuhteessa organisaatioon, jossa tutkiel-
man toteutin, joten halusin olla tarkka siitd, ettei tutkittaville syntyisi tunnetta osallis-
tumisen tai osallistumatta jattamisen mahdollisesti aiheuttamista seurauksista tyopai-
kalla. Koin siksi tarkedksi noudattaa erityistd sensitiivisyyttd kaikissa tutkimusproses-
sin vaiheissa. Olen kuvannut tutkimuksen toteutuksen eettisyyteen liittyvia seikkoja
tarkemmin tdmén raportin luvussa 4.5.

Johdonmukaisuus ja koherenssi. Tracyn (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen
tulisi palvella tarkoitustaan, hyodyntdd tutkimusaiheen kannalta relevantteja
taustateorioita ja tutkimusmenetelmid sekd yhdistdd taustakirjallisuutta ja tuloksia
johdonmukaisesti. Koen saavuttaneeni tille tutkielmalle asettamani tavoitteen lisata
ymmarrystd vertaismentorointisuhteen merkityksestd tulokkaan tyoyhteison
liittymiselle. Olen pyrkinyt parhaani mukaan valitsemaan tutkimustehtdvéan kannalta
relevantin taustakirjallisuuden sekd aineistonkeruu- ja analyysimenetelmin, ja

perustelemaan nama tutkimusraportissa lapindkyvasti ja selkedsti.

7.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tdssd tutkielmassa olen tarkastellut vertaismentorointisuhteen kehittymistd ja

tulokkaan tyoyhteisoon liittymistd. Koen tulosten saavuttaneen tyolle asettamani
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tavoitteen lisdtd ymmarrystd ndiden ilmididen yhtymdkohdista, mutta aihetta olisi
edelleen tarpeen tutkia lisdd eri ndkokulmista ja erilaisilla menetelmilla.

Tama tutkielma pyrki tarkastelemaan vertaismentorointisuhdetta ja tulokkaan
tyoyhteisoon liittymistd dynaamisesti ja temporaalisesti: tavoittena oli tutkia
osallistujien kokemuksissa tapahtuvia muutoksia ja siten lisdtd ymmarrystd siitd,
miten vertaismentorointisuhde ja liittymisen kokemus kehittyvit ajallisesti. Kuten
olen menetelméluvussa ja arvioinnissa tuonut ilmi, aineistonkeruuvaihe oli kuitenkin
hyvin lyhyt. Aihetta tulisi siis tutkia vield lisdd pidemmalld ajanjaksolla, jolloin
voitaisiin saavuttaa syvallisempid ja vivahteikkaampia tuloksia
vertaismentorointisuhteiden ja liittymisen kokemuksen kehittymisestd (Hagler ym.,
2024). Tamén tutkielman aineistonkeruuvaiheen kolme pdivikirjakertaa antoivat
osviittaa osallistujien kokemuksissa tapahtuvista muutoksista, mutta varsinaisten
vaihemallien tai kehityskulkujen luomiseksi aineistoa tulisi kerdtd useampia kertoja
pidemmalld aikavalilldi. Myos suurempi osallistujajoukko auttaisi vertailemaan
henkildiden ja henkiloryhmien (mentorit ja tulokkaat) vélisid kokemuseroja
uskottavammin.

Kiinnostava ja yllattavdakin tulos tdssd tutkielmassa olivat informaalit
mentorointisuhteet. Tdmédn tutkielman osallistujat kuvasivat formaaleja ja
informaaleja mentorointisuhteita varsin samankaltaisina, mutta se saattoi johtua
tutkimusasetelmastani: en ldhtokohtaisesti etsinyt kokemuksia informaaleista
mentorointisuhteista, vaan tulokkaat kuvasivat niitd pdivakirjoissaan spontaanisti. En
siis my0skddn ohjannut osallistujia kertomaan niiden eroista verrattuna formaaleihin
suhteisiin. Aiempaa vertailevaa tutkimusta formaaleista ja informaaleista
mentorointisuhteista on tehty (mm. Chao ym. 1992; Desimone ym., 2014; Ensher &
Murphy, 2011), mutta aihetta olisi mielenkiintoista tutkia lisdd. Nayttdaytyyko
esimerkiksi suhteen kehittyminen eri tavalla, erilaisten vaiheiden kautta tai eri
tahdissa silloin, kun suhde onkin informaali eli sitéd ei ohjailla organisaation taholta?
Millaisten vuorovaikutusprosessien kautta informaalit mentorointiparit muodostuvat
tyoyhteisvissd? Miten paljon ”annettu” mentorirooli vaikuttaa siihen, millaista

