2.

4l TURUN
at& YLIOPISTO

R

Mentorointi yrittajan tyohyvinvoinnin tukena

Aikuiskasvatustiede
Kasvatustieteiden tiedekunta

pro gradu -tutkielma

Laatija

Minna Ikdheimonen

Ohjaaja

Professori Heikki Silvennoinen

24.4.2022
Turku

Turun yliopiston laatujarjestelman mukaisesti taman julkaisun alkuperaisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jarjestelmalla.



Pro gradu -tutkielma

Oppiaine: Aikuiskasvatustiede

Tekiji: Minna Ikdheimonen

Otsikko: Mentorointi yrittdjin tyShyvinvoinnin tukena
Ohjaaja: Professori Heikki Silvennoinen

Sivumaéiri: 71 sivua.

Piivimaéairi: 24.4.2022

Tamén Pro Gradu tutkielman tavoitteena on selvittidd, miten mentorin mukanaolo auttaa yrittdjaa
selviytyméén ja jaksamaan tyoeldméssé ja miten mentorointi tukee yrittdjan tyohyvinvointia.
Tutkimuksella tavoitellaan yrittdjien nikokulman selville saamista siithen, miten he kokevat mentorin
kayton hyodyttineen heidén yrittdjédnd toimimistaan sekd miten mentorointi on auttanut heidin
ongelmiensa ratkaisemisessa ja liiketoimintansa eteenpéin viemisessd. Tutkimus toteutettiin kyselyni
ja puolistrukturoituna haastatteluna. Tutkimusmenetelma valittiin tutkimusaiheen moniulotteisen
luonteen vuoksi, kuitenkin fenomenologisella 1ihestymistavalla. Alkuun tehdyn kyselyn tavoitteena
oli 10ytaa haastateltavat yrittdjat tutkimusta varten Suomen yrityskummit ry:n verkostosta.

Padkysymyksena tissd tutkimuksessa on, milld tavoin mentorointi on vaikuttanut yrittdjan
tyohyvinvointiin? Liséksi selvitetd&in mikd mentoroinnissa koettiin tarkedksi?

Kysely ldhetettiin sdhkopostilla 3500 vastaanottajalle, joiden tiedot ovat Suomen yrityskummit ry:n
asiakasrekisterissd. Kyselyyn vastasi 110 mentorointiin osallistunutta, joista 21 ilmoittautui
haastateltavaksi, mutta lopulta heistd vain 15 osallistui haastatteluun. Tutkimus tehtiin joulukuussa
2021, noin puolitoista vuotta maailmanlaajuisen Covid -19 pandemian puhkeamisen jélkeen.
Haastateltaville esitettiin 15—40 minuuttia kestineessd haastattelussa 13 kysymystd. Haastattelut
tehtiin Covid -19 pandemiasta johtuen etdnd. Haastateltavat suhtautuivat erittdin innokkaasti
tutkimukseen ja monen kanssa syntyi vuorovaikutusta myos tutkimuksen péatyttyd. Avoin,
keskusteluun kehottava ja ystiavillinen lahestyminen, kuten my0s haastattelijan oma yrittdjitausta ja
Suomen yrityskummi ry:n mentorina toimiminen, avasi keskustelulle ihan omanlaisensa danensévyn.

Vastaukset analysoitiin fenomenologista menetelmaa kayttden. Tassd menetelméssa kokemus ja
merkitys saavat laajemman késityksen, kun sitd peilaa vastaajan toimintaympéristoon.
Fenomenologinen menetelma selittda sitd, mikd on ollut vastaajien kasitys, riippumatta siitd, onko sille
muiden kannatusta asiaan. Kysymysten vastauksia tarkasteltiin sisdllonanalyysimenetelmalla. Téssi
tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena oli se, miten haastatellut yrittdjét kokivat mentoroinnin
vaikuttaneet omaan tyShyvinvointiinsa.

Tutkimustulos osoitti, ettd jo ensimmaisesti kerrasta ldhtien mentorin mukaantulo helpotti yrittdjan
ahdistusta, stressid ja siitd johtuvia oireita ja antoi toivoa sille, ettd yhdessd ongelmallisista tilanteista
selvitddn. Mentorointia kdytettiin eniten myynnin, markkinoinnin ja taloushallinnon toimintojen
kehittdmaiseen sekad uusien litketoiminta mahdollisuuksien ja toimialojen kartoittamiseen. Jokainen
mentorointiin osallistunut aktori suosittelisi sitd myos muille.

Avainsanat: aktori, mentori, mentorointi, motivaatio, stressi, tydhyvinvointi, vertaismentorointi,
volitio, yrittdjé, yrityskummi
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1 Johdanto

Tamin tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten mentorin mukanaolo auttaa yrittdjaa
selviytymién ja jaksamaan tydeldmaéssé ja miten mentori tukee yrittdjén tyohyvinvointia.
Suomen yrittdjéit ry:n mukaan Suomessa on 290 000 yritystd. Naistd 93 % kuuluu
mikroyrityksiin, eli alle 10 henkead tydllistdvia yrityksié, joten yrityskanta on hyvin
pienyritysvaltainen. Yksinyrittdjid ndistd on 180 000 ja vain 0,2 % on suuryrityksii.
Tyonantajayrityksid Suomessa on vain noin 87 000 ja yrittdjistd 74 000 on tadyttdnyt 55 vuotta.
(Varamaiki, Tall, Joensuu-Salo, Viljamaa & Katajavirta, 2020. 11.)

Yrittdjaksi ryhtymiseen on monia eri aloitustapoja. Osalla on hyvé liikeidea tai tuote, jota
haluaa ldhted tuomaan markkinoille eli asiakkaan saataville yksin eli yrittdjana. Toinen keino
paityd yrittdjéksi on ostaa toimiva yritys ja jatkaa sen liiketoimintaa. Kolmas keino on
sukupolvenvaihdos, jossa suvun perustajat luopuvat joko kokonaan tai valtaosalta yrityksesti
ja siirtdvit sen seuraavalle sukupolvelle. Yrittdjyys on tapa tehdé tyoté ja ansaita elantonsa
palkkana tai pddomatuloina. Yrittdjyys vaatii omanlaistaan eliminasennetta ja
kokonaisvaltaista tyohon sitoutumista. Yrittdjan keskiverto loma-aika oli noin kaksi viikkoa
vuodessa (Yrittdjagallup, 2021). Yrittdjdlld on kuitenkin vapautta paittad, mité tekee ja
milloin tekee. Toisin kuin palkansaaja, yrittdja on sidoksissa yritykseensa ja yrittimiseen
jatkuvasti. On tirkedd osata rajata tyodaika jotenkin, ettei uuvu ja pala loppuun. Toiminnan
laajentuessa yrittdja palkkaa henkilokuntaa, jolloin ponnistellaan yhteisen pddamédrin eli
yrityksen menestyksen eteen. Télloin yrittdjd on vastuussa my0s henkilokuntansa

hyvinvoinnista.

Toimintansa tueksi yrittdjd voi hankkia apua kokeneista yrittéjistd. Néitd palveluita tarjoaa
ainakin Suomen yrittdjat ry ja Suomen yrityskummit ry. Yrityssalon (2021) mukaan Suomen
Yrityskummit ry on Suomen suurin mentorointipalveluja tuottava yhdistys, joka toimii
valtakunnallisesti. Toiminta on alkanut jo vuonna 1994. Jo yli 10 000 asiakasyritystd on
saanut 25 toimintavuoden aikana apua yli 2000 yrityskummin voimin. Luottamuksellinen
kummitoiminta on tiedon, taidon, vinkkien ja tuen antoa yrittéjéille yritystoiminnan eri
alueisiin ja vaiheisiin. Toiminnan yksi ldhtkohta on, ettd yrittdjin on itse tunnettava
toimialansa ja tehtdvé viime kddessd padtoksensd toimeenpantavista asioista. Yrittdjén ja
kummin vililld kdydyt keskustelut, reflektoinnin ja mielipiteiden vaihdot toimivat téssi
tarkednd apuna. Yrityskummi ei kuitenkaan toimi kuten konsultti, eli anna suoria ohjeita

sithen, miten pitdd toimia. Kaikilla jarjestoon valittavilla yrityskummeilla on pitkd kokemus



yrittdmisestd ja yritystoiminnan eri osa-alueista. Talla kokemusperiiselld tiedon ja taidon
antamisella on suuri merkitys aloittaville tai muutosvaiheessa oleville yrityksille. Kummit
antavat yrittdjille neuvoja seki tarjoavat laajaa nikemystian sithen, miten yrittdja voi
toimintaansa kehittdd. Kummien palveluja suosivat erityisesti pk-yrittdjat, silld he jaavat
mietteidensd ja huoliensa kanssa helposti yksin. Keskeisté on, ettd Suomen Yrityskummeihin
voi ottaa yhteyttd missd vaiheessa yrityksen elinkaarta tahansa. Kummitoiminta on saajalle eli
yrittdjélle tdysin ilmaista eli tdssd tapauksessa voidaan sanoa, ettd ilmaisia lounaita on

sittenkin olemassa. (Yrityssalo.)

Talld tutkimuksella tavoitellaan yrittdjien ndkokulman selville saamista siithen, miten he
kokevat mentorin kdyton hyodyttdneen yrittdjand toimimista, mentorointi yhteistyon
auttaneen heidén ongelmiensa ratkaisemisessa ja liiketoimintansa eteenpiin viemisessa.
Ulkopuolisen sparraajan kanssa on hyva jakaa kokemuksia ja usein kipeistédkin asioista
uskalletaan puhua avoimemmin kuin muiden yrityksessé tydskentelevien kanssa. Yrittdjille
veloitukseton mentorointi tapahtuu aina yrittdjén toivomaan aihealueeseen keskittyen ja

yrittdjdn toivomassa aikaikkunassa.

Tama tutkittava aihe kiinnostaa minua erityisen paljon, koska ole itse ollut yrittdjand yli 20-
vuotta. Ensimmaisen yrityksen perustimme jo 1990-luvun alussa, jolloin Suomi oli suuren
laman kourissa. Yrittdjyyden ilot ja haasteet ovat tulleet tutuiksi pitkén yrittdjyyteni aikana.
Tutustuin itse coachingiin ja mentorointiin vuonna 2016. Huomasin, miten paljon apua siité
on, kun voi miettid ja pohtia asioita toisen thmisen kanssa. Taitava mentori ja coach osaa
oikeilla kysymyksilld auttaa 16ytdmaén ratkaisuita. Olen sen jélkeen kouluttautunut business

coachiksi ja toiminut my®0s yrittdjien ja korkeakouluopiskelijoiden coachina ja mentorina.

Tutkimusosuudessa selvitetddn sitd, onko yrittdjien mentoroinnilla vaikutusta heidin
tyohyvinvointiinsa. Liséksi selvitetddn, onko yrittdjélle ollut hydtyé, ettd hin on kdyttanyt
mentoria oman ty0ssdjaksamisensa tukena ja miten yrittdjdn saama mentorointi on auttanut
yritystoimintaan liittyvissd haasteissa. Tutkimus tehddin henkilokohtaisena haastatteluna

kaikille niille, jotka ilmoittautuvat haastateltaviksi kyselytutkimuksessa.

Tyoeldkeyhtié Varman tutkimuksen (2021) mukaan vuonna 2021 yli 17 500 ihmisti jdi ennen
aikaiselle tyoeldkkeelle tyduupumuksen vuoksi. Luku on 10 % pienempi, kuin edellisend
vuonna. Kaikki keinot miti timan maarin laskemiseksi edelleen kuitenkin voidaan tehd4,

ovat tarpeen.



2 Mentorointi ja sen historiaa

Mentorointia kuvataan yleensd toimintona, jossa kokeneempi osaaja ohjaa
kokemattomampaa. Henkil64, joka ohjaa kutsutaan mentoriksi. Antiikin mytologiassa
syntynyt termi sai alkunsa, kun tarussa Odysseus ldhtiessdédn sotaretkelle pyysi ystavéadnsa
Mentoria kasvattamaan poissaolonsa ajan omaa poikaansa Telemakhosta. (Kupias & Salo
2021, 13.) Kowalskin (2019) mukaan mentorin on ymmarrettivi, ettd toiminnan
perusldhtokohta on epéitsekis toiminta, jossa tulee luoda arvostava ilmapiiri, jossa
mentoroitava eli aktori tuntee itsensé arvostetuksi, tarkedksi, hyddylliseksi ja tuottavaksi.
Opastettavaa henkil6d kutsutaan siis aktoriksi. Antiikin mytologian asetelmassa tiivistyi
mentoroinnin olemus, eli ihminen oppii henkil6ltd, jota katsoo ylospéin. Yhteistyd sujuu sitd
paremmin mité luottamuksellisempi mentorin ja aktorin suhde ja vuorovaikutus on. Mentori
on luotettava neuvonantaja ja uskottu. Hén siis sitoutuu toiminnallaan auttamaan aktoria

tyouran ja ammatillisen kehityksen matkalla. (Kupias & Salo 2021, 11.)

Mentoroinnin edelldkdvijdmaita on Japani, Englanti, Yhdysvallat ja Ruotsi (Juusela, Lillia,
Rinne 2000, 5). Tietoisena henkiloston kehittdmismallina mentorointi otettiin kayttoon
Japanissa jo 1950-luvulla. Sieltd se levisi Yhdysvaltoihin ja Britanniaan 1970-luvulla.
Suomeen mentorointi rantautui 1980 ja -90-lukujen vaihteessa. Muissa maissa toteutetuista
mentorointiohjelmista voidaan mainita seuraavia esimerkkeji. Englannissa ja Walesissa
toimivalla The Institute of Chartered Accountantsin “eettisen mentoroinnin” ohjelmaan
osallistuvat kokeneet talousihmiset, jotka toimivat mentoreina. He auttavat talousihmisii
selvittimiin eettisid ongelmia, kehittdméén ja tydstdmaén niitd. The Institute of Practioneres
in Advertising loi ohjelman alle 40-vuotiaille mainosalan ihmisille tarjoamalla heille
kokeneen kollegan mentoriksi. Boost projekti Zimbabwessa auttaa yrittdjdhenkisia,
akateemisen loppututkinnon suorittaneita perustamaan yrityksen opintojen jédlkeen ja
palkkaamaan sinne muita opintojen paittineitd toihin. Tadmé hanke on sodasta huolimatta
saanut suurta suosiota ulkomaita mydten, ja mukaan monia osaavia businessihmisié
mentoreiksi. Norjassa mentoroinnin rooli on ollut suurta hallituspaikkojen tasa-

arvoistamisessa miesten ja naisten vélilld. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014, 19.)

Muita, hieman vanhempia, médritelmid mentoroinnille on kuvattu Collinin (1979) mukaan
Amerikassa eri aikakausina seuraavasti. Mentorointi on prosessi, jossa mentori, joka
kuitenkaan ei ole esimies, ottaa vastuulleen mentoroitavan uran edistimisen. Bajnok ja

Gitterman (1988) méérittelivit mentorin opastajaksi, joka neuvoo ja opettaa selviytymis- ja



menestymistekniikoita henkildlle, joka on hdnen suojattinsa. Caruson (1992) mukaan mentori
on asiantunteva, viisas ja kokenut ammattilainen, joka houkuttelee tai vaatii mentoroitavan
parhaat puolet esille. Hayn (1995) mukaan mentori jakaa viisautta ja tietoa. (Ristikangas ym.
2014, 24-25.) Eurooppalaisessa mééritelméssd Mumford (1993) esittdd mentoroinnista, ettd
sen aikana tapahtuu kokeilua, oppimista, ndkemysten ja tiedonvaihtoa. Garder (1996) kuvaa,
ettd mentorointi on kahdenkeskinen suhde, jossa toinen auttaa toisen ammatillista ja
henkilokohtaista kehitystd. Darwin (1998) esittdd, ettd mentori haastaa, kannustaa ja tukee

aktorin oppimista. (Ristikangas ym. 2014, 26.)

Mentorointi on yksi vanhimpia oppimisen muotoja. Kaiken kehittymisen tavoitteena on
nimenomaan oppiminen. Jo ikivanha oppipoika kisdlli menetelma, jossa kokeneempi osaaja
neuvoo ja opastaa oppijaa tyontekemisen saloihin, on mentorointia. Mentori on aikanaan ollut
samaistumisen kohteena ja roolimallina oppijalle. Ajat ovat kehityksen saatossa muuttuneet ja
pelkona on ollut, ettd mentorin tieto voi myds vanhentua. (Kupias & Salo 2021, 13.) Naéitad
tilanteita huomataan eritoten digitaalisuuden kehittymisessd. Tekoély ja digitalisaatio ovat
muuttaneet koko maailmaa ja ty6tapoja voimakkaasti viimeisen kymmenen vuoden aikana.
Tama kehitys tulee jatkumaan edelleen, niin tekniikassa kuin uusissa ammateissakin. TAT
Yrityskylén, jossa opetetaan 6. ja 9. luokkalaisille yrittdjyyttd, mukaan 65 % ammateista, joita
tulee olemaan tulevaisuudessa, ei ole vield edes olemassa (TAT-yrityskyld, 2021). Mentorin
tulee seurata aikaansa edelldkévijana ja tuntosarvet pystyssd. Vanhoja oppeja on vastuutonta
opettaa eli kehityksessi tulee olla koko ajan mukana. Kowalskin (2019) mukaan prosessiin
kuuluu my6s mentoroitavan suojelu, haastaminen sekd ndkyvyyden lisdidminen ammatissa eli

hieman erilainen ldhestymistapa kuin valmentamisessa.

Kupiaksen & Salon ((2021) mukaan mentorin vastuuta ei voi asettaa kohtuuttomaksi, vaan
ennemminkin osaamisen rikastuttajaksi kokemuksella saadulla tiedolla. Kowalskin (2019)
sanoo, ettd mentorin tulee haastaa aktoria ja tehdé rohkeasti ehdotuksia toimenpiteista.
Kansainvilisesti tunnustetun mentoroinnin asiantuntija Lois Zachary (2012) kehottaa aktoria
kehittiméadn suhteita, oikeita oppimistapoja ja korostaa lisdksi sité, ettd ihmisilld voi olla
monia mentoreita eldménsa aikana (Kowalski 2019). Mentorointi on myds tehokas tapa jakaa
ja vahvistaa ammatillista osaamista ja kokemusta aloilla, joilla toimintoja ei voida oppia tai
suorittaa pelkkien késikirjojen avulla. Kokenut mentori luottaa paatoksissdén intuitioon ja
uskaltaa luottaa omaan vaistoonsa valitessaan useista eri vaihtoehdoista sen tien, jota kohti
lahtee kulkemaan. Maxwell (2008) julistaakin, ettd tirkedmpéé on se, millainen olet ihmisend

kuin se miti teet (Kowalski 2019). Vanhettunutta tietoa, vaaria tietoa ja tietoa, jota aktori ei



ole kysynyt, ei saa vilittd4. Mentorin vastuu on siis suuri, vaikka péaatoksen tehtdvien

toteuttamisesta tekeekin aina aktori, oman kisityksensd mukaan (Kupias & Salo 2021, 15).
2.1 Mentoroinnin eri muotoja

Seuraavassa tutkimme eri mentoroinnin muotoja ja aloitamme vanhimmasta eli ensimmaisen
sukupolven mentoroinnista. Sen tehtdvina on ollut siirtdd tietoa suoraan mentorilta aktorille.
Menetelméssd mentori on 1dhes koko ajan ddnessé, eikd kuuntele aktoria ja hdnen toiveitaan
mihin tietoa aidosti tarvitaan. Tatd menetelméé ei endd juurikaan kaytetd, koska sitd pidetdan
vanhanaikaisena oppimisen muotona. (Kupias & Salo 2021, 15-16.) Lois Zacharyn (2012)
mukaan hyvin mentorin on ensin tunnettava itsensd, osattava rakentaa suhde mentoroitavaan

ja omattava tunnedlyd, ennen kuin pystyy mentoroimaan toista henkilod (Kowalski 2019).

Kupiaksen & Salon (2021) mukaan toisen sukupolven mentorointia voidaan kutsua myds
Opastavaksi mentoroinniksi. Oppimiskésityksen kehittyessd alettiin ymmaértaméan, etti
oppiakseen ihmisen tulee itse oivaltaa ja muodostaa késityksié opittavasta asiasta. Toinen ei
voi ammentaa tietoa toiselle niin, ettd se myds omaksuttaisiin kdytdnndssd hyodynnettaviksi.
Kasiteltdvien asioiden tulee myos liittyd aktorin kiinnostuksen kohteisiin. Néin aktori
madrittelee kisiteltdvin ongelman, jota mentoroinnilla ldhdetddn ratkomaan. Menetelméssi
keskustellaan paljon ongelmasta ja keskustelun perusteella aktori muodostaa oman
késityksensd asiasta. Mentorin tuleekin kiteyttdd kuulemansa ja osattava kysya oikeita
kysymyksid (Kowalski 2019). Mentori siis auttaa aktoria ymmartdméén sen mité on jo itse
mentorina ymmartinyt, eli menetelménd se on ndin melko kapea-alaista. Onnistumista
edesauttaa se, ettd aktorin aktiivisuutta vahvistetaan ja hén on itse aktiivinen tiedontarpeensa

ilmaisemisessa mentorille. (Kupias & Salo 2021, 16.)

