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SISSEJUHATUS

Téanane majanduskeskkond nduab tootajatelt kiiret kohanemist ja valmisolekut uuteks
viljakutseteks. Organisatsiooni edu tagamiseks on vaja oskuslikke tootajaid, kes saavad
piistitatud eesmérkide tditmisega hakkama, kuna muutuv viliskeskkond nduab tootajate
pidevat arengut ja valmisolekut uuteks muudatusteks. Muudatused organisatsioonis
tdhendavad alati ka muudatusi isikkoosseisus — inimeste tulekut, minekut ja iimber
paigutamist.

Mentorlus on iiks voOimalustest, kuidas pakkuda personalile motiveerivamat
arengukeskkonda, mis vOimaldab tOsta ettevotetes sisemist efektiivsust (TOnismie,
Gern 2006:11). Paljud organisatsioonid kasutavad ametlikku mentorlust, kui
karjddrialase arendamise meetodit (Allen, Poteet 1999:60.) Ukskoik, millist
mentorlusmudelit organisatsioonis kasutatakse, peegeldab see organisatsiooni kultuuri,
juhtimisstiili ja konkreetse organisatsiooni kultuuri (Morten-Cooper, Palmer 2000:97).
Mentorluse eesmérgiks koolides on toetada algaja voi uue dpetaja kohanemist kooli kui
organisatsiooniga, omandatud kutseoskuste edasiarendamist ning pakkuda tuge
kogemuse puudumisest tekkivate probleemide lahendamisel. Kui organisatsiooniga
kohanetakse kiiresti, on ka professionaalne sotsialiseerumine edukam. Léabi mentorluse
paraneb Opetajate  omavaheline koostods. Opetajatevaheline koostdé soodustab
professionaalse  enesekindluse tdusu. Enesekindlust tdstab teiste Opetajate
Opetamiskogemuse tundmine, voimalus vorrelda oma teadmisi ja hoiakuid teistega,
aitab kiiremini iile saada esimese tovaasta kdhklustest. Opetajatevaheline koostoo
omakorda tagab t060ga rahulolu. (Eisenschmidt 2006) Seda toetab mentorluse

rakendamine koolide.

Kéesoleva magistritod eesmirgiks on vilja tootada ettepanekud mentorlusprotsessi

tohustamiseks Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumis.



To60 eesmirgist tulenevad iilesanded:

1. Mentorluse olemuse ja erinevate mentorlusmudelite siistematiseerimine teoreetilise
kirjanduse abil.

2. Teoreetilise kirjanduse pohjal mentorlusprotsessi pohikarakteristikute vélja toomine
ja analiiiis vajaliku uurimisraamistiku vilja tootamiseks.

3. Andmete kogumine intervjuude ja dokumendivaatlustega vastavalt
uurimisraamistikule.

4. Saadud andmete siistematiseerimine, analiilisimine ja nende pohjal ettepanekute vilja

tootamine Kuressaare Tédiskasvanute Glimnaasiumi mentorlusprotsessi tohustamiseks.

Antud t60 koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade mentorluse
olemusest ja erinevatest mentorlusmudelitest koos eeliste ja puudustega nende
rakendamisel teoreetilise kirjanduse pohjal. Mentorlusprotsessi analiilisimisel tuuakse
vilja mentorlusprotsessi osapooled — mentor ja mentee, koos neile vajalike oskuste ja
neid iseloomustavate tunnustega ning mentorite pohitegevuste ja pohirollidega.
Teoreetiliste teadmiste pohjal integreeritakse uurimisraamistik mentorlusprotsessi
analiiisimiseks. Uurimisraamistikku kasutades saab analiiiisida mentorlussuhte

osapooli, mentorlusprotsessi etappe ja mentorlusprotsessis osalemisest saadavast kasu.

Too empiirilises osas analiilisitakse mentorlusprotsessi Kuressaare Tédiskasvanute
Giimnaasiumis. Uurimuse valim on kdikne - valimisse kuuluvad koik kooli tootajad, kes
on seotud mentorlusega. Uurimuse ldbiviimisel kasutatakse kvalitatiivseid
andmekogumismeetodeid - dokumendivaatlust ja intervjuusid. Intervjuudest saadud
andmed siistematiseeritakse teemade kaupa, olulised tulemused viiakse iihtsetele
sonalistele omavahel vorreldavatele alustele. Tulemused muudetakse numbrilisteks
nditajateks selleks, et andmed oleksid omavahel vorreldavad. T60s analiilisitakse
Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi mentorite ja menteede oskusi ning vorreldakse
teoreetilises osas vilja toodud oskustega ja viiakse ldbi Kuressaare Tédiskasvanute
Giimnaasiumi mentorlusprotsessi tulemuslikkuse analiiiis ning tuuakse vilja olulisemad
jareldused. Saadud andmete ja jdrelduste paremaks esitamiseks koostatakse
vordlustabelid ja kokkuvotlikud joonised. Mentorite ja menteede hulgas 1dbi viidud

intervjuudest ja dokumendivaatlusest saadud tulemuste omavahelise vordluse pohjal



tehakse jdreldused, mida kasutatakse mentorlusprotsessi parendusettepanekute vilja
tootamisel.

To60 tulemusena tootatakse vélja ettepanekud Kuressaare Tdiskasvanute Glimnaasiumi
mentorlusprogammi  tdhustamiseks. Parendusettepanekud on jaotatud kolme
kategooriasse: mentorlusprotsessi sisendiga seotud; mentorlusprotsessiga seotud ja

mentorlusprotsessi juhtimisega seotud ettepanekud.

To6o autor tdnab juhendajat Kurmet Kivipdldu, kes on andnud t60 koostamisele ja
kirjutamisele suure panuse. TOO autor tidnab intervjuudes osalenud mentoreid ja

menteesid ning kooli juhtkonda.



1. MENTORLUSE JA MENTORLUSPROTSESSI
TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Mentorluse erinevate kasitluste vordlus

Mentorluse tihendus ja olemus on aegade jooksul palju muutunud. Seetdttu antakse
ilevaade mentorluse olemusest ja erinevatest mudelitest. Vélja on toodud ka mentorluse
moisted, millest 1dhtub autor edaspidi oma t60s.

Mentorluse moiste ajalugu ulatub tagasi Vana- Kreeka miitoloogiasse. Homerose
eeposes Odiisseia votab jumalatar Athena aeg-ajalt Mentori kuju, et ndustada ja Opetada
Telemachost (Maughan 2006). Mentor laseb Telemachosel teha vigu ja nidha oma
tegevuse tagajirgi. Oppimine ise toimub kogemuste ja dnnestumiste analiiiisi kaudu.
(Tonismée, Gern 2008:46) Homerose eeposest selgub, et mentorlusega on seotud
sellised tegevused, nagu Opetamine, nduandmine, julgustamine ja juhendamine,
eesmérgiga aidata noori voi vihem kogenumaid (Maughan 2006).

Ajalooline taust annab histi edasi mentorluse olemuse, kus mentori roll on suunata ja
toetada teise inimese arengut. Oskuste ja kogemuste iileandmise pohimdtet on
ajalooliselt rakendatud ka keskajal kisit60, kunsti ja kaubandusega seotud erialadel, kus
mentorlussuhe viljendus meistri ja Opipoisi koostoona. (Tonismide, Gern 2008:47)
Vana-Kreekas valiti eakamate meeste seast oma poegadele Opetajad, sest arvati, et
noored inimesed Opivad, omandavad kogemusi ja votavad iile hinnanguid inimestelt,
keda nad austavad (Maughan 2006).

Ajaloost voib tuua kdige rohkem niiteid abistavast mentorlusest - Sokrates ja Platon,
Hayden ja Beethoven, Freud ja Jung (Shea 2001:3). Aastatel 1960-1970 tekib
humanistlik mentorlus, mis puudutab kogu isiksuse arengut (Gibb 2002:2007). Tabelis

nr 1 (Ik 7) on antud mentorluse kolme ajaloolise ajastu vordlus.



Tabel nr 1. Mentorluse ajaloo kolme ajastu vordlus

Kontekst Protsess ja roll Protsessi kontekst Oppimise ja arengu | Opp 1ise Ja
teemad arengu piarand
- mentor kui arhetiiiip kangelased otsingutes ja | tagasihoidlikkusest | targad nduandjad
Klflss1kall.ne kui stimbol - patrioot- | seiklustes leidlikkuseni voimule téusjad
miitoloogia | (5, ]ane targad noored vs kelmid | hea vs halb
o mentor kui tugiisik meistrid-opipoisid - kasitdo oskuste meistrite roll
I(.antoo viiikestes drides linna kogukonnad arendamine suhe kogu-
kildid kogukonna eetos konnaga
. .. | mentorid, kes toetavad | areng lébi elu, iileminek eneseareng
Hl.l‘manlstlll.( indiviidi arengut ndustamine tidiskasvanuikka inimsuhted
psithholoogia abistavad protsessid

Allikas: (Gibb 2002: 272).

Vorrelnud mentorluse kolme ajaloolist ajastut, mis on kaasa aidanud mentorluse
tekkimisele ja kasutamisele praktikas, teeb Gibb (2002: 270-272) jirgmised jareldused:
e mentorluse protsessil on alati olnud oma kindel kehastus erinevatel ajastutel;
e mentorlus kohaneb, et sobituda ajastu vajadustega;
e mentorluse protsess on alati puudutanud nduandmist, kus targad annavad ndu
voimukandjatele, ja dpetamist, kus meistrid aitavad Opipoistel dppida;
e mentorluse areng aitab aru saada kaasaegse humanismi ,isiksusekesksetest
filosoofiatest*.
Seega on mentorlus meetod, mida me enestega juba ammustest aegadest kaasas

kanname. Koos indrustriaalithiskonna tekkega kaob meistrite-Opipoiste siisteem ja

asendub todandja-toovotja suhtega. (Murray 2001:8-9)

Mentorluse tihendus on aegade jooksul muutunud tidnu selle levikule iile kogu maailma.
Mentorlus on raskesti tabatav termin koos paljude variatsioonidega. (Ehrich, Hansford
1999:1) Terminit ,,mentorlus® kasutatakse kirjeldamaks suhet vihem kogenud isiku
(mentee) ja kogenuma isiku (mentori) vahel. Traditsiooniliselt vaadeldakse mentorlust
kui kahe inimese vahelist ndost-ndkku pikaajalist suhet juhendava tdiskasvanu ehk
mentori ja juhendatava ehk mentee vahel, mis edendab mentee professionaalset,
akadeemilist ja isiklikku arengut. (Wai-Packard 2009)

Ténapédeval on mdisted ,,mentorlus®, ,,mentee* ja ,,mentor muutunud populaarseks ja

neid kasutatakse eristamata. Samas on mdisted kaotanud palju oma algsest tdhendusest




(Clawson 2009). Edaspidi kasutab t66 autor mdisteid ,,mentorlus®, ,,mentee®, ,,mentor*,
,mentorlusmudel” ja”mentorlusprogramm” jargmises tihenduses.

Mentor on inimene, kes omab ja jagab oma kogemust ning nduandeid menteele
(Ulavere 2009:66).

Mentee (kasutusel ka viljendid mentii, protege) on ndustatav ja mentorlussuhte teine
pool (Tonismie, Gern 2006:19).

Mentorlust voib defineerida kui kahe inimese, mentori ja mentee teadlikku kooslust, kus
tootatakse koos kokkulepitud eesmérkide saavutamise nimel (Franzen et al. 2001:15).
Mentorlusmudel annab teoreetilise raamistiku mentorlusprogrammi arendamiseks.
Mentorlusprogramm on konkreetse organisatsiooni jaoks koostatud programm, mis

arvestab selle organisatsiooni vajadusi.

Jiargnevalt antakse iilevaade mentorluse erinevatest mudelitest koos eeliste ja
puudustega nende rakendamisel. Enamik uuringuid on keskendunud mentorlussuhetele,
mis toimivad kahe indiviidi vahel, kus valdavalt on mentor vanem ja suuremate
kogemustega isik. Sellise nn klassikalise mudeli korval on mitmeid teisi mentorluse
mudeleid ja kasutamisvdimalusi. (Tonismée, Gern 2006:32-34) Tabelis nr 2 (lIk 9) on
toodud td6 autori poolt koostatud mentorluse mudelite vordlus. Mentorluse erinevad
tolgendused on tingitud selle levikust USAst Euroopasse ja erinevatest koolkondadest
(Tonismée, Gern 2006:19). Erinevates kultuurides pannakse ka erinevat rohku sellele,
millist toetust mentor inimestele pakub. Kui Euroopa mudel keskendub sellele, kuidas
aidata teistel Oppida, digemini kuidas aidata nende karjddri arendada, siis USA mudel
keskendub peamiselt kahele pohimdttele — toetamine ja julgustamine. (Clutterbuck
1998:87) Pohja-Ameerika mentorluse kontseptsioon viidab, et mentor on vanem,
kogenum ja vdoimukam isik, kes ootab lojaalsust vastutasuks ndu, juhiste ja abistamise
eest (Clutterbuck 1998:92). Fookuses pole mitte niivord oppimine ja areng, vaid toetus
ja suunamine kiiremaks edasilitkumiseks karjddri tegemisel (Tonismie, Gern 2006:19).
Seevastu Euroopa mentorluse kontseptsioon eeldab, et mentoril on rohkem kogemusi
kui vdoimu (Clutterbuck 1998:92). Euroopa kontseptsiooni jiargi on mentori rolliks olla
teadmiste ja kogemuste vahendaja ning arengu suunaja, kiivitaja ja uute lihenemiste
pakkuja (TOnisméde, Gern 2006:19). Mitte kumbki neist mudelitest ei rakendu
praktiliselt tavaelus (Clutterbuck 1998:87).



Tabel nr 2. Erinevate mentorluse mudelite vordlus

Mentorluse Pohitegevused Mentor Eesmiirk
mudel

-Oppimise toetamine -rohkem kogenud -kogemuste ja
Euroopa mudel Kar A . - . .

- karjééri arendamine isik teadmiste vahendamine

-toetamine -vanem isik, kes -karjédri toetamine
USA mudel . ) .
-julgustamine omab rohkem vdimu
. . -toetamine -sOprusel pohinev -indiviidi
Mitteametlik ehk - . Pruset b . -
o -ndustamine mentori valik psithholoogiline areng
traditsiooniline . . e
- mitteametlik karjdiri
mentorlus .
toetamine
-uue todtaja -mentor valitud -uute tootajate
. sisseelamisprogrammi kolmandate sisseelamise
Ametlik ehk SPTOg : :
rakendamine osapoolte poolt holbustamine
formaalne vrer s . - tae .
-tdotajate professionaalne (nt juhtkond) -karjddri toetamine
mentorlus .
arendamine
-t60 kdigus Oppimise toetamine
Professionaalne -personali arendamine -mentee valib -personali areng
mentorlus -julgustamine mentori
-uute tootajate sisseelamise -mentor -uue tootaja kiire
Mentorlus holbustamine organisatsiooni seest | liitumine
organisatsiooni -téooskuste arendamine organisatsiooniga
sees t00 kdigus dppimise toetamine -tddoskuste
paranemine
-karjéddri ndustamine -mentor viljaspoolt | -karjddri aren
Mentorlus Jaart nou or vaijasp J g
sy -abi pikaajaliste organisatsiooni
véljaspool v 1 .
Lo eesmarkide saavutamisel
organisatsiooni
. . -ndustamine -mentor kui sdber -psithholoogilise toe
Psiihhosotsiaalsele | - . o . .
-sObraks olemine vOi nduandja andmine
arengule suunatud . X
-eeskujuks olemine
mentorlus

- aktsepteerimine, omaksvott

Karjaéri arengule
suunatud
mentorlus

-juhendamine

-kaitsmine

-sponsorlus

-keeruliste iilesannete
pakkumine

-néhtavus ja eksponeerimine

-mentor kui
juhendaja
vOi sponsor

-karjddri areng

Allikas: (Allen

al 2004 pohjal),

et al. 2002; Cook 1999; Ehrich 1999; Armstrong 2002; Gibb 2002;
Clutterbuck 1998; Maughan 2006; Tonismie, Gern 2006; Kram 1985, viidatud Allen et

autori koostatud.

Praktikas on kasutusel kaks peamist mentorluse mudelit: ametlik ja mitteametlik.

Mitteametlik mentorlus (kasutusel ka traditsioonilise vdi loomuliku mentorlusena) on

haldamata spontaanne suhe, mis toimub ilma véilise osaluseta organisatsiooni sees

(Maughan 2006). Mitteametlikku ehk organiseerimata mentorlust esineb koigis

organisatsioonides (Franze et al. 2001:20). Mitteametliku mentorluse aluseks on just




isikutevahelised suhted (Allen er al. 2006:568). Mitteametliku suhte korral valitakse
mentorlussuhte osapooled selle jirgi, kellega tahetakse koos todtada ning kellega on
vastastikune kiilgetdmme (Ragins, Cotton 1999:530). Mdlemad indiviidid on kaasatud
vabatahtlikult, suhte aluseks on vastastikune side ja samastumine (Ehrich, Hansford
1999:96). Mitteametlik mentorlus eksisteerib to6kohas t66 lahutamatu osana, kus
voimul voi juhtpositsioonil olevad isikud loovad kindlaid suhteid teiste tootajatega.
Need suhted pohinevad soprusel voi on tekkinud to66 kdigus (Tonismie, Gern 2006:32-
34). Mitteametlik mentorlus on individuaalne protsess, mis toimub siis, kui mentee
vajab abi (Armstrong et al. 2002:1112). Mitteametliku suhte korral kohtuvad mentor ja
mentee siis, kui nad seda soovivad (Murray 1991:9). Mentorid kasutavad teadmisi,
voimu ja staatust, et aidata menteel arendada oma karjdéri. Tavaliselt organisatsiooni
vanem liige otsustab algatada mentorlussuhte noorema liikmega, kellel on vajalikku
potentsiaali voi annet (Allen et al. 2006:568). Sellise suhte korral eesmérgid muutuvad
aja jooksul ja neid kohandatakse vastavalt mentee karjdiri vajadustele (Ragins, Cotton
1999:531). Mitteametliku mentorluse puuduseks on tema véga selektiivne ja elitaarne
laad. Mentorid vodivad olla kallutatud monede menteede poole. Mitteametliku
mentorluse korral voib tekkida ebadiglane kohtlemine olukorras, kus meessoost mentor
valib vaid meessoost mentee, sest nad tajuvad, et mehed on automaatselt paremad
kandidaadid. Voib viita, et kui mentor valib mentee vilja peamiselt iihiste joonte alusel
(nt sama religioon, kultuuriline taust jne), véilistades mentee isikuomadused ja
ametialased padevused, siis voib olla tegemist diskrimineerimisega. (Zey 1988, viidatud
Ehrich, Hansford 1999:3 vahendusel) Ka Kanter (1977) leiab, et inimesed kalduvad
olema huvitatud samast soost ja sarnase maailmavaatega inimestest (Ehrich, Hansford
1999:3). Selle viltimiseks hakati mentorlusprogramme ametlikult vormistama 70-ndatel
nii avalikus kui ka erasektoris (Ehrich, Hansford 1999:3). Mitteametlikud
mentorlussuhted on ametliku mentorluse edendamisele ja arendamisele kindlasti
oluliseks eeskujuks olnud (Franzen et al. 2001:20).

Ametlik mentorlus on struktureeritud mentorlussuhe, mille eesmirgiks on
organisatsiooni viahem kogenud liikmete oskuste siisteemne arendamine (Maughan
2006). Douglas (1997) viéidab, et ametlikud mentorlusmudelid on organisatsiooni poolt
kindlaks maidratud (Ehrich 1999:4). Ametlik mentorlusmudelid on ennekodike huvi

dratanud seetdttu, et nende eesmirgiks on muuta mentorlus voimalikult tohusaks ja
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tulusaks organisatsiooni jaoks, sest organisatsioonid jouavad oma majandustulemusteni
tootajate oskuste kaudu. Tootajate arendamisega tuleb tegeleda pidevalt, et neil oleks
voimalik kursis olla nii enese kui oma tegevuse eelduste ja vajadustega. (Franzen et al.
2001:21) Ametlikus mentorlussuhtes on mentorid ja menteed paari pandud kolmandate
osapoolte poolt, tihti ldhtuvalt tooiilesannetest voi monest muust tooga seotud
kriteeriumist (Ragins, Cotton 1999:531). Ametliku mentorluse nédideteks vOib tuua uue
tootaja abistamist organisatsiooni sisseelamisel, tootajate professionaalset arendamist ja
karjddri toetamist (Gibb 2002). Ametlik mentorlus on siisteemne protsess, mis on
muutunud kohustuslikuks ning keskseks elemendiks organisatsiooni personali
koolitusprogrammides ja on todtajate arendamise iiheks vahendiks (Catalyst 1993;
Douglas, Mc-Cauley 1999; Eddy et al. 2003, viidatud Allen et al. 2006:567
vahendusel). Ametliku suhte eesmirgid on mdiidratletud enne suhte algust ja ldbi
vaadatud suhte kordinaatori poolt (Ragins, Cotton 1999:531). Ametliku suhte korral on
kokku lepitud ja allkirjastatud mdlema osapoole kohtumiste sagedus ja koht (Murray
1991:79). Organisatsioonid, kes rakendavad ametlikku mentorlust, on kaasanud
tippjuhte, uusi ja ka nooremaid tootajaid. Ametliku mentorluse eeliseks on see, et
mentorlussuhe laieneb ka iiksikisikutele ja vdhemustele (Ehrich, Hansford 1999:5).
Organisatsioonid jdtavad tihti tidhelepanuta ja ei mdista véiljakutset, mis kaasneb
ametliku mentorlusega (Murry 1991:2). Ametliku mentorluse rakendamise ja
alalhoidmise raskused vodivad olla tingitud omavahel sobivate mentorite ja menteede
leidmisega (Armstrong et al. 2002:1113). Ametliku mentorluse puudusena voib vilja
tuua selle, et ametlik mentor voib olla vihem motiveeritud kui mitteametlik mentor
(Ragins, Cotton 1991:950). Ametlik mentor ei pruugi samastuda oma menteega ja vOib
alustada suhet selle tottu, et ta on midratud organisatsiooni poolt, kuid mitte arvestada
mentee arengu vajadust. Takistuseks ametliku mentorlussuhte edule voib saada ka see,
et paljud programmi litkmed on erinevatest osakondadest voi iiksusest. (Ragins, Cotton
1999:531). Ka erinevused huvides, viirtustes ja probleemide lahendamise tehnikates
voivad halvasti mdjuda mentorlussuhtele (Lawrence 1993, viidatud Armstrong et al.
2002:1113 vahendusel).

Bryne (1991) on lisaks ametlikule ja mitteametlikule mentorlusele vilja toonud veel
professionaalse mentorluse mudeli. Professionaalne mentorlus soodustab ja innustab

tipptasemel juhtimise osana ka personali arendamist. Professionaalse mentorluse korral
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on osalejatel voimalus ise valida mentorit ja otsustada, kas nad soovivad selles osaleda.
Selline mentorluse mudel iiritab korvaldada takistusi, mis vidhendavad mentorluse
kittesaadavust naistele voi vihemusgruppidele. Professionaalse mentorluse puuduseks
on see, et edu ei ole alati tagatud, sest see ei ole kohustuslik, vaid on vabatahtlik.
(Ehrich, Hansford 1999:4)

Cook (1999:106) jaotab mentorluse kaheks: mentorlus organisatsiooni sees ja mentorlus
viljaspool organisatsiooni. Uus todtaja vajab organisatsiooni ja toosse sissejuhatamist,
organisatsioonikultuuri tutvustamist jne. Organisatsiooni sees on mentorluse eesméargiks
liita uus todtaja organisatsiooniga voimalikult kiiresti. Selle juures avaldab moju uue
tootaja toosse sisseelamise kiirus, tema kohanemine uue keskkonna ja tootingimustega.
Juhtkonna eesmirgiks on teha uue tootaja sisseelamine organisatsiooni nii ladusaks ja
pingevabaks kui vdimalik. (Uksvirav 2008:206-208) Organisatsioonisisese mentorluse
puhul on nii mentor kui mentee iihest organisatsioonist. Mentorid peavad tihti tegema
rohkem kui lihtsalt Gpetama t66tajaid, kuna paljud tdhtsad asjad ei joua kunagi tdotajate
ametijuhenditesse. Enamus kiibivatest reeglitest on kirjutamata reeglid - ,,see viis,
kuidas meie siin asju ajame*. Uutele tootajatele tuleb edasi anda oma kogemusi, et nad
teaksid, kuidas hakkama saada organisatsiooni sees. (Cook 1999:106) Kuigi
organisatsioonid piiilavad toole votta histi ettevalmistatud inimesi, kes ei vaja
lisakoolitusi, ei saa uued tootajad tavaliselt personaalse mentorita libi (Uksvirav
2008:208). Nii mentee kui mentori poolt omandatud uued teadmised tulevad
organisatsiooni tegevusele kasuks, mis vdoimaldab piistitada nii individuaalseid kui ka
organisatsioonilisi eesmérke. (Franzen et al. 2001:18)

Mentorlus viljaspool organisatsiooni hdlmab karjdirindustamist ja inimese abistamist
pikaajaliste eesmirkide saavutamisel, kus hea t66 vdoimaldab neil tousta karjddriredelil.
Organisatsioonivélise mentorluse puhul ei pirine mentor ega mentee samast
organisatsioonist. (Cook 1999:107) Sellisel juhul on menteed alati oma
organisatsioonist ja mentorid valitakse mujalt. Peamiseks organisatsioonivélise
mentorluse valimise pohjuseks on see, et tegemist on liiga viikese organisatsiooniga
ning seetdttu pole vdimalik leida mentorit ja menteed iihest organisatsioonist. Teise
pohjusena voib vilja tuua olukorra, kus juhtkond on huvitatud organisatsioonis

mittetdotavate isikute uutest ideedest ja motetest, et elavdada oma organisatsiooni sisest
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motlemist. (Franzen et al. 2001:19) Tihti kasutatakse organisatsioonivélist mentorlust

just juhtkonna arengu ja karjdéri toetamiseks.