formaalin mentorin ja tulokkaan vilinen vuorovaikutus on? Millaisia valta-asetelmia
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vertaismentorointiin liittyy, ja eroavatko ne jotenkin formaalien ja informaalien
mentorointisuhteiden valilld?

Tassd tutkielmassa valitsin tutkimuskohteeksi sekd mentorien ettd tulokkaiden
ndakokulmat. Koin valinnan perustelluksi siksi, ettd vain toiseen ndkokulmaan
keskittymadlld jotain olennaista suhteen muodostumiseen vaikuttavista tekijoistd olisi
kokemuksia, olisivat mentorin rooliin ja perehdyttdmiseen viittaavat tulokset jadneet
uupumaan tastd tutkielmasta. Tulevissa tutkimuksissa voisi kuitenkin olla mielekéasta
tarkastella syvéllisemmin jompaakumpaa ndkokulmaa: kiinnostavaa voisi olla
tarkastella esimerkiksi sitd, miten mentorit ndkevit tulokkaan tyodyhteis6on
liittymisen tapahtuvan. Jos kuulumisen ajatellaan rakentuvan vuorovaikutuksessa
kollektiivisesti eli siten, ettd myos muut yhteison jasenet tunnistavat tulokkaan osaksi
yhteisod (Iverson, 2011), voisi mentorien kokemusten tarkastelu auttaa syventamain
ymmarrystd kuulumisen kollektiivisesta luonteesta. Tunnistaisivatko mentorit
esimerkiksi joitain sellaisia toimintatapoja tulokkaiden kaytoksessd, jotka vaikuttavat
heidan liittymiseensd, mutta joita he itse eivit valttamatta tiedosta?

Téama tutkielma on toteutettu yhdessd organisaatiossa, yhdelld toimialalla ja
yhdenlaisen mentorointimallin parissa. Todenndkoistd on, ettd muunkinlaisia
mentorointiohjelmia on olemassa, ja tarpeellista olisikin tutkia, miten yleistd
vertaismentoroinnin hyddyntdminen osana uusien tydntekijoiden perehdytystd on.
Vertaileva tutkimus erilaisten mentorointiohjelmien kéytanteistd, eroista ja hyodyista
voisi auttaa ymmartdméaan paremmin sitd, millaiset kdytdnteet aidosti mahdollistavat

(ja millaiset eivat mahdollista) tyontekijoiden tyoyhteisoon liittymista.

7.3 Kiytinnon tydelamasovellukset

Tutkielmani tavoite oli kdytannonldheinen: sen lisdksi, ettd tavoitteenani oli tunnistaa
yhteyksid vertaismentorointisuhteen kehittymisen sekd wuuden tyontekijdn

tyoyhteisoon liittymisen vililld, pyrin tutkielmani tulosten avulla myos tuottamaan
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sellaista tietoa, joka voisi auttaa tydyhteistjd kehittdmddn mentorointiohjelmiaan niin,
ettd ne voisivat mahdollistaa tulokkaiden tydyhteisoon liittymistd mahdollisimman
hyvin. Tdssd luvussa esittelen tutkielman tulosten pohjalta muodostamiani kdytannon
tyoeldamdsovelluksia,  jotka  liittyvdt  ennen  kaikkea  organisaatioiden
mentorointiohjelmien suunnitteluun ja kdytanteisiin.