Kolmannen sukupolven mentorointia voidaan kutsua menetelménsé ansiosta valmentavaksi
tai coachaavaksi mentoroinniksi. Tdimé menetelma jalostui, kun mentorointi kehittyi
valmentavaan suuntaan. Liséksi ratkaisu- sekd voimavarakeskeisyys, ettd coaching tulivat
elementteind mukaan mentorointiin. Téssd aktorin omat tarpeet korostuvat entisestdan. Tdma
menetelma vaatii aktorilta vield enemmain aktiivista otetta, kuin toisen sukupolven
mentorointi. Yhteisty0 on keskustelevaa ja aktorin tehtdvana on itse 10ytia ratkaisuita
ongelmiinsa ilman, ettd niitd annetaan hédnelle valmiina. Tdma vaatii mentorilta hyvin laaja-
alaista ongelman hahmottamiskykyé. Aktorille esitelldén kysymysten avulla eri
ratkaisuvaihtoehtoja, joiden avulla aktori 16ytda vastaukset ongelmiinsa. (Kupias & Salo

2021, 16.)



10

Neljannen sukupolven mentorointi eli vertaismentorointi on saanut jalansijaa kiivaasti
muuttuvassa tietoyhteiskunnassa (Kupias & Salo 2021, 17). Opettajat kayttavét
vertaismentorointia oman tyonsa kehittdmisessé, tiedon vaihdossa ja tydssdjaksamisessaan.
Tynjéld, Pennanen, Markkanen & Heikkinen (2019) tutkimuksen mukaan 84 prosenttia
opettajista koki, ettd he olivat kehittyneet ammatissaan mentoroinnin ansiosta sekd
mentorointi oli vahvistanut heiddn ammatillista identiteettidén. 81 prosentin mukaan
vertaismentorointi oli parantanut heididn yhteistyotaitojaan ja 55 prosenttia oli muuttanut
tyOtapojaan osallistuttuaan vertaismentorointiin. Uutta tietoa, kdsitteitd ja kdyténteitd tulee
niin nopealla tahdilla, etti kaikkea on ldhes mahdotonta seurata. Tdma vahvistaa, etté
vertaismentoroinnissa voidaan siirtyé tdysin uudelle tasolle eikd kummankaan, ei aktorin, eiki
mentorin tietotaito ole toinen toistensa yldpuolella olevaa, vaan tasavertaista. Osaaminen on
siten tasa-arvoista ja osapuolet keskustelevat ja kuuntelevat toisiaan eli saatetaan
parhaimmillaan saavuttaa tasavertainen dialogi késiteltdvésti aiheesta. Tima voi synnyttad
joitain tdysin uusia ajatuksia ja toimintatapoja, joita kumpikaan ei tiennyt edes olevan
olemassa, ennen keskustelun alkua. On kuitenkin oltava tarkkana, ettei keksittyjd asioita
sovelleta véérin ja vadrdssd ympéristossid. Mikili halutaan tehdd perehdytysti tehtdviédn, on

turvallisempaa tehdé se perinteiselld mentoroinnilla. (Kupias & Salo 2021, 17.)

Monissa yrityksissa jarjestetdin mentorointia henkilokunnalle. Aktorille hankitaan saman alan
osaaja, joka yleensd on kokeneempi henkild. Kaupungit, jarjestot ja yritykset kayttavét
nykyéddn paljon myos sisdisid mentoreita. Yha useammat julkishallinnon ja yksityisetkin
organisaatiot ovat siis havahtuneet mentoroinnilla saavutettavaan hy6tyyn. Mentori jéttaa
parhaimmillaan ison jéljen yrityksiin ja henkilostoon (Kowalski 2019). Monissa yrityksissa
saattaa olla menossa useita mentorointiryhmid samanaikaisesti ja ndin voidaan soveltaa non-
stop menetelmid, eli mentorointiin voi hypatd mukaan vaikkei ryhméaé olisi juuri
kdynnistymdssd. Organisoidusta mentoroinnista kdytetdin myos nimed facilitoitu tai
suunniteltu mentorointi. Suunnitellun mentoroinnin kesto on yleensé yksi vuosi. (Kupias &

Salo 2021, 21.)
2.2 Onnistunut vertaismentorointi ja mahdolliset sudenkuopat

Ryhmédynamiikan kannalta olisi hyva, jos ryhmin jdsenet eivit tunne toisiaan entuudestaan.
Talloin asioista voidaan keskustella vapaammin eivdtkd henkil6t tunnista asioita, ihmisid tai
asiayhteyksid. Mentoroinnille tulisi luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa mentori

toimisi rohkaisevasti, tukien ja kuunnellen. Mentoroitavan tulisi olla samalla tasolla ryhmén



11

jasenten kanssa, eikd nostaa itseddn muiden yldpuolelle. Ryhmaén tulee sopia sdédnnot
ajankdytostd ja mahdollisista teemoista. Mentorointimalleja sovelletaan yksilollisesti ryhmén

tarpeisiin. (Tynjéld ym. 2019, 219.)

Sudenkuopiksi voi tdssd tutkimuksessa tutkittujen opettajien osalta muodostua yksilollisella ja
ryhmaétasolla ryhmédynamiikka, ajan hallinta, sitoutuminen, motivaatio, miten kukakin
ryhmén jdsen kisittdd mentoroinnin ja mité siltd hakee ja haluaa. Organisaatiotasolla
ongelmana on yhteisoppimisen tunnistaminen ja tunnustaminen ammatillisena kehyksené
sekd riittdvistd resursseista huolehtiminen. Kansallisella tasolla ongelmana on sopimuksen
puuttuminen. Ongelmana on myds, ettd mentorointi tapahtuu liian usein pro bono eli
vapaaehtoistyond. Sitd varten tulisi kuitenkin varata rahaa mentoreiden palkkioihin, kuten

myds aikaa. (Tynjdld ym. 2019, 219.)
2.3 Mentorointi voi myds epaonnistua

Mentorointi voi myds epdonnistua. Silloin syyni voi olla epéselvi tavoitteiden asettaminen,
riittdmiton selvitys siitd, miksi mentorointia kdytetiin ja mihin silld pyritdin sekd vairét
valtasuhteet. Ei ole suositeltavaa, ettd esimies ja alainen tai ystdvykset ovat
mentorointisuhteessa keskenddn. Aikapaineet saattavat muodostaa ongelman
mentorointisuhteen kehittymiselle, jos aika loppuu jokaisella tapaamisella kesken. Yhteistyon
on myds toimittava saumattomasti mentorin ja aktorin vélilld. Tdyden luottamuksen
saavuttamiseen tarvitaan mahdollisuus avoimeen vuorovaikutukseen ja mahdollisuus kertoa
kipeimmistékin asioista. Mikéli epdluottamus jossain vaiheessa heréé, ei yhteisty6td kannata
endd jatkaa. Mentoroinnille asetettujen tavoitteiden tulee myos olla realistisia ja mitoitettu
oikein. Liian suuret odotukset siitd, ettd mentori pystyisi ratkaisemaan kaikki aktorin
ongelmat, ovat ylimitoitetut ja johtaa vain pettymykseen menetelmasti. Mentorointi ei
myo6skéén jatku loputtomiin, vaan paittyy aikanaan, jonka jilkeen aktorin tulee selvitd

itsekseen. (Ristikangas ym. 2014, 186-196.)

Epéonnistuneet mentoroinnin taustalla voi myds olla mentorin ja aktorin sopimattomat
perusarvot eldméadn. Toisen arvoasteikossa tyd on ykkonen ja toisen taas perhe. Tdma voi
muodostaa myds parhaimmillaan molempien ndkdkantoja rikastuttavan lopputuloksen, jos
osapuolet saavat toisensa ymmartimain kantansa. Hyvd mentorointisuhde alkaa
tutustumisella. On tarkedd ymmaértad toisen henkilon tausta ja historia, jotta voi ymmaértaa
toisen toimintatapoja. Tapaamisista tulee myds onnistua poistamaan pelko ja jénnitys ja luoda

hyvé luottamuksen ilmapiiri. Mikéli suhde ei alkuun toimi, se voi osoittautua



12

toimimattomaksi myos jatkossa. Silloin yhteisty6 kannattaa lopettaa ja vaihtaa mentori
toiseen. Mentorointi on myos tavoitteellista, joten aktorin on omalta osaltaan sitouduttava
prosessiin ja itsensd kehittimiseen. Niin tuloksia saavutetaan nopeammin ja voidaan ldhted
kehittdmadn uusia asioita. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 34—37). On hyv4, jos mentori arvioi
omaa tydskentelyddn. Sen voi tehda siten, ettd arvioi, kuvailee ja suunnittelee mentorointi
tapahtuman seké analysoi jélkikdteen mikd onnistui ja missé olisi parannettavaa. Néin

varmistaa sen, ettei itse ole onnistuneen mentoroinnin esteend. (Wallace 2007, 88.)
2.4 Tyossa oppimisen malleja ja hyvan mentoroinnin edellytykset

Ty0ssd oppimisen keinoja on useita ja on tarkeéda valita tarkoitukseen soveltuvin malli. Ennen
kuin perehdymme aktorin ja mentorin rooleihin tarkemmin, voimme kdyda 14pi muita malleja.
Kupiaksen (2016) Helsingin Yliopistolle laatiman Toimijuus ty6ssé julkaisun mukaan.
Tyonopastuksessa tai perehdyttdmisessd tyontekijd perehdytetdin ammattiin ja tehtdvaén.
Tamén on tyOnantajan velvollisuus Tyoturvallisuuslain (2002) mukaan. Tydopastuksessa
perehdyttdmisen avulla tyontekijé tutustuu kokonaisvaltaisesti tyOymparistoon, tydoloihin
sekd tavoitteisiin, toimintaan ja tapoihin. Mentorointi soveltuu perehdyttdmisen jidlkeen
tukimuodoksi, kun ty6 on ensin opittu. Perehdyttdmisessa korostuu asiatiedon vélittiminen,

kun mentoroinnissa keskitytdan taitotiedon tarkasteluun.

Tyo6nohjaus on ammatillisen kasvun ja kehityksen véline, joka on keskusteluun perustuvaa
kokemuksellista oppimista ja uuden oivaltamista. Aiheina voi olla tydhon, tydyhteis6on,
tyotilanteisiin ja erilaisiin toimintatapoihin liittyvid kokemukset, kysymykset ja tunteet.
Tyo6nohjaajana voi toimia tyonohjaajakoulutuksen saanut henkild. Valmennuksessa eli
coachingissa keskitytdén henkilokohtaiseen, ammatilliseen ja uraan liittyvain kehitykseen.
Valmennuksessa keskitytddn kehittdméadn taitoja ja parantamaan suoritustasoa,
valmennuksessa on monia toteuttamisen tapoja. TyOpaikoilla valmennuksesta voivat vastata
esimies tai organisaation ulkopuolinen valmentaja. Valmennuksen tavoitteena on auttaa

tyontekijad saavuttamaan omia tavoitteitaan sekd auttamaan itseddn. (Kupias 2016.)

Ty6ssdoppiminen on ohjauksen muoto, jota toteuttavat tydpaikkaohjaajat. He ovat
tyontekijoitd, jotka oman tydnsd ohella osallistuvat tydpaikoilla ammatillisten oppilaitosten
oppilaiden ohjaukseen tydssdoppimisjakson aikana. Lisdksi he osallistuvat ammatillisen
peruskoulutuksen néyttdjen arviointityohon. Tydssdoppimisessa oletetaan, ettéd

oppisopimukseen tulevat henkilt oppivat keskeisid ammatin tietoja, taitoja ja asenteita.
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Parhaiten menestyy kokenut, oman alansa osaava tyontekijd, joka on kiinnostunut tukemaan

ihmisten ammatillista kasvua. (Kupias 2016.)

Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja tyontekijin vélinen keskustelun muoto, joita kdydain
noin vuoden vilein. Kehityskeskusteluista sovitaan etukéteen aika, paikka ja mééritellaan
padmaira ja systematiikka seka niitd kdydédén sdédnnollisesti, noin vuoden vélein. Esimiesten
kanssa tehty toiminnan arviointi kehityskeskusteluissa siséltdd usein kannustusta, uraohjausta
ja kumppanuutta. Esimiehen kanssa tyontekijilld on mahdollisuus pohtia uramahdollisuuksia
organisaatiossa. Niiden lisdksi tydssé olevat aikuiset voivat hyodyntdd urakehityksen tukena

itsearviointivélineitd ja itsendisen tyOskentelyn materiaaleja. (Kupias 2016.)

Onnistuneen mentoroinnin perusedellytyksend on, ettd mentoroitava henkild eli aktori on
avoin avulle ja muutoshaluinen toiminnoissaan. Kun tilanne on ajautunut siihen, ettei yksilo
endd osaa ratkaista tyotehtdvidén itse ja mentori astuu mukaan auttamaan, on myds osattava

ottaa tietoa vastaan.
2.5 Aktorin vastuu

Aktorillakin on oma vastuunsa sille, ettd mentorointi onnistuu. Hyvén aktorin ominaisuuksia
on kuusi, joista ensimmaéinen on, ettd auktorin tulee olla oma itsensa. Ei ole kenenkédén edun
mukaista, ettd aktori esittdd muuta, kuin mitd hén oikeasti on. Ei tarvitse piilotella tai salata,
ettd on kaikkien alojen asiantuntija, koska timéan vuoksi juuri mentori on olemassa, ettid hin
auttaa ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Mentorointiin voidaan liittdd myds outoja
ennakkokasityksid. Aktorin ei tarvitse olla yhtdén sen viisaampi, kokeneempi tai
menestyvampi kuin oikeasti on. Avoimuus ja rehellisyys ovat tirked 1dhtokohta pitkille
yhteistyolle. Mentori pystyy paremmin antamaan neuvojaan, kun ldhtétilanne kerrotaan

rehellisesti ja suoraan. (Kupias & Salo 2021, 122-123.)

Mentori antaa aktorille tietoja ja neuvoja, joita itse on vastaavissa tilanteissa oppinut ja
kokenut. Toisena ominaisuutena hyville aktorille on, ettd hin ottaa vastuun oppimisestaan ja
ratkaisuistaan. Aktori muodostaa saadusta tiedosta oman mielipiteensd, johtopédétokset ja
paattdd tulevat toiminnot. Viimekéadessé kaikki ratkaisut ovat aktorin vastuulla ja harteilla,
koska hin vastaa itse yrityksestdin ja sen toiminnoista. Mentorin tehtdvini on mahdollistaa
omien tietojensa hyddyntdminen kertomalla niistd, mutta hidnkéén ei voi eikd saa pakottaa
aktoria mihink&én. Aktori voi omalta osaltaan auttaa prosessin etenemistd omilla

kysymyksillddn, toiminnallaan ja suhtautumistavallaan. Oikeilla kysymyksilla aktori saa
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mentorin kertomaan historiassa oppimistaan tilanteista, kokemuksista ja mahdollisesti
vastaavissa tilanteissé tehdyistd paédtoksistd. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd jokainen tilanne ja
tehtdava pdédtds on omanlaisensa, eikd kaikkea voida monistaa sellaisenaan uusiin paatoksiin.

(Kupias & Salo 2021, 123.)

Kolmantena ominaisuutena on, ettd asetelman keskusteluissa tdytyy olla molemmin puolin
toisiaan arvostava ja kunnioittava. Mentorin kokemuksen tdytyy olla sillé tasolla, ettd aktori
saa aidosti tukea ja tietoa asioihin, joita on ldhtenyt selvittdmiin ja ratkaisemaan.
Arvostuksella ei tarkoiteta ihannoivaa eikd pelokasta suhtautumista, vaan suoraa ja uteliasta

asennetta mentoria ja hinen tietojaan kohtaan. (Kupias & Salo 2021, 123.)

Neljintend ominaisuutena on, ettd aktorin tulee olla kriittinen ja kyseenalaistava.
Hammasteleva ja ihmettelevé asenne on hyva 1dhtokohta uusien ndkékulmien omaksumiselle
mentoroinnissa. Aktorin ei tarvitse ottaa kaikkea mentorin antamaa tietoa vastaan
sellaisenaan, vaan sitd voi my0s kyseenalaistaa ja pohtia sitd yhdessé eri ndkdkulmista.
Kummankaan ei kuitenkaan tarvitse olla puolustuskannalla kriittisen ja kyselyitd tdynnd
olevan keskustelun edetessi. Parhaimmillaan mentoroinnissa voi nousta esiin tdysin uusia
nikokulmia, kun asioita kdsitelldén yhdessd. Myods mentorin suhtautuminen omaan, jo

olemassa olevaan tietoon, syventyy sitd analysoitaessa. (Kupias & Salo 2021, 123.)

Aktori tuo esille omia ajatuksiaan ja testauttaa niitd mentorilla. Mentoroinnissa toiminto ei ole
vain mentorin yksipuolista tiedonjakoa aktorille. Viidentend ominaisuutena voidaan mainita,
ettd aktori voi ilmaista arvostavansa mentoria, muttei nosta tétd jalustalle. Avoin ja innostunut
aktori kertoo omia ideoitaan ja ajatuksiaan ja testauttaa siten niiden toimivuutta mentorilla,
joka on kuudes ominaisuus. Tédssd yhteydessd muodostuu ajatusten vaihtoa, josta voi
lopputuloksena olla jotain vield enemmain, kuin alkuun 1dhdettiin tavoittelemaan. Rikkautena
voi olla, ettd henkil6iden taustat ovat eri lahtokohdista, koska se voi tehdi keskustelusta
entistd monipuolisempana. Hyvé aktori on myds avoin, oma itsensé ja testaa omia ideoitaan
mentorilla. Aktori tuo esiin omia tuntemuksiaan epdmukavissakin tilanteissa, on motivoitunut

ja ennen kaikkea ottaa vastuun oppimisestaan. (Kupias & Salo 2021, 124.)
2.6 Kehittyminen asiantuntijasta mentoriksi

Henkilon taitojen oppimisen vaiheet voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen. Ensimmaéinen on
kognitiivinen vaihe. Tédssd oppimisen alkuvaiheen asteella haetaan tietoa ja opetellaan

sdantojd, joiden avulla ja perusteella halutun taidon voi oppia. Tama on vaihe, jossa opettaja
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voi joko itse tai videon avulla ndyttdd, miten jokin asia pitdisi suorittaa. Toinen vaihe on
assosiatiivinen vaihe. Se on aiemmin opittujen oppien ja sdéntdjen harjoittelemista
kaytdnnossa. Tadssd vaiheessa yksilo ei vield pysty tekeméddn montaa asiaa samanaikaisesti.
Kolmas vaihe eli autonominen vaihe, on jo pidemmalle kehittynyt. Siind henkilon
ongelmanratkaisu nopeutuu ja eri osatoiminnot niveltyvit toisiinsa muodostaen suurempia
hahmotusyksikoitd. Tétd vaihetta voidaan myds kuvata englanninkieliselld termilld know-how
eli tietdd miten. Tdman vaiheen jélkeen voidaan kovalla harjoittelulla ja useilla toistoilla
tdhdita ja paéstd huippusuorituksiin. Ndin ihminen pystyy edelleen kehittiméén ajatteluaan ja
jo opittuja taitoja. (Lonka 2014, 36.) On huomioitava, ettd ihminen pystyy oppimaan ja
omaksumaan uutta yli 70-vuotiaaksi asti (Rauste-von Wright, von Wright & Soini 2003, 79).

Hyvin kehittynyt ja yhtendinen tapa ajatella on tyypillisti asiantuntijalle. Asiantuntijalla
kisitetddn jonkin alan syvillistd osaajaa, joka mahdollistaa toimimisen kokemusperédisesti.
Asiantuntijakaan ei ole kuitenkaan koskaan valmis. Ihmisen luontainen uteliaisuus ja uuden
oppimisen mielekkyys, haastavat asiantuntijan joka pdivd kohtaamaan uusia sosiaalisia
tilanteita, joissa hdn paisee testaamaan omaa osaamistaan. Itsearvioinnin taidot ovat
asiantuntijuudenkin kehittymisessa tirkeédssi roolissa. Tdmén vuoksi tarvitaan hyviaksyminen
sille, ettei vield tiedd ja osaa kaikkea. Ihmisen muistikapasiteetti on rajallinen, mutta
asiantuntija pystyy ylittiméén rajan omalla alallaan moninkertaisesti. Tdmé on mahdollista
laajempien hahmotusyksikoiden avulla. (Lonka 2014, 40.) Asiantuntijoilla on my6s hyvin
kehittyneet sisdiset mallit, ja nithin pohjautuvat taidot omaan alaansa liittyvissé asioissa.
Joissain tapauksissa asiantuntijan ongelmanratkaisu valmius on heikompaa kuin aloittelijan,
koska tydmuisti on kuormittunut liian suurella méérilla tietoa. Asiantuntijan jatkuva
oppiminen on myds muuttuvassa maailmassa ddrettomén tarkedd. Rutiini asiantuntijuuden
vastakohdaksi on noussut uutta luova ja kehittyvé asiantuntijuus, jota tarvitaan, kun vanhat

keinot eivit endd riitd vaan tarvitaan uusia tapoja ratkaista asioita. (Lonka 2014, 41.)

Mentorilla tarkoitetaan kokenutta henkil64, joka vasta itse menestyttyddn tydeldmassé tai
yritystoiminnassa, ryhtyy mentoroimaan vihemmaén kokenutta. Pirisen (2014) mukaan
organisaatiossa mentorina voi toimia my0s kollega, joka muutosprosessissa voi antaa tukea.
Mentorointi onnistuu parhaiten, jos sovitaan yhteinen toimintatapa systemaattisine
tapaamisineen. Mentori haastaa kysymyksillddn ja jakaa my6s omia kokemuksiaan. Mentori
my0s kannustaa ja motivoi eteenpéin. Psykologisena motivaattorina aikuisen oppimisessa ja
kehityksessé voi hyvinkin toimia yksinkertaisesti tulevaisuuden suunnittelu ja motivaatio

muutokseen. Psykologiassa yleinen viisaus yhdistetddn elimén kiyténtdjen asiantuntijuuteen.