1980. aastatel jaotati mentorlust funktsioonide jirgi kaheks: karjddri arenguga seotud
mentorluseks ja psiihhosotsiaalse arenguga seotud mentorluseks (Ehrich, Hansford
1999:2). Karjdidri arengule suunatud mentorluse fookuses on mentee karjdiri areng
organisatsioonis. Selline tugi suurendab mentee edutamise voimalusi organisatsioonis ja
sisaldab jargmisi mentorluse funktsioone: sponsorlus, ndhtavus ja eksponeerimine,
juhendamine, kaitse ning keerulisi véljakutseid pakkuvate {iilesannete esitamine.
Karjddri areng soOltub mentori vOimust ja positsioonist organisatsioonis ja annab
menteele voimaluse Oppida tundma organisatsiooni elu, saada kogemusi ja tutvuda
mentori abil uute inimestega. (Kram 1985:613-614) Tabelis nr 3 on toodud karjiiriga

seotud mentorluse kasu menteele.

Tabel nr 3. Karjdériga seotud mentorluse kasu menteele

Mentorluse karjiéri arendamise
funktsioon

sponsorlus -mentee edutamise voimalus

-iilesannete lisandumine

-ndhtavuse suurenemine organisatsioonis

Kasu menteele

nihtavus ja eksponeerimine

-riskide vihenemine,
kaitse mis vOivad kahjustada mentee mainet ja karjédéri
arengut

-uute valdkondadega tutvumine

keerulisi véljakutseid pakkuvad At = )
-tehniliste ja juhtimisoskuste parenemine

ilesanded

-uute ideede ja strateegiate saamine

-tagasiside saamine

Allikas: (Kreitner 1992, Vanderbilt 2010, Steevensz 2011, Goodyear 2001 pdhjal),
autori koostatud.

juhendamine

Kram (1983:613) toob vilja jargmisi karjddri arenguga seotud mentori tegevusi:
sponsorlus, juhendamine, kaitsmine ja turvamine. Vastavalt Kramile (1983:614) on
sponsorlus see, kui mentor aitab menteel edutamise voimalusi leida. Need voimalused
voivad tekkida nii ametlikel kohtumistel kui ka mitteametlikel aruteludel teiste
kaastootajatega. Juhendamise kdigus mentorid annavad ndu ja jagavad oma ideid
menteega. Mentor loob sellise toetussiisteemi, mis vdimaldab menteel avatumalt

radkida. (Vanderbilt 2010:12) Juhendamise kdigus Opib mentee juurde ka uusi oskusi
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(Goodyear 2006:51). Kram (1983:614) viidab, et mentor pakub menteele ka kaitset.
Mentor sekkub siis, kui menteel puuduvad piisavad kogemused, et saavutada rahuldavat
lahendust tekkinud situatsioonile (Vanderbilt 2010:12). Mentor aitab vidhendada
tarbetuid riske, mis voivad kahjustada mentee mainet ja karjddri tegemise vOimalusi
(Steevensz 2011:10). Mentor pakub menteele ka keerulisi véljakutseid noudvaid
tilesandeid. Kui mentee tdidab keerulisi iilesandeid, siis mentor peab andma jooksvalt
tagasisidet tulemuslikkuse kohta. Pidev tagasiside vdimaldab menteel laiendada oma
oskusi organisatsiooni sees ja vilja arendada teatud omadusi, saada kogemusi ning
oppida uusi oskusi (Vanderbilt 2010:12) ja tutvuda uute valdkondadega (Goodyear
2006:51). Kram (1985a, viidatud Vanderbilt 2010:12) vididab, et mentor voib menteele
ilesannete lisamisega suurendada mentee niahtavust organisatsioonis, et tekiksid suhted
votmeisikutega.

Psiihhosotsiaalsele arengule suunatud mentorlus hdlmab inimestevahelisi suhteid ja
suurendab sellega mentee eneseusku ning isiklikku arengut (Ragins, Cotton 1999:529).
Psiihhosotsiaalsele arengule suunatud mentorlus sisaldab jiargmisi funktsioone:
eeskujuks olemine, aktsepteerimine ja omaksvotmine, ndustamine ning sdprus (Kram

1983:614). Psiihhosotsiaalse mentorluse kasu menteele on toodud tabelis nr 4.

Tabel nr 4. Psiihhosotsiaalse mentorluse kasu menteele

Mentorluse psiihhosotsiaalne

. . Kasu menteele
arendamise funktsioon

. . -sobivate hoiakute, véirtuste ja kditumiste
eeskujuks olemine

omandamine
aktsepteerimine ja -oma véirtuse nigemine
omaksvotmine -positiivse hoiaku saavutamine

-abi eneseleidmisel

noustamine -eneseusu suurenemine

soprus -vastastikkune iiksteise mdistmine

Allikas: (Kreitner 1992, Vanderbilt 2010, Steevensz 2011, Goodyear 2006 pohjal),
autori koostatud.

Psiihhosotsiaalne mentorlus on protsess, mis hdlmab inimestevaheliste suhete aspekte
(Kram 1983:614) ja soltub just inimestevaheliste suhete kvaliteedist, kus suhte aluseks
on emotsionaalne side (Vanderbilt 2010:13). Psiihhosotsiaalse mentorluse alla kuuluvad
sellised mentori rollid nagu nduandja ja sober (Gibb 2002). Krami (1985) jargi

voimaldab mentori eeskujuks olemine menteel Oppida vajalikke hoiakuid, védrtusi ja
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kditumist, mis on kasutusel antud organisatsioonis. Mentor saab ndustamisega aidata
menteel suurendada eneseusku ning abistada menteed eneseleidmisel. Aktsepteerimine
ja omaksvOtmine annab menteele tingimusteta positiivse suhtumise. (Vanderbilt
2010:13) See voimaldab menteel ndha oma véirtust (Goodyear 2006:51). Mentori ja
mentee mitteametlik suhtlemine loob sOprussuhte, mis soodustab vastastikust teineteise
moistmist (Vanderbilt 2010:13). Mida rohkem nendest funktsioonidest mentori poolt

tdidetakse, seda kasutoovam on suhe mentori ja mentee vahel (Gibb 2002).

Jiargnevalt antakse iilevaade mentorluse jaotusest suhtetiiiipide jirgi. Klassikaline
paarissuhe, kus mentor on vanem ja kogenud ning mentee noorem ja vihem kogenud.
Sellised paarid vdivad moodustada vidga erinevaid kombinatsioone, kuid reeglina tuleb
viltida iilema-alluva suhet. Sageli kasutatakse klassikalist mentorlust just uute inimeste
sisseelamisprogrammides. Vormilt vdib selline suhe olla tugiisiku ja juhendatava suhe,
kuid esineb ka karjddriga laiemalt seotud mentorlussuhteid. (Tonismée, Gern 2006: 33)
Vastupidine paarissuhe, kus mentor on noor ja kogenud ning mentee on vanem ja
viiksemate kogemustega. See vorm on kiiresti kasvav, sest tdnapdeva muutuvas
maailmas on mitmed oskused ja kogemused spetsiifilised ning paljudel aladel on
suurem kompetents just noorematel inimestel (TOnismée, Gern 2006: 32-34), kasutades
dra noorema generatsiooni uusi ideid (Welsch 2004:36). Selline mentorlussuhte
kombinatsioon on mdlemale arendav ja kasulik, sest kohtuvad spetsiifiline kogemus ja
kompetents ning laiem elukogemus ja siigavam tunnetus. (Tonismde, Gern 2006: 32-34)
Vanematele inimestele, kes on ise olnud varem mentorid, vOib see ebamugavust
tekitada (Welsch 2004:36).

E-mentorlus on muutunud iitha enam kasutatavaks. E-mentorlus on heaks alternatiiviks,
kui on suur vahemaa voOi kui asutakse erinevates kohtades samas linnas. (Welsch
2004:37) Tanapdevane tehnoloogia ja globaliseerumine annavad vdimaluse selle vormi
kiireks arenguks. Suhtlusvahendina kasutatakse e-posti, foorumeid, jututubasid,
telefoni, Messengeri ja Skype’i suhtluskeskkonda. See vorm ei asenda vahetut
suhtlemist, pigem eksisteerib ithe voimalusena, mida saab kasutada kas tdielikult voi
osaliselt vastavalt konkreetsetele mentorlussuhetele ja voimalustele. (Tonismie, Gern

2006:32-34)
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Samatasemeline mentorluse puhul on mentoriks uuele tdotajale samal karjdéritasemel
olev tootaja, mitte korgemal positsioonil olev isik (Eby 1997; Ensher et al. 2001,
viidatud Bryant et al. 2008:1 vahendusel). Selline mentorlus to6tab hasti viikestes
organisatsioonides ja organisatsioonides, kus ei jiatku mentoreid (Welsch 2004:37).
Peamine erinevus, vorreldes traditsioonilise mentorlusega, on just mentori sama voimu
tase, aga mentoriks on neist kogenum ja kauem tootanud isik. Kdige tdhtsam on
teadmiste edasiandmine. (Bryant ef al. 2008:1 vahendusel)

Toetava mentorluse puhul on mentor kui arendaja voi tugiisik, kes aitab siduda Opitut
igapdevatdoga ja kinnistada koolitusprogrammis saadud teadmisi. (TOnismide, Gern
2006:32-34)

Kollektiivse mentorluse korral on meeskonna litkmed iiksteisele mentoriks,
moodustades seejuures viikseid tiime. (Tonismie, Gern 2006:32-34)

Tiimidevaheline mentorlus on selline suhe, mis toimib iihe ettevotte erinevate tiimide
vahel, keda tihendavad moned sarnased tunnused. Tiimid ei tohi omavahel mingitel
tingimustel konkureerida.

Grupi mentorlus kaasab kaks voi enam menteed, kes on sobitatud iihe mentoriga. Grupi
mentorlus lubab organisatsioonil arendada erineva arvu alluvaid samaaegselt, see on
ajatbhusam ja aitab arendada ka grupidiinaamikat, kus pohiiilesandeks on arendada

suhtlemisoskust. (Welsch 2004:34)

Ukskdik, millist mentorluse mudelit organisatsioonis kasutatakse, peegeldab see
organisatsiooni kultuuri, juhtimisstiili, filosoofiat voi konkreetse organisatsiooni
missiooni (Morten-Cooper, Palmer 2000:97). Analiitisinud erinevaid
mentorlusmudeleid, leiab t66 autor, et iikski kirjanduses toodud mentorlusmudelitest ei
ole iiks-iiheselt kasutatav. Kuna iga organisatsioon on omanéoline ja vajab erinevat
lahenemist, siis peab iga organisatsioon leidma just talle sobiva mudeli, arvestades
organisatsiooni ja inimeste vajadusi ning piistitatud eesmérke, osapoolte arvu ning
voimuvahekorda. T66 autor kasutab edaspidi mentorluse kahest jaotust: karjadri
arengule suunatud ja psiihhosotsiaalsele arengule suunatud mentorlust, sest kdik eelpool
toodud mentorlusmudelid on suunatud nendele arengutele. Karjdéri arengule suunatud
mentorluse puhul on mentori pdhitegevused jargmised: juhendamine ja nduandmine,

kogemuste ja teadmiste edastamine ning vajalike oskuste Opetamine. Pohitegevustest
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tulenevad jdrgmised mentori rollid: juhendaja, nduandja, suunaja ja sponsor.
Psiihhosotsiaalsele arengule suunatud mentorluse puhul on mentori pohitegevusteks
toetamine ja julgustamine ning eeskujuks olemine ja ndustamine. Nendest
pohitegevustest tulenevad mentori rollid: toetaja, ndustaja, eeskuju ja sdbra roll.
Mentorlusmudel annab teoreetilise raamistiku mentorlusprogrammi arendamiseks.
Mentorlusprogramm on konkreetse organisatsiooni jaoks koostatud programm, mis
arvestab selle organisatsiooni ja osapoolte eesmirke ning vajadusi. Enne
mentorlusprogrammi elluviimist on vaja anda hinnang, kas organisatsioonikultuur ja
juhtkond toetavad mentorlust ja selle rakendamist organsiatsioonis. Oluline on koostada
ithtsed pohimotted, kus on &dra toodud — osapoolte valiku kriteeriumid, kestvus,
koordineerijad, eesmirgid, tagasisidesiisteem ja sagedus, tegevuspohimotted jne.
Mentorlusprogrammi 10ppedes tuleb kindlasti arutada tulemusi ja efektiivsust. Iga
mentorlusprogramm peab ldhtuma konkreetse organisatsiooni ja tema liikmete
vajadustest, aga olema ka piisavalt paindlik.

Mentorluse rakendamisel koolides kasutatakse palju erinevaid mentorlusmudeleid —
Opetaja-Opilase vaheline mentorlus, mentorlus korgkoolides, mis on suunatud
iiliopilastele, mentorlus probleemsete Oppijate jaoks jne. Koigi nende pohimdte on
oppija eesmirkide elluviimine koos uute teadmiste ja oskuste omandamisega. Nende
mentorlusmudelite iithine joon on see, et nad on suunatud mentee (Oppija, iilidpilase)
enesearendamisele, professionaalsuse kasvule ja karjaari kujundamisele. (Duffy, Forgan
2005; Furlong, Maynard 2005; Villiani 2002). Mentorid aitavad Opilastel sotsiaalselt,
akadeemiliselt, vaimselt ja fiiiisiliselt areneda. On suur vahe, kas pakkuda lahendusi voi
aidata Opilasel ise avastada oma vOimalusi. Mentor suunab neid iseseisvuse poole ja see
omakorda tekitab arusaamise, et nad ise saavad suunata oma elu. Opilased Spivad
postiiivsetest eeskujudest — koolis on selleks nende mentor. Mentorlus voib aidata
noortel akadeemiliselt ja sotsiaalselt paraneda. Mentorlussuhe sisaldab vastastikust
plihendusmust, austust ja lojaalsust ning sisaldab regulaarset kontakti pikema aja
jooksul. Uuringud néitavad, et mentor ei pea olema ekspert (nt perendustamise alal,
narkomaania ennetuse alal jne), vaid isik, kes vdidaks usalduse noortega suhtlemisel ja
selle kaudu suudab mdojutada nende elu. (Mentoring ...1996)

Koolides kasutatakse veel mentorlusmudeleid, mis on suunatud nii algajale kui uuele

Opetajale ja tema kiirele kohanemisele kooliga kui ka Opetajalt-Opetajale suunatud
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mentorlust, mis on suunatud professionaalsele arengule ja kogemuste vahetamisele.
Eesti koolides rakendatakse mentorlust just algaja vOi uue Opetaja kohanemisel
ildhariduskoolides kui ka iilikoolides.

Mentorluspaarideks on tavaliselt algaja Opetaja ja kogenud Opetaja, kes osavalt selgitab
koolipoliitikat, regulatsioone ja protseduure, aitab lahendada probleeme, mis tekivad
Opetamisel. Mentor pakub professionaalset ja isiklikku tuge ning juhendab uue Gpetaja
kasvamist 1dbi koost6o. (Feiman-Nemser, Paker 1992, viidatud Koki 1997:2
vahendusel) Mentorlus koolis keskendub hariduse iildistele eesmirkidele ja sellele,
mida tahame, et Opetaja koolis teeks ja mis peab vastama iihiskonna ootustele ning
vajadustele. Mentorlus peab toetama hariduslikke taotlusi tervikuna. Igal juhul
mentorlus aitab algajal opetajal liikuda klassi juhtimise muredelt dpilase individuaalseid
vajadusi arvestavaks. (Darling-Hammond, Gender, Wise, 1990 viidatud Eisenschmidt
2006:53 vahendusel) Esimesel todaastal kohanetakse kooli kui organisatsiooniga,
Opitakse tundma koolikultuuri, kooli eesmidrke ja kolleege, st peardhk on
sotsialiseerumisel organisatsioonis. Kui organisatsiooniga kohanetakse kiiresti, on ka
professionaalne sotsialiseerumine edukam. (Eisenschmidt 2006:40) Pohilisteks
koostoovormideks koolikontekstis peetakse iihiseid arutelusid pedagoogilistel teemadel
ja probleemide lahendamisel, kutsealaste kogemuste jagamist, Opetajate tegevuste
jélgimist ja konstruktiivset tagasisidet, iihist kooli eesmérkide piistitamist ja tegevuste
planeerimist (Little 1982; Rosenholtz 1989, viidatud Eisenschmidt 2006:44
vahendusel). Opetajatevaheline koostoo soodustab professionaalse enesekindluse tdusu
(Rosenholtz 1989, viidatud Eisenschmidt 2006:46 vahendusel). Enesekindlust tdstab
teiste Opetajate Opetamiskogemuste tundmine, vOimalus vorrelda oma teadmisi ja
hoiakuid teistega, aitab kiiremini {ile saada esimese t00aasta kohklustest.
Opetajatevaheline koostoo omakorda tagab tooga rahulolu. Seega on algaja Gpetaja
arengu jdlgimisel koolikontekstis oluline analiiiisida koost6dd organisatsioonis,
sealhulgas kooli eesmérkide jagamist, kohanemist organisatsioonis ja tagasiside saamise
voimalusi. (Eisenschmidt 2006:46) Villani (2002:9-10) 1ldhtub  mentorluse
defineerimisel mentori iilesannetest: emotsionaalse toe pakkumine ja julgustamine; info
edastamine igapdevase to0 ja kooli kui kogukonna kohta; Opilaste ja lastevanemate
tundmadppimise toetamine ning kognitiivne juhendamine. Porter (2003:7) peab

mentorluse peamiseks eesmirgiks aidata algajal Opetajal arendada kutseteadmisi,
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voimet ja enesekindlust langetada ise otsuseid. Sellisel juhul on mentoril neli erinevat
ilesannet: usaldussuhte loomine, olukordade adekvaatne hindamine, juhendamine ja
tegevuse toetamine. Mentor on kogemustega Opetaja, kes juhendab algajat voi uut
Opetajat, toetab tema tooalast kohanemist ja annab tagasisidet kutsealaste oskuste
kujunemise kohta. Mentori toetust tajutakse kui organisatsiooni toetust, mis soodustab
sotsialiseerumist, professionaalset arengut, paremate kutseoskuste kujunemist ja
kutsekindlust. (Feiman-Nemser 2001 a; Eisenberg et al. 2002, viidatud Eisenschmidt
2006:48 vahendusel) Mentori valimisel otsitakse tegevopetajaid, kel on sobivad
eeldused ja pithendumisvoimet Opetamise ja hariduse reformimiseks (Eisenschmidt
2006:55). Mentorluse eripdrana koolide puhul voib vilja tuua selle, et mentor ja mentee
koolis peavad mdistma Oppija kiditumist, valdama erinevaid meetodeid nii iseseisva
Oppimise toetamiseks kui rithma tegevuse juhtimiseks. Kuna tdiskasvanud oppijad ei kii
koolis iga pédev ja neil on palju iseseisvat Oppimist, siis tdiskasvanute Opetaja peab
olema eelkdige Oppeprotsessi suunaja ja Oppija toetaja. Ka tdiskasvanud Oppijate
opikeskkond peab olema koostood soodustav, avatud ja toetav. Lisaks tuleb arvestada
Oppijate professionaalset tausta ja sellest tulenevalt on eesmérgid teistsugused kui
tavakoolis. Selleks, et tiita neid erinevaid rolle on vaja teatud oskusi ning osata valida
oppevorme ja Oppemeetodeid eesmirgipdraselt.

To60 autor on tutvunud nelja téoga, mis kisitlevad mentorlust Eesti koolides. Nendest
kolm on seotud mentorluse rakendamisega nooremdpetajate kutsealase arengu
toetamisel — ,,Kutseaasta kui algaja opetaja toetusprogrammi rakendamine Eestis” (Eve
Eisenschmidt, 2006), ,,Mentorite tdomotivatsioon algaja Opetaja toetajana kutseaastal”
(Rea Raus, 2005), ,,Mentori roll kutseaasta raames” (Marge Eensalu, 2005). Karin Ruuli
(2012) magistritoo kisitleb mentorlust kdrgkoolides — ,,Oppejdudude mentorlus Eesti
korgkoolides ja selle arengu vdimalused”. Koigist toodest tuleb vilja mentorluse
kasulikkus Eesti koolidele. Kuna mentorlus koolides on veel arengufaasis, vajab see
veel arendamist. Eraldi mentorite tasustamist Eesti koolides ei toimu. Mentorite
motivatsiooni allikateks on enesearengu voimalus, juhtkonna ja kaaskolleegide
tunnustus, uute teadmiste ja ideede saamine algajalt vdi uuelt Opetajalt. Menteed
hindavad mentorite tuge professionaalse arengu toetamisel. Uurimust, mis késitleks
mentorlust ja selle rakendamist tidiskasvanute giimnaasiumides, t66 autor ei leidnud voi

ei ole need kitte saadavad koigile lugemiseks
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Koolis saab kasutada eelnevalt to0s kisitletud mentorlusmudeleid, kohandades neid
oma organisatsiooni ja osapoolte eesmirkide ning vajadustega. Niiteks on koolides
kasutusel eespool kirjeldatud klassikaline paarissuhe, kus mentor on vanem ning
kogenum, ja vastupidine paarissuhe, kus mentor on noorem ja mentee vanem. Mentori
tegevused koolis soltuvad uue tootaja vajadustest, mentorlusprotsessi eesméirkidest,

kohalikust ja laiemast hariduslikust olukorrast.

1.2 Mentorlusprotsessi uurimisraamistiku valja
tootamine

Kéaesolevas peatiikis antakse iilevaade mentorlussuhte osapooltest ja toimimise
etappidest ning mentorlusprotsessis osalemisest saadavast kasust. Mentorlusprotsessis
on vihemalt kaks osapoolt — mentor ja mentee. Mentorlussuhe nduab nii mentorilt kui
menteelt kindlaid oskusi, et mentorlussuhe oleks kasulik molemale osapoolele.
Uuritakse erinevate autorite poolt vilja toodud mentoritele ja menteedele vajalikke
oskusi ning milliseid etappe mentorlussuhe aja jooksul ldbib. T66 autor toob vilja need
mentorile ja menteele vajalikud oskused ja mentorlussuhte toimimise etapid, millest
edaspidi ldhtub oma t60s. Teoreetilise kirjanduse pohjal tootatakse vilja ja esitatakse
uurimisraamistik mentorlusprotsessi tulemuslikkuse analiiiisimiseks.

Omavahel hésti  sobivate mentorite ja menteede leidmisest soltub kogu
mentorlusprotsessi edukus. Mentori ja mentee sobivust saab hinnata lihtuvalt mitmetest
teguritest. (Armstrong et al. 2002:1113) Olulised on mentorite ja menteede miidramisel
nende demograafilised tunnused ehk sugu ja vanus ning todga seotud tunnused:
mentorite ja menteede varasem toOstaaz, ametijark ja eelnev tookogemus.
Mentorlussuhe nduab nii mentorilt kui menteelt kindlaid oskusi, et mentorlussuhe oleks
kasulik mdlemale osapoolele. Clutterbuck (2005:4) leiab, et mentorile vajalikke oskusi
on keeruline defineerida, kuna kdik mentorlussuhted soltuvad nii olukorrast kui ka ajast
ja sellest, millises mentorluse etapis suhe on. See tihendab, et iga uus mentorluse etapp
nduab mentori kditumises muutust ja jdrelikult ka erinevaid oskusi ning teadmisi.