Mentorointiohjelman tarkoitus. Mentorointiohjelmaa suunnittelevan organisaation
tulisi aivan ensimmadiseksi kiteyttdd, mikd on ohjelman tarkoitus ja tavoite (Baker,
2017; Merrick, 2017; Vance ym., 2017; Weisling & Gardiner, 2018) eli se, mitd organi-
saatio toivoo ohjelman avulla saavuttavansa. Organisaatioiden ei tulisi ajatella men-
torointiohjelmia ”“ihmelddkkeend” tyontekijoiden sitouttamiseen, vaan tiedostaa ettd
tyoyhteisoon liittyminen ja kuuluminen ovat monimutkaisia vuorovaikutusproses-
seja, joihin vaikuttavat useat eri tekijat. Taman tutkielman perusteella oma ndkemyk-
seni on, ettd formaalin vertaismentorointiohjelman avulla tulisi pyrkid takaamaan se,
ettd jokaisella tulokkaalla olisi organisaatiossa joku taho, jolta kysyd apua ja tukea.
Niinpé vertaismentoroinnin ensisijaisena tavoitteena olisi tarjota tulokkaille heidan tar-
vitsemaansa tyon ohjausta sekd informatiivista ja emotionaalista tukea - eli auttaa
heitd kiinnittymé&an tyohon ja omaan tyorooliinsa. Kun tulokas on ”pééssyt sisélle”
uuteen tyonkuvaansa ja siihen liittyviin vaatimuksiin, on hdnen helpompi alkaa tu-
tustua myos tyoyhteison muihin jaseniin, tyokulttuuriin ja tydyhteisoon. Téllin ver-
taismentorointiohjelmalla voidaan lisiksi tavoitella my6s tulokkaan tydyhteisoon liit-
tymisen tukemista.

Mentorointiparien  muodostaminen. Tutkielman tulokset osoittavat, ettd
mentorointiparien muodostaminen on tidrked vaihe: se luo osaltaan ldhtokohtia sille,
millaiset mahdollisuudet vertaismentorointisuhteella on muodostua. Tamé&n vaiheen
merkitystd korostavat my6s mm. Baker (2017) ja Merrick (2017). Aiemmat tutkimukset
osoittavat, ettd koettu samankaltaisuus voi edesauttaa suhteen kehittymistd
ja “yhteisen sdvelen loytamistd” (Sanyal, 2017). Etukdteen voi kuitenkin olla
mahdotonta tietdd, millaisia yhdistdvia tekijoitda mentorilla ja tulokkaalla voisi olla -
ja koen ylipddtdan ongelmallisena valintakriteerin, joka nojaa oletuksiin yksildiden
ominaisuuksista ja niihin perustuvasta samankaltaisuudesta. Sen sijaan se, mihin

organisaatio voi vaikuttaa, on mentorointiparien muodostaminen niin, ettd mentori ja
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tulokas tyoskentelisivit ainakin suhteen alkuvaiheessa samojen tyotehtdvien parissa.
Téamén tutkielman tulosten perusteella mentorointisuhteet jdivat muodostumatta
silloin, kun vuorovaikutusta mentorin ja tulokkaan vélilld ei ollut - ja usein tulokkaat
nimesivat syyksi sen, ettei heilld ollut toiden puolesta syytd olla yhteydessd
mentoriinsa.  Yhteisissd  projekteissa  tyoskentelemillds mentorit  voisivat
konkreettisesti auttaa ja opastaa tulokasta tyon tekemisessd, mikd lisdisi heiddn
vdlistddan  vuorovaikutusta ja  mahdollisuuksia  vertaismentorointisuhteen
muodostumiselle.