Talloin viisautta hyddynnetdin tulevaisuuden suunnittelussa, keinojen suunnittelussa, jolla
tavoitteet saavutetaan, eldimén hallinnassa ja menneiden kokemusten ymmaértamisessa.

(Kokko 2010, 302-303.)
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3 Tyohyvinvointi ja stressi
3.1 Tyodssajaksaminen

Tyonteolla on ihmiselle monta merkitysté ja yksi tdrkeimmisti on, ettd sen tulisi olla itselleen
mielekistd. Lisdksi tyon tarkoituksena on edistdd yksilon itsetuntoa, luoda turvallisuuden
tunnetta, seké tuoda tekijélleen tuloja, joilla pystyy eldttimaéén itsensé ja perheensa.
Tydyhteiso tarjoaa myos sosiaalista tukea ja auttaa kokemaan yhteisollisyytta. (Terveyden- ja

hyvinvoinnin laitos 2022.)

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen (2022) mukaan tyon luonne on muuttunut entisisté
tehdastyOn ajoista tietoty0hon merkittdvisti. Timén johdosta tyd on muuttunut fyysisesta
henkisesti haastavammaksi ja mielenterveys voi sen johdosta olla monesti koetuksella.
Mielenterveyteen vaikuttavia tekijoitd voivat olla tyontekijén alhainen motivaatio, tydpaikan
huono ja kired ilmapiiri, kyréily ja tyopaikkakiusaaminen. Tdma voi aiheuttaa useita erilaisia
oireita, joita ovat poissaolot, sairastumiset ja mielenterveyden jarkkyminen. Tyon luonne on
muuttunut myos henkisesti haastavammaksi ja samalla monien tyollisyystilanne on epavarma.
Psyykkinen kuormitus ja henkinen jaksaminen ovat nykyéén keskeisid tydeldmaissa.
Psyykkisid reaktioita ihmisilld ilmentévit tyOstressi, uupumus ja masennus. Tyoeldmia
koettelevan rakennemuutoksen myo6td yha useammassa tyotehtiavéssd odotetaan seka

sosiaalista ettd emotionaalista panosta, joka kuormittaa ihmisid entisestién.

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen (2022) mukaan tydstressi voi pahimmillaan aiheuttaa
suurempia mielenterveysongelmia, kuten masennusta. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen
toteuttama FinTerveys 2017 -tutkimus osoittaa, ettd Suomessa naisista joka viides ja miehista
15 prosenttia oli kokenut merkittivad psyykkistd kuormittuneisuutta. Tekonologis-
taloudelliset innovaatiot, joita aktivoi joka puolelle ulottuva digitalisaatio, ovat monien

ty0eldmin muutosten syyni (Vartiainen 2017).

Yleisin syy sairauspdivdrahan saamiselle ovat mielenterveyden héiri6t. Jo yhd useampi saa
sairauspdivirahaa juuri mielenterveyden hédirididen vuoksi. Vuonna 2018 rahan saajia oli noin
74 300. Kela maksoi vuonna 2018 sairauspdivdrahaa mielenterveyden héirididen perusteella
yhteensi 4,6 miljoonaa euroa péivéltid. Mielenterveyden ongelmien aiheuttamat kustannukset
ovat ndin ollen mittavia kansantaloudelle. Liséksi atheutuu my0s epésuoria kustannuksia
menetetystéd tydopanoksesta ja tuottavuuden laskusta johtuen. (Terveyden- ja hyvinvoinnin

laitos 2022.) Tyypillisimmaét tyon laadulliset kuormitustekijét liittyvét tyon kognitiivisiin ja
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eettisiin vaatimuksiin, tyon intensiivisyyteen, tunnetyohon, tyon epadvarmuuteen seké tyon ja
perheen yhteensovittamisen ristiriitoihin. Useat aiheuttajista ovat limittdisid. Tekniikan
kehityksen mukana tyon piirteet tulee muuttumaan tulevaisuudessa radikaalisti. Vield ei ole
edes tiedossa mité ja miten digitalisaatio, robotiikka ja tekodly tulevat ty6td kaikkinensa

muuttamaan. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017.)
3.2 Tyohyvinvointi

Tehokkaaseen mielenterveyden edistdmiseen tyOpaikalla tarvitaan moniulotteista
ndkokulmaa. Sen vakiinnuttamiseksi organisaatiossa on suositeltavaa toteuttaa sekd yksiloihin
ettd organisaatioon kohdistuvia toimenpiteitd. Moniulotteinen nikokulma tulee hoitaa
johtamisella, joka kattaa niin tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin, tydpaikan
psykososiaalisen ilmapiirin rakentamisen, tyGympariston, tydyhteison toimivuuden,

viestintdtavat sekd yrityskulttuurin. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2022.)

Yrittdjén tehtdvina on huolehtia tydhyvinvoinnin toimivuudesta organisaatiossa
tyontekijoilleen, mutta kuka huolehtii yrittdjastd ja hinen hyvinvoinnistaan. Siiné saattaa

mentorilla olla iso rooli rinnalla kulkijana ja tukijana.

Silvennoisen (2016) mukaan ihmisen tyostd tehddén yhéd suurempi osa aivotyona ja
itsendisesti. Talouspuhe on vallannut julkisen keskustelun ja tavoittaa sen myota yha
enemman tydikdisd, niin johto kuin suorittavastakin portaasta. Yksilon on myds pitényt
omaksua roolinsa tdssd uudessa asetelmassa. Hallituksen tehtdvi on taata talouskasvu, kun
taas yksilo vastaa omasta menestyksestién ja vastuustaan sen osana. Kaikki ty6 on
menestydksemme tehtdva tulevaisuudessa entistd innostuneemmin, paremmin ja
tehokkaammin kuin eilen, mikéli saavutettu elintaso halutaan séilyttdd. EU on méaritellyt
thmisten osaamisen avaintaidoista asiakirjan, joita hallitusten tulee jalkauttaa omiin
kansalaisiinsa. Niissd erotetaan tiedollinen ja taidollinen seki asenteellinen ulottuvuus.
Ihmisten psyykettd tulee entisestdéin kuormittamaan siind médritellyt uudenlaiset vaatimukset
menestyksen, vastuun, sopeutuvuuden, yrittelidisyyden sekéd periksiantamattomuuden osalta.
Meiti siis opastetaan johtamaan itseimme, kuin omaa yritystd Oy Mind Ab:td. Tdméan ilmion
vaarana on, ettei tietoa kaikkiin toimintoihin ole ja erilaiset self help kirjat valtaavat
markkinat. Thmisille uskotellaan, ettd kaikki on mahdollista. Mit sitten tapahtuu, kun se ei
olekaan ndin? Kun taidot eivét kaikilla kuitenkaan riitd ja voimat ehtyvidt Oy Mind Ab:n
pitdmiseksi prioriteettina. Siinékin asiassa osaava mentori voi auttaa yksilod selviytyméén,

mutta osaamaton johtaa harhaan ja uskotella véarié asioita ihmiselle.
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Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan Hakasen (2005) mukaan sitid hyvinvoinnin tilaamme, joka on
subjektiivisesti koettu. Téhén vaikuttaa niin tyokykymme, terveytemme, persoonallisuutemme
kuin yksilolliset reaktiotapamme. Kontekstina on seké tyo- ettd kotiympéristossé tapahtuvat
toiminnot. Tydpaikan ihmissuhteet, johtaminen kuin tydantajapolitiikka vaikuttavat sithen
mikéd on tyohyvinvoinnin tila. TyShyvinvoinnin tila on darimmaéisen herkké tunnetilojen
muutoksille. Se on persoonallisuusrakenteen kautta sidoksissa myds reaktiotapoihimme.
Tyohyvinvointiin liittyvéat kehityskulut voivat joko tukea, tai altistaa meitd. Ne voivat joko
auttaa voimavarojen saavuttamista ja tyon imua, tai ne voivat altistaa niiden menetykselle ja
sen johdosta ajaa tyduupumukseen. Ty6hyvinvointi ei ole irrallinen osa. Se on interaktiossa
muun eldmin tilanteen ja kokonaishyvinvoinnin kanssa. Sitd ohjaa myds yksilon aikaisemmat

kokemukset ja lisdksi vallan, vastuun ja muiden intressien vaikutus.

Yrittdjin tyohyvinvointi eroaa palkansaajan hyvinvoinnista silld, ettd suurin osa suomalaisista
yrittdjistd on yksinyrittdjid. Heilld ei ole samalla tavoin tyOyhteisdd, jonka kanssa suunnitella
ja kehittda yrityksen tuotteita ja toimintoja, kuin isommissa organisaatioissa. Lek, Venig &
Schaafsman (2020) tekemén tutkimuksen mukaan, jossa tehtiin henkilokohtainen haastattelu
17 yrittdjélle, todettiin yrittdjilld erilaisia stressitekijoitd, joita ei ole palkansaajalla. Néiti oli
taloudellinen epavarmuus, suuri vastuu, tydtuntien suuri mééré, jopa 70 tuntia viikossa ja
hallinnollinen taakka. Menestyneen yrittdjén piirteind taas 16ydettiin stressinsietokyky, tyon
monipuolisuus, hyvi johtajuus ja kyky asettaa rajoja niin henkilokunnalle kuin
osakkeenomistajille. Ne, jotka olivat yksinyrittdjid eivit kokeneet henkilostohallinnosta
stressid toisin kuin henkilokuntaa omaavat yrittdjit. Johtopédatoksend tutkimuksesta voidaan
todeta, ettd yrittdjien tulee kdsitelld hyvin erilaista joukkoa riskitekijoitd, kuten taloudellista

stressid, korkeampaa vastuuta ja hyviid johtamistaitoja.

Suomen Yrittdjien (2021) teettdmén tydssdjaksamisen tutkimuksen mukaan ldhes neljannes
yrittdjistd ilmoitti olevansa jatkuvasti ylirasittunut tai lahelld loppuun palamista.
Jaksamisongelmat korostuvat nimenomaan pienissé tyonantajayrityksissi. Jaksamisen
vaikutus yritystoimintaa vaikuttaa paljon yritystoimintaan ja sen ilmoitti 52 prosenttia
vastaajista, 35 prosenttia ilmoitti, ettd se vaikutta viahin ja 11 prosenttia ettei ollenkaan. Kaksi
prosenttia ei osannut sanoa. Vain 10 prosenttia oli hakenut apua ty0ssdjaksamiseen eli 87
prosenttia ei lainkaan vaan he sinnittelivit tyossdén jaksamisen ddrirajoilla. Eniten apua olivat

hakeneet 20-39-vuotiaat nuoret yrittdjat, onneksi tulevaisuuden kannalta. Apua
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jaksamisongelmiin haettiin puolisolta 48 prosenttia, yrittdjédkollegoilta 36 prosenttia, ystivalta
33 prosenttia ja tyoterveyshuollosta 30 prosenttia, 12 prosenttia haki apua joltain muulta ja
jopa 8 prosenttia ilmoitti, ettei heilld ole ketdén, jolta hakea apua. Eniten ty0ssé ilmoitettiin
aitheutuvan stressid koronaepidemiasta, joka oli 39 prosenttia. Lisdksi stressid aiheutui
kiireestd 37 prosenttia, tulospaineista 30 prosenttia, byrokratiasta 28 prosenttia ja tyon- ja
perhe-eldmédn yhteensovittamisesta ja asiakkaista molemmista erikseen 24 prosenttia.
Henkilostoasiat aiheuttivat stressid 20 prosentille ja se koski isompien yritysten yrittdjia.
Vastaajista 37 prosenttia teki vahintddn 50 tunnin tyoviikkoja, vaikka korona-aikana tuntien
maéra oli jonkin verran laskenut normaalista. 58 prosentilla yrittdjistd oli kiytossdin
tyoterveyshuollon palvelut. (Yrittdjagallup, 2021.) Ndin huomataan, etti yrittdja on myos
hyvin yksin terveytensd kanssa. Tyokykya voi parantaa vihentdmalla psyykkistd ja fyysistd
kuormaa, koska ne ovat sidoksissa tyokykyyn ja ty6hyvinvointiin. Monia kiehtoo ajatus
vapaasta tyOstd yrittdjand, mutta suurin osa ei ymmarré, ettd se vaatii kaksin verroin tyota

palkkaty6hon ndhden. Yrittdjd on kdytdnndssé aina toissd, varsinkin alkuvaiheessa.

Hyvinvointia ei saavuteta suorittamisella eikd pakonomaisella tarpeella hallita aikaa ja
eldmadi. On térkedd tiedostaa oman eliman mielekkédksi tekevit asiat. Lisdksi omaa toimintaa
tulee ohjata siten, ettd tehdyt paatokset tukevat ndiden tavoitteiden saavuttamista ja
ylldpitamistéd. (Leskinen & Hult 2010, 26.) Tdmi malli mukailee Locken tavoiteteoriaa (goal-
setting theory), jossa tirkedd on, ettd tavoitteen asetanta ja ylldpitdminen on itselle
merkityksellistd. Huomioitavaa on myos se, ettei tyoeldma ja muu eldmaé ole toistensa
vihollisia, vaan toisiaan tukevia. Jos ajatellaan, ettd ty0 vie aikaa vapaa-ajalta, muuttuu
ajattelu tyotd kohtaan helposti negatiiviseksi. Vapauttavaa voi olla, jos pystyy ajattelemaan
tyOsté positiivisesti. Néin tyd voi muodostua mielekkaiksi ja toimia voimavarana
hyvinvoinnille. (Leskinen ym. 2010, 26.) Eldmassi ei aina kaikki tapahdu odotetulla tavalla,
vaan yllatyksidkin tulee eteen. Télldin hyvinvointi edesauttaa meitd ymméartdméén,
sopeutumaan ja hyviksymaién tapahtuneet muutokset osana eliméé. Kokonaisvaltainen
hyvinvointi kisittdd henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin, ravitsemuksen, levon ja palautumisen
sekd tydssd onnistumisen. [hmisen eldmaé on siten tyon, vapaa-ajan, ravinnon, unen, litkunnan,
harrastuksien ja ihmissuhteiden tiyttima palapeli, jossa jokaisen osan tulisi 16ytdd paikkansa

arjessa. (Leskinen ym. 2010, 30.)
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3.3 Stressi ja stressin synty

Stressi syntyy kiireen ja epavarmuuden seka liian haasteellisten tehtivien yhteisvaikutuksesta.
Tiettyyn rajaan asti niiden olemassaolo on hyvéksi, positiivista ja antaa jopa voimaa ja tarmoa
suoriutua edes osasta tehtdvistd aikataulussa. Pitkékestoisena ja ylikuormituksen rajan
ylittdvana, stressistd aiheutuu enemmankin haittaa ja negatiivisia seurauksia. Namai ilmeneviét
unihdiridind, masentuneisuutena ja hermostuneisuutena. Thminen saattaa myods muuttua
kyyniseksi ja kokea ammatillista itsetunnon heikkenemistd. Henkilon havaitessa, ettei voi
riittdvasti vastata tyon tai tyOnantajan asettamiin vaatimuksiin, saattaa muodostua uhka
henkilon hyvinvointia kohtaan. Pitkittyessdin stressi saattaa johtaa tyGuupumukseen ja jopa
burnoutiin, josta toipuminen on pitké prosessi. (Manka & Manka 2016, 32.) [hminen on
vastuussa hyvinvoinnistaan itsensé lisdksi myds ldheisilleen ja tydyhteisolle. Kaikki padtokset
ja toiminnot, joita teemme arjessa, vaikuttavat ymparistoomme. lhmisen jouduttua
kuormittavan tilanteen eteen, lisdtdin helposti toimintoja, joissa jo valmiiksi ollaan aktiivisia,
koska niitd on helppo tehdé. Vaikka kaikki olisi hyvin téll4 hetkell4, tulee hyvinvointia pohtia
myds tulevaisuuden osalta eli viiden ja kymmenen vuoden tdhtdimelld osana omaa eldmaa.
(Leskinen ym. 2010, 19.) Ihmiselld on monta erilaista roolia eldmissédén ja jokaisella itsellddn
on pddasiassa vastuu omasta toimintakyvystiddn. Tdm4 tarkoittaa sité, ettd voi olla
toimintakykyinen kaikissa niissé rooleissa, joita on eldméainsé valinnut, liittyvat ne sitten
yksityis- tai tydeldmadn. Jos toimintoja on liikaa, tulee osa karsia pois. (Leskinen ym. 2010,

21.)

Tadmin péivin etityoskentelyn my6td on ilmaantunut lieveilmiditi, jotka aiheuttavat
uudenlaista stressid. TyOtd ei osata rajat alkamaan ja pddttyméén tiettyyn aikaan. Ei osata
asettaa riittavasti taukoja tyopdivin lomaan. Liséksi tehtdvien vaatimukset voivat olla joskus
litan epéselvit, joka myds aiheuttaa kuormitusta. Tyon tulisi olla ihmisen mittaista ja kohtuus
yleinen hyve tydeldmissé (Tarkkonen 2012, 31). Julkisen hallinnon ja elinkeinoeldmén
kehittamispuheissa korostuu jatkuvaa kilpailukyvyn ja tuottavuuden nostaminen. Tésti
keskustelusta unohtuu usein vain tyokyvystd ja jaksamisesta huolehtiminen. Ndma tulisi ottaa
huomioon, jotta viltyttdisiin sairauspoissaoloilta ja pahimmillaan ennenaikaiselta

eldkoitymiseltd. (Tarkkonen 2012, 31.)

Tarkkosen (2012) jaottelun perusteella hyvinvointiin vaikuttavia seikkoja voidaan esitelld
seuraavasti. TyOyhteison tulee olla tasa-arvoinen. Thmisii tulee kohdella sielld tasapuolisesti,

niin eri ammattiryhmien kuin hierarkkisten kerrostumien vélilld. Tasa-arvo on tirked edellytys
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aidolle yhteistyolle ja toistensa arvostamiselle. Tyohyvinvointitodellisuus tyopaikalla tulee
olla selvilla. Liséksi sen ollessa jatkuvasti muuttuvaa, tulee seurantaa tehda jatkuvana ja
suunnitelmallisena toimintona. Toimintojen tulee olla tavoitteellisia, jolla tarkoitetaan sita,
ettd asetetaan padmadrid, osatavoitteita ja tavoitendkymii sille, mihin tydolosuhteisiin
tehtdvilla toiminnoilla tdhdétién. Jarjestelmallisyys on niin ikddn oleellinen osa
tyohyvinvointia. Sen avulla seurataan eri organisaatioyksikoiti, tyoté, tyopisteitd,
tyOolosuhteita ja ihmisid tyohyvinvoinnin nikdkulmasta. Se voi toteutua vain
jarjestelmallisesti toimivan johtamisorganisaation avulla. Ennakoitavuudella otetaan
huomioon tyoturvallisuuteen, terveellisyyteen, toimivuuteen ja viihtyvyyteen liittyvét
tavoitteet. Osaaminen takaa hyvinvointi strategian suunnittelun, toteutuksen ja seurannan.
Mikaddn edelld mainituista arvoista ei toteudu, ellei niistd pidetd huolta johtamisessa ja

padtoksenteossa. (Tarkkonen 2012, 32-33.)
3.4 Stressin terveys- ja talousvaikutukset

Lihes mantran sijan johdon puheissa saavuttaneet tehokkuus sekd oppimis- ja innovointikyky,
ovat yrityksen menestystekijoitd. Vahemmalle huomioille on jaanyt kuitenkin
tyOhyvinvoinnin merkitys. Mihin sité tarvitaan, ja miksi on niin tirkedd huolehtia siitd. Yksi
tarked ndkokulma on ennaltaehkiistd uupumiskehityksen etenemisté. (Seuri & Suominen

2009, 180.)

Tie kohti uupumista eli ihmisen uupumiskehitys voidaan kuvata siten, ettd se siséltdd nelja eri
vaihetta, jossa aika ja psyykkinen hyvinvointi, oppiminen ja tehokkuus ovat mukana.
Ensimmadinen vaihe on innostus. Innostuksen aikana ihminen on innostunut tydssiin, luova,
aikaansaava. Hénelld on tyOyhteison tuki ja arvostuksen tunne, hyva keskittymiskyky, flow-
kokemuksia, hyva tydtyytyvéisyys ja tyon hallinnan tunne. Seuraavaksi tulee hiipumisen
vaihe, jossa ajaudutaan epétasapainoon, vaatimukset ja voimavarat seki tydyhteison
tuenpuute ja stressaantuminen tulevat mukaan tydpéiviin. Lisdksi tyon ilo katoaa ja
eldméntavat huononevat. Téstd seuraa turhautumisen vaihe, jossa kyynisyys lisdéntyy,
tyOidentiteetin kriisi ja kelvottomuuden tunne valtaa mielen sekd kumuloituva vdsymys.
Viimeinen vaihe on apatia eli silloin henkild on voimaton, alistunut ja luhistumisen partaalla.