(Clutterbuck, Lane 2004:151)
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Clutterbuck (2005:4) toob vilja viis paari efektiivsele mentorile vajalikke oskusi:
- eneseteadlikkus ja teiste kditumise mdistmine;
- taiplikkus ja proportsioonitaju;

- kommunikatsioon ja kontseptuaalne motlemine;

piihendumus enesearendamisele ja tahe teisi Oppimisel ning dpetamisel

aidata;

suhte juhtimisoskus ja eesmargikindlus.

Eneseteadlikkus aitab mentoril aru saada ja analiilisida oma kiditumist ja motivatsiooni
(Clutterbuck 2005:4), et osata suunata mentorlussuhete arengut soovitud suunas
(Tonismée, Gern 2006:52). Inimene, kes mojutab teist inimest, peab suutma juhtida
eelkdige iseenda elu ja oma potentsiaali (TOnismée, Gern 2006:53).

Selleks, et mentor saaks juhtida suhteid (Clutterbuck 2005:4) ning vilja pakkuda ka uusi
viljakutseid ning vdimalusi (TOnisméde, Gern 2006:53), peab mentoril olema hea
ilevaade iiksikisikute ja rithmade kditumismudelitest (Clutterbuck 2005:4). Oluline on
mentori empaatiline kohalolek, s.t vdime aru saada mentee hetkeseisundist ja pakkuda
talle tuge digel ajal. Suhte alguses on vaja enam fiiiisilist kohalolekut, hiljem annab
samavaiirse tulemuse niiteks telefonikone, e-kiri voi sonum. (Tonisméie, Gern 2006:53)
Taiplikkus on teeviit kogemuste ja nende kasutamise vahel. Taiplikkus voib olla
tehniline, strateegiline, poliitiline ja aitab lahendada probleeme, mida ei osatud ette ndha
ning leida paremaid strateegiaid, et iiletada takistusi. (Clutterbuck, Lane, 2004:50)
Proportsioonitaju hdolmab voimet kasutada head huumorit, aidata menteel dra tunda
kohatut olukorda ning naerda iseenda iile, kui see on vajalik (Clutterbuck 2005:4).
Mentoril peavad olema teadmised suhtlemise pohialustest (TOnisméde, Gern 2006:54).
Suhtlemine on kombinatsioon erinevatest oskustest. Mentori jaoks on kdige tidhtsam
kuulata seda, mida teine isik iitleb, ndidata iiles huvi, julgustada neid rddkima. Mentor
peab olema avatud visuaalsetele ja teistele mitteverbaalsetele signaalidele, et taibata
seda, mida ,,pole 6eldud®. Mentor peab analiilisima mida teine isik iitleb ja peegeldama
seda ning valmistama ette vastuseid. Efektiivne mentor teeb kdike paralleelselt, pannes
rohku kuulamisele ja julgustades menteed rddkima. (Clutterbuck 2005:4) Mentorile on
vajalik tervikpildi ndgemise oskus, et saaks suunata menteed nigema probleemidega
seotud mojutegureid ja leida nendevahelisi seoseid nii 1dhikeskkonnast kui kaugemalt

(Tonismae, Gern 2006:55).
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Mentorid, kes on piihendunud enda arendamisele, on teistele eeskujuks kui isedppijad.
Nad haaravad kinni voimalustest, et eksperimenteerida ja osa saada uutest kogemustest.
Seejuures on nad tohusad kehtestajad ja isiklike arenguplaanide jargijad, kes aktiivselt
otsivad ja kasutavad teiste poolt antud tagasisidet. Piihendunud mentorid kasutavad
mentorlussuhet kui voimalust vastastikuseks oppimiseks. (Clutterbuck 2005:4) Mentoril
peab olema soov samal ajal ka teisi arendada (TOnisméde, Gern 2006:55). Efektiivsel
mentoril on vdime dra tunda mentee potentsiaali, mis on vajalik vastastikuse usaldusliku
suhte loomisel ja siilitamisel ning dppimise soodustamisel.

Menteed hindavad mentorite puhul korgelt suhte juhtimisoskust. (Clutterbuck 2005:5)
Probleeme tekib nii liiga vihese kui ka iileliigse juhtimise korral. Mentorlussuhtesse
peab alati jidma ,hingamisruumi® ja vajalik on loovust soodustav arengukeskkond
(Tonisméde, Gern 2006:120). Juhtimises peetakse tdhtsaks enesekehtestamist
(Clutterbuck 2005:5) ja eesmirgikindlust (Tonismie, Gern 2006:120). Eesmirgikindlus
tuleneb oskustest nagu siistemaatiline analiiiis ja kindlate otsuste vastuvotmine. See on
tdhtis, sest mentor peab oskama aidata menteel eesmérkides selgusele jdouda. Mentorid,
kellel puuduvad oskused maédrata ja jargida selgeid eesmérke, tdenédoliselt ei suuda teisi
aidata. (Clutterbuck 2005:5)

Tonismée ja Gern jaotavad (2008:94-95) mentorile vajalikud oskused baasoskusteks ja

tdiendavateks oskusteks, mis on toodud joonisel nr 1.

MENTORI
BAASOSKUSED . MENTORI
-eneseteadvuse arendamise TAIENDAVAD OSKUSED
oskus . liidrioskused
-usaldusliku suhte loomise oskus R .

e . -eetika ja sisemised veendumused
-tdiskasvanud Gppija eripdra tundmine

-kontseptuaalne mdtlemine

-eesmarkide seadmise oskus .. . .
-piihendumine pidevale

-struktureerimine ja seoste leidmise

enesearendamisele
oskus .
.. . . -suhete arendamise oskus
-tagasiside andmine ja konfliktide e
) -eesmargikesksus

lahendamise oskus . . -

.. S -iseenda annete ja oma potentsiaali
-kiisimuste esitamise oskus .
Kuulamisosk tundmine
T ULAISOSKuS ~oskus juhtida kitumuslikke muutusi
-huumorimeel
-kogemused ja ekspertteadmised oma
valdkonnas

Joonis nr 1. Mentori baasoskused ja tdiendavad oskused (Tonismie, Gern 2008: 94-95,
133-148 pohjal autori koostatud).
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Mentorile vajalikud baasoskused on seotud isiksusega. Mentorile vajalikud tdiendavad
oskused grupeeruvad enam kontseptuaalsete oskuste alla. Kuna mentorite puhul on
tdhtsad isiksuse omadused, siis on loomulik, et mentorile vajalikud baasoskused
grupeeruvad just isiksusega seotud oskuste alla. Mentori baasoskused on eneseteadvus
ja oma tasakaalu juhtimine, usaldusliku suhte loomine, tdiskasvanud Oppija eripéra
tundmine, analiiiitilised oskused ja eesmirgi seadmise oskus ning struktureerimine ja
seoste leidmine, tagasiside andmise ja konfliktide lahendamise oskus, kiisimuste
esitamise ja kuulamise oskus, soov teisi ja ennast arendada, huumorimeel. Kuna mentori
to0 eesmirgiks on pikema aja jooksul saavutada uus tase juhendatava
isiksuseomadustes ja kiitumises, siis vajab mentor ka tdiendavaid oskusi. Mentori
tdiendavad oskused on liidrioskused ja —kogemused, nagu innustamine, vdime niha
tervikpilti, mérgata seoseid, inimeste erinevaid voimeid ja kditumismotiive. Eetika ja
sisemised veendumused - mentorlussuhete aluseks on kahe inimese iihised védrtused.
Enne mentorsuhte loomist tuleb tutvuda teineteise véddrtushinnangutega, sest usaldus ja
rahulolu tekib wvaid siis, kui aktsepteeritakse teineteise viidrtusi. Kontseptuaalse
motlemise all mdeldakse intelligentset kditumist, siisteemset terviku tajumist, millega
kaasneb ka tagasiside. Mentor tunnetab olukorra mitmekesisust. Suhete arendamise
oskuse juures on hea suhte aluseks vastastikune usaldus. Kui suhtes on arengu energiat,
siis tugevneb usaldus ja suhe areneb edasi. Visiooni- ja eesmirgikesksuse aluseks on
sisemised eetilised vairtused, toekspidamised ja pohimotted. Oma annete ja potentsiaali
tundmisel on mentori iilesandeks inimesi inspireerida ja aidata neil oma tugevaid kiilgi
dra tunda ning neid teiste hiivanguks kasutada. Oskus juhtida kditumuslikke muutusi,
mille aluseks on mdottemudelite muutumine voi laiendamine, mis toetub kogemustele ja
sellest dppimisele. (Tonismde, Gern 2008:94-95, 133-148) Head mentorit on vdimalik
dra tunda teatud iildiste omaduste ja oskuste jirgi, eelkdige suhtumisest menteesse ning

oma toosse.

Uurinud erinevate autorite poolt vilja toodud mentorile vajalikke oskusi, leiab to6 autor,
et kasutab edaspidi oma to6s mentori oskuste kirjeldamisel mentori baas- ja tdiendavate
oskuste jaotust, kuna see jaotus on pdhjalikum ja sisaldab koiki Clutterbucki (2005)
poolt vilja toodud mentorile vajalikke oskusi. Mentorile on vajalikud baasoskused, mis

on seotud isiksusega. Mentorile on vajalikud ka tdiendavad oskused, mis toetavad seda,
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et mentor tuleks paremini toime oma tooga. Niiteks tdiskasvanud Oppijate eripdrade
tundmine, eetika ja sisemised veendumused jne. Kuna mentor peab oma t66s rakendama
palju just juhile omaseid oskusi ning Kreitner (1992) on vilja toonud oskused, mis on
vajalikud 21. sajandi juhile, siis to0 autor kasutab mentori oskuste kirjeldamiseks
Kreitneri (1992) poolt viljatoodud jaotust. Mentori baasoskused ja tdiendavad oskused
on jaotatud kolme riihma: administratiivsed, sotsiaalsed ja meeskonnatdo6 oskused ning
enesearendamise oskused. Administratiivsete oskuste alla koonduvad kontseptuaalsed ja
tehnilised oskused. Kuna juhtimises levib arusaam, et juhtimine algab enesejuhtimisest
ja alles seejdrel saab juhtida teisi inimesi (Alas 2001:18-19), sobib Kreitneri (1992)
poolt vilja toodud jaotus hdsti ka mentori oskuste kirjeldamiseks. Tabelis nr 5 on
toodud mentorile vajalikud oskused Kreitneri (1992) pakutud jaotuse jirgi. Analiilisinud
erinevate autorite poolt vélja toodud mentoritele vajalikke oskusi, leiab to6 autor, et
mentorite puhul on tdhtsad nii baas- kui ka tdiendavad oskused. Baasoskused on seotud
isiksusega ja mentorite puhul on need tdhtsad omadused. Tdiendavad oskused, mis on
valdavalt liidrile vajalikud oskused ja teadmised, toetavad seda, et mentor tuleks oma
tooga paremini toime. Sellest ldhtuvalt kasutab t60 autor edaspidi oma t60s mentori
oskusi silmas pidades baas- ja tdiendavaid oskusi ning grupeerib need Kreitneri (1992)
poolt vilja toodud kolme suurde rithma: administratiivsed, sotsiaalsed ja meeskonnatdo

oskused ning enesearendamise oskused.

Tabel nr 5. Mentorile vajalikud oskused Kreitneri (1992) jargi

Enesearendamise
Administratiivsed oskused Sotsiaalsed ja meeskonnatoo oskused | oskused
-struktureerimine ja seoste -usaldusliku suhte loomise oskus -eneseteadvuse arendamise
leidmine -kiisimuste esitamise oskus oskus
-kontseptuaalne motlemine -soovV teisi aidata -soov iseennast arendada
-eesmargikindlus -tdiskasvanud Sppija eripdrade -huumorimeel
-visiooni- ja potentsiaali tundmine | tundmine -sisemised veendumused
-eesmérkide seadmise oskus -iseenda annete ja oma
-konfliktide lahendamise oskus potentsiaali tundmine

-tagasiside andmine

-kuulamisoskus

-liidrioskused ja kogemused

-oskus juhtida kditumuslikke muutusi
-kogemused ja ekspertteadmised oma
valdkonnas

Allikas: (Alas 2001:18-19; Tonismée, Gern 2008:94-95, 133-148 pdhjal), autori
koostatud
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Kuna juhtimine algab just enesejuhtimisest ja alles seejédrel saab juhtida teisi inimesi,
siis sobib Kreitneri (1992) poolt vilja toodud jaotus hidsti ka mentori oskuste

kirjeldamiseks.

Kirjanduses ei leidu eriti materjali menteele vajalike oskuste kohta. Viidatakse ainult
mentee valmisolekule ja tahtele osaleda mentorlussuhtes, st valmisolekut Oppida ja
muutuda (Clutterbuch 2005:5). Tonismde ja Gern (2006:57-59) toovad lisaks
innukusele ja aktiivsusele vilja jargmised menteele vajalikud oskused ja tegevused:
selge huvi enda arendamise vastu, julgus olla selline, nagu sa oled, esitada enda
nidgemusi ja motteid, olla avatud uutele ideedele ja vaatenurkadele, oskus anda
tagasisidet, olla valmis arutama ka tundlikke teemasid ja arvestama teiste inimestega.
Kram (1985, viidatud Clutterbuch 2005:5 vahendusel) kirjeldab menteed kui noort
voimekat juhti, kes kiiresti tegutseb, kellel on potentsiaali ja kes naudib oma t66d. Kram
(1985) on jaotanud menteele vajalikud oskused kolme gruppi: suhteloomisega seotud,
juhtimisega seotud ja iseseisvunud menteele vajalikud oskused (Clutterbuch 2005:5).

Kuna Krami (1985) poolt vilja toodud menteele vajalikud oskused on pdhjalikumad ja
sisaldavad koiki TOnismée ja Gerni (2006, 2008) poolt nimetatud menteele vajalikke
oskusi, siis edaspidi t60 autor ldhtub menteele vajalike oskuste kirjeldamisel Krami

(1985) poolt vilja toodud jaotusest (tabel nr 6).

Tabeli nr 6. Menteele vajalikud oskused

Iseseisvunud mentee

Suhteloomise oskused Juhtimisoskused
oskused

keskendumine tdhtsamale-

e Oppimine-Opetamine oskus omandatut kasutada
initsiatiivi votmine

véljakutsete esitamine
ja vastuvotmine
avatud kiisimuste
esitamine

- peegeldamisoskus iseseisvumine

Allikas: Clutterbuch 2005:7.

hoolivus ja eneseaustus vastutuse vOtmine

kuulamis- ja rddkimisoskus tagasiside saamine ja andmine

Mentorlussuhte alustamiseks menteele vajalikud oskused on keskendumine tdhtsamale,
initsiatiivi votmine, hoolivus ja eneseaustus, kuulamis- ja rddkimisoskus (Clutterbuch
2005:7). Mbolemad osapooled, nii mentor kui mentee, on selles suhtes vordsel

positsioonil ja ei pea kartma oma vigade ega puuduste pirast (TOnismde, Gern,
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2006:58). Keskendumine tidhtsamale on seotud ideedega, mida soovitakse saavutada
koos mentoriga tdotades, et leida iihised eesmirgid (Clutterbuch 2005:7). See voib olla
ka ootuste ja arendamist vajavate oskuste vOi probleemide esiletoomine (TOnismaée,
Gern 2006:57). Initsiatiivi votmine puudutab valmisolekut votta vastutus ja keskenduda
tdhtsamale, et saavutada eesmirke (Clutterbuch 2005:7). See niitab huvi enda
arendamise vastu. (TOnismée, Gern 2006:57). Hoolivus ja eneseaustus kdivad kisikies.
Kui mentee oskab hinnata mentori ndustamisoskust ja teadmisi, olles seejuures
tdhelepanelik, siis kasutab ta mentori aega targalt. Mida suurem on mentee eneseaustus,
seda paremini suhe toimib. Mentori jaoks on suurim rahulolu, kui libi eneseaustuse
kasvab mentee enesehinnang ja enesekindlus. Kuulamis- ja rddkimisoskus tdhendab
tahet kuulata ja edastada oma arvamust, tundeid ning viirtusi. (Clutterbuch 2005:7)
Juhtimisoskused sisaldavad piithendumist Oppimisele, olla avatud ja aus enda ning
mentori suhtes, suutlikkust viljendada oma motiive, hoiakuid ja suhtumist. Mentee peab
olema valmis pithenduma Oppimisele ja eesmirgid peavad olema selgelt miidratletud.
Samal ajal peab mentee olema valmis jagama oma kogemusi ja teadmisi mentorile, s.t
Opetama ka mentorit. (Clutterbuch 2005:7) Ka mentor saab vdimaluse anda oma
kogemused ja oskused mentee kisutusse. Kummagi poole iildpilt laieneb, kui asju
vaadatakse erinevatest vaatenurkadest. (Tonismie, Gern 2006:58) Mentee peab olema
valmis konstruktiivseks dialoogiks. See pakub aeg-ajalt viljakutseid — mitte lihtsalt
ndustuda, vaid uurida pdhjusi. Samal ajal peavad menteed olema valmis uurima ka
teemasid, mille ees nad tunnevad hirmu (Clutterbuch 2005:7-8) ja olema valmis
aruteluks nendel teemadel. Avatus tunnete viljendamisel lisab usaldust, eriti sotsiaalsete
oskuste arendamisel ja probleemide kisitlemisel on tunded parimad paljastajad vigadest
arusaamiseks. (Tonismie, Gern 2006:58)

Mentee peab olema aus enda ja mentori suhtes, vastates ausalt kiisimustele ja olema
valmis kaaluma erinevaid ldhenemisviise ja perspektiive. Ta peab oskama esitada
kiisimusi nii, et mentor saaks aru, millist abi — nduannet, ndustamist voi kombinatsiooni
- neist ta vajab. Menteele on oluline enne ja parast mentorluse sessiooni moelda, mida ta
on Oppinud juurde ja mida ta tahab veel arutada. See toimub libi peegeldamise ja
holmab ka valmisolekut arutada oma motiive, hoiakuid, kditumist. (Clutterbuch 2005:8)
Iseseisvunud mentee oskused sisaldavad nii praktilisi oskusi kui kogemusi: omandatu

kasutamine, protsessi juhtimine, tagasiside andmine ja saamine ning iseseisvumine.
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Mentee peab tahtma ja oskama mentorlussuhtest Opitut kasutada oma t60s. Menteed
opivad rohkem, kui nad mdistavad, mis on mentorlussuhte eesmirgiks ja mida neilt
oodatakse. (Clutterbuch 2005:8) Tagasiside saamine ja andmine nduab teatud tasemel
usaldust. Suhte edenedes muutub mentor kriitiliseks sObraks ja saab anda ausat
tagasisidet. Mentee peaks Oppima seda, kuidas anda ise tagasisidet. (Clutterbuch
2005:8) Positiivne tagasiside on oluline, kuid ka kriitika vdib algatada arutelusid.
Tagasiside on kasulik molemale poolele — nii menteele kui mentorile (TOnismée, Gern
2006:58). Kui mentee on motiveeritud, toimetulev ja leidlik, siis ta muutub vihem
soltuvaks mentorist ja tuleb toime oma karjddri planeerimisega ning eesmérkide
leidmisega. Koos mentoriga joutakse selleni, et mentee arendab suhteid ja edastab
teavet ka viljaspool mentori sfééri, s.t mentee iseseisvumist. (Clutterbuch 2005:8)

Analiiiisinud erinevate autorite poolt viljatoodud menteele vajalikke oskusi, leiab to6
autor, et mentee puhul on tdhtsad Krami poolt vilja toodud kolme gruppi oskusi: suhte
loomisega seotud, juhtimisega seotud ja iseseisvunud menteele vajalikud oskused.
Edaspidi kasutab t66 autor mentee oskuste kirjeldamisel oma t66s Krami (1985) poolt

vilja toodud menteele vajalike oskuste jaotust.

To606 autor ldhtub oma td6s sellest, et mentorlussuhtes on kaks osapoolt. Mentorlussuhte
osapooled koos neile kasulike oskustega on toodud joonisel nr 2 (lk 28). To6 autor
kasutab edaspidi on t60s mentorite ja menteede iseloomustamisel demograafilisi ja
tooga seotud tunnuseid, mis annavad iilevaate uuringus osalevatest mentoritest ja
menteedest. Demograafilised tunnused on vanus, sugu ja téoga seotud tunnused on
ametijark, toostaaz, eelnev tookogemus. Mentorlussuhe nduab nii mentorilt kui menteelt
kindlaid oskusi ja teadmisi, et mentorlussuhe oleks kasulik modlemale osapoolele.
Joonisel (nr 2, 1k 28) on vilja toodud teoreetilise kirjanduse analiiiisi pohjal selgunud
mentoritele ja menteedele vajalikud oskused, mida kasutatakse edaspidises uurimuses.
Menteele vajalike oskuste kirjeldamisel on aluseks voetud Krami (1985) poolt vilja
toodud kolm gruppi oskusi: suhte loomisega seotud, juhtimisega seotud ja iseseisvunud
menteele vajalikud oskused. Mentorile vajalike oskuste kirjeldamisel ldhtub t66 autor
Kreitneri (1992) poolt vilja toodud oskuste jaotusest: administratiivsed, sotsiaalsed ja

meeskonnat6d oskused ning enesearendamise oskused.
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-kiisimuste esitamise oskus
-soov teisi aidata
-tdiskasvanud Oppija eripdrade
tundmine

-eesmirkide seadmise oskus
-konfliktide lahendamise oskus
-tagasiside andmine

Sotsiaalsed ja meeskonnato oskused:
-usaldusliku suhte loomise oskus-kuulamisoskus

-liidrioskused ja
kogemused

-oskus juhtida
kiditumuslikke muutusi
-kogemused ja
ekspertteadmised

oma valdkonnas

Administratiivsed oskused:

-struktureerimine ja seoste
leidmine

-kontseptuaalne motlemine
-eesmdrgikindlus
-visiooni- ja potentsiaali
tundmine

Enesearendamise
oskused:
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oskus
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-huumorimeel

-sisemised veendumused
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potentsiaali tundmine
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MENTOR
Iseloomustavad v Iseloomustavad
tunnused: tunnused:
-tooga seotud tunnused MENTORLUSPROTSESS -tooga seotud tunnused
-demograafilised -demograafilised
tunnused 1‘ tunnused
MENTEE
A
Suhteloomise oskused: Juhtimisoskused: Iseseisvunud mentee

oskused:
-oskus omandatut kasutada

-hoolivus ja eneseaustus vastuvotmine -vastutuse votmine
-kuulamis- ja rddkimisoskus -avatud kiisimuste esitamine -tagasiside saamine ja
-peegeldamisoskus a-ndm%ne .
-iseseisvumine

Joonis nr 2. Mentorlussuhte osapooled (Alas 2001:18-19; Clutterbuch 2005:7;
Tonismie, Gern 2008:94-94, 133-148 pohjal autori koostatud).

Mentorlussuhe areneb ja muutub aja jooksul ning lidbib seejuures erinevaid etappe.
Kram (1983) toob vilja neli etappi, mida mentorlussuhe lidbib: algatamise etapp,
viljelus, eraldumine ja iimbernimetamine. Algatamise etapp on suhte algus, kontakti
loomine ja otsustamine, kas hakatakse koos tootama. Viljelemise etapis kasvab
mentorlusest saadav kasu. Selles etapis saavad kasu mdlemad osapooled — nii mentee
kui mentor. Eraldumise etapis toimuvad mentorlussuhtes olulised muudatused, nii
struktuurilised organisatsiooni kontekstis kui ka emotsionaalsed muudatused ning
mentee ei vaja enam juhendamist, pigem iseseisvust arendavaid erinevaid v&imalusi.

Umbernimetamine on mentorlussuhte etapp, kus suhe areneb uuele tasemele, mis
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oluliselt erineb varasemast suhtest ning muutub rohkem kas sobrasuhteks voi
mentorlussuhe 16peb. (Kram 1983:614, 622)
Gray’i (1988) mentorlusprotsessi mudel (tabel nr 7) ehk mentor-mentee suhtemudel

niditab mentee arengut ja mentori tagasitdmbumist viiendal etapil.

Tabel nr 7. Gray mentorlusprotsessi mudel

I etapp II etapp III etapp IV etapp V etapp
etteklrJ utuste motiveerimine koos tegutsemine | kohandumine iseseisvumine
tegemine
mentor juhib mentor mentor ja mentee | mentor mentee iseseisvuse
menteed juhendab tegutsevad koos |delegeerib saavutamine
menteed tilesandeid
menteele

Allikas: (Clutterbuck, Lane 2004: 14).