Mentorien kouluttaminen. Jotta tyontekija voi toimia menestyksekkadsti
tyotehtdvissddn, tulee hanen ymmartdd, mitd héneltd roolissaan odotetaan (Bauer,
2007). Vertaismentorina toimiminen voi olla tyontekijdlle ensimmdinen kokemus
ohjausroolista. Tutkielman tulokset osoittivat, ettd mentorit kokivat paikoin
epdvarmuutta mentoriroolistaan ja siitd, miten siind kannattaisi toimia.
Organisaatioiden tulisikin panostaa siihen, ettd mentorina toimivat henkil6t saavat
riittdvasti tietoa mentoriroolin odotuksista, tehtdvistd ja vaatimuksista, sekd tukea
erilaisiin  tilanteisiin, joita mentorina voi joutua kohtaamaan. Mentorien
kouluttaminen voi tapahtua esimerkiksi muodollisena koulutustilaisuutena,
itsendisesti opiskeltavana perehdytysmateriaalina tai ohjeistuksina (Baker, 2017;
Merrick, 2017). Ndiden tulosten valossa koulutuksen tai perehdytysmateriaalin olisi
hyvé kattaa ainakin mentorin roolit ja vastuut seka tarjota tukea ja tyokaluja mentorin
vuorovaikutusosaamisen kehittimiseen, haastavissa vuorovaikutustilanteissa
toimimiseen seké erilaisten viestintdkanavien hyodyntdmiseen hybriditytssda. Myos
erilaiset vertaismentorien keskindiset sparrailuryhmadt ja omalta esihenkil6ltd saatava
tuki voivat auttaa mentoria roolin omaksumisessa ja siind kehittymisessa.

Tyoyhteison  hybridityé- ja vuorovaikutuskdytinteet. Viimeisend kadytdnnon
tyoeldamédsovelluksena haluan nostaa esiin organisaation ja tyoyhteison hybridityo- ja
vuorovaikutuskadytanteet laajemminkin kuin pelkdn mentoroinnin osalta. Taméin
tutkielman tulosten perusteella osallistujat tuntuivat pitdavan
kasvokkaisvuorovaikutusta mieluisampana vuorovaikutuksen keinona kuin
teknologiavilitteistd vuorovaikutusta, ja kokivat sen mahdollistavan tydyhteis6on

liitymistd paremmin. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd etd- tai hybridityo
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voi lisdtd tyontekijoiden kokemusta eristyksissd olemisesta ja yksindisyydestd
(Marshall ym., 2007) - mutta toisaalta Dalessandron ja Lovellin (2024) tutkimuksen
tulokset eividt tukeneet vditettd, ettd tyoyhteisoon kuulumisen kokemus vaatisi
lahityoskentelyd. Koska tieto- ja asiantuntijatyotd tehdddn monessa organisaatiossa
nykyddn hybridi- tai etdtyond, tulisi organisaatioiden pohtia sitd, miten ne voisivat
kaytanteillaan mahdollistaa merkityksellisten vuorovaikutussuhteiden
muodostumista ja yhteisollisyyden kokemusta my6s teknologiavilitteisesti. Taméan
tutkielman tulosten perusteella olennaista liittymisen kokemukselle on se, ettd tulokas
pddsee tutustumaan tyOyhteison jdseniin ja luomaan heihin merkityksellisid
vuorovaikutussuhteita - ja tdtd voidaan tukea silld, ettd tydympéristdo mahdollistaa
tyontekijoiden vilisid kohtaamisia. Kdytdnnossd tdmd voi tarkoittaa esimerkiksi
toimivien viestintdvilineiden kdyttoonottoa ja henkiloston opastusta niiden kayttoon,
pelisdantdjen sopimista esimerkiksi tavoitettavissa olemiseen, vasteaikaan,
teknologiavilitteisten viestintikanavien kadyttoon ja palaverikdytdnteisiin liittyen,
sekd  sddnnollisten  tiimipalaverien  tai  1-1-keskustelujen  jdrjestamista.
Organisaatioiden  tulisi ~ siis luoda selkedt pelisdadannot ja  kaytdnteet
hybridityoskentelyyn ja tyoyhteison vuorovaikutukseen, sekd tukea tyoyhteison
jasenid ndiden kaytdnteiden omaksumisessa ja hyodyntdmisessd. Haluaisinkin
haastaa tyoyhteistjd pysdhtymddn taman ajatuksen &arelle: kun kyse on ihmisten
vdlisestd vuorovaikutuksesta, suhteista ja yhteisoistd, kdyttimamme viestintdkanavat
ovat lopulta vilineellisid ja toissijaisia. Pohjimmiltaan kyse on siitd, miten haluamme

kohdata toinen toisemme ja olla vuorovaikutuksessa toistemme kanssa.
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