(Seuri & Suominen 2009, 181)
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Térked tekijd tyohyvinvoinnin sdilymiseen on ennaltachkiiseva tyo. Kun tarkastellaan ylla
olevaa selvitystd uupumisen tiestd, huomataan, ettd alun innostus voi haihtua savuna ilmaan
vuosien varrella, kun ty0ymparisté muuttuu ja haasteet kovenevat. Malli voi toteutua usein
yksilotyomallin mukaan toimivissa asiantuntijaorganisaatioissa, jossa kohtuuton tytaakka
kasaantuu yhden ihmisen harteille. Taakasta koitetaan selviytya usein tinkimdlld muusta
elamaésti ja kierre on valmis. Negatiivisen kierteen jatkuessa pitkdén, kyynistyy myds suhde
tyOhon ja tydkavereihin. Tdmén ilmion tapahduttua ihminen ei ole endéd parhaimmillaan, eika
siten pysty toimimaan tehokkaasti, oppivasti ja innovatiivisesti. Ladketieteellisesti
tarkasteltuna ihminen saattaa edelleen olla tyokykyinen, mutta jo tyduupunut. Tyokyky ei
romahda hetkessé, vaan hitaasti, mutta varmasti. Tadmén kehityksen voi keskeyttdd joka
vaiheessa. On kysyttava itseltddn, tdtdko mind haluan? On tehtiva tyotehtivid ja niiden
midrdd koskevat selkeyttdvit toimenpiteet ja ymmarrettiva, ettd eldmissd on muutakin kuin

tyd. (Seuri & Suominen 2009, 181-182.)

Moni uupuu tdmén pdivén digitalisaation vallatessa vanhoja perinteisid toimintatapoja, vaikka
ne ovatkin padsdintoisesti ja viimekidessd hyvdksi monien toimintojen uudelleen
organisoimiseksi. Digiosaaminen ei riité, eikd tiedetd misté lahted hakemaan apua niiden
opetteluun. Yrittdjén tulisi my0s muistaa, ettei kaikkea tarvitse tehda itse vaan
erikoisosaamista voi my0s hankkia ostopalveluna samoin, kuin hankimme vaikkapa

kirjanpidon, taloushallinon ja muita palveluita.

On harmillista, jos kuormitukseen puututaan vasta kun ilmenee sairauden oireita. Ndiden
ennustettavuus on ollut olemassa jo paljon aiemmin. Néin ne olisi olleet myds torjuttavissa
aikaisemmassa vaiheessa ja helpommin. Kun reagoidaan vasta, kun sairaus ilmenee, ollaan jo
auttamattomasti myohdssi. Monesti myds hoidetaan yksilod eiké selvitetd ja korjata syitd,
jotka sairauden on aiheuttaneet. Tyohyvinvointi on tehokkuuden, oppimisen ja
innovatiivisuuden edellytys. Se on oleellisesti tirked, litketoiminnan hyvaian johtamiseen
liittyva osa. Vastuu asianmukaisesta johtamisesta on ylemmalla johdolla, 1dhiesimiehilld seka

henkildstoammattilaisilla yhdessd. (Seuri & Suominen 2009, 182—-184.)

Koska tdmén tutkimuksen kohteena on kuitenkin yrittdjé ja hdnen hyvinvointinsa, niin
voidaan olettaa, ettd vastuu on yrittdjélla, ellei ole kyse isosta organisaatiosta, jossa on useita

johtohenkil6iti ja parhaimmillaan vield henkildstdjohtaja.
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3.5 Stressin oireet

Aikuisten ja nuorten osalta stressin vaikutukset nakyviét eri tavoin. Nuorten aivot ovat
erityisen herkit stressihormonin vaikutuksille. Nuorilla stressi tuhoaa aivokuorta ohentamalla
ja pienentdmalla sitd. Aikuisilla stressi kutistaa hippokampusta. Ndmé aivojen osat ovat
tarkeitd suunnitelmalliselle toiminnalle ja muistamiselle. (Manka & Manka 2016, 34.)
Pitkittyessdén stressin tiedetddn olevan yhteydessd seuraaviin sairauksiin: 20 prosentilla on
kohonnut sydintaudin vaara ja aikuisidn diabetekseen sairastumisen riski lisddntyy varsinkin
riskiryhmélla. Stressi voi aiheuttaa kroonisen tulehduksen, joka voi edesauttaa syovin
kehittymisté, lyhentda elinikéé, aiheuttaa muisti- ja unihiiriitd sekd masennuksen syntyé.
Euroopan Unionin maissa masennuksen hoidon kustannuksien arvioitiin olevan noin yksi
prosentti bruttokansantuotteesta vuonna 2004, eli 118 miljardia euroa. Téstd on kulunut kohta
20-vuotta, joten on oletettavissa, ettd luku on paljon suurempi télld hetkell.
Kokonaisuudessaan mielenterveyden héirididen kustannukset ovat olleet 290 miljardia euroa

vuonna 2005. (Manka & Manka 2016, 35.)

Taulukko 1: Harkinnanvaraisen ponnistelun hypoteesi

TyOhon kaytetty taso paivan aikana Olotila

100 % Bunout vaaran taso
80 % Selviytymistaso

50 %

30 % Kaytetty tyotaso

0 %

Y1la olevan taulukon avulla on ndhtédvissd, miten ihminen kiyttdd Hesketin & Cooperin
(2019) mukaan resurssejaan. He toteavat, ettd on parempi vaatia tyoltd 80 prosentin, kuin 100
prosentin panosta. 100 prosentin panoksen vaatiminen tyon suorittamiseen, ajaa henkilon

helpommin burn outin tilaan. Ihminen kayttid tyopanostaan kuitenkin vain 30 prosentin
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verran pdivén aikana, joten vield on kirittdvana 50 prosenttia ideaaliin maksimitasoon, mutta

se saavutetaan vain tyohyvinvoinnin avulla. (Hesketh & Cooper 2019, 25.)
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4 Motivaatio ja volitio osana onnistumista

Mentoroinnin kannalta on tirkedd, ettd aktorilla on muutokseen ja sovittujen toimenpiteiden
suhteen riittdva motivaatio. Vaikka ihminen saisi kuinka paljon koulutusta, mentorointia,
coachingia tai valmennusta, ei muutosta voi tapahtua ilman omaa motivaatiota sen
toteuttamiseen. Tarkastelemme seuraavaksi, miten motivaatio vaikuttaa ja toimii. Professori
K. A. Ericsson on osoittanut, ettei huipputaitojen kehittdmisessé ole oikotietd (Lonka 2014,
37). Nykytiedon perusteella voidaan myds viittda, ettei ole olemassa luontaisia
lahjakkuuksia, joille kaikki kdvisi helposti, vaan oppiminen on useimmiten kovaa tyoté, jota
huipulle padseminen vaatii. Toki voidaan todeta, ettd henkilon lahjakkuus edesauttaa hanté
helpommin jonkin asian oppimisessa, samoin kuin motivaatio kyseistd asiaa kohtaan. [hmisen
kannalta on aina hyvé, ettd joka pdivd voidaan opetella uusia asioita tehokkaalla ja
innostavalla tavalla. Ericssonin mukaan sinnikkyys ja pddmairétietoisuus ovat erittdin tarkeita
opittaessa monimutkaisia taitoja. Tuhansien tuntien tarkoituksellisen harjoittelun lisdksi
tarvitaan motivaatiota, sosiaalista tukea ja systemaattista, tarkoituksellista, pddméaéritietoista,

ja mielellddn ohjattua harjoittelua. (Lonka 2014, 38-39.)
4.1 Motivaation merkitys uuden oppimisessa ja kehittymisessa

Mentori aktori suhdetta voidaan omalta osaltaan kutsua aktorin osalta oppimiseksi, koska
siind sovelletaan uusia asioita tydeldmin toimintoihin. Nédin ollen kdytetddn seuraavassa sanaa
oppija ja oppiminen taustoittamaan motivaation merkitystd. Kun arkikielessa kdytetiin ldhes
kaikesta mika kiinnostaa sanaa motivaatio, on hyvé tdsmenté, ettd opetuksen ja oppimisen
kohdalla kdytetddn yleensd rajatumpia kisitteitd kuten oppimismotivaatio ja
suoritusmotivaatio (Veermans 2017, 77). Oppimisen motivaatioon vaikuttaa voimakkaasti
oppilaan omat tulkinnat oppimistilanteesta ja toimiminen siind. Lemmetty & Collin (2019)
toteavat, ettd uuden oppiminen tulisi pdéstd soveltamaan kdytdnt6on kymmenen viikon paésta
oppimisesta, jolloin oppimiskokemuksen omaksuminen on herkimmilldén. Talloin
saavutetaan syvempi oppimisen taso, eikd oppimiseen kdytetyt resurssit mene hukkaan. Tdma
oppimiskokemus soveltuu ja on ldhelld arkioppimisen teorioita, jolloin oppiminen tapahtuu
itse tyotd tehdessd. Uudenlaisten ryhméoppimisympaéristjen mukana tuomat haasteet voivat
myos kéddntya positiiviseksi, kun opiskellaan yhteisollisesti. Tavoitteita ei endi aseta vain
itselle vaan koko ryhmélle. Tdma rikastuttaa oppimista ja tuo sithen uusia ndkdkulmia ja uutta
motivaatiota, silld motivaation yllépitoon osallistuu ryhméopiskelussa koko yhteiso, yksilon

sijaan. (Veermans 2017, 82.)
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Kiinnostus lisdd oppimismotivaatiota opiskeltavaa aihetta kohtaan, joka ilmenee
keskittymisend sekd sitoutumisena tehtdvén tekemiseen (Veermans 2017, 84). Kiinnostuksen
luonne on kehittyvd. Se ilmenee neljélla eri vaiheella. Ensimmaéinen vaihe herittaa
kiinnostuksen ja on hyvin tunnepitoinen. Kiinnostus saattaa myds sammua. Toisen vaiheen
tehtévid on saada kiinnostus yllapidettyd, jolloin siihen liittyy kohdistunutta
peradnantamattomuutta ja keskittymistd. Tehtdvien merkityksellisyys auttaa tdssd vaiheessa
kiinnostuksen ylldpidossa ja siirtymisessd seuraavalle tasolle. Kolmannessa vaiheessa
kiinnostuksen luonne muuttaa muodon pysyvammaksi ja sitoutuneemmaksi. Positiiviset
tunteet liittyvit tdhian vaiheeseen, kuten my0s arvostus ja tietopohja aiheeseen liittyen.
Neljannessa vaiheessa kiinnostus kehittyy ja syventyy edelleen. Tdhén liittyy my0s
intensiivinen ja uppoutunut tydskentely opiskeltavaan aiheeseen. Namai vaiheet on uuden
oppimista suunnittelevien hyvi tuntea, varsinkin jos luontaista motivaatiota tai kiinnostusta ei

ole aiheeseen muuten. (Veermans 2017, 84.)

Valinnanvapaus lisdd motivaatiota. Timén tiedostamalla opettaja voi antaa erilaisia
mahdollisuuksia suorittaa tehtdvé henkildlle soveltuvalla tavalla ja siind aikataulussa, kuin
oppija haluaa ne tehda. Itseohjautuvuus ja opiskelijoiden omaehtoinen tukeminen lisdavét
my0s motivaatiota, jolloin hdnen kdyttdytymistdén ohjaavat sisdiset palkkiot, kuten tyon
valmiiksi saaminen tai uuden oppiminen. Témé on hyva huomioida myos
mentorointitilanteessa. Mentori voi kertoa aktorille, kuinka jokin asia tulisi tehdé, mutta aktori
itse méérittelee, haluaako alkaa toteuttamaan asiaa vai ei, ja missd aikataulussa. (Veermans

2017; 84, 86.)

Mindpystyvyys luo tai vie motivaatiota tehtdvan suorittamiseen onnistuneesti. Mité
kiinnostuneempi oppilas on aiheesta, sitd varmemmin hén luottaa siihen, ettid suoriutuu
tehtavastd. Kiinnostus voi myds kadota, jos luotto omiin kykyihin ei ole korkea tehtavin
suorittamiseen liittyen. Téssé teoriassa keskeistd on myds se, selittddko oppilas onnistumisen
tai epdonnistumisen ulkosilla vai sisdisilld perusteilla. Siséisissd perusteissa oppilaan oma
valmistautuminen on ollut huonoa ja ulkoisissa perusteissa opettajan kysymykset ovat olleet

liian vaikeita. (Veermans 2017, 86—87.)

Joskus muutosprosessi voi olla myds henkisesti raskas ja tekijd uupuu matkalla. Pirinen
(2014) toteaakin, ettd motivointi on silloin ddrettdmén tarkedd ja tavoitteet tulee pilkkoa
pieniin osiin. Tekijd tarvitsee matkalla kannustusta ja vahvistusta kyvyilleen sekd

lahitulevaisuuden tavoitteita, jotka motivoivat jatkamaan loppuun asti. On myds syyté
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tarkkailla muutosmatkalla olijaa, ettei masennuksen merkkeji ala ilmaantua. Néitd ovat
ahdistuneisuus, arvottomuuden tunne, itkuisuus, kiinnostuksen puute, voimattomuus,
valinpitdimattomyys, syyllisyyden tunne, pahoinvointi, passiivisuus, pdinsirky, toivottomuus
ja artyneisyys. My0s syOmiseen liittyvit ongelmat eli lathtuminen tai pakonomainen

syominen voivat ilmentii henkistd pahaa oloa.
4.2 Volitio on toiminnan tae ja sen puute toiminnan tuho

Vaikka mentorointi olisi kuinka hyvéé ja tehokasta, ilman toimeenpanoa ei tapahdu asian
toteutusta. Yhté tirkednd muutoksen toteutukseen vaikuttavana tekijani motivaation lisdksi on
volitio. [hminen saattaa olla hyvinkin motivoitunut, mutta haneltd puuttuu toimeenpanon
voima eli volitio. [lman sitd muutosta ei voi tapahtua, vaan kaikki jai puheen asteelle tai
kirjallisiksi suunnitelmiksi. Passiivinen motivaatio on ansa, jonka eteen moni on joutunut niin
opinnoissa kuin arki- ja tyoeldmaéssi. Vaikka motivaatio olisi kuinka korkealla, ilman volitiota
eli toimeenpanoa ei tapahdu mitéén. Passiivisella motivaatiolla tarkoitetaan, ettd tyon
aloittaminen ja loppuun tekeminen puuttuu. (Parppei 2022.) Luukkala (2022) taas kuvaa asia
siten, ettd toimeenpanon lisdksi tarvitaan itsekuria ja tahdonvoimaa. Jos taas ei ole kovin
pitkdjanteinen voi sisukkuus paikata titd ominaisuutta, ettd saavutetaan haluttu lopputulos.
Joillakin thmisilld on myds enemmaén toimintatarmoa ja energiaa tydskentelyyn, kuin toisilla.
Kaikkia néitd voidaan myds harjoittaa ja toimintatahto onkin kuin lihas, eli mitd enemmén sitad
harjoittaa, sitd parempaan kuntoon se tulee. Vastapainona tulee kuitenkin olla lepo, kuten
muussakin harjoittelussa. Kdytdnnon esimerkkiné voi antaa timén gradun tydston. Alussa oli
vain tabula rasa eli tyhjd taulu. Mitd enemmaén on kirjoittanut aiheesta, sitd enemmaén syntyy
innostus 10ytda uusia aiheeseen liittyvid artikkeleita ja saada eri nikdkantoja asiaan. Samoin
kuin tutkimuksen haastatteluita tehdessd huomasi, etté niitd olisi voinut jatkaa loputtomiin.
Jokaiselta haastateltavalta sai aina uuden nakokulman sithen, miten mentorointi on auttanut

juuri hinta.

Parppein (2022) mukaan volitioon vaikuttaa nelja eri tekijda, joista yksi on sitoutumattomuus.
Siithen vaikuttaa, ettei asiaa koeta itselle merkityksellisend ja siten toteutuminen ja asian
priorisointi jdd vaiheeseen ja muut asiat priorisoidaan edelle. Syy sithen on, ettei asiaa pidetd
riittdvén tirkedna itselle. Talloin kaikki pienetkin vastoinkdymiset latistavat niin tydviretta,
kuin sitoutumista tehtdvain, vaikka asian tekeminen olisi tarkedd, vie vihemman tarkeét

tehtavat voiton.
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Toisena henkil6llé voi olla liian vdhdinen usko omiin kykyihinsa eli itseluottamuksen puute.

Niin tehtdvian suorittaminen jad kesken, kun pienikin vastoinkdyminen tulee vastaan.

Kolmantena on henkilon vahva sisdinen motivaatio ja perfektionismi. Télloin ihminen ei pyri
suorittamaan tdrkeda tehtdvad loppuun, vaan ennemmin kehittdd omaa kehittymistdan ja
virheetontd suoritusta. Kyse ei ole siitd, etteiko ihmiselld olisi halua ja innostusta, mutta

jostain syysté edellytys tyohon ryhtymiseltd puuttuu.

Neljantend on toimeenpanon taito eli volitio. Silloin tydvire ja tydskentely on innostunutta ja
motivoitunutta eli tydskentely on helppoa. Tarkedd on omata taito laittaa asioita alulle ja
toimeen myos silloin, kun motivaatio on heikko ja intohimo puuttuu. Tét4 kutsutaan volition

eli toimeenpanon taidoksi. (Parppei 2022.)

Volitiota voidaan testata esittdméilld seuraavat kuusi kysymysti, joiden avulla ongelma
saadaan selvitettyd. Ensimmadisend tulee selvittdd mika on tavoite ja misté tiedetdén, ettd se on
saavutettu. Mikali tavoitteelle ei ole asetettu mitddn mittareita, on toteutuminen vain
mielipidekysymys. Ensimmaiisend on siis luotava tavoitteen mittari, jolla toteutumista
mitataan. Henkilon toimenkuvasta riippuen, méérittely on kolmella eri hierarkian tasolla:
tulos-, suoritus- ja kehitystavoite. Suurin haaste on yleensa kvalitatiivisten mittareiden tai
saavutusindikaattoreiden méérittelyssd. Tdmén johdosta mittarit saatetaan jattaa pois, jolloin

madrittely muuttuu vain mielipidekysymykseksi.

Toisena kysymyksend tulee saada tietoon, miten merkityksellinen tavoite on ithmiselle
henkil6kohtaisesti. Mittareiden maarittelyn jélkeen tyGtd ohjaa se, miten tirked sen
toteuttaminen on tekijilleen itselleen. Merkityksen suuruus méérittelee sitoutuvuuden ja on
siten tirkein tavoitteen tekijd. Mikéli on vain suostunut tehtdviin, muttei sitoutunut, on ero

1so ja vaikutus volition olemassaoloon suuri.

Kolmantena méareené on osaamisen taso tehtdvan suorittamisessa. Ihmisen tulee itse uskoa
sithen mihin osaamisellaan pystyy. Tatd voidaan tukea ja kannustaa myd&s ulkopuolisen

taholta eli timén tutkimuksen valossa mentorin taholta.

Neljantend on ihmisen vaikutusmahdollisuudet tyon suorittamiseen suhteessa ulkopuolisiin
suorittamiseen ollaan. Vapaaehtoisessa mentoroinnissa on siten tirkeéd, ettd aktori oivaltaa
itse ja sitoutuu tehtdviin, jotka parantavat hdanen yrityksensa toimintaedellytyksié ja samalla

myos tyShyvinvointia.



30

Viidentend on taitojen omaksuminen tyon suunnitteluun, priorisointiin ja keskittymiseen.
Tédma taidon omaksuminen ja johdonmukainen toistaminen kehittdé aivojen koodausta,
prosessointi- ja tarkkaavaisuuskontrolleja. Toimeenpano on yksinkertainen prosessi, jos
varmistetaan, ettd tydteon prosessi tapahtuu aina timén prosessin mukaisesti ja kehittdd siten

myds rutinoitua tyoskentelytapaa.

Kuudenneksi tirkein tekija volitiossa on positiivisen tydvireen ylldpito. Tosieldméssa tima ei
ole mahdollista, joten my0s negatiivisten tunteiden purkuun tulee olla jokin kanava.
Negatiivinen tydvire vadristdd ajatusmaailmaa ja vie tydtehon. Ndin ollen jokin kanava tulee
olla omassa verkostossa reflektoida negatiivisia tapahtumia, jotta saada ne mahdollisimman

nopeasti purettua ja toiminnan taso taas normalisoitua. (Parppei 2022.)

”Kaiken oppimisen kenties térkein tulos on
kyky tehda se, miké sinun pitdd tehda,
silloin kun se pitda tehda,

huolimatta siitd haluatko

tehdd sen vai et”

-Walter Bagehot
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5 Miten aihetta on tutkittu aiemmin

Mentorointi on kisitteend jo sen verran vanha, ettd aikaisempia tutkimuksia 16ytyy paljon.
Yksi néistd on Merja Karjalaisen (2010) Ammattilaisten késityksid mentoroinnista
tyopaikalla. Téssa Jyviskylin yliopiston viitdskirjassakin (2010, 33) todetaan, ettd tydeldméa
on muuttunut niin kompleksiseksi, ettei kukaan voi yksin oivaltaa kaikkea. Oivaltamista
tukemaan soveltuu hyvin mentorointi. Heikki Pasasen ja Merja Alangon artikkelissa
(Aikuiskasvatus 2019, 36) esitettiin, miten Verme-koulutuksessa vertaismentoroinnin malli
tuki vertaisuuden tunnustamista osana johtamisorientaatiota ja paillikoiden kouluttamista
uuteen rooliinsa. Tarked huomio osallistuneilta oli, ettd paéllikkotehtava eli uusi orientaatio ei
ollut helposti omaksuttavissa. [hmiset ovat tottuneita vakiintuneisiin esimies - alainen
asetelmiin, eikd hierarkioita ole helppo muuttaa toisiksi. Lisdksi esimiehet ovat luontaisesti
tottuneet kantamaan vastuun, eikd vertaisuutta ole siten helppoa toteuttaa. (Pasanen & Alanko
2019, 43.) Opettajia koskevassa tutkimuksessa todettiin, ettd mentori oli ollut kannustava
tekijd uran jatkamiseksi opettajana niille, jotka aluksi eivét tulleet alalle jiddédkseen ja joiden
tulevaisuuden ammatilliset tavoitteet olivat tdysin muualla. Téstd voi paételld, ettd kokenut
mentori tunnistaa henkilon ammatilliset kyvyt ja kannustaa néité henkil6iti jatkamaan alalla.