Esimeses etapis on mentori osatidhtsus kdige suurem. Kui suhe areneb edasi, siis hakkab
mentori osatdhtsus kahanema. Mentee saab jirk-jdrgult ise rohkem teadlikumaks ja
saavutab sellise arengu, et iiksi edasi litkuda. (Clutterbuck, Lane 2004: 14)
Mentorlusprotsess on diinaamilise iseloomuga ja Gray (1988) mentorlusprotsessi mudel
sobib kasutamiseks paljudes erinevates organisatsioonides. Ainult iiksikud mentorluse

mudelid on loodud kasutamiseks kindla valdkonna jaoks. (Caldwell, Carter 1993:20)

Clutterbuck ja Lane (2004:44) toovad vilja viis mentorlusprotsessi etappi (joonis nr 3,
lk 30) kontakti loomisest kuni mentee iseseisvumiseni ning iseseisvalt edasiliikumiseni.
Mentorlussuhe algab kontakti loomisega, kus mentor ja mentee otsustavad, kas nad
hakkavad koos tootama ja kas leiavad erinevusi kogemustes ja teadmistes, mis pakuvad
oppimisvoimalusi (Clutterbuck, Lane 2004:44-45). Selles staadiumis rddgitakse lébi,
kuidas suhe hakkab toimima ja mida iiksteiselt oodatakse (Clutterbuck, Lane 2004:44-
45) Suuna midramine on etapp, kus mentor ja mentee saavutavad selguse, mida nad
loodavad sellelt suhtelt saada (Clutterbuck, Lane 2004:44-45). Selgelt seatud eesmirgid
aitavad menteel paremini neid teostada (Clutterbuck 2005:3). Omades selgeid eesmirke,

plihendutakse rohkem nende saavutamisele (Clutterbuck 2005:3).
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Lisandub
Ooppimine
A

edendamine kokkuvotmine edasiliikumine

Kontaki suuna
ontaxt midramine

loomine

Aeg
Joonis 3. Mentorlusprotsessi etapid (Clutterbuck, Lane 2004:44).

Edendamine — mentorlussuhte keskpunkt — sellele kulutatakse kdige rohkem aega ja
energiat. Olles aidanud menteel piihenduda isiklikele muutustele, peab mentor teda
toetama. See voib toimuda kohtumiste, telefonivestluste ja e-meili kaudu. Mentor peab
pakkuma seda tiiiipi abi, mida mentee soovib ja vajab. Kokkuvotmine toimub siis, kui
suhe on joudnud vajaliku tulemuseni vOi mentee hakkab mentorist iile kasvama.
Edasilitkumine — mida suurem on mentori osakaal suhtes, seda raskem on molemal
poolel saavutada sellist iseseisvust, mis oleks ka edaspidise arengu aluseks
(Clutterbuck, Lane 2004:44-45). Mentorlussuhe ei saa kesta igavesti. Vastavalt Sheelyle
— varem vO1 hiljem peab iga mentee téielikult vilistama oma sdltuvuse mentorist.
Mentor-mentee suhte iiks pohieesmirke ongi moodustada selline suhe, kus mentee
muutub rohkem iseseisvaks ja ldheneb mentorile kui kolleegile. Mentor-mentee suhe
voib olla ka eluaegse sopruse aluseks. (Caldwell, Carte 1993:18)

Iga mentorlusprotsess vajab selgelt piistitatud eesmirke. Eesmirk peab andma vastuse
kiisimusele, mida tahetakse saavutada, kuhu tahetakse jouda. Kui teatakse, mida
tahetakse, siis on ka vdimalus seda saada (Uksvirav 2008:106). Eesmirgid on aluseks
ka tegutsemisajendile ehk motiivi loomisele. Inimese jaoks mdttekas eesmirk tekitab
soovi kaasa liilia, eesmirk saavutada. Eesmirgile joudmine tagab mingi hiivituse —
rahuolu, ametikdrgenduse. Samas pohjustavad liiga korged eesmirgid lootusetust, liiga

madalad ei sunni aga oma vdimeid tiielikult kasutama. (Uksvirav 2008:107)
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Eesmirkide piistitamisel peab teadma, kuhu tahetakse jouda ja kuidas seda saavutada
(Drucker 1986:129). Eesmirke voib rakendusulatuse jirgi jaotada iildisteks ja
eripirasteks (spetsiifilisteks). Uldine eesmirk on kdike hdlmav ja pikaajaline. Eripirane
eesmirk on Kitsapiiriline ja lithiajaline. (Uksvirav 2008:108-109) Eesmirkide seadmisel
tuleb ldhtuda sellest, et tuleb piistitada nii lithiajalised kui pikaajalised eesmirgid

(Drucker 1986:126). Eesmirgid ja nende saavutamise teed on toodud joonisel nr 4.

pohieesmirk - -| 16pptulemus

A 4
pikaajalised € - oo pikaajalised
eesmargid (ile ihe aasta) tegevused

A4
lihiajalised eesmérgid | _ _ _ | lihiajalised
(kuni iiks aasta) tegevused

A
— pohiliikkumistee , - - - tagasiside

Joonis nr 4. Eesmiirgid ja nende saavutamise teed (Drucker 1986:126-130, Uksvirav
2008:106-110, 123-124 pdohjal autori koostatud).

Nouded, mis teevad eesmirkidest tegutsemisaluse, on jargmised: tdpsus, dige jirjestus
ja iihtsus. Mida tidpsemalt on eesmirgid kindlaks méératud, seda kergem on neid mdista
ja nende saavutamisele keskenduda. Oige jirjestus tihendab, et eesmirgid on pingeritta
asetatud tidhtsuse jdrjekorras. Nii on lithiajalised eesmirgid iildiste eesmirkide suhtes
alleesmargid. (Uksvirav 2008:110) See tihendab, et mairatletakse, millised eesmargid
peavad olema enne tdidetud, et liikuda edasi jargmiste suuremate eesmérkideni
(Drucker 1986:129). Eesmirkide iihtsus tdhendab, et eesmérgid peavad olema omavahel
kooskolas. Alleesmérgid peavad kaasa aitama {iilalpool asuva tasandi eesmirkide
saavutamisele. (Uksvirav 2008:110) Vahepealse kontrollimise ja tagasiside kaudu saab
teada, kas eesmirgid on saavutatud. See tihendab ka tugevamat motivatsiooni ja soovi
saavutada parimat ning piistitada korgemaid eesmirke (Drucker 1986:130). Kui
eesmargid on kindlaks méératud, siis koostatakse tegevusplaan nende tditmiseks

(Uksvirav 2008:123-124).
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Eelneva teoreetilise kirjanduse analiiiisi pohjal, toob autor vilja need mentorlusprotsessi
toimimise etapid, mida libib iga mentorlussuhe ja millest 1dhtub edaspidi oma tdos.

Mentorlussuhte toimimise etapid on toodud joonisel nr 5.

I etapp ' II etapp ' III etapp IV etapp i Vetapp
1 ] 1
S o S
] 1 :
Mentor juhib i Mentee juhendab i Mentor ja mentee Mentor delegeerib ' Mentor tGmbub
: | tegutsevad koos ilesandeid ! tagasi
1
| = ; —)
[}
Efektiivse ' Eesmiirkide

suhte loomine; viilja selgitamine ; juhendamine iillesannete andmine |
L}

—

Mentee valmis- § Mentee keskendub |} Mentor ja mentee

olek dppida + tihtsamale i tegutsevad koos
" !
" I

Mentee
iseseisvumine

Mentee on avatud

|

]

|

)

i

| |
Toetus/ : Viiljakutseid pakkuvate, Areng

|

T

|

E uutele viljakutsetele

|

Joonis nr 5. Mentorlussuhte toimimise etapid mentorlusprotsessis (Clutterbuck, Lane
2004: 14, 44-45; Kram 1983:614, 622 pdhjal autori koostatud).

Mentorlussuhe ldbib jargmisi etappe: efektiivse suhte loomine, eesmirkide
viljaselgitamine, viljakutseid pakkuvate iilesannete andmine, toetamine ja juhendamine
ning areng. Suhte loomise etapis toimub kontakti loomine, mentee ja mentor arutavad
ldbi, kuidas suhe hakkab toimima ning mida {iiksteiselt oodatakse. Selles etapis
otsustatakse, kas mentor ja mentee sobivad omavahel ning kas hakkavad koos tootama.
Edasi jargneb eesmirkide viljaselgitamine, mille kdigus pannakse paika liihema- ja
pikemaajalised eesmirgid ning mentori ja mentee vajadused, mida kumbki pool loodab
suhtest saada. Eesmirkide sOnastamisel tuleks ldhtuda kolmest tidhtsast ndudest:
eesmérkide tdpsus, Oige jdrjekord ja iihtsus. Suhte alguses mentor juhib ja juhendab
menteed. Mentee peab olema valmis Oppima ja keskenduma piistitatud eesmairkide
tditmisele. Toetamise ja juhendamise etapis tegutsevad mentor ja mentee iiheskoos ja
kasu saavad molemad osapooled — nii mentee kui mentor. See etapp kestab tavaliselt
kodige kauem. Toimuvad mentori ja mentee omavahelised kohtumised ja arutelud, mis
voivad olla nii isiklikud kohtumised kui ka e-mentorlus. Viljakutseid pakkuvate
iilesannete andmise etapis mentor pakub menteele lisaks tema poolt piistitatud
eesmirkide tditmisele ka keerukamaid iilesandeid siis, kui on nidha, et mentee on
vOimeline rohkemaks. Arengu etapp on viljund ehk mentorlussuhte tulemus. Selleks

etapiks on toimunud kditumuslikud muutused, eesmérgid on saavutatud, on joutud
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jatkuva professionaalse arenguni, on saadud uusi kasulikke kogemusi. Joonisel (nr 5, 1k
32) on dra toodud mentori ja mentee tegevused igas etapis, suhte arenedes mentori roll
viheneb ja 10peb mentee iseseisvumisega. Mentorlusprotsessi iga etapi ldbimiseks
kuluv aeg on individuaalne ja sdltub mentorlusprotsessi eripdrast, mentori ja mentee

varasematest kogemustest ning oskustest.

Mentorlusest saadud kasu on raske miiratleda, sest ametlik ja mitteametlik mentorlus
voivad olla kvalifitseeritud erinevalt ning mentorite rollid vdivad olla vdga erinevad.
(Matwers 2006:164) Kirjanduses on vilja toodud mentorlusest saadav kasu just
menteedele. Peamise kasuna menteele on vilja toodud tema edasised
karjddrivoimalused. Seda toetavad Krami (1983) ja Levinsoni et al. (1978, viidatud
Ragins, Cotton 1999:529 vahendusel) uurimistulemused. Dreher ja Ask (1990) leiavad,
et mentorlussuhtest tekib menteel rohkem tutvusi, suureneb sissetulek ja muud
hiivitised. Kasuna on nimetatud ka menteede t60 tulemuslikkuse ja tootlikkuse tdusu,
suuremat tasu, rodmu to0st, suuremat rahulolu karjiiri teostamisel, suuremat tdendosust
edule. (Kram 1983:609), Ehrich ja Hansford (1999:97) jédrgi on jédrgmine:
psithholoogilise abi saamine; oskuste ja teadmiste arendamine; karjddri ja edutamise
soodustamine; arusaamise paranemine mentee rollist organisatsioonis;
organisatsioonikultuurist ja kirjutamata reeglitest; sujuv iileminek erinevate
juhtimistasandite vahel; voimalike suhtlusringide suurenemine; professionaalsuse ja
eneseusu arenemine. Pikaajaline kasu mentorlusest on see, et  paraneb to0
tulemuslikkus ning menteede vOime méiirata oma arengu vajadusi ja samastada need
organisatsiooni eesmirkidega (Lacy 1999). Higgins ja Kram (2001:277) toovad vilja
neli karjddri tulemit, mis on tdhtsad mentee isiklikus ja professionaalses arengus:
karjddri muutumine, isiklik dppimine, piihendumine organisatsioonile ja todga rahulolu
ning kasvas informeeritus ja ligipdds erinevatele karjddri vOimalustele. Isikliku
Ooppimise kaudu kasvab mentee professionaalsus ja teadlikkus oma arenguvajadustest,
tugevustest ja norkustest (Kram 1996, viidatud Higgins et al. 2001: 278 vahendusel).
Organisatsioonile pithendumine viitab psiihholoogilistele sidemetele juhtkonna ja
tootajate vahel (Mowday et al. 1979, viidatud Higgins et al. 2001:280 vahendusel).

Rahulolu t66ga kasvab, kui omatakse sotsiaalseid suhteid kaastdotajatega. See tOstab ka
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isiku nn psiithholoogilist kohalolekut ja kohusetunnet (Kahn 1990, viidatud Higgins et
al. 2001: 280 vahendusel).

Selliseid uuringuid, mis kajastavad mentori mentorlusprotsessis osalemisest saadud
kasu, on suhteliselt vihe. Farren, Gray ja Kaye (1984), Murphy (1996) uuringutest
selgub, et mentorlusprotsessis osalemisel paraneb mentori enesehinnang. Kasuna on
mentorid vilja toonud selle, et viddrtustatakse nende praegust tegevust ja t6od
mentorina (Ehrich, Hansford 1999:8), sest iga inimene tahab kogeda oma t66 tdhtsust
tthiskonnas. Tonismée, Gern (2006:31); Ehrich ja Hansford (1999:97) viitel paraneb
mentori enesehinnang, kuna viirtustatakse tema praegust tegevust ja tood mentorina;
voimalus oma kogemusi ja teadmisi jagada teistega; suurenevad teadmised teistest
valdkondadest; tekib rahulolu mentee arengule kaasa aitamisest; paraneb tagasiside
saamine ja oskuste ning teadmiste edasiandmine; tekib majanduslik kasu.

Mentorlusest tulenev kasu on mitmekiilgne ja voib omada kas liihiajalist voi pikaajalist,
kas otsest vOi kaudset moju todtajate ning organisatsiooni to0 tulemustele (Matwers
2006:164).  Mentorlusprotsessis ~ osalemisest ~ saadavat  kasu  Kkisitletakse
mentorlusprotsessi arenguetapina. Mentorlusprotsessis osalemisest saadav kasu (joonis
nr 6, Ik 35) oleneb sellest, millisele arengule on mentorlusprotsess suunatud — karjéari
vOi psiihhosotsiaalsele arengule. Mentorlusprotsessis osalemisest saadava kasu
médratlemisel ldhtub autor oma t60s sellest, et kasu saavad mdlemad osapooled — nii
mentor kui mentee. Kasu mentorlusprotsessist osalemisest on jaotatud kolme riihma:
karjddriga seotud muutused, t6oga seotud muutused ja psiihhosotsiaalsed muutused.
Mentorlusprotsessis  osalemisest saadavat kasu késitletakse —mentorlusprotsessi
arenguetapina. Mentorlusprotsessis osalemisest saadav kasu (joonis nr 6, 1k 35) oleneb
sellest, millisele arengule on mentorlusprotsess suunatud - Kkarjddri voi
psithhosotsiaalsele  arengule.  Mentorlusprotsessis  osalemisest saadava  kasu
médratlemisel ldhtub autor oma t60s sellest, et kasu saavad mdlemad osapooled — nii

mentor kui mentee.
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Joonis nr 6. Mentorlusprotsessis osalemisel saadav kasu (Ehrich, Hansfor 1999:97;
Higgins, Kram 2001:272; Kram 1983:609, 614, 622; Clutterbuch, Lane 2004:14, 44-45
pohjal autori koostatud).

Kasu mentorlusprotsessist osalemisest on jaotatud kolme rithma: karjddriga seotud
muutused, todga seotud muutused ja psithhosotsiaalsed muutused.

Psiihhosotsiaalsele arengule suunatud muutuste alla kuulub isiklik tase, mis véljendub
enesekindluse kasvus ja enesehinnangu tdusus. Psiihhosotsiaalsed muutused vodivad
tekkida organisatsiooni tasandil, nt rahulolu tOus t66ga, suurenenud piihendumine

organisatsioonile.

Jargnevalt antakse iilevaade uurimisraamistikust mentorlusprotsessi analiitisimiseks.
Vilja on toodud mentorlusprotsessi osapooled — mentor ja mentee koos neile vajalike
oskuste ja neid iseloomustavate tunnusetega ning mentori pohitegevused ja pohirollid
(joonis nr 7, 1k 36).
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- sotsiaalsed ja -S'uhté? lqomlse oskused
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Joonis 7. Detailne uurimisraamistik mentorlusprotsessi analiitisimiseks (Alas 2001:18-
19; Clutterbuch 2005:7; Ehrich, Hansford 1999:2; Kram 1983:613-614; Tonismie, Gern
2008:94-94, 133-148 pohjal autori koostatud).

Mentorlusprotsessis on kaks osapoolt — mentor ja mentee. Mentoreid ja menteesid
iseloomustavad tunnused: eelnev tookogemus, to0staaz, ametijark ning osapoolte vanus
ja sugu. Mentorlussuhe nduab nii mentorilt kui menteelt kindlaid oskusi ja teadmisi, et
mentorlussuhe oleks kasulik molemale osapoolele. Menteele vajalike oskuste
kirjeldamisel on aluseks voetud Krami (1985) poolt vilja toodud kolm gruppi oskusi:
suhte loomisega seotud, juhtimisega seotud ja iseseisvunud menteele vajalikud oskused.
Mentorile vajalike oskuste kirjeldamisel ldhtub t66 autor Kreitneri poolt vilja toodud
oskuste jaotusest: administratiivsed, sotsiaalsed ja meeskonnatod oskused ning
enesearendamise oskused. Mentorlussuhe ldbib jirgmisi etappe: efektiivse suhte

loomine, eesmirkide viljaselgitamine, viljakutseid pakkuvate iilesannete andmine,
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toetamine ja juhendamine ning areng. Suhte loomise etapis toimub kontakti loomine,
mentee ja mentor arutavad 1dbi, kuidas suhe hakkab toimina ning mida iiksteiselt
oodatakse. Selles etapis otsustatakse, kas mentor ja mentee sobivad omavahel ning kas
hakkavad koos tootama. Edasi jdrgneb eesmirkide viljaselgitamine, mille kéigus
pannakse paika liihema- ja pikemaajalised eesmérgid ning mentori ja mentee vajadused,
mida kumbki pool loodab suhtest saada. Toetamise ja juhendamise etapis tegutsevad
mentor ja mentee iiheskoos ja kasu saavad modlemad osapooled — nii mentee kui
mentor. See etapp kestab tavaliselt kdige kauem. Toimuvad mentori ja mentee
omavahelised kohtumised ja arutelud, mis voivad olla nii isiklikud kohtumised kui ka e-
mentorlus. Viljakutseid pakkuvate iilesannete andmise etapis mentor pakub menteele
lisaks piistitatud eesmérkide tditmisele ka keerukamaid iilesandeid siis, kui on niha, et
mentee on voimeline rohkemaks. Arenguetapp on viljund ehk mentorlussuhte tulemus
ja mentorlussuhtes osalemisest saadav kasu. Mentorlussuhte alguses on mentori roll
suurem, suhte arenedes see viheneb ja I0peb mentee iseseisvumisega.
Mentorlusprotsessi iga etapi ldbimiseks kuluv aeg on individuaalne ja soltub selle
eripdrast, mentori ja mentee varasematest kogemustest ning oskustest.
Mentorlusprotsessi funktsioonid on jaotatud kaheks: karjddri arengule suunatud ja
psithhosotsiaalsele arengule suunatud. Karjdiri arengule suunatud mentorluse fookuses
on mentee karjddri areng organisatsioonis (Kram 1983:613). Karjdéri arengule suunatud
mentorluse puhul on mentori pohitegevusteks juhendamine ja nduandmine, kogemuste
ja teadmiste edastamine ning vajalike oskuste Opetamine. Pohitegevustest tulenevad
jargmised mentori rollid: juhendaja, nduandja, suunaja ja sponsor. Psiihhosotsiaalsele
arengule suunatud mentorlus hdlmab inimestevahelisi suhteid ja suurendavad sellega
mentee eneseusku ning isiklikku arengut (Ragins, Cotton 1999:529). Psiihhosotsiaalsele
arengule suunatud mentorluse puhul on mentori pohitegevusteks toetamine ja
julgustamine ning eeskujuks olemine ja ndustamine. Nendest pohitegevustest tulenevad
mentori rollid: toetaja, ndustaja, eeskuju ja sdbra roll.

Teoreetilise kirjanduse pdhjal on vilja tootatud iildistav uurimisraamistik (joonis nr 8,
lk 38) mentorlusprotsessi tulemuslikkuse uurimiseks ja menteede ning mentorite
oskuste analiilisimiseks. Uurimisraamistiku koostamisel on aluseks voetud Gray (1988)
mentorlusprotsessi mudel. Uurimisraamistik baseerub eelneval analiiiisil ja sisaldab

koiki olulisi mentrolusprotsessi etappe ja osapooli. Uurimisraamistik on jaotatud
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kolmeks: sisend, protsess ja viljund, mis on omavahel seotud ja tagavad
mentorlusprotsessi  tulemuslikkuse analiiiisi.  Mentorlusprotsessi  sisendiks  on
mentorlussuhte osapooled — mentor ja mentee oma oskustega. Mentorlusprotsess néitab,
milliseid etappe mentorlussuhe aja jooksul lidbib. Viljundiks on mentorlusprotsessi

osalemisest saadav kasu.

Mentor Mentee
(oskused) (oskused)
v A
A \ 4 \4 4
Efektiivses suhte Eesmiirkide vilja Toetus/ Viljakutseid pakkuvate
loomine selgitamine q juhendamine iilesannete andmine
(mentor juhib) (mentor juhendab) (mentor ja mentee (mentor delegeerib iilesandeid)
tegutsevad iiheskoos)

A 4

Areng

(mentee iseseisvumine)

Joonis nr 8. Uldistav uurimisraamistik mentorlusprotsessi analiilisimiseks (Clutterbuch,
Lane 2004:14, 44-45; Kram 1983:614, 622 pdhjal autori koostatud).

Joonisel 8 on mentorlusprotsessi osas vilja toodud need mentorlussuhte toimimise
etapid, mida mentorlussuhe 1idbib: efektiivse suhte loomine, eesmirkide
viljaselgitamine, toetus/juhendamine ja viljakutseid pakkuvate iilesannete andmine. Iga
etapi juures on antud mentori roll. Mentorlussuhte alguses on mentori roll suurem, kus
ta juhib, juhendab ja delegeerib. Suhte arenedes mentori roll viheneb ja
mentorlusprotsess 10peb mentee iseseisvumisega. Mentorlusprotsessi viljundiks on
arenguetapp, mis nditab mentorlusprotsessis  osalemisest saadavat  kasu.
Uurimisraamistik annab ilevaatliku pildi mentorlussuhte osapooltest,
mentorlusprotsessi etappidest ja mentorlusprotessis osalemisest saadavast kasust.
Mentorlusprotsessi uurimisraamistik ei ole loodud iihe kindla organisatsiooni
mentorlusprotsessi ~ uurimiseks, vaid  sobib  erinevate  organisatsioonide

mentorlusprotsesside tulemuslikkuse analiiiisimiseks.
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2. MENTORLUSPROTSESSI ANALUUS
KURESSAARE TAISKASVANUTE
GUMNAASIUMIS

2.1 Andmete kogumise ja analiiiisi meetodid

Uurimuse objektiks on Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasium. Kuressaare
Taiskasvanute Giimnaasium on Kuressaare linna hallatav asutus, mis teenindab nii linna
kui ka maakonna tédiskasvanud Oppijaid ja on ainus seda tiilipi kool maakonnas.
Taiskasvanud dppijal on vdoimalik omandada pdhi- ja glimnaasiumiharidust. Kuressaare
Téaiskasvanute Glimnaasium pakub oppevormide (kaugdppeosakond, dhtune osakond,
pohikooliosa,  eksternatuur,  iiksikaine = Oppimise  vOimalus)  paljususega
Oppimisvoimalust eelkdige neile, kes Opivad t66 voi pere korvalt. Viimasel kolmel
aastal on Opilaste arv olnud stabiilne (235-262 Opilast). Suurenenud on vastuvott
giimnaasiumiossa, vihenenud soov omandada pohiharidust. Valikainetena on voimalik
koolis 0ppida arvutiopetust, majandusdpetust, merendusaluseid ja lapsehoidu.
Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasium korraldab dppetddd mittestatsionaarses oppes,
lihtudes dppepievade valikul dppijate soovidest ja kooli vdimalustest. Oppet66 toimub
kahes osakonnas, nn dhtuses osakonna Oppijad kidivad koolis kahel ohtul ja iihel pdeval.
Ohtusel ajal algavad tunnid kell 17.00 ja Idpevad alles kell 22.00. Kaugdppeosakonna
oppetunnid toimuvad kahel pédeval, iiks pdevadest on puhkepdev (laupdev).

Opetamisel tiiskasvanute giimnaasiumis tuleb arvestada, et opilased on erineva
vanusega (15-57-aastased) ja erinevate algteadmistega. Vanematel Oppijatel on
Oppimises suur vahe sees olnud ja palju on ununenud, kuid neil on rohkem elu- ja
tookogemusi. Nad teavad, miks nad Oppida tahavad. Noorematel Opilastel voib olla
negatiivseid kogemusi paevakoolis Oppimise ajast.