(McEvoy, Heikinaro-Johansson, & MacPhail 2018, 921-922.)

Vertaismentoroinnista tehdyn tutkimuksen yhtené tuloksena oli, ettd vertaismentorointi lisaa
tasa-arvon tunnetta. Jotta kokemuksia voidaan jakaa luottamuksellisesti, pitdd 10yté4 tila, jossa
tuntee itsensa riittdvan itsevarmaksi ja voi samaistua toisen kokemuksiin. Jakamisen lisdksi
haluttiin myds ndakdkulmien ja kokemusten polyfoniaa eli monidénisyyttd, rakentavan ja
reflektoivan keskustelun edistdmiseksi. Vaarana voi myos olla yksipuoliset ndkdkulmat.
(Pennanen, Heikkinen, & Tynjdld 2020, 368—-369.) Tdmin tutkimuksen yhtena tuloksena oli
tutkijoiden havainnot siitd, millaisia ovat ideaalit ominaisuudet vertaismentorointiin
osallistuvilta henkil6iltd. Nditd ominaisuuksia olivat tasa-arvoisuus, vertaisuus, tilaa antava
asenne, tarkkaavainen, heijastava, rakentava, empaattinen, rauhallinen, sitoutunut, energinen
rohkea, hillitty, motivoitunut ja valmistautunut. Lisdksi ideaaleja ominaisuuksia olivat lasné-
oleminen, luotettavuus ja toisen ammatillisesta kehityksestd kiinnostuva. Vahemmaén
suositeltavina ominaisuuksina pidettiin seuraavia: alistuva, vilinpitiméaton, pidattyva,
tunteeton, apaattinen, sitoutumaton, uupunut, passiivinen, haluton, valmistautumaton,
poissaoleva, epiluotettava ja ei aidosti kiinnostumista toisen ammatillisesta kehityksesta.

Erittdin huonoina ominaisuuksina pidettiin hallitsevuutta, tilan viemisti toiselta, tunkeilua,
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itseddn korostavaa asennetta, episelvéd, ylitunteellista, kithkoilevaa, ylisuunnittelevaa ja

komentelevaa mentoria. (Pennanen ym. 2020, 364.)

Amerikassa The University of Florida, on kdyttanyt online kursseissaan online mentorointia
tukitoimena, ettd oppilaat saavuttavat tutkinnon. On todettu, ettd online opintojen ldpivientiin
vaikuttaa monella tyd, perhesuhteet ja muu vapaa-aika. Mentorointi ohjelmalla halutaan
auttaa opiskelijoita valmistumaan ja saavuttamaan tutkinto (Myers & Connie 2012, 139).
Opiskelijat, joilla oli hyva vuorovaikutus mentorin kanssa, kokivat avun suurena ja
mentoroinnin onnistuneena prosessina opintojensa edistdmisessd. Ne henkil6t, joilla
mentorointi ei ollut niin suunnitelmallista ja onnistunutta, kokivat mentoroinnin negatiivisena.
Columbarosin tutkimus (2019) osoitti, ettd akateemiset tyonantajat arvostavat mentorointia,
kun taas tohtoriopiskelijat halusivat suorittaa opinnot itsendisesti etdéltd. Kaiken kaikkiaan
mentoroinnilla on positiivinen vaikutus online opetukseen ja ammatilliseen kehitykseen.
Ennen mentorointia tulee vain olla positiiviset kokemukset mentoroinnista, mentorointia
edistdvi kulttuuri, teknologian tukimekanismit sekd laadukkaat kurssisuunnitelmat. (Myers &
Connie 2012, 141-142.) The University of Floridassa suurin osa oppilaista ei kiy lainkaan
kampuksella ja heidén vuorovaikutuksensa tiedekunnan kanssa on sen johdosta véhiista.
Tadmin perusteella yliopisto ajatteli, ettd on kuitenkin tdrkedd jarjestdd opiskelijoille jokin
tukitoimi, joka auttaisi opiskelijoiden tyytyviisyyteen, opiskelumotivaation ja motivointiin
suorittaa kurssit. Kuukausittain esitelladn tulevan tutkinnon ohjelman tavoitteet ja tehtivit.
Naiden esittelyyn osallistuu my&s mentori, joten opiskelijalla on mahdollista
vuorovaikutukseen myds hinen kanssaan. Mentorointia kdytetdan oppilaiden sitouttamiseen
ja henkilokohtaisen suhteen vahvistamiseen. Mentorit keskustelevat ja seuraavat viikoittain,
miten oppilaat edistyvit opinnoissaan. Tohtoritutkinnon tukikeskuksessa on myds tohtoreiden
mentoreina opiskelija ja alumnijoukko. Opiskelijoita kannustetaan myos kdymaan ajatusten
vaihtoa verkossa liittyen eri opintotekniikoihin, jakamaan vinkkeja ja kisitteitd siitd, miten
tohtoriohjelmassa menestytdéin parhaiten. Opiskelijat, jotka ovat osallistuneet mentorointi
ohjelmiin tuntevat sitoutuneensa enemmaén, niin tiedekuntaan kuin opiskelukavereihinsa.
Liséksi niille, jotka haluavat vield enemmaén kanssakaymisti ja ideointia tutkimuksiinsa,
pidetdiin joka perjantai fyysinen lounas- ja oppitunteihin osallistumismahdollisuus. Néin
mentorin avulla suoritetut opinnot etenevit paremmin kohti tutkintoa kuin sellaisilla
henkil6illd, jotka suorittivat opintoja ilman mentoria. (Myers & Connie 2012, 142—-143.)
Tutkimusta mentoroinnista, joka on valitsemastani ndkdkulmasta, ei kuitenkaan ole tehty

alemmin.



33

6 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutettiin kaksiosaisena eli kyselyné ja puolistrukturoituna haastatteluna.
Alkuun tehdyn kyselyn tavoitteena oli 10ytéa haastateltavat yrittdjat tutkimusta varten Suomen
yrityskummi ry:n verkostossa olevien yrittdjien joukosta. Seuraavana tehdyn haastattelun
tavoitteena on saada syvéllisempaa tietoa siitd, onko mentorointi vaikuttanut yrittdjén
tyOhyvinvointiin ja jos on, niin milld tavoin. Haastattelu tehtiin puolistrukturoituna, jossa idea
on sama kuin strukturoidussa haastattelussa eli kysymysten muotoilu ja jérjestys on kaikille
sama. Haastatteluiden erona taas on, ettd vaikka puolistrukturoidussa haastattelussa
kysymykset ja jirjestys ovat kaikille samat, niin vastaamiseen ei kéytetd valmiita
vastausvaihtoehtoja. Jokainen haastateltava vastaa oman ajatuksensa, késityksensd ja mielensa
mukaan. Omin sanoin annetuista vastauksista saadaan paljon monipuolisimmat vastaukset,
joissa jokaisessa kuuluu vastaajan 44ni. Alkuun on aina luotava haastattelulle luotettava ja
miellyttdvé ilmapiiri. Ndin tutkija saa haastattelumuodosta riippumatta parhaan mahdollisen
tuloksen. Tutkittavan kanssa on yritettdva pyrkid mahdollisimman luottamukselliseen
vuorovaikutukseen. Liséksi haastateltaessa on hyvi kdyttdd mahdollisimman neutraalia
ddnensdvya. Haastattelutilanteen alussa voi kdyttda jotain ilmapiirid keventavai
alkukeskustelua, jotta haastateltavan mahdollinen jénnitys ei haittaa kysymyksiin vastaamista.

(Eskola & Vastamiki 2015, 27-29.)

Tutkimuskysymykset muodostuvat siltd pohjalta miké on tutkimuksen tavoite.

Padkysymyksena tissd tutkimuksessa on:

1. Milla tavoin yrittdjit ovat kokeneet mentoroinnin vaikuttaneen omaan

tyohyvinvointiinsa?
ja lisdksi halutaan selvittia
2. Minka yrittdjét kokivat mentoroinnissa tarkedksi?

Tutkimustani varten valitsin kohderyhméén soveltuvia Suomen yrityskummien verkostossa

olevia yrittdjid, jotka ovat olleet mukana kummiohjelmassa erillisen hakuprosessin kautta.

Tutkimuksen kaksivaiheinen toteutus johtui siitd, ettd Euroopan unionin tietosuoja-asetuksen
eli GDPR:n vuoksi, yrittdjien nimié ei voida antaa haastattelua varten haastattelijalle suoraan.

Siksi heidén kartoittamiseensa laadittiin kysely (Liite 1).
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Tutkimuksen ldhtokohtana on saada selville, miten yrittdjét ovat kokeneet mentoroinnin
hyodyttineen omaa jaksamistaan yritystoiminnassa ja lisdnneet siten heidin

tyOhyvinvointiaan tydeldmassa.

Aloitin tutkimuksen suunnittelun selvittdmalld mistd saan haastateltavia tutkimustani varten.
Toimin itse Suomen Yrityskummeissa mentorina yrittdjille. Timén johdosta ldhestyin
yhdistyksen toiminnanjohtajaa lokakuussa 2021 ja hén innostui aiheesta sen tirkeyden vuoksi.
Héan myos kertoi, ettei yrittdjien tydhyvinvointia ole yksistddn tutkittua aiemmin heididn
toimestaan. Padtimme, ettd laadimme kummitoiminnassa mukana oleville yrittdjille
valtakunnallisesti kyselyn siitd, mihin eri tydeldmén osa-alueisiin kummien toimintaa oli
kaytetty ja miten kummitoiminta eli mentorin mukana olo on vaikuttanut heidin
tyohyvinvointiinsa. Kysely ldhetettiin sihkopostilla 4858 vastaanottajalle, joiden tiedot ovat
yrityskummien asiakasrekisterissd. Rekisteriin ei paivity, jos yrittdjad on lopettanut, hin on
siirtynyt muihin tehtdviin tai séhkopostiosoite on vanhentunut. Suomen Yrityskummien
toiminnanjohtajan arvion mukaan reilu 3000 vastaanottajaa on realistinen ja luotettavin
tavoitettujen yrittdjien madrd. Maantieteellistd aluerajausta emme tehneet, koska yrittdjat eivét
ole aiemman kokemuksen perusteella kovin hyvid vastaamaan kyselyihin. Tavoitteena oli
saada mahdollisimman paljon vastauksia, emmeka halunneet aluerajauksella heikentdd

vastaajien mairaa.
6.1 Kysely

Kysely léhetetiin 25.11.2021 ja vastausaikaa annettiin 2.12.2021 asti eli vain yksi viikko.
Kyselylomake laadittiin Webropolilla ja siind oli kahdeksan (8) kysymysté. Vastauksia
kyselyyn saatiin 110 kpl. Néistd 110 henkildstd 21 henkil6é eli 19 prosenttia ilmoitti
halukkuutensa ja yhteystietonsa osallistua henkilokohtaiseen haastatteluun. Kyselyn lopussa
oli sdhkdpostiosoite, johon henkilokohtaiseen haastatteluun halukkaiden tuli kahden viikon

sisalld ilmoittautua.

Alkukartoituskyselyn kysymykseen 7. vastasi 105 henkilo4. He kertoivat kiyttdvansa
kummipalveluita kuukausittain 15 prosenttia, kolmen kuukauden vilein 13 prosenttia ja sitd

harvemmin 37 prosenttia. Vain kolme prosenttia kdytti mentoria viikoittain.
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Taulukko 2: Kuinka usein olet kayttanyt mentorin apua

Vastaajien maara 105 Prosenttia
Viikoittain 3
Kuukausittain 15
Kolmen kuukauden valein 13
Harvemmin 37

Muu aika 32

Eniten mentoria kdytettiin muihin toimintoihin (28 prosenttia), kuin vastausvaihtoehdoissa oli
mainittu. Seuraavaksi eniten markkinointiin 15 prosenttia, taloushallintoon 14 prosenttia ja
myyntiin 12 prosenttia. Liséksi mentorointia kdytettiin seuraaviin yritystoiminnan osa-

alueisiin:

Taulukko 3: Mihin yritystoiminnan osa-alueeseen mentorin apua olet tarvinnut eniten

Vastaajien maara 103 Prosenttia
Taloushallinto 14
Rahoitus 7
Sopimusasiat 5
Lakiasiat

Verotus

Markkinointi 15
Myynti 12
Tuotannon tehostaminen 7
Henkilbstoon liittyvat aiheet 8
Tydhyvinvointi 4
Muu 28

Alkukartoitukseen osallistuneet kokivat mentoroinnin parantavan tyShyvinvointiaan
seuraavasti: jonkin verran 33 prosenttia, sopivasti 17 prosenttia, paljon 13 prosenttia ja loput
37 prosenttia ei lainkaan. 74 prosenttia piti tyohyvinvointia kuitenkin tirkedné osana
yrittdjyyttd. Yhteisissd kummitapaamisissa ei juurikaan kisitelty tyGhyvinvointia eli vain 38
prosenttia ilmoitti késitelleensd sitd jonkin verran, 15 prosentti sopivasti ja vain kaksi

prosenttia paljon. Kuitenkin 45 prosenttia ei ollut kisitellyt sitd lainkaan.
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Taulukko 4: Miten paljon aikaa olette kdyttdneet mentorointitapaamisissa oman tyéhyvinvointisi
parantamiseen

Vastaajien maara 107 Prosenttia
Ei lainkaan 45

Jonkin verran 38
Sopivasti 15

Paljon 2

6.2 Haastattelututkimus

Kyselyssd henkilokohtaisesti tehtdvddn haastatteluun ilmoittautuneille 1dhetettiin
keskiviikkona 8.12.2021 klo 18.00—19.00 henkilokohtainen sdhkdposti. Viestissa kiitettiin
haastatteluun osallistumisesta ja ehdotettiin ensimmaisid neljda pdivéa, joille haastatteluajan
voi sopia. Liitteend oli my0s yhdistetty Tietosuoja- ja suostumuslomake, joka pyydettiin
palauttamaan ennen haastattelua (LIITE 2). Haastatteluita haluttiin sopia jo seuraavalle
pdiville, joten ensimmaiset 4 haastattelua tehtiin 9.12. Loput kuusi sovittiin perjantaille
10.12., maanantaille 13.12. ja tiistaille 14.12. Heille, jotka eivit vastanneet mitdén
ensimmaiseen sdhkdpostiin, ldhetettiin uusi viesti, jossa tarjottiin paiviksi lisdksi lauantaita ja
sunnuntaita. Y1ldttavaa oli haastatteluiden ajan sopimisen helppous ja se, miten hyvin aikaa

haastatteluille 16ytyi vield ennen joulua.

Haastateltaville esitettiin haastattelussa 14 kysymystd, joiden avulla pyrittiin selvittdméén,
miten mentorin mukaan tulo yrittdjdn toimintaan oli vaikuttanut yrittdjén tyohyvinvointiin.
Haastattelut paitettiin tehda etdnd. Tdhdn muotoon paidyttiin, koska pandemia voimistui ja
taudin uusi ilmenemismuoto, Omikron versio, alkoi vallata maailmaa. Toinen syy oli, ettd
vastaajat ovat hajallaan ympéri Suomen, joten haastatteluiden tekemiseen paikanpéélle menisi
kohtuuttoman paljon aikaa. Kolmas peruste oli, ettd pandemia on myds opettanut kaikille
vaihtoehtoisia tydskentelytapoja eli etdtydon. Monissa tilanteissa on jopa tehokkaampaa hoitaa

asiat paikkariippumattomasti eri etityovélineiden avulla.

Kun haastattelut aloitettiin, huomasin, ettd haastatteluun kuluu vain 15-40 minuuttia, riippuen
vastaajan nopeudesta, vastausten laajuudesta ja pohdiskelevuudesta. Kaikille haastateltaville
tarjottiin mahdollisuus osallistua haastatteluun joko Zoomilla, jossa on kamerayhteys tai

vaihtoehtoisesti puhelimitse. Haastateltavia kertyi lopulta 15 henkildd. Naistd vain yksi
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suostui ja halusi haastattelun Zoomin kautta ja kaikki loput halusivat sen puhelimitse.
Kirjoitin kaikkien haastatteluiden aikana osallistujien vastaukset suoraan Word -tiedostoon,
jotka kirjoitin puhtaaksi heti haastattelun loputtua. Haastateltaville annoin samassa yhteydessa
pseudonyymit eli uudet nimet, siten heidén henkildllisyytensé suojautuu, yksityisyyden
tietosuoja tiyttyy ja GDPR laki toteutuu. Sédhkopostit poistin sdhkdpostilaatikostani.
Pseudonyymeissi valitsin nimet vuoden 2020-2021 suosituimpien lasten nimien mukaan
Digi- ja véestotietoviraston (2022) madrittelyn mukaan. Henkil6ille annetut pseudonyymit eli
korvaavat nimet, joita kdytetddn, on naisten nimind: Maria, Sofia, Aurora, Olivia, Emilia,
Aino, Matilda, Linnea ja Amanda. Miesten niminé suosituimmat olivat: Olavi, Juhani,

Johannes, Mikael, Oliver ja [Imari.

Haastateltavat suhtautuivat erittdin innokkaasti tutkimukseen ja monen kanssa syntyi
vuorovaikutusta myos tutkimuksen péétyttyd. Avoin, keskusteluun kannustava ja ystévillinen
lahestyminen, kuten my0s haastattelijan oma yrittdjitausta, avasi keskustelulle ihan
omanlaisensa d4nensdvyn. Monista haastatteluista huokui yrittdjén yksindisyys ja suuri tarve

jakaa ongelma jonkun toisen ihmisen kanssa.
6.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Haastateltujen taustatiedot koottiin Excel -tiedostoon, jotta taustatiedot on helpompi
hahmottaa. Vastaukset analysoitiin fenomenologista menetelmii kayttaen. Téassd
menetelmissd kokemus ja merkitys saavat laajemman késityksen, kun sitéd peilaa

toimintaympdristoon, jossa vastaaja on. (Laine 2015, 29.)

Fenomenologinen menetelma selittda sitd, miké on ollut vastaajien késitys, riippumatta siita,
onko sille muiden kannatusta asiaan (R. Huttunen, luento 17.3.2022). Fenomenologian
ensimmadiseen kehittdjadn Husserliin painottava tutkimustapa korostaa tutkimuksen
yksilollisyyttd ja tajunnallisuutta. Liséksi tulee vilttdd ennakko-odotuksia toisen thmisen
kokemuksista. Heideggerin (2000) mukaan merkitykset eivit ilmene vain tajunnalle, vaan ne
vaativat my0s tulkintaa. Tutkijan oma kokemus ja ennakko-oletus vaikuttaa tutkittavaan

asiaan ja sitd tuleekin hyodyntad tutkimuksessa. (Tokkéri 2018, 65.)

Tamaén kvalitatiivisen tutkimuksen analysointi tehddin aineistoldhtdisend sisdllonanalyysind.
Tuomen (2018) mukaan sisdllonanalyysii ei ldhtokohtaisesti ohjaa mikéén tietty teoria tai

epistemologia. Siihen voidaan soveltaa melko vapaasti monenlaisia teoreettisia ja
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epistemologisia ldhtdkohtia. Lisdksi tulee médritelld se, etsitddnkd aineistosta

samankaltaisuutta tai eroavaisuuksia.

Aloitin analysoinnin perehtymaéllé ensin aineistoon kokonaisuutena ja samalla konstruoimalla
ja jasentdmalla aineistosta nousevia teemoja, jolloin ndhdédadn niiden erot tai yhtildisyydet.
Teemoitus selkeyttdd ja helpottaa tulosten analysointia. Vastausten analysoinnissa
luetteloidaan se, mité vastauksista ilmenee. Tdmén jalkeen muut vastaukset ryhmitellddn ja
laitetaan eri kategorioiden eli alaotsikoiden alle. Ndin saadaan muodostettua tulosavaruus,
jossa eri kategoriat ovat tasavertaisessa suhteessa toisiinsa. Aineistosta nousevia kriteereita

kiytetddn vertikaalisen tulosavaruuden jirjestykseen laittamisen perusteena.

Konstruktiolla tarkoitetaan onnistunutta kéytdntdd, jossa peilataan yhteisymmaérrysta,
vastausten yhteensopivuutta toisiinsa, avataan ymmarrysté ja vallan tuottamaa tietoa toisiinsa.

Tuloksia selkiytetdin laittamalla sitaatteihin henkildiden antamia autenttisia vastauksia.

Kysymysten vastauksia tarkasteltiin laadullisesti teemoittelemalla, joka sopii kidytannollisen
tutkimusongelman ratkaisemiseen. Tdssé tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena oli se, miten
haastatellut yrittdjat kokivat mentoroinnin vaikuttaneet tydhyvinvointiin. Tematisoinnissa
aineisto puretaan teemoihin etsimilld vastausten sisdllostd yhtéldisyyksid ja nostamalla
tutkimusongelman kannalta tirkeitd teemoja isommiksi kokonaisuuksiksi. My0s sitaattien
kaytto on teemoitetulle tyypillistd. (Eskola & Suoranta 2014, 175-182; Valli 2015, 106;
Rantala 2015, 115-116.)
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7 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa tutkittiin haastattelemalla yrittdjien kokemuksia heiddn saamastaan
mentoroinnista. Neljantoista kysymyksen avulla selvitettiin, vaikuttiko mentorin tulo mukaan
yrittdjén arkeen hénen ty6hyvinvointiinsa jollain tavoin ja jos vaikutti, niin ilmeniko se
yrittdjén tyohyvinvointia lisddvilla tavalla. Tutkimuksesta saadaan siten kokemuksellinen

tulos.

Haastattelut suoritettiin vuosi ja yhdeksdn kuukautta sen jalkeen, kun maailmalla puhjennut
Covid 19 pandemia oli tullut Suomeen. Syksylld maa oli jo avautunut alueellisista ja
toimialoja koskevista rajoitteista. Suljettuina tai rajoitetun toiminnan piirissi viranomaisten
madrdyksestd olivat ravintolat, baarit, hotelli, huvielima, konsertit ja muut useiden ihmisten
kokoontumiset. Rajoitusten tarkoituksena oli ehkéistd taudin levidminen, sairaanhoidon ja
varsinkin tehohoidon ylikuormitus. Syksylld monet toiminnot, kuten kokoontumiset sallittiin
jélleen ja paistiin palaamaan takaisin monille tySpaikoille etitoistd. Loppuvuodesta juuri
ennen haastatteluajankohtaa Covid -19 muunnos Omikron, oli vallannut maailman ja

saavuttanut my6s Suomen. Taas jouduttiin rajoitusten pariin.

Haastattelut ja niiden jélkeiset keskustelut olivat erittdin antoisia kaikkien haastateltavien
kanssa. Uskon, ettd jos haastatteluaikaa ei olisi rajattu, olisi keskustelu jatkunut kauemminkin.
Saadun palautteen perusteella tarve keskustelulle oli suuri. Heilld oli niin paljon kerrottavaa ja
omaan yritystoimintaan liittyvid aiheita, ettd keskusteluita olisi voinut jatkaa 1dhes

rajattomasti.

Tamai kertoo mielestdni yrittdjan yksindisyydesta ja siitd, ettd paikalle sattuva sopiva
kuuntelija saa kylld ihmisen avautumaan. Koin haastattelutilanteet silti hyvin antoisina, mutta
aistin my0s héddén, jonka puolitoista vuotta aiemmin maailman vallannut Covid -pandemia oli
saanut aikaan. Monen yrityksen liitkevaihto oli kuihtunut ja kassa ammotti tyhjyytta eli
litketoiminnan loppu oli ldhelld. Yrittdjan omat voimavarat olivat jo ehtyneet eika uusia
ideoita tuntunut tilanteiden korjaamiseksi 16ytyvén. Toki joistain vastaajista aisti my0s, ettd
volitio, eli tahdonvoima viedd asiat loppuun puuttui ja tekemisen motivaatio oli alkanut
hiipua. Yrittdjd saa apua asioiden pohtimiseen mentorilta, mutta tekee viime kadessa
padtokset aina kuitenkin itse ja my0s kantaa vastuun tehdyistd padtoksistd yksin. Ketddn ei voi

muutokseen pakottaa, vaan niiden on tultava oma-aloitteisesti. Mentorin tehtdvéni on esittdd
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erilaisia etenemisen vaihtoehtoja, joista yrittdjd voi valita itselleen sopivimman ja

mieluisimman. Mentori on usein myds hyvéa henkinen tuki muutoksessa.
7.1 Vastaajien taustatiedot

Haastattelu tutkimukseen osallistui 15 henkil64, joista yhdeksén oli naisia ja kuusi miehid.
Henkilokuntaa osallistujilla oli kuudella ja yhdeksédn tyoskenteli yksin. Heiddn
yrittdjivuotensa vaihtelivat yhden vuoden yrittdjyydesté jopa yli 20 ja 30 vuoden

yrittdjadkokemukseen, pddpainon ollessa kuitenkin yli 10-20 vuotta.

Taulukko 5. Aika yrittajana

Kuinka kauan olet toiminut yrittdjdnd Vuotta

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta
10-20

yli 20 vuotta

OO WwW |-

yli 30 vuotta

Kaikilla aktoreilla oli jokin liiketoimintaansa liittyvd ongelma, johon mentoria haettiin. Tdma
on hyvin loogista, koska se on juuri mentoroinnin tarkoitus. Aktoreilta kysyttiin mitad
ongelmia he olivat kokeneet yritystoiminnassaan ennen mentoroinnin aloitusta, eli mihin

olivat mentoria hakeneet. Syind mainittiin seuraavat:
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Taulukko 6: Mihin yrittaja toivoi apua mentorilta

Mihin yrityksen toimintoihin toivoit apua

Apua ajankayttéon

Apua markkinointiin

Apua talouspuoleen

Apua omaan jaksamiseen

Apua asiakkaiden puutteeseen. Miten hoitaa markkinointi ja I0ytaa asiakkaat.

Fyysisen tydon muuttamiseksi kevyempaan, kannattavampaan ja tuottavampaan.

Haluun uudistua.

Jatkanko néin tai tavoittelenko kasvua?

Jarjendanen hakemiseen toiselta ammattilaiselta.

Kassavirran kasvattamiseen, kun rahat ei riita mihinkaan.

Koronan alussa ennakointiin siitd aiheutuviin ja tuleviin ongelmiin.

Korona vienyt kaiken liikevaihdon ja selvitykseen saako toimintaa enaa kannattavaksi.

Mietintdd miten voin jatkossa asua kodissani, joka on myds yritystoiminnan toteutuspaikka.

Myynnin romahdus koronan jalkeen 70 % ja sen kasvattaminen takaisin.

Neuvoja liiketoimintamallin selkiyttdmiseen.

Neuvoja uuden yrityksen perustamiseen.

Pienuuden dilemmasta poispaasyyn eli yrityksen kehittdminen, kasvattaminen, laajentaminen.

Potkua persuksille ammattialiselta.

Selviytymisen mahdollisuuksiin, kun korona vienyt kaiken liikkevaihdon.

Uuden toimialan Idytamiseen.

Valistuneita neuvoja ja nakemysta kasvuun.

Vinkkeja yksinaisyyteen

Vain kahden haastateltavan ongelma oli positiivinen. Ensimmaéinen haki apua litketoiminnan
kehittdmiseen, jossa haasteena oli uuden yrityksen perustamiseen liittyvit haasteet. Toisella
haastateltavalla tavoitteena oli litkketoimintamallien selkeyttdminen. Kassan ehtyminen ja
oman kodin pakkomyynti olivat ehkd pysdyttdvimmaét syyt, joiden aiheuttamaan ahdinkoon
mentorointia haettiin, koska ne ovat niin radikaaleja ongelmia joihin apua pitdisi 10ytad

mahdollisimman pikaisesti, ettei yritystoiminta ja oma eldmé mene aivan uusiksi.
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7.2 Mentoroinnin vaikutus yrittdjan tyohyvinvointiin

Tamén tutkimuksen tutkimuskysymys oli:

1. Milla tavoin yrittdjit ovat kokeneet mentoroinnin vaikuttaneen omaan

tyOhyvinvointiinsa?
ja liséksi halutaan selvittad
2. Minka yrittdjét kokivat mentoroinnissa tarkedksi?

Seuraavassa kdydaan ldpi tutkimuksessa esille tulleita vastauksia ongelmista, jotka liittyvét
tyohyvinvointiin. Naméi haasteet heikensivét tydhyvinvointia ennen mentorointia, mutta
tilanteet paranivat mentoroinnin aloituksen jdlkeen. Vastaajien oireet ilmeniviét siten, ettd
heistd kuusi tunsi voimattomuutta, kuusi riittimattomyytté ja kolme yksindisyytté eli

jokaisella oire ilmeni jollain tavoin.

Taulukko 7: Mita oireita yrittaja oli kokenut ennen mentoroinnin alkua

Olitko kokenut jotain oiretta naista ennen Vastauksia kpl
mentorointia

Voimattomuutta

Riittmattomyytta 6

Yksinaisyytta 3

Néamad aiheuttivat vastaajille erilaisia psyykkisid ja fyysisid oireita. Enemmisto oli kokenut
tyon aiheuttamaa stressid, unihdirioitd, vasymystd, kaksi mainitsi oireina, ettd talous oli
kérsinyt eli ymmaérsi kysymyksen konkreettiseksi oireeksi ei ihmiselle ilmenevéna fyysisena
tai psyykkisend oireena. Lisési henkinen paine nédkyi ahdistuksena, alakulona,
hermostuneisuutena, riittimattdomyytena ja yksindisyytend. Yksi vastaajista ilmoitti, etti
alkoholin liikakdytto oli lisdéntynyt, koska silld koitettiin hakea helpotusta kurjaan oloon.

Vain kaksi vastasi, ettei ollut aiheutunut mitdén oireita.

Tyostd aiheutuva stressi aiheuttaa monenlaisia oireita, joita ei alkuun edes tunnista stressin
oireiksi. Joku voi kérsid jatkuvasta flunssasta, toinen selkékivusta ja kolmas unettomuudesta.

Ennen mentoroinnin aloitusta oli ilmennyt seuraavia oireita.




Taulukko 8: Mita oireita nama kokemukset aiheuttivat
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Oire Vastaajia kpl

Ahdistus

Alkoholi

Alakulo

Hermostuneisuus

Henkinen paine

Riittamattémyys

Stressi

Talous

Uni

Vasymys

Resurssipula

Yksinaisyys

Ei mitaan

N[ =22 [ NDNINDNIND| DA A

Aurora
“Ahdistuneisuutta, keskittyneisyyden heikkenemistd. Liiallista alkoholin

1

kéyttod rentoutuskeinona. Onneksi nukuin hyvin. Hermostuneisuutta.’

Emilia
"Stressid ja taloudellista painetta, koska koko perhe on mukana
yritystoiminnassa. Muuten olemme hyvid pitdmdcdn hyvinvointia ylld.

’

Taloudellinen paine oli kova.’

Linnea
”Oma henkinen jaksaminen vihenee ja tilanne stressaa. Pinna on kiredlld, kun

)

el tiedd miten tdstd eteenpdin.’

Johannes
” En tiedd aiheuttiko mitddn oireita. En ole koskaan menettdinyt youniani. olen

Jjopa nukahtanut konserttiin, enkd ole muuten siitd kdrsinyt. ”

Juhani
” Sanotaanko, ettd olen henkilo, joka nukkuu hyvin. Ei vaikuta yéuniin. Syon ja
litkun hyvin, piddn itsestdni huolta, ulkoilen paljon. Tieddn, ettd tilanne ei ole

minusta kiinni vaan koronasta. Asiakkaamme koittavat tulla toimeen itse ja se
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on suurin haaste tdnd pdivdnd. Vakioasiakkaamme ovat joutuneet vaikeuksiin
koronan johdosta, ja siitd johtuu meiddnkin huono tilanteemme. Vuosi 2019 oli

’

yrityksen paras vuosi ja sitten tuli korona ja romutti kaiken.’

Kysyttdessa yrittdjan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd saatiin vaihtelevia vastauksia aina
motivaation katoamisesta tdsmallisempiin mééritelmiin. Vain yksi vastaajista kertoi, ettei

vaikuttanut mitenkdan. Kaksi mainitsi erikseen, ettd keskustelu mentorin kanssa auttoi.

Taulukko 9: Miten oireet vaikuttivat motivaatioon

Miten tama vaikutti motivaatioon

Ajattelin lopettaa yritystoiminnan 1
Ei ollut motivaatiota 6
Ei vaikuttanut 1
Keskustelut mentorin kanssa auttoivat 2
Oli kasvunpaikka 1
Sairausoireet voimistuneet 1
Stressi lisaantyi 1

Linnea

“Sanotaanko ei ole motivaatio huonontunut tyétd kohtaan. Ihmeesti olen jaksanut,
vaikkei litkevaihtoa ole tullut. Olemme tehneet uudistuksia, kun kasvu alkaa niin
olemme valmiina. Syksylle odotettiin jo nousua, mutta se ei alkanut vaan se siirtyi

s’

taas. Valoa on ndkyvissd putken pddssd, mutta tietoa ei ole kuinka pitkd putki on.’

Amanda

“Ei ollut motivaatiota. Motivaatio laski ja tein tyéni rimaa hipoen. Yritin vain pitdd

’

firman pystyssd.’

Emilia

“Motivaatio kylld laski, mutta muuten on niin motivoiva tyo, ettei laske kokonaan.”
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Aino

otivaatioon vaikutti tietenkin, koska olimme kaikkemme koittaneet. Meilld oli

kuitenkin motivaatiota jatkaa. Visymystd oli enemmdnkin.”

Matilda

"Kylld asiaa miettii ja pisti ajattelemaan. Olen aina kokenut, ettd kriisit ja
vastoinkdymiset ovat kasvunpaikkoja. Toki se vie oman ajan, milloin niistd pddsee yli.
Tdmd on tapani prosessoida asioita ja kdydd niitd ldpi. Joskus niitd kdy lyhyemmdn
Jjoskus pidemmdn ajan, ettd niistd pddsee ldapi. Pohtimiset ovat aikalisid eli koen, ettd

’

pitdd seistd kaiken takana mitd teen.’

Johannes

’

“Tietysti se on huonontanut motivaatiota, kun tartti hakea yrityskummia avuksi.’

Amanda

"Ehkd voisi kdyttid enemmdnkin stressi olotilaa, jolloin tyé muuttuu enemmdnkin
kuormittavaksi, kun on tilanne pddlld. Tyo ei endd ole niin mielekdstd.

On vaikuttanut jo paremmalta, meilld on tdmd prosessi alussa. Olemme tavanneet

’

vain yhden kerran, mutta olen jo virkedmpi ja motivoituneempi.’

Naistéd vastauksista on helppo havaita, miten sitked ihminen on kriisin hetkell&.
Tiettyyn rajaan asti aina 10ytyy aina jostain uutta energiaa jatkaa ja jaksaa. Stressin
pitkittynyt vaihe on kuitenkin masennus. Mikdli tilanne etenee sinne asti, voi
toipuminen kestda pitkddnkin. Siten on hyvin jarkevdd miettid mitd muita vaihtoehtoja
on ennen totaalista uupumista. Tarkeintd on kuitenkin ihminen ja eldmi itse ja kaiken
muun voi korvata. Vastauksista ilmeni, ettd keskustelut kummin kanssa auttoivat jo
ensimmadisestd kerrasta alkaen. Thmiselle tuli heti toivoa sithen, ettd jotenkin tésta
selvitddn. Yhdessd mentorin kanssa on helpompi néhdé asioita uusista ja erilaisista

nikokulmista.

Linnea

"Riittdd, ettd saa jonkin positiivisuuden kierteen alulle ja yrittdjdstd alkaa tuntumaan

’

siltd, ettd valoa on taas tunnelin pddssd, vaikkei tiedd kuinka pitkd se tunneli on.’
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Aurora

entorin pitkdllinen eldmdnkokemus toi armollisuutta ajatella, ettd vdlilld asiat

onnistuvat ja vdlilld ei.”

Miten oireet vaikuttivat muuhun eléiméiin

Ihminen on kokonaisuus ja eldmén laatu muodostuu useasta eri osa-alueesta, eika
eldmasti voi erottaa tyOtd ja vapaa-aikaa toisistaan. Néin ollen tydeldmin ongelmat
valuvat usein kotiin ja pdinvastoin. Kaikista ihanteellisin tilanne on, jos ndma
molemmat eldmén tirkeét osa-alueet saadaan pidettyd tasapainossa. Ihminen voi hyvin
ja my0s ympaérilld olevat ihmiset sen huomaavat niin tdissa kuin kotona. Kun tilanne
on huono voi tunteet olla pinnalla ja henkinen kestidvyys koetuksella, kuten voidaan
huomata alla olevista yrittdjien vastauksista. Jotkut ovat terdshermoisempia eika

heihin vaikuta tydasiat, mutta heitd vain on todella harvassa.

Aino

“Varmaan on perhekin saanut oman osansa siitd. Puoliso ja diti ovat huomanneet,
ettd olen kdrttyinen. Vililld kun olen ollut oikein vdsynyt, pitdd miettid mitd litkuntaa
jaksaa harrastaa. Lempedd lenkkid vaiko kuntosalia. Olen kylld pitdnyt rutiineista

aina kiinni.”’

Emilia
"Tuntui meilld kaikilla tavoin. Jouduimme muuttamaan toiselle paikkakunnalle ja

vaikutti siten ithan kaikkeen.”

Aurora
“Voimattomuutena ja parisuhteen ongelmana. Eikd tihdn liittynyt pelkdstddn tyo.

Lisdksi oli isdn kuolema ja didin sairastuminen.”

Olivia
“Mentorin tulo rauhoitti minua ihmisend ja antoi toivoa, ettd asiat ldhtevdt eteenpdin.

Tasapainossa oleminen, relaaminen itsedni kohtaan ja itsensd kanssa.”
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Sofia
"Vapaa aikaa on vihemmdn. Tdamd on suora lainaus kotoa, ettd joskus olen ollut
kérttyinen. Liian vihdn lomia on tullut pidettyd, vaikka olen koittanut niitd lisdd

’

ottaakin. Lisdksi olen vihentdnyt viikonlopputditd minimiin.’

Juhani
"Ei ole heijastunut mitenkddn. Vaimon kanssa eletddn ja lapset ovat lihteneet
maailmalle. Harrastan aktiivisesti ja ulkoilen paljon. Silld tavalla voin unohtaa

>

yritykseni. Kdyn juoksemassa, hiihtdmdssd ja poljen crosstraineria.’

Olavi
"Kylld se vapaa-aikaankin vaikutti. Vapaa-aikanakin oli huoli ja mietin miten yritys

’

pyorisi. Ei asiaa pystynyt vapaa-aikanakaan unohtamaan.’

Amanda

’

"Ei se oikeastaan muuhun vaikuttanut kuin tyojuttuihin.’

7.3 Mihin mentorointia haettiin ja mita silla saavutettiin
Téaydentivia tutkimuskysymys oli miké yrittijit kokivat mentoroinnissa tirkeaksi?

Mentoroinnille asetettu tavoite

Yllattavan harva, eli vain kuusi vastaajaa viidestétoista, oli asettanut mentoroinnille jonkin
selkedn tavoitteen, vaikka kaikki olivat maininneet sen mihin mentorointia hakevat. Loput
yhdeksan lahtivit liikkeelle enemmankin, silld perusteella, ettd katsovat mitéd tapaamiset ja
mentorointi tuovat tullessaan. Huomioitavaa on, ettd se mihin mentorointi oli 1dhdetty
hakemaan ja sille asetettu tavoite ovat osittain eri asioita. Mentoroinnille oli asetettu seuraavia
tavoitteita. Litketoiminnan suunnanmuutos eli uuden toimialan etsintd koronan tultua. Myynti
ja markkinointi. Ne ovat liiketoiminnan osa-alueita, joissa muutos on digitaalisuuden
lisddntyessd, ollut valtava ja néihin haettiin apua kolmessa tilanteessa. Yksi kertoi hakeneensa
apua “ihan perus juttuihin” eli toinen yrittdjd antaa ideoita ja sparrausta. Lisdksi yhdessa

mentorin kanssa mietitdédn sitd, miten voidaan edeti eli saadaan toisen yrittdjdn positiivista
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sparrausta. Tietoisuus siitd, ettd toinen on olemassa tukena paatoksenteossa helpottaa jo heti

henkisesti tilannetta. Systemaattisin oli mentorointi yhteistyon aloitus, johon mentori oli

antanut pyynnon kerdtd tavoitteita valmiiksi. Samoin mentorointi, jossa tavoitteet oli asetettu

jo 5—10-vuoden ajalle ja liséksi tarkastuspisteet matkan varrelle sille, missa kulloinkin ollaan.

Yksi aktori etsi helpotusta “sithen hetkeen” eritteleméttd tarkemmin sen, mika hetkessa oli

vialla. Toisen tavoitteet olivat “normaaliin yritystoimintaan liittyvid” muttei numeerisia. Yksi

haki oppeja kasvuun kokeneemmalta yrittdjéltd ja vinkkejd omaan tekemiseensa.

Aurora

“Olin mddritellyt tavoitteen. Keskustelu alkoi siten, ettd sovimme mihin kohdistamme

toiminnan. Eli jaksanko pitdd ylld verkostoa vaiko en, miten luon luotettavan
verkoston, jossa asiakkaalle pdin ndkyy se, ettd piddmme sen mitd lupaamme.
Toiminnassani on paljon asioita, joihin en itse pysty vaikuttamaan. Kun olemme

viheralalla, emme aina voi vaikuttaa toimintaamme. Tavoitteena on

litketoimintamallin selkeyttdminen. Pidimme viime tiistaina palaverin. Siind havaitsin,
ettd en edes ymmdrtdnyt miten kriittisessd tilanteessa olin vuosi sitten. Eli en ole endid

niin epdvarma. Pelkkd tietoisuus siitd helpottaa, ettd toinen on olemassa pdidtéksen

teossa ja ajatuksen kirkastamisessa. Palavereja oli vain kaksi ja ne helpottivat

suunnattomasti. Positiivista toimintaa siis.”

Matilda

“En ollut asettanut mitddn tavoitteita. toivoin ettd ulkopuolinen katsoo eri lailla, kun

itse tai puoliso. Ulkopuolinen Tyontekijd ei osaa sanoa kuten yrittdjd. Ajattelen siitd,

ettd helppo sinun on sanoa, kun olet vain toissd.”

Sofia

“Tavoitteet oli matalalla ja saavutukset korkealla. Kolme mentoriani auttoi tosi hyvin

]

opein. Tuskin aloittaisin kolmatta kertaa, jos ei olisi ndin hyvid tuloksia.’