Kuressaare Tidiskasvanute Glimnaasiumis tootab 27 tootajat, nendest 18 on Opetajad,

sealhulgas ka juhtkond. Ulejdsinud 9 todtajat on majanduspersonal. Kuressaare
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Téiskasvanute Giimnaasiumi Opetajate kaader on olnud suhteliselt piisiv. Juurde on
tulnud uusi Opetajaid seoses uute valikainete lisamisega Oppekavasse ning iihe Opetaja
sooviga vihendada oma tunnikoormust. Opetajate vanuseline koosseis on toodud

joonisel nr 9.

50-59. a
39%

30-39. a Gle 60.a
17% 6%

Joonis 9. Kuressaare Téaiskasvanute Gilimnaasiumi Opetajate vanuseline koosseis
(autori koostatud).

Vanuses iile 40 aasta on 77% Opetajatest. Opetajate vanuseline koosseis ja Spetajate
vihene liikuvus néditavad, et Opetajate kaader on piisiv, aga vananev ja on vaja uusi
noori opetajaid.

Seni on rakendatud mentorlust uute toOtajate organisatsiooni sisseelamiseks ja see on
kestnud ithe Oppeaasta. TOOsse sisseelamine algab juba védrbamisprotsessi ajal, kui
tootajale antakse iilevaade organisatsioonist, tookorraldusest ja ametikohast. Uuele
tootajale madratakse kooli poolt tugiisik, kes tutvustab talle organisatsiooni ja jagab
teavet organisatsiooni kohta: ajalugu, eesmirgid, tegevuspoliitika, kodukord,
asjaajamise kord, sisekorraeeskirjad, Oppekava, kooli dokumentatsioon ja selle tditmine
ning nn kirjutamata reeglid. Kuressaare Téiskasvanute Giimnaasiumis ei tasustata
mentoritdod eraldi.

Kuressaare Téidiskasvanute Gilimnaasiumi kaheksateistkiimnest Opetajast osalesid
uurimuses kaksteist, see tdhendab, et 66,67% koikidest Opetajatest on seotud
mentorlusega. Uurimuses osalesid Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumisse viimase
viie aasta jooksul toole tulnud kaheksa uut tootajat (menteed) ning neli mentorit.
Uurimuse valim on kdikne (100%) - valimisse kuuluvad koik Kuressaare Taiskasvanute
Gilimnaasiumi tootajad, kes on seotud mentorlusega. Mentoriteks olnud Gpetajate sugu,

toOstaaz ja ametijark on toodud tabelis nr 8 (Ik 41). Intervjuul osalenud neljast mentorist

40



oli iiks mees ja iilejdinud naised. Intervjuul osalenud mentorite keskmine tddstaaz on

34,25 aastat, viikseim 14 aastat ja suurim 47 aastat.

Tabel nr 8. Mentorite sugu, todstaaz koolis, ametijirk

Sugu | Mentori toostaaz | Opetaja | Vanemdpetaja | Andragoog
Mentor 1 N 37 aastat X - -
Mentor 2 N 47 aastat - X -
Mentor 3 N 14 aastat - - X
Mentor 4 M 39 aastat - X -

Allikas: autori koostatud.

Koik neli mentorit on todtanud ainult haridusasutustes, nendest kolm ainult Kuressaare
Téiskasvanute Giimnaasiumis.

Intervjuul osalenud kaheksast menteest oli iiks mees ja seitse naist. Intervjuul osalenud
menteede eelnev keskmine to0staaZz koolis toOtamisel on 15 aastat, suurim 30 aastat.

Menteede sugu, toodstaaz, ametijirk on toodud tabelis nr 9.

Tabel nr 9. Menteede sugu, toostaaz koolis, ametijirk

Sugu Mentee eelnev Pedagoog Vanem- Pedagoog-

toostaaz koolis opetaja metoodik
Mentee 1 M 0 aastat X - -
Mentee 2 N 6 aastat X - -
Mentee 3 N 7 aastat - - X
Mentee 4 N 12 aastat X - -
Mentee 5 N 14 aastat X - -
Mentee 6 N 23 aastat X - -
Mentee 7 N 28 aastat X - -
Mentee 8 N 30 aastat - X -

Allikas: autori koostatud.

Seitse menteed kaheksast omavad varasemat tookogemust haridusasutuses, iiks mentee
ei ole varem koolis tootanud ega Opetamisega kokku puutunud. Menteedest viis on
opetanud nii pohikooli - kui giimnaasiumiosas, kaks ainult pdhikooliosas. Koigil

menteedel puudub varasem mentorluskogemus.
Empiirilise analiilisi tegemisel on kasutatud kvalitatiivseid andmekogumismeetodeid,

dokumendivaatlust ja intervjuud. Joonisel nr 10 (Ik 42) on toodud to6s kasutatud

andmete kogumise ja analiiiisimise meetodid.
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o Intervjuu Dokumendivaatlus
B2 ametijuhendid isikukaardid kiskkirjad
g Mentorid Menteed -lisakohustused  -toostaaz  -edutamine
&0 g n=4 n=3_§ -edutamine/ -sugu -t66jou litkuvus
2z g (naisi 3, mehi 1) (naisi 7, mehi 1) ametikdrgendus  -ametijirk -mentorlusprog-
28 -vanus rammi juhendi
g g kinnitamine
'g Viidi labi: 10.01-01.03.2012 -vastutava isiku
< midramine
A4 A 4
— Sisuanaliiiis Vordlusmeetod
:% -antud to6d puudutavate andmete -sisuanaliiiisi olulisemate
= veqs . :
= o V.aljatolomlne tulemuste omavaheline
g % -intervjuu tulemuste iihtsetele verbaalsetele vordlemine
L% alustele vormistamine -omavabheliste seoste leidmine
g g -kategooriate médramine p| -vordlustulemustest peamiste
s -grupeerimine sisu jargi jérelduste vilja toomine
é -andmete muutmine vorreldavateks,
numbriliste vddrtuste mddramine
S
o 2 A v v
Q ] T
2] o |
=i ? :
% & sisendiga seotud E protsessiga seotud ' juhtimisega seotud
= % ! :
i< .

Joonis nr 10. Andmete kogumise ja analiiiisimise meetodid (autori koostatud).

Intervjuu on vestlus, millel on eelnevalt kavandatud eesmirk. Intervjuu hdlmab nii
verbaalset kui ka mitteverbaalset kommunikatsiooni, mille abil vahendatakse motteid,
hoiakuid, seisukohti, teadmisi ja tundeid. Intervjuu tegemisel mdjutavad osapooled
teineteist ja suheldakse ndost ndkku. (Hirsijarvi, Hurme 2006:42, viidatud Laherand
2008:176 vahendusel) Intervjuu eelis teiste andmekogumismeetodite ees on
paindlikkus, voOimalus andmekogumist reguleerida vastavalt olukorrale (Laherand
2008:177-178). Intervjuu voimaldab ka esitada tdiendavaid kiisimusi kohe nende
tekkimisel (Phare 2012:60). Flicki (2006:288-289, viidatud Laherand 2008:277-278
vahendusel) arvates tasub siis, kui andmeid kogutakse intervjuudega, kasutada
dokumenteerimislehti, kuhu mirgitakse andmed intervjuu konteksti kohta. Lehtede

tdpne sisu oleneb konkreetse uuringu vajadustest. Kuna t60s kasutatav valim ei ole suur,
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siis on intervjuu kasutamine Oigustatud, sest annab vOimaluse piihendada enam aega
igale intervjuus osalejale ja voimaldab pohjalikumalt késitleda vastajate seisukohti ning
hinnanguid ja saada tdiendavat informatsiooni sotsiaalsest kommunikatsiooni viisist,
niditeks emotsioonid, zestid, ndoilmed. Intervjuu struktuuri viljatéotamise kdigus on
tehtud iiks eelintervjuu, mille ldbiviimise jdrel on muudetud kiisimuste sOnastust ja
lisatud tdiendavaid kiisimusi. Antud t60 eesmirgist Idhtuvalt viidi Kuressaare
Téaiskasvanute Glimnaasiumi mentorite ja menteedega ldbi struktureeritud intervjuud.
Intervjuu struktuur ldhtub uurimuse eesmargist, mentorluse teoreetiliste aluste pdhjal
koostatud uurimisraamistikust. Uldine intervjuude struktuur mentoritele ja menteedele
ei erinenud, aga arvestati nende spetsiifikaga. Detailne intervjuu struktuur mentoritele
on toodud lisas 1 ja menteedele lisas 2. Intervjuud viidi 1dbi 10. jaanuarist kuni O1.
martsini 2012. Intervjuu kestvuseks oli 60-90 minutit. Intervjuu kdigus saadud andmete
dokumenteerimiseks kasutati helisalvestust. Intervjuudest on kasutatud ainult antud t66d
puudutavaid andmeid.

Viljatootatud intervjuu struktuur on jaotatud kolmeks: sisend, protsess ja viljund.
Sisendiks on intervjuudes osalenud mentorid, menteed ja nende oskused. Menteede
oskuste kirjeldamiseks paluti intervjuu kédigus nimetada Kuressaare Tidiskasvanute
Gilimnaasiumi mentoritel menteede suhteloomise oskusi, juhtimis- ja iseseisvund
mentee oskusi. T60 autor kasutab mentorite poolt vélja toodud menteede oskuste
kirjeldamiseks Krami (1985) pakutud kolmest jaotust. Kuna igal mentoril oli erinev arv
menteesid (ithel mentoril oli iiks kuni kolm menteed), siis oskuste kirjeldamisel viirtuse
méadramisel on voetud aluseks, et iihe mentee oskuste véirtuseks on iiks, ja kui mentoril
oli rohkem kui iiks mentee, siis iga jargneva mentee oskuste viddrtuseks voeti 0,5.
Mentorite oskuste kirjeldamiseks paluti intervjuu kidigus Kuressaare Tédiskasvanute
Gilimnaasiumi menteedel nimetada oma mentori oskusi, mis on jaotatud Kreitneri
(1992) jaotuse jargi kolme rithma: administratiivsed, sotsiaalsed ja meeskonnatoo
oskused ning enesearendamise oskused. TOO autor toob vilja ka mentoritele vajalike
oskuste jaotuse baas- ja tdiendavateks oskusteks. Protsessi kdigus uuriti mentorite ja
menteede méidramise kriteeriumeid, piistitatud eesmirke, eesmirkide saavutamiseks
sooritatud tegevusi ning nendest tulenevaid mentorite rolle ja tegevusi. Vilja on toodud
jaotus, millistele muudatustele on suunatud mentorluse eesmirgid ja nende osakaal.

Vilja on toodud mentorlusprotsessi pohifunktsioonid ja mentori pohirollid ning nende
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vordlus teoreetiliste alustega. Mentorlusprotsessi viljundiks on mentorite ja menteede
kasu mentorlusprotsessis osalemisest ning mentorlusprotsessis osalemisel tekkinud
probleemid. Menteede ja mentorite kasu viljaselgitamine toimus intervjuude kéigus
ning dokumentide vaatluse abil. Dokumendivaatluse ja analiilisiga saab tdiendada teisi
andmekogumismeetodeid, nt intervjuusid (Laherand 2008:258). Dokumendivaatluse
teel on saadud t60 jaoks tdiendavaid vajalikke andmeid. Dokumendivaatluses on
kasutatud 3 gruppi dokumente: personali isikukaardid, kiskkirjad ja ametijuhendid.
Kooli juhtkonnalt oli ndusolek dokumendivaatluseks. Dokumendivaatluse kaudu leiti
menteede ja mentorite kohta jirgmised andmed: sugu, to0staaz ja ametijirk - st valimi
iseloomustus. Need andmed saadi personali isikukaartidelt. Dokumendivaatlust kasutati
ka menteede ja mentorite mentorlusprotsessis osalemisest saadud kasu ja kahju kindlaks
tegemisel. Tavaliselt on mentorlusprotsessis osalemise iiheks kasuks karjddri tdus. Kuna
karjddri vOimalused koolis on piiratud, siis dokumentide vaatluse kidigus médrati
kindlaks, kas menteesid vdi mentoreid on peale mentorlusprotsessis osalemist edutatud
vOi on neile madratud suuremat vastutust ndudvaid ilesandeid, lisakohustusi,
tunnustatud voi on keegi toolt lahkunud ja kas késkkirjaga on maédratud
mentorlusprotsessi eest vastutav isik ning kinnitatud iihtne lidbiviimise juhend. Need

andmed saadi to6tajate ametijuhendite ja kédskkirjadega tutvumisel.

Mentorite ja menteede hulgas 14dbi viidud intervjuudest ja dokumendivaatlusest saadud
andmete tootlemisel on kasutatud andmete kvalitatiivset sisuanaliilisi  ja
vordlusmeetodit. Kvalitatiivse sisuanaliiiisi kdigus koondatakse sarnase tdhendusega
tekstiosad vastavate kategooriate alla. Hsieh ja Shannon (2005:1278, viidatud Laherand
2008:290 vahendusel) defineerivad kvalitatiivset sisuanaliiiisi kui uurimismeetodit,
mida rakendatakse tekstiandmete sisu subjektiivseks tolgendamiseks siistemaatilise
liigendamis- ja kodeerimisprotsessi ning teemade vOi mustrite kindlaks tegemise abil.
(Laherand 2008:290) Flicki (2006:315, viidatud Laherand 2008:299 vahendusel)
hinnangul tundub kvalitatiivse sisuanaliilisi protseduur tdnu oma skemaatilisusele
selgem, pohimottelisem ja kergemini ldbiviidav kui paljud teised andmete analiiiisimise
meetodid.

Intervjuudest saadud andmete tootlemise esimeses etapis toimub tutvumine andmetega

teksti mitmekordse ldbikuulamise kaudu ja salvestatud intervjuudele kirjaliku kuju
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andmine. Intervjuudest saadud andmed on siistematiseeritud teemade kaupa, olulised
tulemused on viidud iihtsetele sOnalistele omavahel vorreldavatele alustele nii, et saaks
omavahel vorrelda olulisi sisulisi aspekte. Tulemused on muudetud numbrilisteks
nditajateks (vastajate arv, sagedused, keskmised ja osakaal), et andmed oleksid
omavahel voOrreldavad ja annaksid parema iilevaate intervjuude tulemustest. Sagedus
niditab vastuste esinemissagedust kordades. Keskmise leidmisel on vastajate vastuste
summa jagatud kogu vastajate arvuga. Osakaalu saamiseks jagati saadud vastuste
protsent nende kogu arvuga. T60s ei ole vilja toodud ldbiviidud intervjuude tekste
tdielikult, kuna nende avaldamine ei taga vastajate anoniiiimsust. To6s on olulisemad
intervjuudest vilja toodud tsitaadid ja iitlused esitatud kaldkirjas.

Vordlusmeetodi  kasutamisel toimub  andmete  jdrjestamine,  grupeerimine,
klassifitseerimine ja vordlemine, mida kasutatakse andmete gruppide, tasemete,
ajaperioodide jne olemasolevate andmete omavaheliseks vordlemiseks. Vordlusmeetod
vOimaldab vorrelda vajaminevaid andmeid ning lisada uusi. Selle meetodi eeliseks on
vidike ajakulu, lihtsus ja selge struktuur. (Phare 2012:218, 302) Olulisemaid uurimuse
andmeid - menteede ja mentorite oskusi — on vorreldud ka mentorluse teoreetiliste
alustega, vilja on toodud peamised kattuvad ja mitte kattuvad omadused. Vordlusest
selgub, milliseid mentorite ja menteede oskusi on vaja edaspidi arendada. Omavahel on
vorreldud mentorite poolt nimetatud menteede oskusi, mis on jaotatud Krami (1985)
pakutud jaotuse jirgi. Vilja on toodud menteede suhteloomise oskused, juhtimisoskused
ja iseseisvalt hakkama saamise oskused ning nende vordlemine mentorluse teoorias
vilja toodud oskustega, et saada ililevaadet arendamist vajavatest oskustest. Menteede
poolt nimetatud mentorite administratiivseid, meeskonnatdd oskusi ja isiksuse ning
enesearendamise oskusi on vorreldud teoreetiliste alustega ning leitud nende esinemise
sagedus. Saadud andmetest on parema iilevaate saamiseks koostatud vordlustabelid ja
kokkuvétlikud joonised.

Vordlusmeetodit on kasutatud jédrelduste ja parendusettepanekute véljatootamisel, kus
omavahel on vorreldud olulisemaid sisuanaliiiisi tulemusi ja nende omavahelisi seoseid.
Omavahel on vorreldud mentorite oskusi ja nende omandamise allikaid, mentorite ja
menteede kohtumiste sagedusi ja rahulolu, kasu mentorlusprotsessis osalemisest
molemale osapoolele ning mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmirke ja nendega

kaasnevaid muudatusi. Andmete paremaks esitamiseks on koostatud vordlevad tabelid
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ja joonised. Kuressaare Tdiskasvanute Gilimnaasiumi mentorite ja menteede hulgas 1dbi
viidud intervjuude ja dokumendivaatluse sisuanaliiiisi tulemuste omavahelise vordluse
jareldusi on kasutatud parendusettepanekute viljatootamisel. Ettepanekud Kuressaare
Téaiskasvanute Gilimnaasiumi mentorlusprotsessi tohustamiseks on jaotatud kolme
kategooriasse:

1) mentorlusprotsessi sisendiga seotud;

2) mentorlusprotsessiga seotud;

3) kogu mentorlusprotsessi juhtimisega seotud ettepanekud.
Jirgmises  peatikkis  analiiiisitakse =~ Kuressaare  Tidiskasvanute  Gilimnaasiumi

mentorlusprotsessi osapoolte oskusi ja kogemusi.

2.2 Mentorlusprotsessi osapoolte oskuste ja
kogemuste analuius

Kiesolevas peatiikis t60 autor annab {iilevaate mentorite ja menteede varasemast
mentorluskogemusest ning mentorite ja menteede oskustest. Menteede oskuste
kirjeldamiseks paluti intervjuu kidigus Kuressaare Tidiskasvanute Gilimnaasiumi
mentorite]l nimetada menteede suhteloomise oskusi, juhtimis- ja iseseisvalt hakkama
saamise oskusi. Mentorite oskuste kirjeldamiseks paluti intervjuu kédigus Kuressaare
Taiskasvanute Gumnaasiumi menteedel nimetada mentorite administratiivseid,
sotsiaalseid ja meeskonnatod oskusi ning enesearendamise oskusi. Intervjuudest on
vilja toodud ainult antud t66d puudutavad andmed, mis on siistematiseeritud ja kantud
tabelitesse. Peatiiki 10pus toob too autor vilja Kuressaare Tdiskasvanute Glimnaasiumi
mentorite ja menteede hulgas 1dbi viidud intervjuude ja dokumendivaatluse sisuanaliiiisi

tulemuste ning nende omavahelise vordluse pohjal peamised jarldused.

Mentorite varasem kokkupuude mentorlusega on toodud tabelis nr 10 (Ik 47). Kolmel
mentoril neljast on olemas varasem mentorluskogemus. Neil on olnud varem 3-5
menteed. Ainult iiks mentoritest on kidinud mentorluse valdkonna koolitusel. Neli
mentorit on ise teoreetiliste oskuste omandamiseks tutvunud erialase kirjandusega ja
arutanud kolleegidega mentorluse rakendamist ning selle rakendamisel tekkinud

probleeme.
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Tabel nr 10. Mentorite kokkupuude mentorlusega

Teoreetiliste Varasem
Osalemine oskuste Arutelud mentorlusprotsessis
koolitusel | omandamine* | kolleegidega | osalemise kogemus
Mentor nr 1 X X - X
Mentor nr 2 - X X X
Mentor nr 3 - X X -
Mentor nr 4 - X X X

*teoreetiliste oskuste omandamine erialase kirjanduse kaudu

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessis osalenud menteede

mentorluskogemuse omandamise teed on toodud tabelis nr 11.

Tabel nr 11. Menteede kokkupuude mentorlusega

Teoreetiliste Varasem

oskuste Arutelud mentorlusprotsessis

omandamine* kolleegidega osalemise kogemus
Mentee 1 X - -
Mentee 2 X X -
Mentee 3 - - -
Mentee 4 X X -
Mentee 5 - - -
Mentee 6 - X -
Mentee 7 - - -
Mentee 8 - - -

*teoreetiliste oskuste omandamine erialase kirjanduse kaudu

Allikas: autori koostatud.

Kolm menteed on ise teoreetiliste oskuste omandamiseks tutvunud erialase kirjandusega
mentorlusest ja selle rakendamisega organisatsioonis. Kolm menteed on arutanud
kolleegidega, kuidas mentorlust rakendada koolis. Kuressaare Tiiskasvanute
Gilimnaasiumi menteed pole varem kokku puutunud mentorluse ja selle rakendamisega
organisatsioonis.

Kirjanduses leidub vihe materjali menteedele vajalike oskuste kohta. Viidatakse ainult
mentee valmisolekule ja tahtele osaleda mentorlussuhtes, st valmisolekut Oppida ja
muutuda (Clutterbuch 2005:5). T60 autor kasutab mentorite poolt vilja toodud
menteede oskuste kirjeldamiseks Krami (1985) pakutud jaotust: suhteloomise oskused,

juhtimisoskused ja iseseisvunud mentee oskused, mida paluti intervjuude kéigus
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mentoritel nimetada. Kuna igal mentoril oli erinev arv menteesid (ithel mentoril oli iiks
kuni kolm menteed), siis oskuste kirjeldamisel véddrtuse méddramisel on voetud aluseks,
et iihe mentee oskuste véirtuseks on iiks, ja kui mentoril oli rohkem kui iiks mentee, siis
iga jargneva mentee oskuste viddrtuseks voeti 0,5. Tabelis nr 12 on dra toodud

kokkuvdtlik tabel intervjuude pdhjal vilja toodud menteede oskustest.

Tabel nr 12. Menteede oskused Krami pakutud jaotuse pohjal

Mentor | Mentor | Mentor | Mentor
B P REDS 4% Kokku
sagedus sagedus sagedus sagedus sagedus
Mentee oskused (kordades) | (kordades) | (kordades) | (kordades) | (kordades)
Suhteloomise oskused 9,5 7 7,5 4 28
Juhtimisoskused 4 4,5 4 3 15,5
Iseseisvunud mentee oskused 6 7,5 5,5 4 23

**% mentoril 3 menteed, ** mentoril 2 menteed, * mentoril 1 mentee

Allikas: autori koostatud.

Tabelist nr 12 selgub, et kdige rohkem nimetati mentorite poolt suhteloomise oskusi
(sagedus 28), siis edasijoudnud mentee oskusi (sagedus 23) ja kdige vihem nimetati
juhtimisoskusi (sagedus 15,5). Mentee oskuste tipsem tabel on toodud lisas nr 3.
Tabelis on dra toodud menteede oskused mentorite kaupa. Suhteloomise oskustest (vt
lisa nr 3) nimetati kdige rohkem mentee motiveeritust, aktiivset ja avatud suhtlemist,
kuulamis- ja radkimisoskust ning vastastikuse usalduse saavutamist. Suhteloomise
oskustest nimetasid mentorid koige vidhem menteede uudishimulikkust ja
initsiatiivikust.