Globaali pandemia on jotain sellaista, miké pisti polvilleen koko maailman. Korona oli ja on

edelleen iso kriisinpaikka monelle yritykselle ja kaikki apu oli varmasti tarpeen keviailla 2020

ja sen jdlkeenkin, kun perusliiketoiminnat sulivat alta ja kassat tyhjenivéit. Himmentavaa oli

kuitenkin kuulla niin monta vastausta, ettei mentoroinnille asetettu selkeda tavoitetta. Ndin ei

oikeaoppisessa mentoroinnissa saisi olla. Mentoroinnin olennainen ajatus on, etti sille
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asetetaan tavoite, jotka kohti lahdetddn kulkemaan. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettid
asioista ei voisi keskustella laajasti, jos jollain tapaamiskerralla huolena on jokin muu asia,
johon aktori kaipaa apua. Tdmédn johdosta voin todeta, ettd mentorilla on oltava valmiudet
puhua yrittdjan/yritystoiminnan haasteista laajemminkin. Mutta, mitd tarkemmat maérittelyt
voidaan tehdd sekd asettaa jopa numeeriset mééreet sitd helpompi on suunnitella toimintoja

milld nithin paistiin.

Kaikki toimialat ovat kokeneet digitalisaation tai muun teknologian kehityksen myota useita
muutoksia. Moni yritys on kirsinyt myynninmurroksesta, jolla tarkoitetaan osittain vanhojen
perinteisten myyntitapojen katoamista. Perinteisessd mallissa ensi kontakti tehtiin
puhelimitse, tavattiin asiakas ja aloitettiin neuvotellut. Nykyaan myyntitapahtumat alkavat jo
ennen kuin asiakas edes on ollut yhteydessa yritykseen. Asiakas ldhtee etsiméén tietoa
internetistd ja sosiaalisesta mediasta. Jos yritys ei ole mukana néissd hakuvalinnoissa voi peli

olla jo alkuunsa menetetty, ennen kuin kaupalliset neuvottelut padsevit edes alkamaan.

Osa mentoroinneista kasitteli nykyisen toimialan laajentamista, uudistamista ja uudelle
toimialalle suuntautumista. Kummin kanssa pohdittiin saako liiketoimintaa enda
kannattavaksi, kun korona oli vienyt liikevaihdon. Neljélld aktorilla ja rahat eivét riittdneet
mihinkddn. Osalle kummi oli antanut rohkeutta myds uusiin tehtédviin, kuten kahdelle
markkinointiin ja potentiaalisten asiakasyritysten kontaktointeihin. Yhdelld vastaajista koko
koti oli yritystoiminnan kdytossé ja koronan alettua ei saanut olla asiakaskontakteja, jonka
seurauksena liiketoiminta tyrehtyi tdysin. Téssa liiketoiminnassa verkkoon siirtyminen ei ollut
vaihtoehto, joten yritystoiminta hiljeni tdysin ja sen myotd myds kassavirta. Uhkana oli
litketoiminnan vakuutena olleen kotitalon myynti. Yksi haki selkeyttd talousasioiden hoitoon,
toinen omaan jaksamiseen ja ajan kdyttoon. Lisdksi liiketoimintamallien selkiyttiminen oli
keskustelun alla kahdella, fyysisen tyon muutos kevyempiin, kannattavampaan ja lisdksi
tuottavampaan ty6hon. Yksi halusi pois pienuuden dilemmasta, yksi ennakoi heti koronan

alettua mité litketoiminnalle tapahtuu ja miten voi varautua ennakkoon.
Emilia

"Meilld on raakakakku yritys ja korona-aika on ollut meille kohtalokas ja myynti
putosi 70 % yhtend pdivdnd. Tdhdn ldhdimme etsimddn apua. Sain idean, kun soitin
yrittdjien talousneuvontaan. Ota ihmeessd yhteyttd kummeihin ja sitd kautta 16ysin

>

avuksi mentorin.’
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Mikael

“Asiakkaiden puute eli markkinointia yleensd pitdd tehdd enemmdn. Ndin saan vihdn

potkua persuksille ammattilaiselta.

Jollekin pelkkd tietoisuus siitd, ettei endd ole yksin auttoi. Mentorin tulo rauhoitti myos
perhetilanteita, eikd puoliso ollut ainoana yrityksen asioiden sylkykuppina. Vaikka mentorin
kanssa oli tavattu vain muutama kerta, hin oli osannut jo etsid aktoristaan vahvuuksia ja
tuonut ne esille. Tama loi yrittdjdén itseluottamusta ja intoa. Mentorin positiivisella asenteella
aktoria kohtaan on tirked merkitys ja se onkin yksi yhteistydon onnistumisen ehdoista. Pieni
paikkakunta oli ongelmana yhdella vastaajista. Hin haki kummin tdysin toisesta “pitdjasta”,
koska pelkisi, ettd omat ongelmat levidvit pienen kylén tietoisuuteen, vaikka yrityskummi
toimintaan onkin vaitiolovelvollisuus. Henkisen tuen lisédksi oli saatu aivan konkreettisia

neuvoja, joiden avulla ahdinko helpotti.
Mentorin mukana olo toiminnassa auttoi. Yhdessé saatiin parannettua toimintoja seuraavasti.

Amanda

"Kylld ehdottomasti jo nyt. Ndkokulmia eli kdytdannon vinkkejd: rahoitus ja
markkinointi eli ihan konkreettisia neuvoja. Ndkokulmia myés suunnitelmallisuuteen.
Tdmd ehkd isoin asia itselleni. Tdmd vaikuttaa myds paljon tyointoon ja muuhun
toimintaan, kun on suunnitelmallista toimintaa kohti tavoitteita. Tdmd on antanut

)

paljon uusia nikékulmia.’

Linnea
"Kylld. Kun peilaa asiaa toisen kanssa sitd itsekin oivaltaa ja ndkee asioita eri lailla.

’

Sitd pystyy paremmin peilaamaan omaa yritystddn toisen kanssa.’

Apua saatiin uuden toimialan perustamiseen, jota kohtaan oli kiinnostus seki tdysin uusiin
toimintoihin, joita tavoiteltiin. Yhdelld yrittdjilla oli useita yhtdaikaisia haasteita, ja niihin oli
keksitty toimivia ratkaisuja. Lisdksi mentori on luonut uskallusta ja rohkeutta yrittdjille, ettd
toimintoja voidaan ldhted muuttamaan. Oli saatu aikaan ajatustenvaihtoa ja apua
yksindisyyteen, liséksi helpotettu siirtymisséd uuteen. Apua oli saatu tuotteistamiseen ja liséksi

uutta katsontakantaa nykyiseen toimintaan. Apua yrityskauppaan ja sen jilkeen uudelle
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toimialalle sijoittumiseen, markkinointiin ja rahoitukseen seké toiminnan

suunnitelmallisuuden luontiin ja siten suurempaan intoon tydskennelld kohti tavoitteita.

Kaksi ei ollut saanut juurikaan apua. Ensin yhteistyo oli alkanut hyvin, mutta tyrehtynyt sen
jalkeen ja toisen kohdalla mentori ei ollut ymmaértanyt aktorinsa hoitoalan liiketoimintaa.
Tilanteissa, joissa tulokset ovat olleet hyvié oli onnistuttu tavoitteiden méaarittelyssé,
tyOskentelyssd niiden eteen ja siten lopputuloksen saavuttamisessa. Tilanteet, joissa ei ole
onnistuttu, on ongelma ollut jo alkuasetelmassa. Mentori ei ole ymmartianyt aktorin
liikketoimintaa eikd néin ollen osannut auttaa. Ndissi tilanteissa yhteisty0 olisi pitdnyt lopettaa
ja hakea uusi mentori. [lman apua ei kuitenkaan kannata jaad4. Mentorointi on mita
suurimmassa médrin ihmisten vilistd vuorovaikutusta, mutta mikéli mentorin ja aktorin

vuorovaikutus ei toimi ei yhteistyd my0dskddn kanna hedelmaa.

Muita mentoroinnin hyotyja

Yksi vastaajista mainitsi, ettd olo on parempi, kun pystyi ndkemaan asioille erilaisia
vaihtoehtoja. Kun sai uusia nikemyksid, alkoi kiinnostamaan myds erilaiset muut asiat.
Esimerkkind mainittiin myyntitoiminta, joka on tdysin erilaista nyt, kun otettiin kayttoon
viikoittain Lindkeln postaukset ja niistd on saatu myos hyvéé palautetta asiakkailta.
Liiketoiminnan kannattavuuden saavuttaminen oli tarkeda kolmelle eli liiketoiminta saatu
parempaan suuntaan ja toiminta siten hallintaan. Hinnoittelu on myds saatu oikealle tasolle ja
siten kannattavammaksi ja néin yritys on saatu taloudellisesti kannattavalle pohjalle. Kolmella
mielenrauha ja tunne tietoisuudesta, ettd keskusteluapua on saatavilla, kun tarvetta sille
ilmenee. Pohdinta toisen kanssa siitd, miten toimintaa aloitetaan kehittimaan. Enemman
litkevaihtoa, hyvéai oloa ja uskallusta pohtia ketkd ovat tirkeitd asiakkaita, joiden puoleen
kadntyd. Mentorin kanssa on saatu aikaiseksi hyvid keskusteluita ja omiin visioithin
vahvistusta toiselta. Mielenrauhaa seké vahvistusta sille, ettd omia ajatuksia pitda tuottaa ja
tuotteistaa ja tuoda itseddn enemmaén esille. Mentori oli tuonut tunteen turvasta, kun
yksinyrittdjd on niin yksin liséksi apua pohdintaan sille mistd 1dhtee aloittamaan tita
prosessia. Strategia ja visio oli jo suunniteltu, joten matka oli alkanut hyvin, vaikka oli tavattu
vasta kolme kertaa. Toiminnan laajentumisen suunnittelu oli aloitettu ja samalla mietitty
yhteistyokumppaneiden saamista nykyiseen tai uuteen liiketoimintaan. Mentori oli auttanut

yrityksen myynnissé ja ollut mukana neuvotteluissa, josta oli ollut iso tuki. Oli otettu kdyttoon
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ELY:n analyysipalvelu ja laadittu kasvusuunnitelma, vaikka yhteistyon aloituksesta oli
kulunut vain muutama kuukausi. Mentorin tultua asiat vain olivat 1dhteneet rullaamaan.

Asiat on lisdksi esitetty alla olevassa taulukossa helpomman tulkinnan auttamiseksi:

Taulukko 10: Mita mentoroinnilla saavutettiin taloudellisesti

Taloudellisia vaikutuksia

Ainakin hetkellisesti hyvinvoivan yrityksen.

Alkoi taas kiinnostamaan erilaiset asiat, kun sai uusia nakemyksia.

Enemman luottamusta omaan tyéhon.

Hinnoittelu laitettiin oikealle tasolle.

Kun yksin miettii asioita, on hyva, etta ulkopuolinen tukee sinua sina, etta olet tehnyt oikeita
paatoksia.

Myyntitoiminta on ihan erilaista kuin ennen, kun kaytan joka viikko LinkedInia

Tilanne kaantyi parempaan suuntaan eli saatiin homma hallintaan.

Toiminta tuli kannattavammaksi ja huomioitiin kaikki kustannukset, joita aiemmin ei huomioitu.

Sain enemman liikevaihtoa, hyvaa oloa ja uskallusta pohtia ketka ovat tarkeita asiakkaita.

Strategia ja visio suunniteltu, olemme hyvalla matkalla. Olemme tavanneet vasta kolme kertaa.

Toiminnan laajentamista on jo aloitettu ja yhteistydkumppaneiden saantia mietitty.

Yritykseni oli myynnissa ja mentori oli mukana neuvotteluissa ja auttoi niissa.

Taulukko 11: Mitd mentoroinnilla saavutettiin henkisesti

Henkisia vaikutuksia

Aloitettiin vasta pari kuukautta sitten, mutta jo heti alkuun tuli mentorilta tosi hyvia juttuja.

Asiat vain lahtivat rullaamaan. En tieda oliko se mentoroinnin ansiota vai monen asian
yhteensattumaa, mutta asiat alkoivat etenemaan parhain pain.

Mielenrauhaa seka vahvistusta sille, ettd omia ajatuksia pitaa tuottaa ja tuoda itsedan enemman
esille

On otettu kayttoon Ely:n analyysipalvelu ja tehty kasvusuunnitelma.

Pohdintaa ja ymmarrysta siitd mista lahtee aloittamaan tata prosessia.

Tietoisuuden, etta keskusteluapua on tarjolla, kun sita tarvitsee.

Tunteen turvasta vaikkei sitd kayttaisi niin se poistaa yksinyrittdjan ongelman yksinaisyydesta.

Tahan asti hyvia keskusteluita ja ajatusten ja omien visioiden vahvistusta toiselta.
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Mita tuloksista jii pysyvisti arkeen ja miké oli hyodyllista ja miksi

Yksi vastaajista mainitsi toiminnan suunnitelmallisuuden lisddntymisen ja sen myotd myos
lisddntyneen vapaa-ajan. Suunnitelmallisuuden ansiosta hinelle jii nykyéddn myds aikaa

rentoutumiseen.

Toinen mainitsi tuotteidensa hinnoittelussa tehdyt uudistukset. Nama olivat jdéneet pysyviksi

toiminnoiksi ja aiemmin kannattamaton toiminta oli muuttunut kannattavaksi.

Johannes
”Olen rohkeampi soittamaan asiakkaille, kuin aiemmin. Vaikka olisi presidentti Sauli
Niinisté niin uskaltaisin soittaa ja kysyd.”

Oliver
"Kylldhdn sen ndki, ettd kun mentori tarttui asioihin, niin alkoi tapahtumaan. Lisdksi
opin, ettd kun ikdvdt hommat tekee ensin alta pois voi keskittyd mukavampiin

’

hommiin”.
Emilia
Olen lisdinnyt kuuntelevaa otetta ja huomannut, ettd asiakkaat saattavat kertoa
hyvinkin yksityiskohtaisia asioita omasta eldmdstdcdn.
Olen oppinut paremmin verkostoitumaan ja olen myds hakeutunut muiden yrittdjien pariin.
Uskon tulevaisuuteen, mutta jatkamisen edellytykset kaipaavat edelleen tismennystd. Pitdd
luoda tila, jossa voi tapahtua pienid ihmeitd. Luottamus muihin ihmisiin on kasvanut. Ennen
tein kaikki paétokset itse ja vaikka nyt kuuntelen muita, en ole endd muiden vietdvissa.
Hienoa on ollut ajatustenvaihto mentorin kanssa, eli en puntaroi endé ajatuksia yksin vaan nyt
on my0s ulkopuolinen ndkemys ja kokemus apuna. Talouden ennustaminen on parempaa,
kuin aiemmin.
Hyddylliseksi koettiin ammatti-ihminen, joka osasi neuvoa eri asioissa sekd antaa kdytannon
neuvoa siithen, miten voi itse tehdi laskelmia ja suunnitelmia. Yksi sai uutta virtaa
markkinointiin, joka on hyvi, kun yrittdjdnd on monesti urautunut tekeméén asioita saman
kaavan mukaan. Yksi koki sen hyvina, ettd mentori antoi avaimet tyontekoon ja sanoi, ettd
aina voi soittaa ja kysyd neuvoa. Yhdelle toisen ihmisen kanssa keskustelu oli ollut
hyodyllisti ja lisdksi koettiin arvokkaana se, ettd toinen ihminen on varannut aikaa vain sinua
varten, jotta voit keskustella hdnen kanssaan. Siitd, ettd saa sparrata asioita toisen kanssa
koettiin saavan voimaa ja liséksi tukea seuraaviin askeleisiin. Yksi alkoi luottamaan itseensd

ja omiin paatoksiinsa ja vaistoonsa, ettd myyntiin tilattavasta tuotteesta oli tulossa hittituote.
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Taulukko 12: Mita tuloksia jai pysyvasti arkeen

Mitka tuloksista jaivat pysyvasti arkeen

Ajatustenvaihto, en puntaroi enaa ajatuksia yksin. Nyt on myds ulkopuolinen nakemys ja kokemus
apuna.

Hinnoittelun pysyvat muodot ovat jaaneet kaytantdéon ja kannattamaton toiminta kadonnut

Kyllahan sen naki, kun mentori tarttui hommiin, niin alkoi tapahtumaan.

Kun tekee ensin ikavat hommat pois alta niin voi keskittya mukavampiin hommiin.

Luottamus muihin ihmisiin on kasvanut. Ennen tein kaikki paatdkset itse. En ole enaa muiden
vietavissa.

Olen lisédnnyt kuuntelevaa otetta ja huomannut, ettd asiakkaat saattavat kertoa hyvinkin
yksityiskohtaisia asioita omasta elamastaan

Omaan vaistoon eli intuitioon luottaminen on lisdantynyt.

Pitaa luoda tila, jossa voi tapahtua pienia ihmeita.

Rohkaistuminen soittoihin eli nykyaan voin soittaa, vaikka tasavallan presidentti Sauli Niinistolle.

Suunnitelmallisuus ja sen my6ta lisaantynyt vapaa-aika, jolloin voi vain rentoutua.

Talouden ennustaminen.

Teen kerran viikossa LinkedIn postauksen ja sen my6ta olen saanut hyvaa palautetta
asiakkailtamme.

Usko tulevaisuuteen, mutta jatkamisen edellytykset kaipaavat edelleen tdsmennysta
Verkostoitumiseen liittyvat asiat, eli nyt hakeudun muiden yrittajien pariin

Mistid mentoroinnissa pidit ja oliko jotain misti et pitinyt

Seitsemin vastaajaa ilmoitti, ettd pitivit kaikesta. Yhdelld yhteisty6 oli loppunut jotenkin
oudosti eikd uutta tapaamista sovittu kummankaan toimesta. Yksi koki, ettd mentori ei
puhunut riittdvan ymmarrettivisti ja se muodostui ongelmaksi. Yksi koki huonoksi sen, ettei
mentori antanut valmiita vastauksia vaan ne oli 16ydettdva itse. Yhdelle mentori oli laatinut
myynnin provisiotaulukon ja ldhettanyt siitd laskun perdén, jota asiakas ei ollut keskusteluissa
ymmartdnyt ja piti sitd vahintdénkin outona. Yhdelld tapaaminen oli loppunut 30 minuutin
jalkeen, vaikka hédnen kasityksensd mukaan keston piti olla 60 minuuttia. Yksi olisi halunnut
tavata mentorin kesken kiireisen sesonkikautensakin ongelman ilmaantuessa. Yhdella
yhteisty6 loppui hinen mielestddn kesken. Yksi koki huonona sen ettd, mentori ei vastaa
kuitenkaan yrityksen taloudesta, vaan ahdinko jdi yrittdjélle. Yksi koki puhelimitse tehtavét
mentori tapaamiset huonoina ja olisi halunnut tavata fyysisesti, joka ei taas ollut korona

aikana mahdollista.
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Viimeisend kysymyksena kysyttiin, suosittelisitko mentorointia, johon kaikki viisitoista

vastasivat positiivisesti ja epdroimattd, ettd kylla. Alla poimintoja parhaista vastauksista:

Olavi

“Ehdottomasti suosittelisin. Vaikka yritykselld menisi hyvin niin aina mentori tuo
omat nikemyksensd ja tiedot tdstd pdivdstd. Yrittdjd ei vilttamdttd tajua tdand pdivind

tapahtuvia asioita, jolloin mentori tuo uutta ajatusta.”

Mikael

”Olen myods kertonut kavereille, ettd ottakaa nyt helkkari se mentori niin auttaa

jaksamaan ja saatte iloisempia juttuja eldmdcdnne.”

Oliver

"Kylld ehdottomasti. Aina ulkopuolinen, joka ei ole siltd alalta avartaa ja kun
keskustelee muiden kanssa. Leikkisdsti olen sanonut, ettei aina tarvitse juoda pulloa
jallua, jonka jilkeen vasta ottaa negatiiviset asiat puheeksi oli ne sitten tyohén tai

)

vapaa-aikaan liittyvdd.’

Sofia

"Kylld ehdottomasti. Parvipuhe on parempi kuin yksin ajattelu, koska toisen ihmisen
kanssa kdydyt keskustelut rikastuttavat. Ettd, uskaltaa sanoa ddneen ajatuksia on

tdarkedd. Ei saa jdddd yksin pyorimddn.”

Emilia
"Kylld totta kai, kun olemme kahdestaan tdssd yrityksessd mieheni kanssa, niin on

hyvd, ettd voimme pallotella asioita myos jonkun ulkopuolisen kanssa. Mahtavaa, ettd

on tdillainen systeemi olemassa.”

Mentorin antama reflektointi ja keskusteluapu koettiin kaikkien osalta erittdin tirkednd, koska
siind saa toisen ndkemyksen asioille, virtaa ja energiaa omaan tekemiseen, myotéelamisti
pieniin asioithin. Mikéli oma mentori ei osannut neuvoa, hin tiesi kuitenkin mistd voisi kysyéa
neuvoa. Koettiin my®0s, ettd aina tarvitaan miettimiskaveria eikd kukaan ole nero yksindén.

Vaikkei mentori tunne alaa hédn osaa silti tuoda ndkemystién toimintojen parantamiseen.
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8 Pohdinta

8.1 Metodologia

Tadmin kappaleen tarkoituksena on selvittidé tutkimuksen tutkimusmenetelméan oikeellisuutta
ja sopivuutta, tutkimuksen luotettavuutta ja uudistettavuutta. Tutkimus eteni Silvermanin
(2022) maarittelemén tutkimuksen loogisen etenemisen perusteella. Alkuun valittiin sopivat
tutkimusmenetelmat, sen jélkeen siirryttiin tutkimuksen suorittamiseen, koottiin tutkimuksen
tulokset vastauksista ja huomioiden tutkimusetiikka ja luotettavuus sekd niiden vaikutukset
kokonaisuuteen, joista muodostui tutkimustulos. Luetettavuudessa on noudatettu Hirsjarven
(2007) oheistusta siihen, ettd kaikki vaiheet on laadittu luotettavasti alusta asti eikd vain
tulosten osalta. Laadullinen tutkimus soveltui hyvin tutkimusmenetelmiksi télle tutkimukselle
vaikkakin sen luotettavuutta on Metsdmuurosen (2006) mukaan vaikeampi maérittdd kuin
maérillisen tutkimuksen. Puolistrukturoitu haastattelu oli menetelmina hyva niin
haastateltavalle kuin haastattelijalle. Haastateltavat saivat avoimesti vastata oman

ymmarryksensd mukaan kysymyksiin, jotka esitettiin kaikki samassa jarjestyksessi kaikille.

Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti noudattavat Hirsjarven (2007) méérittelyd
toistettavuuden ja mittauksen osalta. Validiteetti eli tutkimuksessa kiytettyjen kisitteiden,
menetelmien ja teorioiden keskindiset suhteet on valittu siten, ettd niiden suhteiden loogisuus,
tutkimuksen tulokset ja johtopédétokset ovat keskendén patevid. Tutkimus on reliaabeli eli
toistettavissa tulevaisuudessa, mutta olisiko tulos sama vai vaikuttiko maailman tilanne
vastauksiin. Tdma tekee aiheen jatkotutkimuksesta mielenkiintoisen, koska tdmén
tutkimuksen tulokset painottuivat aika pitkille Covid -19 pandemian mukana tuomiin
ongelmiin litketoiminnalle. Ongelmat heijastuivat suoraan yrittdjin eliméin niin toissd kuin
vapaa-ajalla. Mielenkiintoista olisi tutkia asiaa viiden vuoden pééstd, jos maailma olisi
normalisoitunut. Nyt maailma ei ehtinyt edes normalisoitua, koska heti Covid -19 pandemian

hellittdessd alkoi Ukrainan sota Vendjén hyokétesséd sinne helmikuussa 2022.

Tutkimuksen metodologia on kuitenkin ddrimmaisen tirked myos yhteiskunnalliselta kannalta
katsottuna. Yhteiskunnalla ei ole varaa menetti yhtdédn tyontekijaa tai yrittdjad uupumuksen

vuoksi, jos sithen on tarjolla apua mentoroinnista.
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Tutkijana olin etuoikeutetussa asemassa tutkittaviin henkiloihin ndhden, koska itsekin toimin
niin yrittdjana kuin yrittdjien mentorina. Oman yrittdjyyteni ja mentorina toimimiseni toin
kaikille haastatelluille esille ennen haastattelua. Se loi ainutlaatuisen luottamuksen ilmapiirin
ja lisdsi tutkimuksen sisdistd validiteettia eli sitd, miten sensitiivisesti pystyin kartoittamaan
tutkittavaa asiaa. Yrittdjét kertoivat paljon laajemmin asioita, koska huomasivat, etti tieddn
niin yrittdmisestd kuin mentoroinnista paljon. Niin monien vastatessa samanhenkisesti siithen,

ettd mentorointi auttoi, voidaan sanoa, etti se lisdsi myds tutkimuksen ulkoista validiteettia.

8.2 Tutkimuksen etiikka

Hyvin tieteellisen kédytdnnon lahtdkohtia ovat huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus niin itse
tutkimustyossd, tulosten tallentamisessa, esittimisessé seki tutkimusten ja niiden tulosten
arvioinnissa. Tiedonhankinta, tutkimustapa ja tulosten arviointi ovat olleet eettisesti oikeita ja
noudattaneet tieteellisen tutkimuksen kriteereitd. Muiden tutkijoiden toihin ja julkaisuihin on
viitattu asianmukaisesti. Kyselyyn 16ydettyjen henkildiden kartoittamisessa on noudatettu
Euroopan tietosuojalain eli GDPR:n mukaisia ohjeita, kuten myds tutkittavien
henkildllisyyden salaamisessa tutkimuksen valmistumiseen asti. Kyselyn perusteella
ilmoittautuneille haastateltaville 1dhetettiin henkilokohtainen sdhkdposti, jonka liitteend on

tutkimusselostus ja sen kdyttotarkoitus.

Haastattelulomakkeen kysymyksistd laadittiin selkeitd ja ymmarrettdvid ja eteneminen tehtiin
loogiseksi. Kaikille vastaajille annettiin haastattelun jilkeen puhtaaksikirjoitusvaiheessa
pseudonyymi, ettei vastaajia voida tunnistaa jilkikédteen. Vastaukset sdilytettiin haastattelijan

tietokoneella, joka on avattavissa vain salasanalla.

Kaikki vastaukset huomioitiin ja keréttiin exel taulukoihin analysointia varten. Vastaukset
havitetddn timén pro gradututkimuksen hyviksynnin jalkeen kevailla 2022. Uusihakalan
(2016) mukaan tutkijan oma asema heréttda tutkittavissa ennakkoajatuksia vastausten
analysoinnin osalta. Haastattelutilanteen alussa tukija kertoi avoimesti, ettd toimii itse myds
yrittdjdnd sekd mentorina Suomen Yrityskummeissa. Tdma lisési haastattelijan mielesta

entisestddn luottamusta ja avoimuutta tutkittavien vastauksiin.
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8.3 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tadmain tutkimuksen johtopédétoksend voidaan todeta, ettd yrittdjan tyohyvinvointi on lisdnnyt
niin toiminnallisesti kuin mentaalisesti, kun mentori on tullut mukaan yritystoimintaan
yrittdjén tueksi. Hyvinvoinnin lisddntyminen on koskenut niin tyotehtéviin liittyvaad osaamisen
ja tietotaidon lisddntymisté, kuin tyon psyykkisen ja fyysisen kuormituksen tasapainossa
olemista. Mikéli niistd jokin osa-alue on ylikuormittunut tai epdtasapainossa, voi vaarana olla
stressin muodostuminen. Stressin pitkittyessad se johtaa tyduupumukseen ja pahimmillaan

masennukseen, joka vie tyokyvyn.

Yksin yrittdjan eldma on ilman tydyhteison tukea tapahtuvaa tyontekoa. Haastateltavista 60
prosenttia oli yksinyrittdjid, joilla ei siis ole lainkaan tydyhteisdd tydpaikallaan. Ainoat
henkil6t, joiden kanssa he voivat asioista vastaustensa perusteella keskustella olivat oma
puoliso, yrittdjdjarjeston kollegat tai muut ystavit. Mentorin mukaantulo yritystoimintaan voi
olla monelle viimeinen pelastusrengas, miké auttaa niin henkisen kuin fyysisen kuorman
keventdmisessd. Tutkimuksessa aktorit saivat mentorista apua niin henkisen hyvinvoinnin
parantamiseen kuin toiminnallisiin ratkaisuihin. Mentoria voidaan hakea aivan minkélaiseen
ongelmaan tahansa. Ongelma voi olla pieni tai suuri, mutta aktorille ongelmaan saatava
ratkaisu on aina tirkeéd liiketoiminnan kannalta. Kukaan ei ole kaikkien alojen asiantuntija ja
aina tulee eteen itselle vieraampia asioita selvitettdvéksi tai ratkaistavaksi. Moni yrityksen
perustaja on oman substanssiosaamisensa asiantuntia. Han voi olla taitava vaikkapa puutarhan
rakentamissa, tietdd mika on paras valikoima kaupan hyllylle tai miten suunnitella tehokkaita
kuntotreeneji asiakkailleen. Liiketoiminnan kasvaessa yleensd myos haasteet lisdéntyvit.
Ongelmana voi olla vaikka, ettd aikoinaan perustettu toiminimi ei endd yritysmuotona ole
toimivin, vaan muoto tulee vaihtaa osakeyhtioksi. Se miten toiminto tehddén aiheuttaa
kokemattomalle paljon epétietoisuutta ja vie energiaa. Mentori tietdd monesti sopivan
ratkaisun ja osaa jopa suositella soveltuvinta kirjanpitotoimistoa hoitamaan kaikki asiaan
liittyvét tehtdvit aina Patentti- ja rekisterihallituksen muutoksia myoten. Yrittdjaltd timén
miettiminen vie turhaa energiaa ja aikaa, kun hin voi sen ajan keskittyd oman litketoimintansa
kehittaimiseen. Toisena esimerkkini voi liiketoiminnan tehostamiseen mainita laskutuksen
hitauden ja taloushallinnon huonon hoidon, joka aiheuttaa pahimmillaan likviditeetti
ongelman ja kassakriisin. Ammattitaitoinen taloushallinnon osaaja osaa heti kertoa toiminnot,

joilla asia saadaan nopeastikin kuntoon.
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Ongelmia pystyttiin ndin ratkomaan yhdessd kokeneemman yrittéjén kanssa. Mentori pystyi
antamaan neuvoja, miten tilanteita voitiin ldhted purkamaan. Jo ensimmaéisen kerran
keskustelusta saatiin henkinen helpotus, ja jo tieto siitd, ettd oli 16ytynyt joku toinen ihminen,
kenen kanssa ongelmista voi keskustella, loi uskoa tulevaan. Toinen tekija oli konkreettiset
neuvot yrityksen toimintojen muuttamiseen, parantamiseen tai tehostamiseen, joita yrittéja
itse ei olisi havainnut tai 10ytinyt. Niitd osa-alueita oli hinnoittelu, markkinointi, myynti ja
taloushallinto. On todettava kuitenkin, ettd toimintaymparisto ei ollut tdysin normaali eli
tutkimuksen tuloksiin vaikutti osaltaan syvéén kriisiin ajautuminen maailman vallanneen

Covid -19 pandemian johdosta.

Mentorointia on tutkittu paljon, mutta yrittijien mentorointiin liittyvad tutkimusta on tehty
vihan. Tdmaén tutkimuksen tulos osoittaa, ettd aihe on tirked suomalaisen elinkeinoeldméan
kannalta, koska yrittdjit ovat tirked osa sité ja suuri tyollistdja Suomessa. Uskoakseni tdssd
tutkimuksessani mukana ollut Suomen Yrityskummit voi kdyttad tuloksia toimintansa
markkinoinnissa ja hankkiessaan niin mentoreita kuin aktoreita mukaan toimintaansa. Myds
Suomen Yrittdjét ry:11d on oma Mentorisi ohjelma, joten heitékin tulos hyddyttdd. Koen, ettd
on myos tarkedd tuoda ndma tulokset esille arvokasta pro bono tyoté tekeville mentoreille.
Suomen Yrityskummit tutkivat toimintaansa asiakastyytyvaisyys tutkimuksin joka vuosi.
Laajemman luotettavuuden lisddmiseksi tdimén tutkimuksen tai sen osan voisi hyvin

siséllyttdd osaksi heiddn tutkimustaan, jonka kohderyhméné on 3.500 aktoria.

Kaikki yrittdjit suosittelivat mentorointia sen tuoman avun takia. Onkin hienoa huomata, etti
Suomessa vield vahin kdytetylle, mutta jo antiikin kreikassa syntyneelle menetelmaélle on
markkinoita tulevaisuudessa ehképi jopa kasvavassa méérin. TyShyvinvointia kédsiteltiin
kuitenkin mentorointi tapaamisissa vihén tai ei ollenkaan ja tima on tirked asia siséllyttdd
mukaan tapaamisiin. Aktorille esitettivad kysymys tapaamisen alussa voi kuulua
yksinkertaisuudessaan ndin: Mité sinulle kuuluu hyvinvointisi osalta? Néin saattaa tulla tietoa
my0s pehmeistd arvoista, jotka tulee ottaa késittelyyn tapaamisessa. Yleensd timé kysymys
auttaa keskustelussa alkuun padsemisessi ja ndin aktori pddsee puhumaan myos
ty6hyvinvointiaan kuormittavista asioista, jonka jilkeen niihin voidaan yhdessi miettid

tukitoimia.

Ty6eldmaissd on menossa suuri rakennemurros, kun suuret ikdluokat siirtyvét eldkkeelle,

mutta ovat edelleen hyvikuntoisia ja halukkaita tyontekoon. Ehkdpa heistd saadaan patevid ja
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motivoituneita auttajia nuoremmille ja vihemmain kokemusta omaaville yrittéjille tai jopa
yrittdjéksi aikoville. Tdméan tutkimuksen perusteella voidaan viittéd, ettd mentorointi auttaa
yrittdjén tyohyvinvointia ja ndin se tulisi saada kaikille mahdolliseksi hyodyntdd. Mentorointi
tulisi ottaa kdyttoon laajemmin kuin nykyéén niin yrityseldmaan, yksityiseldmain kuin

oppilaitoksiin oppilaiden hyvinvoinnin tueksi.

Yhteenvetona haastatteluista ja tdstd tutkimuksesta voidaan todeta, etté olisi suositeltavaa
kaikille yrittdjille ottaa mukaan toimintaansa mentori, jonka kanssa voi reflektoida omaa

yritystoimintaansa ja ndin saada nikemyksille myds muita nikokantoja kuin omansa.
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LIITE 1. Kysely yrittajille mihin mentoria olivat kayttaneet
Hyva yrittdja / toimitusjohtaja!

Tyohyvinvointi ja jaksaminen ovat liketoiminnan kovien arvojen lisaksi yksi tarkeimpia
vaalittavia asioita yrittdjan elamassa. Onneksi asiasta on alettu puhua julkisuudessakin, eika

kenenkaan tarvitse yrittaa olla ainainen superihminen.

Turun yliopiston aikuiskasvatustieteen maisterivaiheen opiskelija, itsekin yrittdja, tekee pro

grudua aiheesta Mentorointi Yrittajan tydhyvinvoinnin tukena.

Kay jattamassa omat vastauksesi alkukartoitus kyselyyn alla olevasta linkista. Kaikki kyselyn

vastaukset kasitelladan ehdottoman luottamuksellisesti.

Varsinainen tutkimus tehdaan haastatteluna, johon voit jattaa yhteystietosi alkukartoituksen

lopussa oleviin yhteystietoihin.
Vastaaminen
Pyydamme teitd vastaamaan alkukartoitukseen 30.11.2021 mennessa tasta linkista

Lisatiedot

Minna lkaheimonen, minna.ikaheimonen@infobase.fi, gsm 050-5603631.

Lammin kiitos osallistumisestanne!

Jakelu: Suomen Yrityskummit ry:n asiakasrekisteri

1. Miten paljon aikaa olette kayttaneet mentorointi tapaamisissa oman tydéhyvinvointisi
parantamiseen?
ei lainkaan
jonkin verran
sopivasti
paljon

Mikali ei lainkaan kiitamme vastauksestasi ja tutkimus osaltasi paattyy tahan.

Mikali edes jonkin verran jatka vastaamista alla oleviin kysymyksiin.

2. Miten paljon osaamisesi kehittamiseen yrityskummisi antama mentorointi on
auttanut?


mailto:minna.ikaheimonen@infobase.fi

ei lainkaan
jonkin verran
sopivasti

paljon

Miten paljon koet, etta yrityskummisi kanssa kaydyt keskustelut eli mentorointi on
parantanut tydhyvinvointiasi?

ei lainkaan
jonkin verran
sopivasti

paljon

Miten paljon tydssajaksamisesi on parantunut sen johdosta, ettei asioita tarvitse
miettia yksin, vaan voit tehda sen yrityskummin kanssa?

ei lainkaan
jonkin verran
sopivasti

paljon

Miten tarkedna osana omaa yrittajyyttasi koet tydhyvinvoinnin merkityksen?

ei lainkaan
jonkin verran
sopivasti

paljon

Kaipaisitko Suomen Yrityskummit ry:Itd webinaareja tydhyvinvointiin liittyvista
asioista?

Kylla
En

En osaa sanoa

Kuinka usein olet kayttanyt mentorin apua?
viikoittain

kuukausittain



3 kk valein
harvemmin

muu aika, mika

8. Mihin yritystoiminnan osa-alueeseen mentorin apua olet tarvinnut eniten?
taloushallinto

rahoitus

sopimusasiat

lakiasiat

verotus

markkinointi

myynti

tuotannon tehostaminen
henkildstoon liittyvat aiheet
tydhyvinvointi

muu, mika

Mikali haluat osallistua lisdksi henkilokohtaisen tunnin etahaastatteluun. limoittaudu

minna.ikaheimonen@infobase.fi 12.12.2021 mennessa.

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi.
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LIITE 2 Henkilokohtainen haastattelu lomake
Kysymykset

Tassa tutkimuksessa tukikummilla tarkoitetaan mentoria. Tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan ty0ssa parjaamista, jaksamista ja sen suhdetta vapaa-aikaan. Tyota

riittavasti, myos harrastuksille jaa aikaa, riittava uni ja laadukas ravinto.

MIHIN HAIT TUKIKUMMIA eli aiemmin nimettyd MENTORIA

1. Kuinka kauan olet toiminut yrittdjani?

2. Toimitko yksin vai onko sinulla henkilokuntaa, jos niin monta?

3. Oliko sinulla joku tietty ongelma tydssisi / yrityksessdsi, jota ldhdit selvittdméédn
mentoroinnilla? Jos niin mika?

4. Olitko kokenut voimattomuutta, riittdmattomyytta tai yksindisyyttd tyossisi ennen

mentorointia, jos niin mitd ndistd ja kuinka kauan?

MITEN VAIKUTTI TYOHY VINVOINTIIN

5. Mitéd ongelmia tdma atheutti hyvinvointiisi?

6. Miten tdma vaikutti motivaatioosi tydtési kohtaan?

7. Miten tdmé heijastui muuhun eldméaéasi?

8. Koetko, ettd mentorointi auttoi sinua saamaan uusia ndkokulmia ty6hosi? Jos niin

minkélaisia?

MENTOROINNIN TOIMIVUUS MENETELMANA

9. Olitko asettanut mentoroinnille jotain tavoitteita, jos niin minkélaisia?

10. Mitd mentoroinnilla saavutettiin?

11 Mitkd mentoroinnilla saavutetuista tavoitteista jaivédt sinulle pysyvésti arkeen?
12. Mikd mentoroinnissa oli hyddyllistd? Miksi?

13. Mikdli et tykdnnyt, miksi?

14. Suosittelisitko mentorointia kollegallesi? Jos niin miksi?
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LIITE 3 Suostumus tutkimukseen osallistumisesta / Tietosuojailmoitus

Turun Yliopisto, Kasvatustieteen laitos, Aikuiskasvatustiede

Pro Gradu tutkimuksen otsikko: Mentorointi osana yrittdjan tydhyvinvointia

Tutkimuksen tekija Minna lkdheimonen / minna.a.ikaheimonen@utu.fi, 0505603631

Tutkimuksen valvoja professori Heikki Silvennoinen, heikki.silvennoinen@utu.fi

Olen ilmoittanut Suomen Yrityskummien tekeman kyselyn (valilla 23.11.-2.12.2021)
perusteella halukkuuteni osallistua haastatteluun, joka liittyy ylla mainittuun tieteelliseen
tutkimukseen. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Mentoroinnin hyoty yrittajan

tyohyvinvoinnille.

Tutkittavan nimi, sahkodpostiosoite seka puhelinnumero havitetaan heti tutkimuksen
valmistumisen jalkeen. Siihen asti niita sailytetaan opiskelijan yliopiston pilvipalvelussa.
Jokaiselle haastateltavalle annetaan pseudonyymit eli korvaava nimi, josta selviaa

ainoastaan vastaajan sukupuoli.

Olen lukenut ja ymmartanyt taman saamani kirjallisen tutkimustiedotteen. Tiedotteesta olen
saanut riittdvan selvityksen tutkimuksesta ja sen yhteydessa suoritettavasta henkiltietojen

kerdamisesta, kasittelysta ja luovuttamisesta.

Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen. Olen saanut riittavat
tiedot oikeuksistani, tutkimuksen tarkoituksesta ja sen toteutuksesta seka tutkimuksen

hyodyista ja riskeistd. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.

Tiedan, etta tietojani kasitelldan luottamuksellisesti eikd niita luovuteta sivullisille.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen selvilla siitd, ettad voin peruuttaa
taman suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta eika peruutukseni vaikuta

kohteluuni tai saamaani hoitoon millaan tavalla.

Olen tietoinen siita, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta
keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita

voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoa.
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Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tihan tutkimukseen ja suostun

vapaaehtoisesti tutkimushenkiloksi.

Tutkittavan nimi

Paivamaara Allekirjoitus

70



71

LIITE 4 Sahkopostikutsun teksti haastatteluun

Hei,
Kiitén, etté olit ilmoittautunut haastateltavaksi Aikuiskasvatustieteen pro gradu ty6téni varten. Milloin
sinulle sopisi haastatteluaika?

Minulle sopii tdlld hetkelld 9.,13.ja 14.12. miké aika vain.

Haluatko haastattelun mieluimmin zoomilla vai puhelimitse? Mikéli puhelimitse niin ilmoitatko
numerosi, niin soitan sinulle.

Liitteend on haastattelun Tietosuojailmoitus ja Suostumuslomake, jonka pyydén palauttamaan minulle.

Kiittéden,

Minna lkaheimonen
minna.a.ikaheimonen@utu.fi
Gsm: 050-560 3631