Tabelis (nr 13, 1k 49) on vilja toodud Krami (1985) poolt pakutud ja Kuressaare
Téaiskasvanute Gilimnaasiumi mentorite intervjuude pohjal selgunud menteede
suhteloomise oskused. Vorreldes Krami (1985) poolt vilja toodud menteele vajalikke
oskusi intervjuus mentorite poolt vilja toodud menteele vajalike oskustega, selgub, et
kattuvad kuulamis- ja radkimisoskus, initsiatiivikus, innukus. Kuressaare Tédiskasvanute
Giimnaasiumi mentorite poolt on veel vilja toodud jargmised suhte loomiseks vajalikud
oskused: koostoovalmidus, uwudishimulikkus, motiveeritus, vastastikuse usalduse
saavutamine ning aktiivne, avatud suhtlemine. Motiveerituse all mdeldakse menteede
soove ja valmisolekut ise osaleda mentorlusprotsessis ja omada kindlaid eesmairke,

milleni tahetakse jouda.
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Tabel nr 13. Menteede suhteloomise oskuste vordlus

Krami poolt vilja toodud
menteele vajalikud suhteloomise | Menteede suhteloomise

oskused oskused intervjuude pohjal Keskmine

-initsiatiivikus
S -innukus

keskendumine tdhtsamale- S

e -uudishimulikkus 2,3

initsiatiivi votmine . .
-motiveeritus
-koostoovalmidus

. . -vastastikuse usalduse

hoolivus ja eneseaustus . 4
-saavutamine
-kuulamisoskus

kuulamis- ja radkimisoskus -radkimisoskus 4,2

-aktiivne, avatud suhtlemine

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi mentorite poolt on nimetatud koige rohkem
menteede kuulamis- ja rddkimisoskust, aktiivsust ning avatud suhtlemist (keskmine
4,2). Tahtsaks peetakse ka vastastikkuse usalduse saavutamist (keskmine 4).
Clutterbuck (2005) viidab, et mida suurem on vastastikune usaldus, seda paremini suhe
toimib ja jOutakse kiiremini piistitatud eesmirkide saavutamiseni. Kuulamis- ja
radkimisoskus tihendab tahet kuulata ja edastada oma eesmirke, tundeid ja véaartusi.
(Clutterbuck 2005:7)

Suhteloomise oskustest on menteede poolt nimetatud kdige vihem initsiatiivi vOtmist ja
keskendumist tdhtsamale (keskmine 2,3). Keskendumine tdhtsamale on seotud
ideedega, mida soovitakse saavutada koos mentoriga tootades, et leida iihised eesmirgid
(Clutterbuck 2005:7). See vodib olla ka ootuste ja arendamist vajavate oskuste voi
probleemide esiletoomine (Tonisméde, Gern 2006:57). Initsiatiivi vOtmine puudutab
valmisolekut votta vastutus ja keskenduda tdhtsaimale, et saavutada eesmirke
(Clutterbuck 2005:7). Kindlasti viljendab see selget huvi enda arendamise vastu. Ei saa
aidata, kui teisel poolel ei ole tahtmist olla aidatav. (Tonismée, Gern 2006:57) Menteed
peaksid suhte loomisel olema valmis koostdoks ja tundma huvi enese arendamise vastu,
et saavutada seatud eesmérgid.

Juhtimisoskustest (vt lisa nr 3) nimetati Kuressaare Tadiskasvanute Giimnaasiumi
mentorite poolt kodige rohkem mentee avatust uutele kogemustele, Opitahet,

enesekehtestamisoskust ja mentee oma kogemuste jagamise oskust. Kdige vidhem
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nimetati menteede jirjekindlust, paindlikkust, teistega arvestamise ja oma seisukohtade
kaitsmise oskust.

Tabelis (nr 14) on toodud vordluseks Krami (1985) poolt pakutud ja Kuressaare
Taiskasvanute  Giimnaasiumi  mentorite  intervjuudest  selgunud  menteede

juhtimisoskused.

Tabel nr 14. Menteede juhtimisoskuste vordlus

Krami poolt vilja toodud menteele Interv.]uu(!est §elgunud

vajalikud juhtimisoskused menteede juhtimisoskused Keskmine
-oma kogemuste jagamine

Oppimine-0petamine -avatud uutele kogemustele 3,2
-Opitahe

. . . -paindlikkus

viljakutsete esitamine jirjekindlus 2
-enesekehtestamisoskus

avatud kiisimuste esitamine -oma seisukohtade kaitsmise 13

(avatus, ausus) oskus ’
-teistega arvestamise oskus

peegeldamisoskus -ei nimetatud tihtegi 0

Allikas: autori koostatud.

Menteede juhtimisoskustest kattuvad Krami (1985) teooriaga kogemuste jagamine,
avatus uutele kogemustele, dpitahe (keskmine 3,2). Intervjuudes on vilja toodud veel
jargmisi menteedele vajalikke juhtimisoskusi: paindlikkus, jédrjekindlus (keskmine 2),
enesekehtestamisoskus, oma seisukohtade kaitsmise oskus ja teistega arvestamise oskus
(keskmine 1,3). Clutterbuck (2005) viidab, et mentee peab pithenduma ise dppimisele
ja tema eesmirgid peavad olema selged. Samal ajal peab mentee olema valmis jagama
oma kogemusi ja teadmisi mentorile, st dpetama ka mentorit. (Clutterbuck 2005:7) Nii
mentori kui mentee iildpilt laieneb, kui mdlemad pooled saavad vdimaluse anda oma
kogemusi ja oskusi edasi (Tonismée, Gern 2006:58). Intervjuudes vditsid mentorid seda,
et kui menteed on ise avatud uuteks kogemusteks ja on olemas Opitahe, siis on véimalik
koik iilejddnu to6o kdigus juurde Oppida. Koige vihem nimetati jargmisi menteele
vajalikke  juhtimisoskusi  (keskmine 1,3): oma  seisukohtade kaitsmine,
enesekehtestamine ja teistega arvestamine.

Mentorid ei toonud intervjuudes vilja menteede peegeldamisoskust. Peegeldamisoskuse

puhul on oluline just see, et menteed enne ja pérast igat mentorlussessiooni mdtleksid
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l4bi, mida nad sellest juurde Oppisid ja mida nad veel tahaksid analiiiisida. See hdlmab
ka menteede valmisolekut analiilisida motiive, hoiakuid ja kditumist. (Clutterbuck
2005:8)

Iseseisvunud menteede oskustest (vt lisa nr 3) toodi kdige rohkem vilja uute oskuste ja
kogemuste rakendamist, iseseisvumist, eesmirkide seadmise oskust ning valmisolekut
votta vastutust. Iseseisvunud mentee oskustest nimetati koige vihem menteede
tagasiside andmise oskust. Tabelis (nr 15) on toodud vordluseks Krami (1985) ja
Kuressaare Téiskasvanute Giimnaasiumi mentorite iseseisvalt hakkama saamise
oskused. Mentee iseseisvalt hakkama saamise oskustest nimetati kdige rohkem oskust
omandatut kasutada (keskmine 6). Ka Clutterbuck védidab, et mentee peab tahtma ja

oskama mentorlussuhtest dpitut kasutada oma t66s (Clutterbuck 2005:8).

Tabel nr 15. Iseseisvunud menteede oskuste vordlus

Krami poolt viilja toodud Intervjuudest selgunud
iseseisvunud mentee oskused iseseisvunud mentee oskused | Keskmine
oskus omandatut kasutada uute OSku.Ste Ja kogemuste 6
rakendamine
-valmisolek vastutust votta
vastutuse votmine -eesmirkide seadmise oskus 2,7
-otsustamise julgus
.. L . -tagasiside saamise oskus
tagasiside saamine ja andmine _tacasiside andmi K 1,5
gasiside andmise oskus
-iseseisvumine
iseseisvumine -oma kéitumise juhtimine 2
-analiiisimisoskus

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Tiiskasvanute Gilimnaasiumi iseseisvunud menteede oskustest kattuvad
Krami (1985) poolt vilja toodud oskustega kogemuste jagamine, avatus uutele
kogemustele, Opitahe ja vastutuse votmine. Kuressaare Tédiskasvanute Glimnaasiumi
mentorid nimetasid veel iseseisvalt hakkama saamiseks jdrgmisi menteele vajalikke
oskusi: paindlikkus, jirjekindlus, enesekehtestamisoskus, oma seisukohtade kaitsmise
oskus ning teistega arvestamise oskus. Menteede tagasiside saamise ja andmise oskust
(keskmine 1,5) hinnati kdige ndrgemalt (tabel nr 15). Tagasiside saamine ja andmine
nduab osapoolte vahelist usaldust. Menteed peavad Oppima ka seda, kuidas anda ise
tagasisidet. (Clutterbuch 2005:8). Positiivne tagasiside on oluline, kuid ka kriitika voib

algatada arutelusid. Tagasiside on kasulik modlemale poolele — nii menteele kui
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mentorile (Tonismée, Gern 2006:8). Kindlasti tuleks edaspidi tagasiside andmisele ja
saamisele suuremat tidhelepanu poorata.
Tabelis nr 16 on dra toodud menteede suhteloomise oskuste, juhtimisoskuste ja

iseseisvunud menteede oskuste keskmised.

Tabel nr 16. Menteede oskuste keskmised

Mentee oskused Keskmine
Suhteloomise oskus 3,5
Juhtimisoskus 1,6
Iseseisvunud mentee oskus 3,05

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Téiskasvanute Giimnaasiumi mentorid tdid vélja rohkem menteede
suhteloomise oskusi (keskmine 3,5), enam nimetati menteede kuulamis- ja
radkimisoskust, aktiivsust ning avatust suhtlemisel. Positiivsena voib vilja tuua selle, et
korgelt on hinnatud iseseisvunud menteede oskusi (keskmine 3,05). Iseseisvunud
mentee oskustest nimetati kdige rohkem uute oskuste ja kogemuste rakendamist oma
t60s. Vihem nimetati menteede juhtimisoskusi (keskmine 1,6). Loomulikult ei saa
oodata, et menteedel oleksid olemas koik vajalikud oskused, aga alati saab neid juurde
Oppida, tihelepanu tuleb poorata juhtimisoskuste arendamisele.

Mentorite oskuste kirjeldamiseks paluti intervjuu kidigus Kuressaare Téiskasvanute
Gilimnaasiumi menteedel nimetada mentoritele vajalikke oskusi. T60 autor jaotab need
mentorite oskused Tonismée ja Gerni (2008) poolt vilja toodud mentoritele vajalikeks
baasoskusteks ja tdiendavateks oskusteks. Intervjuude tulemuste paremaks esitamiseks
on andmed siistematiseeritud ja kantud joonisele (vt lisa nr 5), lisatud on ka menteede
poolt nimetatud mentorite oskuste sagedused. Kuna mentorid kasutavad oma t66s palju
juhile omaseid oskusi ja Kreitner (1992) on vilja toonud oskused, mis on vajalikud 21.
sajandi juhile, siis t00 autor jaotab menteede poolt vilja toodud mentorite oskused
Kreitneri (1992) jargi kolmeks: administratiivsed oskused, sotsiaalsed ja meeskonnatto
oskused ning isiksuse ja mentorite enesearendamisega seotud oskused (vt lisa nr 4).
Intervjuude tulemuste paremaks esitamiseks on andmed siistematiseeritud ja kantud
tabelitesse. Tabelis on dra toodud menteede poolt nimetatud mentorite oskuste
sagedused ja osakaal. Tonisméde ja Gern jaotavad (2008:94-95) mentorile vajalikud

oskused baasoskusteks ja tdiendavateks oskusteks. Mentorile vajalikud baasoskused on
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seotud isiksusega. Kuna mentori t60 eesmirgiks on pikema aja jooksul saavutada uus
tase mentee isiksuseomadustes ja kiditumises, siis vajab mentor ka tdiendavaid oskusi.
Mentorile vajalikud tdiendavad oskused grupeeruvad pigem kontseptuaalsete oskuste
alla. Kuna mentorite puhul on téhtsad isiksuse omadused, siis on loomulik, et mentorile
vajalikud baasoskused grupeeruvad just isiksusega seotud oskuste alla. (Tonismie, Gern
2008:94-95) Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi menteedega ldbi viidud
intervjuudes nimetatud mentorite oskused on t66 autor jaotanud baasoskusteks ja
taiendavateks oskusteks, mis on toodud lisas nr 5. Kuressaare Tiiskasvanute
Gilimnaasiumi menteed on nimetanud rohkem mentorile vajalikke tdiendavaid oskusi
(16 erinevat oskust) ja vahem baasoskusi (12 erinevat oskust). Mentorite baasoskused,
mis on seotud isiksusega, on mentorlussuhtes viga olulised kohal. Vajalikud on ka
tdiendavad oskused, mis toetavad seda, et mentor tuleks toime oma tooga.

Kuressaare Tiiskasvanute Gilimnaasiumi mentorite baas- ja tdiendavate oskuste
osakaalu vordlus on toodud tabelis nr 17. Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi
mentorite baas- ja tdiendavate oskuste osakaalu vordlus néitab, et intervjuudes osalenud
menteed hindavad mentorite baasoskusi (osakaal 53%) ja tdiendavaid oskusi (osakaal
47%) peaaegu vordselt. Mentorite baasoskused, mis on seotud isiksusega, on
mentorlussuhtes véga olulisel kohal. Vajalikud on ka tdiendavad oskused, mis toetavad

seda, et mentor tuleks toime oma tdoga.

Tabel nr 17. Mentorite baas- ja tdiendavate oskuste osakaal

Osakaal
Mentorite oskused (%-des)
Mentori baasoskused 53%
Mentori tdiendavad oskused 47%

Allikas: autori koostatud.

Kuna mentori t60 eesmirgiks on saavutada uus tase mentee isiksuseomadustes ja
kditumises, siis vajab mentor selleks ka tdiendavaid oskusi. Mentorid vajavad oma t60s
nii baasoskusi kui ka tidiendavaid oskusi.

Mentorid kasutavad oma t60s palju juhile omaseid oskusi. Kreitner (1992) on vilja
toonud oskused, mis on vajalikud 21. sajandi juhile, siis t60 autor kasutab mentori
oskuste kirjeldamiseks Kreitneri (1992) poolt vilja toodud jaotust. Selle jargi on tHo

autor mentori baasoskused ja tdiendavad oskused jaotanud kolme riihma:
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administratiivsed, sotsiaalsed ja meeskonnatod oskused ning enesearendamise oskused
(vt lisa nr 4). Administratiivsete oskuste alla koonduvad kontseptuaalsed ja tehnilised
oskused. Suhtlemisoskused on jagatud kaheks: enesearendamisega seotud oskused ja
teiste arendamisega seotud oskused, sest juhtimises levib arusaam, et juhtimine algab
enesejuhtimisest ja alles seejdrel saab juhtida teisi inimesi (Alas 2001:18-19). Tabelis nr
18 on dra toodud Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi menteede poolt nimetatud
mentorite oskused, mis on jaotatud Kreitneri (1992) jaotuse jirgi kolme rithma:
administratiivsed oskused, sotsiaalsed ja meeskonnatod oskused ning isiksuse ja
enesearendamisega seotud oskused ja osakaal. Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi
menteed on intervjuudes koige rohkem nimetanud mentorite (tabel nr 18) sotsiaalseid ja
meeskonnatood oskusi (osakaal 59%) ja kdige vihem administratiivseid oskusi (osakaal

21%). Isiksuse ja enesearendamisega seotud oskuste osakaal on 20%.

Tabel nr 18. Menteede poolt vilja toodud mentorite oskused

Osakaal
Mentori oskused (%-des)
Administratiivsed oskused 21%
Sotsiaalsed ja meeskonnatdo oskused 59%
Isiksuse ja enesearendamisega seotud oskused 20%

Allikas: autori koostatud.

Mentorite oskuste detailsem jaotus koos menteede poolt nimetatud oskuste sageduste ja
osakaaluga on toodud t66 lisas nr 4. Kdik intervjuul osalenud menteed on toonud vilja
jargmisi mentorite sotsiaalseid ja meeskonnatod oskusi (vt lisa nr 4): valmisolek teisi
aidata, hea suhtlemisoskus, kuulamisoskus, kogemuste edasiandmise oskus, tagasiside
andmise oskus, meeskonnatoé oskus. Sotsiaalsetest ja meeskonnattéo oskustest on
menteed koige vihem nimetanud mentorite selgitamisoskust (sagedus 2) ja

eesmérgikindlust (sagedus 2).
Tabelis (nr 19, Ik 55) on vilja toodud Tonismie ja Gerni (2008) poolt pakutud ning

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi menteede intervjuude pdhjal selgunud

mentorite sotsiaalsete ja meeskonnatdo oskuste vordlus.

54



Tabel nr 19. Mentorite sotsiaalsete ja meeskonnat66 oskuste vordlus

Menteede poolt nimetatud mentorite Sagedus
Sotsiaalsed ja meeskonnato6 oskused oskused (kordades)
usaldusliku suhte loomise oskus -suhte loomise oskus 6
soov teisi aidata -valmisolek teisi aidata 8
taiskasvanud dppija eriparade tundmine - el nimetatud iihtegi 0
eesmirkide seadmise oskus - el nimetatud iihtegi 0
konfliktide lahendamise oskus -oskus ennetada probleeme 3
tagasiside andmine -tagasiside andmine 8
kuulamisoskus -kuulamisoskus 8
-teiste arvamuse aktsepteerimine
liidrioskused ja kogemused -enesekehtestamisoskus 45
-meeskonnatdo oskus ’
-motiveerimisoskus
o ) -eesmargikesksus
suhtlemis- ja eesmirgikesksus _suhtlemisoskus 4
-selgitamisoskus
oskus juhtida kditumuslikke muutusi -ei nimetatud iihtegi 0
kogemused ja ekspertteadmised oma ~kogemuste edasi andmise oskus 8
valdkonnas

Allikas: autori koostatud.

Tabelist (nr 19) selgub, et kdik menteed on nimetanud jargmisi mentorile vajalikke

sotsiaalseid ja meeskonnatod oskusi: valmisolekut teisi aidata (sagedus 8),
kuulamisoskust (sagedus 8) ning kogemuste edasiandmise ja tagasiside andmise oskust
(sagedus 8). Kuuel mentoril on olemas usaldusliku suhte loomise oskus. Tonismée ja
Gerni (2008) jargi on efektiivsel mentoril voime &dra tunda mentee potentsiaali, mis on
vajalik vastastikuse usaldusliku suhte loomisel ja sdilitamisel ning Oppimise
soodustamisel. Mentorlussuhtes on oluline kuulamisoskus. Kuulamine sisaldab endas
timbersOnastamist. See annab vdimaluse avastada tundeid ja piitida kinni ebakdla
verbaalse ja mitteverbaalse sonumi vahel. (Tonismide, Gern 2008:125) Tonismée ja
Gern (2008) on veel vilja toonud jargmisi mentoritele olulisi oskusi, mida Kuressaare
Téiskasvanute Giimnaasiumi menteed pole intervjuudel nimetanud: tdiskasvanud Oppija
eriparade tundmine, eesmirkide seadmise oskus, oskus juhtida kditumuslikke muutusi.
Mentoritele vajalikku oskust, nagu tdiskasvanud Oppija eripdra tundmist, ei ole menteed
intervjuudes nimetanud, kuigi oluline on teada, kuidas tdiskasvanud inimene Opib ja
vOtab vastu uusi teadmisi. Mentor peab tundma erinevaid Oppimisstiile, sest alati ei vota

inimene uut infot nii vastu, nagu meie seda temalt ootame. (Tonismée, Gern 2008:101)
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Olles tutvunud mentorite poolt ldbitud tdiendkoolitustega, selgub, et kdik Kuressaare
Téiskasvanute Gilimnaasiumi mentorid on saanud vastavaid koolitusi ja omavad
kogemusi tdiskasvanud Oppijate Opetamisel. Jarelikult menteed ei osanud eraldi vilja
tuua mentorile vajalikku oskust, nagu tdiskasvanud Oppija eripara tundmine, sest
tegemist on tdiskasvanud Oppijate Oppeasutusega ja mentorid oskavad nende
eripdradega arvestada ning seega ei olnud vajadust eraldi vilja tuua.

Arendamist vajab Kuressaare Tiiskasvanute Gilimnaasiumi mentorite eesmairkide
seadmise oskus. Eesmirkide seadmine tihendab seda, et moeldakse koos menteega 1ébi,
kuhu tahetakse jouda ja viljendatakse neid sOnades (Tonismie, Gern 2008:99).
Eesmiirgid peavad olema selgelt sOnastatud ja realiseeritavad. Selleks, et mentor saaks
juhtida suhteid (Clutterbuck 2005:4) ning vilja pakkuda ka uusi viljakutseid ning
voimalusi (Tonismée, Gern 2006:53), peab mentoril olema hea iilevaade iiksikisikute ja
riihmade kéitumismudelitest (Clutterbuck 2005:4). Oluline on mentori empaatiline
kohalolek, st vOoime aru saada mentee hetkeseisundist ja pakkuda talle tuge digel ajal

(Tonismae, Gern 2006:53).

Mentorite administratiivsetest oskustest (vt lisa nr 4) on nimetatud kdige rohkem oma
organisatsiooni head tundmist (sagedus 8), mentorite planeerimisoskust (sagedus 4),
toekspidamiste ja pohimodtete vidrtustamist ning julgust vastutust votta (sagedus 3).
Administratiivsetest oskustest on kdige vihem nimetatud mentorite seostamisoskust ja
innovatsioonivoimet (sagedus 1).

Tabelis (nr 20, 1k 57) on vilja toodud Tonismie ja Gerni (2008) poolt pakutud ning
Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi menteede intervjuude pdhjal selgunud
mentorite administratiivsed oskused. Administratiivsetest oskustest on kdige rohkem
nimetatud eesmargikindlust (sagedus 3). Eesmirgikindlust vodib pidada iiheks
olulisemaks administratiivseks oskuseks, kuna ilma kindla eesmirgi piistitamiseta,

tegevuste kavandamiseta ja tegutsemiseta ei realiseeru likski eesmirk.
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Tabel nr 20. Mentorite administratiivsete oskuste vordlus

Menteede poolt nimetatud Sagedus
Administratiivsed oskused mentorite oskused (kordades)
struktureerimine ja seoste leidmine -seostamisoskus 25
-planeerimisoskus
kontseptuaalne motlemine -oskus ette niha 2
analiiiitilised oskused -analiiiisioskus 2
visiooni- ja potentsiaali tundmine -viljakutsete vastuvdtmine 1
-oma tdekspidamiste ja pohimotete
eesmirgikindlus viddrtustamine 3
-julgus votta vastutust
- -innovatsioonivdime 1

Allikas: autori koostatud.

Menteed tdid eesmérgikindluse all vilja mentorite julguse vastutust votta, oma
toekspidamiste ja pohimotete viidrtustamist. Kui mentoril puuduvad oskused, mis
toetavad menteed selgetele eesmérkidele suunamisel ja nende jargimist, siis tdendoliselt
ei suuda ta menteed aidata. Menteed nimetasid lisaks Tonismie ja Gerni (2008) poolt
vilja toodud mentoritele vajalike oskustena mentorite innovatsioonivoimet (sagedus 1).
Innovatsioonivoime on millegi teisiti ja efektiivsemalt tegemine ning uute ideede voi
tehniliste lahenduste kasutuselevott. Arendamist vajab mentorite visiooni- ja
potentsiaali tundmise oskus (sagedus 1). Mentorid peaksid tundma oma tugevaid ja
ndrku kiilgi ning tahtma neid arendada (Tonismée, Gern 2008:145-146).

Isiksusega ja enesearendamisega seotud oskustena (vt lisa nr 4) on kdik menteed vilja
toonud mentorite hiid erialaseid oskusi (sagedus 8). Pooled menteedest on vilja toonud
mentori enesearendamist Oppimise kaudu (sagedus 4). Clutterbuck (2005) véidab, et
mentorid, kes on pithendunud enda arendamisele, on teistele eeskujuks kui isedppijad.
Need mentorid kasutavad ka mentorlussuhet kui vOimalust vastastikuseks dppimiseks.
(Clutterbuck 2005:4) Menteed on pidanud tdhtsaks ka mentorite huumorimeele
olemasolu (sagedus 5). Isiksusega ja enesearendamisega seotud oskustest on menteed
kdige vidhem nimetanud mentorite enesekontrollioskust (sagedus 2) ja nende
initsiatiivikust (sagedus 2).

Tabelis (nr 21, 1k 58) on vilja toodud Tonismie ja Gerni (2008) poolt pakutud ning
Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi menteede intervjuude pdhjal selgunud

mentorite isiksuse ja enesearendamise oskused.
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Tabel nr 21. Mentorite isiksuse ja enesearendamise oskuste vordlus

Menteede poolt nimetatud Sagedus
Isiksuse ja enesearendamise oskused mentorite oskused (kordades)
) -aja juhtimis oskus
eneseteadvuse arendamine -erialased oskused 4,3
-enesekontrollioskus
soov iseennast arendada -Oppides enda arendamine 4
huumorimeel -huumorimeel 5
sisemised veendumused -ei nimetatud iihtegi 0
iseenda annete ja oma potentsiaali tundmine | -ei nimetatud iihtegi 0
- -initsiatiivikus 2

Allikas: autori koostatud.

Mentorite isiksuse ja enesearendamisega seotud oskustest on kdige rohkem nimetatud
huumorimeelt (sagedus 5). See viitab sellele, et intervjuus osalenud menteed hindavad
oma mentorites pigem isiksusega seotud oskusi kui konkreetseid oskusi, nagu mentorite
enesearendamisoskus (sagedus 4) vOi mentorite eneseteadvuse arendamine (sagedus
4,3). Vorrelnud Tonisméde ja Gerni (2008) poolt vilja toodud mentoritele vajalikke
isiksuse ja enesearendamise oskusi intervjuudest selgunud Kuressaare Tdiskasvanute
Gilimnaasiumi mentorite oskustega, selgub, et menteede poolt ei nimetatud mentorite
iseenda annete ja oma potentsiaali tundmist ning sisemisi veendumusi. Menteed
nimetasid lisaks Tonismie ja Gerni (2008) poolt vilja toodud mentoritele vajalikele
oskustele initsiatiivikust (sagedus 2) ja mentorite valmisolekut vastutust votta ning
keskenduda tidhtsaimale, et saavutada eesmirke, mis on mentoritele t6oks vajalik oskus.
Koik isiksuse ja enesearendamisega seotud oskused on mentorite puhul olulised. Need
aitavad mentoril aru saada ja analiilisida oma kditumist ja motivatsiooni, et osata
suunata mentorlussuhte arengut soovitud suunas. Inimene, kes tahab mojutada teist
inimest, peab suutma juhtida eelkdige iseenda elu ja oma potentsiaali. (Tonismée, Gern
2006:53) Juhtimine algab enesejuhtimisest ja alles seejdrel saab juhtida teisi inimesi.
Pilhendunud mentorid kasutavad mentorlussuhet kui vOimalust vastastikuseks
oppimiseks (Clutterbuck 2005:4), nad haaravad kinni vdimalustest, et osa saada uutest
kogemustest ja nendest dppida.

Kuressaare Tidiskasvanute Gilimnaasiumi menteed on intervjuudes koige rohkem
nimetanud (tabel 22, 1k 59) mentorite sotsiaalseid ja meeskonnatdo oskusi (osakaal

59%).
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Tabel nr 22. Mentorite oskuste osakaalud

Osakaal
Mentorite oskused (%-des)
Administratiivsed oskused 21%
Sotsiaalsed ja meeskonnatdo oskused 59%
Isiksuse ja enesearendamisega seotud oskused 20%

Allikas: autori koostatud.

Vihem nimetati mentorite administratiivseid oskusi (osakaal 21%) ning isiksuse ja
mentori enesearendamisega seotud oskusi (osakaal 20%).

Jiargnevalt tuuakse vilja peamised jareldused mentorlusprotsessi osapoolte oskuste ja
kogemuste analiilisist. Kuressaare Tédiskasvanute Glimnaasiumi mentorite oskused ja
mentorlusalaste kogemuste saamise allikad on dra toodud joonisel nr 11. Kuressaare
Tédiskasvanute Giimnaasiumi neljast mentorit ainult {iiks mentor on osalenud

mentorlusalasel koolitusel.

Mentorite erinevad oskused Oskuste omandamise allikad
(osakaal %-des) (mentorite arv)
] ) — Teoreetiliste teadmiste omandamine iseseisvalt
Sotsiaalsed ja meeskonnat6o . erialase kirjanduse baasil (4 mentorit)
oskused <«
(osakaal 59%)
Arutelud kolleegidega

Administratiivsed oskused (3 mentorit)

(osakaal 21%) N

Osalemine mentorlusprotsessis
(3 mentorit)

Isiksuse ja enesearendamisega

A

seotud oskused
(osakaal 20%)

Osalemine mentorlusalasel koolitusel
(1 mentor)

* osales 4 mentorit
Joonis nr 11. Mentorite oskused ja nende omandamise allikad (autori koostatud).

Kolm mentorit neljast omavad varasemat mentorlusprotsessis osalemise kogemust,
nendest kaks nii praktikandi kui uue kolleegi organisatsiooniga kohanemise
kogemust.Kuressaare Tdiskasvanute Giimnaasiumi mentorid on omandanud teadmisi
mentorluse kohta erialast kirjandust lugedes ja aruteludest kolleegidega, kuid puudu
jaab teadmistest, et koostada efektiivset mentorlusprotsessi (mentorlusprotsessis
osalemisest saadav kasu on suurem mentoritele kui menteedele, vt joonis 12, 1k 76).

Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi menteede poolt on mentorite oskustena
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nimetatud koige rohkem sotsiaalseid ja meeskonnat6o oskusi (osakaal 59%).
Administratiivsete oskuste (osakaal 21%) ja mentori enesearendamisega (osakaal 20%)
seotud oskuste osakaal on vidiksem. Mentorite administratiivsete ja isiksuse ning
enesearendamisega seotud oskuste madal tase on tingitud sellest, et mentorid on
pohiliselt ise omandanud teoreetilisi teadmisi ja ei ole osalenud professionaalsel
koolitusel ning ei oma vastavaid teadmisi. Kuna mentorite administratiivsed ning
isiksuse ja enesearendamisega seotud oskused on olulised mentoritele nende t60s, siis
oleks vajalik mentorid suunata professionaalsele mentorlusalasele koolitusele, et tdsta
mentorite padevust.

Jiargmises peatiikis analiitisitakse mentorlusprotsessi tulemuslikkust ja tootatakse vilja
ettepanekud mentorlusprotsessi tohustamiseks Kuressaare Tédiskasvanute

Giimnaasiumis.

2.3 Mentorlusprotsessi tulemuslikkuse analiiiis ja
ettepanekud mentorlusprotsessi tohustamiseks

Mentorlusprotsessi tulemuslikkuse analiiiisimisel annab t60 autor iilevaate mentorite ja
menteede midramise kriteeriumitest, nende kohtumiste sagedusest. Vilja on toodud
mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmargid, eesmarkide suunatus
mentorlusprotsessis, pohitegevused eesmirkide saavutamiseks, mentorite pdhirollid
ning mentorite ja menteede kasu mentorlusprotsessis  osalemisest ning
mentorlusprotsessis osalemisel tekkinud probleemide. Menteede ja mentorite kasu
viljaselgitamine toimus intervjuude kidigus ning dokumentide vaatluse teel. Kuna
karjddri voimalused koolis on piiratud, siis dokumentide vaatluse kdigus méédrati
kindlaks, kas menteesid vdi mentoreid on peale mentorlusprotsessis osalemist edutatud
vOi on neile médratud suuremat vastutust ndudvaid iilesandeid. Intervjuudest saadud
tulemuste paremaks esitamiseks on andmed siistematiseeritud ja kantud tabelitesse. To6
autor toob vilja intervjuude ja dokumendivaatluse sisuanaliiiisi ning nende omavahelise
vordluse pohjal tehtud peamised jédreldused ja nende jirgi vilja todtatud ettepanekud
Kuressaare Tdiskasvanute Glimnaasiumi mentorlusprotsessi tohustamiseks.

Mentorite midramisel Kuressaare Tdiskasvanute Giimnaasiumis tegi juhtkond koikidele
mentoritele ettepaneku osaleda mentorlusprotsessis. Mentorite ja menteede

informeeritus mentorite midramise kriteeriumitest on toodud tabelis nr 23 (1k 61).
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Tabel nr 23. Mentorite ja menteede informeeritus mentorite midiramise kriteeriumitest

Staazikas Pohikohaga Eelneva Sama eriala
opetaja opetaja mentorluskogemusega opetaja
sagedus (arvudes) sagedus (arvudes) sagedus (arvudes) sagedus (arvudes)
mentee 7 6 3 2
mentor 4 3 3 1

* osales 4 mentorit ja 8 menteed

Allikas: autori koostatud.

Valiku tegemise kriteeriumiks oli sama eriala Opetaja, staaZikas Opetaja, eelneva
mentorluskogemusega ning pohikohaga dpetaja. Mentorid olid paremini informeeritud
nende mentoriks méddramise kriteeriumitest kui menteed. Néiiteks ainult kolm menteed
kaheksast olid teadlikud mentorite eelnevast mentorluskogemusest. Intervjuu kéigus
tegi ilks mentor ettepaneku, et mentee vOiks ise valida mentorit ja pohjendas seda
jargmiselt — oma valikule jdrgneb ka suurem vastutus ja teadmine, et kohustus on olnud
vabatahtlik. Ka Armstrong (2002) védidab, et omavahel histi sobivate mentorite ja
menteede leidmisest sOltub kogu programmi edukus (Armstrong et al. 2002:1113).
Lisaks toodi vilja, et mentoriks peaks voimalusel mddrama sama eriala tootaja, sest siis
oleks mentorlusprotsessist saadav kasu suurem. Veel pakuti vilja, et koolis voiks olla 1-
2 viljadppinud mentorit, kes alati tegelevad uute totajatega.

Koik mentorluspaarid kohtusid esimest korda enne Oppeaasta algust. Intervjuudest
selgus, et mentorluspaaridele meeldis ja sobis just see, et esimene kohtumine toimus
enne Oppeaasta algust ning neil jdi piisavalt aega teineteisega tutvumiseks. Kuressaare
Téaiskasvanute Gilimnaasiumi mentorlusprotsessis osalenud mentorite ja menteede
kohtumiste sageduseks on nimetatud kord pdevas kuni kolm korda nédalas. Esimestel
kuudel toimusid mentori ja mentee kohtumised tihedamini, kuni kolm korda nédalas.

Tabelis nr 24 on dra toodud menteede ja mentorite kohtumiste sagedused.

Tabel nr 24. Menteede kohtumiste sagedus mentoriga

Kord Nidalas Nidalas Nidalas
Kohtumiste sagedus péievas® 2-3 korda 2 korda 1 korda
Mentorluspaaride arv 1 3 3 1

* sagedus oli tihe, aga ei olnud pikaajaline (umbes 0,5 tundi korraga, liihiajalised, jooksvad probleemid)
*osales 8 mentorluspaari

Allikas: autori koostatud.
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Uks mentorluspaar kohtus iga piev, iilejizinud paarid kohtusid 2-3 korda nidalas ning
iiks paar kohtus vaid iihe korra néddalas. Intervjuudest selgus, et kohtumiste sagedus
soltub jargmistest asjaoludest: kui mentor ja mentee tootavad tdiskohaga samas koolis,
siis saavad nad vajadusel kohtuda iga péaev; kui mentor ei toota tdiskohaga koolis ja
mentee ise ei ole aktiivne ning ei palu kohtumist, siis toimuvad kohtumised harvemini,
sest mentoril on aega kohtuda menteega peamiselt viljaspool todaega ja tookeskkonda.
Nende mentorite puhul, kes tootavad tdiskohaga koolis, piisab kohtumistest kord paevas
kuni 2-3 korda niddalas. Ainult iihel juhul, kui mentee ei olnud ise védga aktiivne ja
mentor ei todtanud tdiskohaga koolis, arvas mentor, et oleks vaja olnud tihedamini

kohtuda. Samas menteed pidasid kohtumiste sagedust piisavaks.

Kuna Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumil puudub nii mentorlusprogramm kui ka
juhend mentorluse ettevalmistamiseks ning ldbiviimiseks, siis koostasid koikidel
juhtudel mentorid ja menteed koos tegevuskavad ning piistitasid vajalikud eesmérgid (vt
tabel nr 25, 1k 63). Mentorite ja menteedega tehtud intervjuudest selgus, et eesmérkide
piistitamisel ldhtuti mentee vajadustest, eelnevatest kogemustest ja oskustest. Rohutati,
et eesmirkide valikul l1htuti mentee vajadusest seoses uude organisatsiooni tulekuga ja
uute todiilesannetega. Uhe mentorluspaari puhul voib vilja tuua pohjalikkust eeltéo
osas, kus mentor uuris, millistes valdkondades tunneb mentee ennast ndrgemana,
millistes tugevamana ning milliseid teadmisi ja oskusi mentee soovib omandada.
Vaadati iile mentee hariduskdik, ldbitud tdiendkoolitused. Mentor tegi omapoolsed
ettepanekud, millistel tdiendkoolitustel voiks mentee veel osaleda. Koikide
mentorluspaaride puhul piistitati iihiselt eesmérgid ja kontrolliti nende tditmist.
Eesmirkide tditmise kohta saadi tagasisidet kohtumistel suuliste vestluste kaudu, iihe

paari puhul ka paberkandjal ning e-keskkonnas.
Menteede ootused mentorlusprotsessis osalemisest kattusid nende poolt piistitatud

eesmirkidega ja realiseerusidki 14bi eesmérkide saavutamise. Tabelis nr 25 (Ik 63) on

toodud koikide mentorluspaaride poolt mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmargid.
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Tabel nr 25. Mentorlusprotsessi kédigus piistitatud eesmirgid

Mentor-
Mentorlusprotsessi kiigus paaride arv
piistitatud eesmérkide sisu sagedus (kordades)
Kohanemine organisatsiooni ja kolleegidega 8
Uute erialaste teadmiste, oskuste ja kogemuste saamine 8
Suhtlemisoskuse paranemine ja enesekindluse kasv 8
Iseseisvalt hakkama saamine dpetajana 3
Tundide planeerimise oskuse paranemine 8
Oppekava rakendamine 8
Distsipliini tagamine tunnis 3
Oppeprotsessi liihiajaliste eesmirkide piistitamine, realiseerimine 8
Kooli dokumentatsiooni tditmine
(Oppijate arvestuskaardid, dpetajate paevikud, Moodle 8
opikeskkonnas dokumentide tditmine jne)

* osales 8 mentorluspaari

Allikas: autori koostatud.

Vorreldes Kuressaare Tédiskasvanute Gilimnaasiumi erinevate mentorluspaaride
mentorlusprotsessi kidigus piistitatud eesmirke, voib vilja tuua sarnased eesmirgid:
kohanemine organisatsiooni ja kolleegidega, uute kogemuste ja oskuste juurdesaamine,
suhtlemisoskuse paranemine ja seelidbi ka enesekindluse kasv, kooli dppekava tdhusam
rakendamine (sh tundide ja Oppeprotsessi planeerimine) ning kooli dokumentatsiooniga
tutvumine ja selle tditmine. Kolmele menteele oli esialgu probleemiks tunnis Opetajana
iseseisvalt hakkama saamine ja distsipliini tagamine tunnis ning need piistitati
mentorlusprotsessi ~ kiigus  eesmirkideks. Uhel menteel puudus varasem
Opetamiskogemus ja kaks menteed olid varem Opetanud ainult pohikooliosas ning
puudus Opetamiskogemus tdiskasvanute Opetamisel. Probleeme tekitas tdiskasvanud
oppijate ja nende eripdradega arvestamine ning nendega suhtlemine. Ulejisnud viis
menteed tundsid ennast nendes valdkondades tugevamalt ja ei pidanud vajalikuks selles
valdkonnas eesmérke piistitada.

Tabelis nr 26 (Ik 64) on toodud eesmirkide kategooriad, mis niditavad millistele
muudatustele on suunatud mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmérgid. Suurem osa
eesmiarkidest (78%) on suunatud menteede praktiliste oskuste ja kogemuste
arendamisele ning omandatud oskuste kasutamisele, et menteed iseseisvalt igapdevaste
tooiilesannetega toime tuleks. Eesmirkidest 11% on seotud enesearendamise

muudatustega ja kohanemiseks kooliga 11% eesmaérkidest.
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Tabel nr 26. Eesmirkide kategooriad

Millistele muudatustele on suunatud Osakaal
mentorlusprotsessi kiigus piistitatud eesmirgid (%-des)
Professionaalne areng, to6ga seotud muudatused 78%
Enesearenguga seotud muudatused 11%
Kohanemine kooliga 11%

Allikas: autori koostatud.

Eesmirgid olid rohkem seotud todalaste oskuste arendamisega kui mentee
enesearendamisega. Mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesméargid on rohkem seotud
igapdevase todga — kooli Oppekava rakendamine, kooli dokumentatsioon ja selle
tditmine, kiire kohanemine organisatsiooniga. Kuna menteedel puudus varasem
tookogemus tdiskasvanud Oppijate Opetamisel, siis piistitatud eesmirgid tulenesid kooli
eripdrast, kus oppetundide arv on viiksem, aga programm sama, mis pdevakoolis ja
oppijateks on tdiskasvanud. Enamus mentorite ja menteede poolt piistitatud
eesmérkidest realiseerus. Jirelikult eesmérgid olid menteedele joukohased ja vajalikud.
Tagasiside toimus peamiselt suulise aruteluna. Arutelu kédigus toodi vilja tugevused ja
norkused ning parendamise teed. Uks menteedest, kellel puudus varasem
Opetamiskogemus, tundis ennast ebakindlalt veel kooli dppekava tditmisel ja tundide
planeerimisel. Ta arvas, et mentorlusprotsessi vOiks pikendada kahele Oppeaastale.
Kuna kaheksast menteest seitse omasid varasemat Opetamise ja koolis tootamise
kogemust, siis ei vajanud menteed alguses niipalju Opetamisega seotud abi. Abi vajati
uude organisatsiooni sisseelamisel ning kooli eripidradega arvestamisel. Kuressaare
Téiskasvanute Giimnaasiumis on Oppetundide arv vidiksem kui pédevakoolides ja see
tdhendab oskust giimnaasiumi riiklikku Oppekava lidbida viiksemate tundide arvuga.
Dokumentide tditmise osas on erinevusi vorreldes paevakooliga — kaugdppe arvestuste
raamatud, kaugdppe Opetajate pdevikud, pdevakoolidest erinev e-Opikeskkond jne.
Tundide planeerimisel tuleb arvestada Oppijate erineva vanusega, nende erinevate
varasemate teadmistega. See eeldab erineva raskusastmega iilesannete koostamist,

tasandustundide ldbiviimist jne.

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessi kdigus piistitatud

eesmérgid ning tegevused nende saavutamiseks ja analiiiis on dra toodud lisas 6. Nende
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andmete pohjal on koostatud kokkuvotlik tabel nr 27, kus on &ra toodud
mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmirgid ja nende osakaal. Mentorlusprotsessi
kdigus piistitatud eesmirgid ja tegevused eesmirkide saavutamiseks mentorluspaaride
kaupa on toodud lisas nr 7. Erinevate mentorluspaaride poolt piistitatud eesmérgid ja
tegevused eesmirkide tditmiseks langevad kokku. See on tingitud menteede varasema

kogemuse puudumisest tdiskasvanud oppijate Opetamisel.

Tabel nr 27. Mentorlusprotsessi kédigus piistitatud eesmirgid ja nende osakaal

Osakaal
Eesmirk (%-des)
kiire kohanemine organisatsiooniga ja kolleegidega 10%
uute oskuste, teadmiste ja kogemuste saamine 24%
suhtlemisoskuse paranemine ja enesekindluse kasvamine 5%
iseseisvalt Opetajana hakkama saamine 6%
tundide planeerimine 27%
Oppekava rakendamine 11%
distsipliini tagamine 4%
oppeprotsessi lithiajaliste eesmérkide piistitamine, realiseerimine 3%
dokumentatsioon ja selle tditmine 10%

Allikas: autori koostatud.

Mentorite ja menteede kiirel kohanemisel organisatsiooniga ja kolleegidega (osakaal
10%) voib vilja tuua kolm pdhilist tegevuse liiki nende eesmirkide saavutamiseks (vt
lisa nr 6): tutvumine organisatsiooniga enne dppeaasta algust, tutvumine organisatsiooni
tookorralduse ja dokumentidega ning osalemine iihisiiritustel. Kaks mentorit soovitasid
oma menteel olla ise aktiivsem suhtleja ning iiks mentor soovitas kiisida abi ka teistelt
kolleegidelt.

Uute teadmiste ning oskuste saamiseks (osakaal 24%) pakkusid mentorid vilja (vt lisa
nr 6) oma ja kolleegide tundide kiilastamist, osalemist koolitustel, osavottu
metoodikakojast ning iihist arutelu tundide paremaks ldbiviimiseks. Kuus mentorit
soovitasid arvestada rohkem tdiskasvanud Oppijate eelnevaid kogemusi, arutleda
kolleegidega, osaleda ainesektsioonides. Lisaks soovitasid mentorid menteel tutvuda
erialase kirjandusega, otsida infot netist, teha koostodd ka teiste tdiskasvanute
giimnaasiumide Opetajatega, osaleda sisekoolitustel ning Oppida kasutama koolis

kasutusel olevat Moodle e-opikeskkonda.
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Suhtlemisoskuse paranemiseks (osakaal 5%) soovitasid mentorid menteedel olla
avatumad ja aktiivsemad suhtlejad nii Oppijate kui kolleegidega ning ldbi
Opetamiskogemuse kasvatada enesekindlust.

Tundide planeerimisel (osakaal 27%) pakkusid kdik mentorid vilja jargmisi tegevusi (vt
lisa nr 6): kooli dppekava ja tookava tundmadppimine, tdiskasvanud Oppijate eripirade
ja eelnevate oskuste arvestamine Opetamisel, tehniliste abivahendite kasutamine,
kogemuste vahetamine kolleegidega. Seda koike toetas tagasiside saamine oma
mentorilt. Kaks mentorit soovitasid kogemusi vahetada ka teiste tdiskasvanute
giimnaasiumide Opetajatega. Veel pakkusid mentorid vélja arendada oma aja kasutamise
oskust tundide ja kodutdode ettevalmistamisel ning Oppematerjalide iiles laadimist
koolis kasutusel olevasse e-Opikeskkonda Moodle.

Riikliku 6ppekava rakendamise (osakaal 11%) aluseks on (vt lisa nr 6) tutvumine kooli
Oppekavaga ja Opetaja oma todokava koostamine ning elluviimine. Kolm mentorit
soovitasid ainesektsioonides osalemist ja kaks mentorit arvasid, et kasu voiks olla ka
aruteludest kolleegidega.

Oppeprotsessi lithiajaliste eesmirkide piistitamine ja nende realiseerimine (osakaal 3%).
Nende eesmirkide tditmiseks pakkusid mentorid vilja erinevaid tegevusi (vt lisa nr 6):
oppida eesmirkide seadmist, tegevuskava koostamist nende elluviimiseks ning Oigete
valikute tegemist, et piistitatud eesmirgid realiseeruks. Liihiajalised eesmirgid piistitati
oppeveerandite kaupa.

Kooli dokumentatsiooniga (osakaal 10%) tutvumiseks ja selle tditmise Oppimiseks
pakkusid mentorid vilja jirgmisi tegevusi (vt lisa nr 6): tundma Oppida koolis
kasutatavaid dokumente ja nende tditmist ning koolis kasutusel Moodle e-
opikeskkonnas olevate dokumentide to6tlemist ning siselisti kaudu dokumentatsiooni
edastamist ja teistelt vastuvotmist.

Kolmel mentorluspaaril oli eesmérgiks distsipliini tagamine tunnis (osakaal 4%), et
iseseisvalt Opetajana hakkama saada (osakaal 6%), sest iihel menteel puudus varasem
Opetamiskogemus koolis ja kaks menteed olid varem Opetanud ainult pohikooliosas ja
puudusid opetamiskogemused giimnaasiumiosas (vt lisa nr 6). Distsipliini tagamiseks
soovitasid mentorid menteedele enesekehtestamisvotteid kasutada, jéirjekindlust
ndudmistes ja vastaval koolitusel osalemist. Probleeme tekitas tidiskasvanud dppijate ja

nende eripdradega arvestamine ning Oppijatega suhtlemine. Mentorid pakkusid omalt
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poolt vilja nende eesmirkide saavutamiseks jargmisi tegevusi: pohjalikku tundide
ettevalmistamist, tundide analiiiisi koos mentoriga, erinevate dppemeetodite kasutamist,
arutelusid kolleegidega. Selle alusel saab vilja tuua mentorite pdhitegevused
eesmarkide  saavutamisel, mentorite  pohirollid ning vaadata, millliseid

mentorlusprotsessi eesmérke tdidetakse.

Tabelis nr 28 on vilja toodud mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmirgid,
mentorlusprotsessi pohifunktsioonid ja mentori pohirollid. Mentorlusprotsessi saab
funktsiooni jidrgi jaotada kaheks: karjddri arenguga seotud mentorluseks ja
psithhosotsiaalse arenguga seotud mentorluseks. Karjéddri arenguga seotud mentorluse
fookuses on mentee karjddri areng organisatsioonis — mentee edutamise voimalused,
ilesannete lisandumine, uute valdkondadega tutvumine, tehniliste ja juhtimisoskuste
parenemine, uute ideede ja tagasiside saamine. (Kram 1983:613-614).
Psiihhosotsiaalsele arengule suunatud mentorlus hdlmab inimestevahelisi suhteid ja

suurendab mentee eneseusku ning isiklikku arengut (Ragins, Cotton 1999:529).

Tabel nr 28. Mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmérgid ja pohifunktsioonid ning
mentori pohirollid

Mentorlusprotsessi kdigus Mentorlusprotsessi

piistitatud eesmérgid pohifunktsioon Mentori pohiroll
Kohar'leml'n ° . . psithhosotsiaalne areng eeskujuks olemine
organisatsiooni ja kolleegidega

Uute teadmiste, oskuste ja kogemuste saamine karjddri areng juhendaja
Suhtlemisoskuse paranemine ja siihhosotsiaalne aren ndustaja
enesekindluse kasv p & J
Iseseisvalt hakkama saamine dpetajana karjadri areng juhendaja
Tundide planeerimise oskuse paranemine karjddri areng juhendaja
Oppekava rakendamine karjadri areng juhendaja
Distsipliini tagamine tunnis karjadri areng juhendaja

O,Pp.e protsessi lthaj ghgte cesmirkide karjadri areng juhendaja
piistitamine realiseerimine

Dokumentatsioon ja selle tditmine karjddri areng juhendaja

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsess on suunatud rohkem

menteede karjddri arengule organisatsioonis kui nende psiihhosotsiaalsele arengule.
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Karjdédri arenguga seotud mentorluse alla kuuluvad sellised mentori rollid nagu
juhendaja voi sponsor (Gibb 2002). Selline tugi suurendab mentee edutamise voimalusi
organisatsioonis ja sisaldab jargmisi mentorluse funktsioone: sponsorlus, ndhtavus ja
eksponeerimine, juhendamine, kaitse ning keerulisi viljakutseid pakkuvate iilesannete
esitamine (Kram 1983:613-614). Psiihhosotsiaalne mentorlus on protsess, mis hdlmab
inimestevaheliste suhete aspekte mentorluses ja soOltub inimestevaheliste suhete
kvaliteedist, kus suhte aluseks on emotsionaalne side — sobivate hoiakute, viirtuste ja
kditumise omandamine, eneseusu suurenemine, oma véirtuse nigemine (Vanderbilt
2010:13). Psiihhosotsiaalne mentorlus sisaldab jdrgmisi funktsioone: eeskuju,
aktsepteerimine ja omaksvOtmine, ndustamine ning sOprus (Kram 1983:613-614).
Psiihhosotsiaalse mentorluse alla kuuluvad sellised mentori rollid nagu nduandja voi
sober (Gibb 2002). Kram (1983) viidab, et psiihhosotsiaalse mentorlusega on seotud
mentori rollid nagu eeskujuks olemine, heakskiit, kinnitamine, ndustamine ja sdprus.

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessi kdigus piistitatud
eesmérkide saavutamiseks tdidab mentor peamiselt juhendaja rolli (osakaal 78%, tabel
29). Juhendamise kdigus mentorid annavad ndu ja jagavad oma ideid menteega
(Vanderbilt 2010:12). Juhendamise kdigus opib mentee juurde ka uusi oskusi (Goodyear
2006:51). Kuressaare Téiskasvanute Gilimnaasiumi mentorlusprotsessides osalenud
mentorid tditsid veel jirgmisi psithhosotsiaalse mentorlusega seotud rolle: menteele
eeskujuks olemine ja ndustajaroll (osakaal 11%, tabel nr 29). Krami (1985) jérgi
voimaldab mentori eeskuju menteel Oppida vajalikke hoiakuid, vddrtusi ja kditumist,
mis on kasutusel antud organisatsioonis. Mentor saab ndustamisega aidata menteel
suurendada eneseusku ning abistada menteed eneseleidmisel. Kuressaare Tdiskasvanute
Gilimnaasiumi mentorluse pohifunktsioonid (tabel nr 29) on seotud karjdéri arenguga

(osakaal 78%) ja psiihhosotsiaalne arenguga (osakaal 22%).

Tabel nr 29. Mentorluse pohifunktsioonid ja —rollid

Osakaal Osakaal
Mentorluse funktsioon (%-des) | Mentori pohirollid (%-des)
Karjiiri arenguga seotud 78% Juhendaja 78%
Psiihhosotsiaalse arenguga seotud 22% Eeskujuks olemine 11%
- - Noustaja 11%

Allikas: autori koostatud.
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Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsess on suunatud rohkem
menteede karjdidri arengule organisatsioonis kui inimestevahelistele suhetele ja mentee
enesearengule. Mentorid pidid tditma peamiselt juhendaja rolli (osakaal 78%). Mida
rohkem erinevaid funktsioone ja rolle mentori poolt tdidetakse, seda kasulikum on suhe

mentori ja mentee vahel (Gibb 2002).

Erinevad autorid nimetavad erinevaid mentorlusprotsessiga seotud tegevusi, mis
tulenevad nende rollidest. July Hay (1995) toob vilja jirgmised mentorite rollidest
tulenevad tegevused: suunamine, kavandamine, kogemuste ja teadmiste edasiandmine,
mentee ideede kuulamine, karjddrivoimaluste leidmine. (Clutterbuck, Lane 2004:1)
Clutterbuch (2001) mdiiratleb jargmised mentori tegevused: mentee julgustamine ja
motiveerimine; mentee arengu toetamine; vajalike oskuste Opetamine menteele ja
mentee Opipotentsiaali edendamine. Caruso (1992) toob vilja pohitegevused, milleks on
juhendamine, ndustamine, Opetamine, eeskujuks olemine, sponsoreerimine, kogemuste
ja teadmiste pakkumine (Clutterbuck, Lane 2004:3-4). Vorrelnud kirjanduses vilja
toodud mentorite peamisi tegevusi Kuressaare Téiskasvanute Gilimnaasiumi
mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmirkidega ja nende saavutamiseks sooritatud
tegevustega, toob to6 autor vilja tabelis nr 30 (Ik 70) Kuressaare Téiskasvanute

Gilimnaasiumi mentorite pohitegevused eesmirkide saavutamiseks.
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Tabel nr 30. Mentori pohitegevused mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmairkide
saavutamiseks

Mentorlusprotsessi kaigus Mentori pohitegevused eesmérkide
piistitatud eesmérgid saavutamiseks

-juhendamine ja nduandmine
-toetamine ja julgustamine
-kogemuste ja teadmiste edastamine
-juhendamine ja nduandmine

Uute teadmiste, oskuste ja kogemuste -toetamine ja julgustamine

saamine -kogemuste ja teadmiste edastamine
-vajalike oskuste dpetamine
-juhendamine ja nduandmine
-toetamine ja julgustamine
-kogemuste ja teadmiste edastamine
-juhendamine ja nduandmine
Iseseisvalt hakkama saamine dpetajana -toetamine ja julgustamine
-kogemuste ja teadmiste edastamine
-juhendamine ja nduandmine
Tundide planeerimise oskuse paranemine | -kogemuste ja teadmiste edastamine
-vajalike oskuste Opetamine
-juhendamine ja nduandmine
Oppekava rakendamine -kogemuste ja teadmiste edastamine
-vajalike oskuste dpetamine
-juhendamine ja nduandmine

Kohanemine
organisatsiooni ja kolleegidega

Suhtlemisoskuse paranemine ja
enesekindluse kasv

Distsipliini tagamine tunnis -toetamine ja julgustamine
-kogemuste ja teadmiste edastamine

Oppeprotsessi liihiajaliste eesmirkide -juhendamine ja nduandmine

plistitamine, realiseerimine -kogemuste ja teadmiste edastamine

-juhendamine ja nduandmine
-kogemuste ja teadmiste edastamine
-vajalike oskuste Opetamine

Dokumentatsiooni tundmine
ja selle tditmine

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi mentorite  peamised poOhitegevused
mentorlusprotsessi kdigus piistitatud eesmérkide saavutamiseks on jargmised (tabel nr
31, Ik 71): juhendamine ja nduandmine, toetamine ja julgustamine, kogemuste ja
teadmiste edastamine ning vajalike oskuste dpetamine. Tabelist nr 31 (1k 71) selgub, et
mentorid kasutavad koige rohkem eesmirkide saavutamiseks juhendamist ja
nduandmist (sagedus 9), kogemuste ja teadmiste edastamist (sagedus 9). Intervjuudest
selgus, et juhendamist ja nduandmist kasutati néiteks Oppijate eripdra ning erinevate
vajaduste tundmadppimisel ja sellega arvestamisel. Kogemuste ja teadmiste saamiseks
kiilastati kolleegide tunde, osaleti metoodikakojas ja ainesektsioonides, toimusid

arutelud kolleegidega.
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Tabel nr 31. Mentorite pohitegevused

Sagedus
Mentori tegevus (kordades)
Juhendamine ja nduandmine 9
Toetamine ja julgustamine 5
Kogemuste ja teadmiste edastamine 9
Vajalike oskuste dpetamine 4

Allikas: autori koostatud.

Toetamist ja julgustamist (sagedus 5) kasutasid mentorid selleks, et suunata menteesid
kasutama tundides erinevaid dppemeetodeid ja Oppijatega avatumalt suhtlema. Vajalike
oskuste Opetamisel (sagedus 4) Opetati tditma kooli dokumentatsiooni, iiles laadima
Ooppematerjale Moodle opikeskkonda, kasutama tehnilisi abivahendeid, koostama uusi
Oppematerjale jne.

Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi mentorid kasutasid mentorlusprotsessi kédigus
piistitatud eesmirkide saavutamiseks rohkem juhendamist ja nduandmist (sagedus 9)
ning kogemuste ja teadmiste edastamist (sagedus 9). Vihem kasutati toetamist ja
julgustamist (sagedus 5) ning vajalike oskuste dOpetamist (sagedus 4). Kdige paremaid
16pptulemusi annab mentorlussuhe, kus kasutatakse erinevaid mentori rolle ja tegevusi.

Sellisest mentorlussuhtest on kasu nii mentoril kui menteel (Johanson 2007).

Intervjuude ja dokumendivaatluse kidigus selgitati vilja kasu menteedele
mentorlusprotsessis osalemisest, mis on esitatud tabelis nr 32 (Ik 72). Vilja on toodud
isiksuse enesearenguga seotud kasu, professionaalse arenguga seotud kasu, kohanemine
organisatsiooniga ja karjddri muutus. Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi
mentorlusprotsessis osalenud menteede poolt toodi kasuna vilja suhtlemisoskuse
paranemine eelkdige tdiskasvanud Oppijatega suhtlemisel ja selle kaudu enesekindluse
kasv ning enesekehtestamisoskuse paranemine. Mentorite poolt nimetati menteede
kasuna uusi toodalaseid teadmisi ja oskusi, mis on seotud mentee professionaalse
arenguga. Menteede kasu professionaalsele arengule mentorlusprotsessis osalemisest:
suhtlemisoskuse paranemine, enesekehtestamisoskuse tous, teooria praktikas
kasutamine, tundide planeerimisoskus, erinevate metoodiliste votete kasutamine

ainetundides, uued teadmised ja kogemused pedagoogika vallas, praktilised
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Opetamisekogemused, tehniliste abivahendite kasutamise oskus, dokumentatsiooni

taitmise oskus.

Tabel nr 32. Menteede kasu mentorlusprotsessis osalemisest

Sagedus
Kasu (kordades)

Eneseareng enesekindluse tdus 8
avatumaks muutumine

enesekehtestamiseoskuse tous

Professionaalne areng suhtlemisoskuse paranemine
enesekehtestamisoskuse tdus

teooria praktikas rakendamine

tundide planeerimise oskus

erinevate metoodiliste vitete kasutamine tunnis
uued teadmised ja kogemused pedagoogikas
praktilised dpetamiskogemused

tehniliste abivahendite kasutamise oskus
dokumentatsiooni tditmise oskus
Kohanemine kooliga kiirem sisseelamine organisatsiooni

kindel inimene, kellelt ndu kiisida

Karjairi muutus* Opetamine giimnaasiumiosas

*kuus menteed omasid varasemat kogemust ja asusid dpetama giimnaasiumiosas
** osales 8 menteed

Allikas: autori koostatud.

N [&|oo oo |on|oo |oo|oo|oo [ || ||

Dokumentide vaatlusest ja intervjuudest selgus, et menteede ja mentorite puhul ei
toimunud tooalast karjddri muutust. Kuna koolis puudub edasine karjdari tdusu
voimalus, siis vOib pidada positiivseks seda, et kaks menteed Opetavad peale
mentorlusprotsessis osalemist ka giimnaasiumiosas. Ulejizinud kuus menteed omasid
varasemat Opetamiskogemust ja asusid kohe to6le Kuressaare Tédiskasvanute
Gilimnaasiumi giimnaasiumiosas. Abi kohanemisel organisatsiooniga voib pidada heaks,
sest koik menteed todtavad koolis ja ei ole tookohta vahetanud. Menteed tdid vilja selle,
et mentorlusprotsessis osalemine aitas neil kiiremini kohaneda organisatsiooniga ja
kiirendada orienteerumist kogu koolikorralduses. Vdimalus podrduda mentori poole ndu
ja abi saamiseks andis menteele juurde enesekindlust ja kiirendas kollektiivi
sisseelamist. Enesearenguga (tabel nr 32) seotud positiivseks tulemuseks voib pidada
seda, et menteed on muutunud ise enesekindlamaks ja avatumaks. Mentorite arvates
kdige Oigema vastuse selle kohta, mida menteed mentorlusprotsessist dppisid, annavad

osalenud menteed ise.
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Mentorid dppisid ka ise oma menteelt midagi juurde (tabel nr 33). Rohkem toodi vilja
juhtimisoskuste arengut, praktilisi kogemusi ja oskusi kui isiksuse arenguga seotud
kasu. Tabelis nr 33 on &dra toodud mentorite kasu mentorlusprotsessis osalemisest, mis

on jaotatud kolmeks: juhtimisoskuste areng, eneseareng ja professionaalne areng.

Tabel nr 33. Mentorite kasu mentorlusprotsessis osalemisest

Sagedus |Juhtimisoskuste | Sagedus |Professionaalne Sagedus
Eneseareng (kordades) | areng (kordades) | areng (kordades)
enesehinnangu meeskonnatoo uued metoqdlllsed
- 3 4 votted tundides 4
tous kogemus .
kasutamiseks
arusaamine elektrooniliste
rahulolu t60st 1 eesmirkide 2 testide ja 3
mentorina plstitamise Oppematerjalide
vajalikkusest kasutamine
uute tugevuste
ja ndrkuste 1 - - - -
avastamine

*osales 4 mentorit

Allikas: autori koostatud.

Mentorite poolt vilja toodud professionaalse arenguga seotud kasu mentorlusprotsessis
osalemisest: internetipOhiste Oppematerjalide koostamise kogemus; uued metoodilised
votted tundide ldbiviimiseks; elektrooniliste testide ja Oppematerjalide kasutamine.
Juhtimisoskuste arenguga seotud kasuna nimetati meeskonnatto kogemusi ja arusaamist
eesmirkide piistitamise vajalikkusest. Enesearenguga seotud kasuna nimetati
enesehinnangu tousu (heameel, et sain kedagi aidata; teadmine, et minu teadmised ja
oskused voivad olla abiks; kolleegide austus ja hea sona; et saan veel kasuks ja abiks
olla); avastasin endas moned uued tugevused ja norkused (mille jdtaksin enda teada);
rahulolu t66st mentorina.

Tabeli nr 34 (lk 74) on dra toodud mentorlusprotsessis osalenud menteede ja mentorite
kasude vordlus. Koige suurem oli kasu nii mentorite kui menteede professionaalsele
arengule. Mentorlusprotsessis osalemisest saadav kasu on otseselt seotud piistitatud
eesmérkidega. Kuna Kuressaare Tdiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessi kdigus
piistitatud eesmirgid olid seotud igapédevase tddga, mitte menteede enesearendamisega,
siis oli kasu koige suurem menteede professionaalsele arengule. Professionaalse arengu
kasudena nimetati uute tooalaste oskuste omandamist, uute metoodiliste votete
omandamist, uusi teadmisi ja oskusi pedagoogikas, tundide planeerimist jne. Menteede

puhul vdib kasuna vilja tuua ka kiire kohanemise organisatsiooniga.
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Tabel nr 34. Menteede ja mentorite kasud mentorlusprotsessis osalemisest

Enese- Professionaalne Kohanemine | Juhtimisoskuste | Karjiari
areng areng kooliga areng muutus®
osakaal osakaal osakaal osakaal osakaal
(%0-des) (%-des) (%-des) (%o-des) (%-des)
Menteed 20% 60% 13% - 7%
Mentorid 28% 39% i 33% )

* kuus menteed omasid varasemat kogemust ja asusid kohe dpetama giimnaasiumiosas
* oslaes 8 menteed ja 4 mentorit

Allikas: autori koostatud.

Mentorite kasuna mentorlusprotsessis osalemisest toodi rohkem vélja juhtimisoskuste
arengut, praktilisi kogemusi ja oskusi (professionaalset arengut) kui isiksuse arenguga
seotud kasu (mentori enesearengut). Koige vidhem avaldas mentorlusprotsessis
osalemine moju karjddri muutusele ja enesearengule. Pohiliseks peeti seda, et mentee
opiks mentorlussuhtest midagi uut ja osalemisest mentorlusprotsessis oleks kasu just

menteele kui uuele organisatsiooni liikmele.

Kuressaare Tiiskasvanute Gilimnaasiumi mentorlusprotsessi jooksul mentorite ja

menteede poolt nimetatud probleemid on toodud tabelis nr 35.

Tabel nr 35. Mentorlusprotsessis osalemisel tekkinud probeelmid

Sagedus
Probleemi esitaja Probleemid (kordades)
Mentor suhtlemine tdiskasvanud Oppijatega 1
eraldi ruumi puudumine 1
Mentee tootingimused (6htused tddajad) 4
Oppekava tditmine 3
Oppijate kaasamine tunnis 2

* osales 8 menteed ja 4 mentorit
Allikas: autori koostatud.

Uks mentoritest on vilja toonud mentee vihese oskuse suhelda tiiskasvanud
oppijatega. Pohjus voib olla selles, et menteel puudus varasem kogemus tédiskasvanute
Opetamisel. Mentori viitel see probleem Oppeaasta 10puks lahenes. Teine mentor mirkis
dra, et puudus eraldi ruum (sagedus 1) kohtumisteks, kus saaks rahulikult keskenduda

mentee probleemidele.
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Neli menteed tdid vélja mentorlusprotsessis osalemisel tekkinud probleemid:
kohanemisraskused, Oppetodga seotud probleemid ja Oppijatega seotud mured.
Tootingimuste all toodi menteede poolt vilja, et uute tootajatena oli neil esialgu raske
harjuda ohtuste tooaegadega (Ohtuse osakonna tunnid algavad kell 17.00 ja 16pevad kell
22.00). Oppekava tiitmise (sagedus 3) juures oli probleemiks, kuidas ettenihtud
oppekava libida viiksemate tundide arvuga, kui seda on pidevakoolis. Oppijate
kaasamisega tunnis (sagedus 2) toodi menteede poolt vilja, et ei jouta kdigi Oppijateni
tunnis, koik Oppijad ei todta tunnis kaasa. Mentorid soovitasid tundides kasutada
erinevaid Oppemeetodeid, vestelda teiste ainedpetajatega, et saada tundide 1dbiviimiseks
motteid ja ideid.

To60 autor peab neid probleeme organisatsiooni eripérast tulenevateks, mis on seotud
uute toOtajate  organisatsiooni  sisseelamisega. Mentoriga koos leiti neile

mentorlusprotsessi jooksul lahendused.

Jargnevalt tuuakse vélja peamised jdreldused mentorlusprotsessi tulemuslikkuse
analiiiisist. Analiitisides mentorite ja menteede kohtumiste sagedust, nihtub, et
Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi mentorite ja menteede kohtumiste sageduseks
on nimetatud iiks kord pievas kuni korda nidalas. Uks mentorluspaar kohtus iga piev,
ilejadnud kohtusid 2-3 korda néddalas ning iiks paar kohtus vaid iihe korra nddalas (tabel
nr 36). Intervjuudest selgus, et iiks mentoritest tundis, et kohtumisi menteega jdi
viheseks (tabelis 36 maérgitud rahulolu keskmine). Samas mentee pidas kohtumiste
sagedust piisavaks. Kuna menteel puudus varasem mentorlusprotsessis osalemise
kogemus, siis ei osanud mentee hinnata kohtumiste vajadust ning sellega kaasnevat
mentoripoolset toetust ja abi. Mentor omas varasemat mentorlusprotsessis osalemise

kogemust ja oskas hinnata sagedasemate kohtumiste vajalikkust.

Tabel nr 36. Mentorite kohtumiste sagedus menteedega

Mentorlus- Mentorite rahulolu Mentor
Kohtumise paaride Menteede rahulolu kohtumiste pohikohaga
sagedus arv kohtumiste sagedusega sagedusega tootaja
Kord pievas* 1 korge korge jah
Niidalas 2-3 kord 3 korge korge jah
Nidalas 2 kord 3 korge korge jah
Nidalas 1 kord 1 korge keskmine ei

* lithiajalised, jooksvad probleemid
Allikas: autori koostatud.
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Kuna iihele menteele oli médratud mentor, kes el todtanud pohikohaga koolis, siis
toimusid nende kohtumised kord néddalas ja mentoril oli oma mentee jaoks aega
peamiselt viljaspool todaega ja tookeskkonda. Vorreldes teiste menteedega toimusid
kohtumised harvem ja ei olnud vdimalik igal ajal abi saada. Kui kohtutakse harvem, siis
on ka rahulolu mentee ja mentorite kohtumiste sagedusest viiksem. Kohtumiste
sagedust mojutab see, kas mentor tootab pohikohaga Kuressaare Tiiskasvanute

Gilimnaasiumis. Seega peab edaspidi mentorina eelistama pohikohaga tootajaid.

Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi menteede mentorlusprotsessis osalemisest
saadud kasu (joonis nr 12) on koige suurem menteede professionaalsele arengule
(60%), seejuures nimetati igapdevase tooga seotud kasu, aga mitte menteesid
arendavaid viljakutseid. Menteede kasuna mentorlusprotsessis osalemisest nimetati
kohanemist organisatsiooniga (13%), mida ei saa pidada otseselt kasuks, aga see néitab
suunatust kiirele sisseelamisele organisatsiooni ja igapidevase tooga seotud kasudele.
Menteed tdid vihem vilja kasu mentorlusprotsessis osalemisest enesearengule (20%) ja

karjddri muutusele (7%).

Kohanemine kooliga :l

Professionaalne areng ——‘

Eneseareng

Juhtimisoskuste areng

Karjaari muutus

Kokku

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

‘ @ Menteed B Mentorid ‘

Joonis nr 12. Mentorlusprotsessis osalemisest saadud kasu (autori koostatud).

Kuna koolis tootades puudub edasine karjddri tdusu voimalus, siis on arvestatud karjddri
muutusena seda, et kaks menteed Opetavad peale mentorlusprotsessis osalemist ka
giimnaasiumiosas. Ulejadanud menteed omavad varasemat Opetamiskogemust

giimnaasiumiosas. Mentorlusprotsessist saadav kasu on suurem menteede
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professionaalsele  arengule, aga madal enesearengule. @ Mentorite  kasu
mentorlusprotsessis osalemisest on suurem nende professionaalsele arengule (39%) ja
juhtimisoskuste  arengule  (33%). Kuressaare Téiskasvanute  Gilimnaasiumi
mentorlusprotsessist saadud kogukasu on suurem mentorite arengule kui menteede
arengule (joonis nr 12, 1k 76), kuigi piistitatud eesmirgid on suunatud menteede
arengule.

Jarelikult Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessis ei arvestata
menteede individuaalseid vajadusi ega paku neile arendavaid véljakutseid. See, et
mentorlusprotsessist saadud kogukasu on suurem mentoritele, on tingitud sellest, et
mentorid pole saanud professionaalset mentorlusalast koolitust ja ei oska piistitada
eesmidrke, mis pakuksid menteedele individuaalset arengut koos arendavate

viljakutsetega pikemas perspektiivis.

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsess on iihekiilgne ja suunatud
rohkem liihiajaliste eesmirkide (semestripohiste) tditmisele. Menteed jaoks on
mentorlusprotsessis osalemisest saadud kasu viike, sest ei ole arvestatud menteede
enesearendamisega pikemas perspektiivis. Mentorlusprotsessi planeerimisel tuleb
arvestada, et piistitatud eesmirgid toetaksid nii mentee individuaalset arengut kui ka
pakuksid talle arendavaid viljakutseid pikemas perspektiivis. Piistitatud eesmérgid
peavad tagama menteede igakiilgse arengu - nii professionaalse kui ka enesearengu -

lébi lithi- ja pikaajaliste eesmarkide.

Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessi kdigus piistitatud
eesmargid (tabel nr 37, 1k 78) on suunatud peamiselt menteede professionaalsele
arengule ja tooga seotud muudatustele (78%). Tabelist nr 37 (lIk 78) selgub, et
professionaalsele arengule ja tooga seotud muudatustele on suunatud seitse eesmirki,
nendest viis on piistitatud koikide osalenud mentorluspaaride poolt. See niitab, et
Kuressaare Téiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsess tagab kiill menteede
professionaalse arengu, aga ei toeta menteede enesearengut. Tabelist nr 37 (Ik 79) ja
intervjuudest selgub, et mentorlusprotsesside kdigus piistitatud eesmérgid on

lilhiajalised ja seotud igapédevaste tooiilesannetega. Kuressaare Tédiskasvanute
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Gilimnaasiumi mentorlusprotsess kestab vaid iihe Oppeaasta ja enamus eesmirke on

piistitatud semestripohiselt ehk liihiajaliselt.

Tabel nr 37. Mentorlusprotsessi kédigus piistitatud eesmirgid ja nendega kaasnevad
muudatused

Muudatused, millele on

suunatud

mentorlusprotsessi kiigus | Osakaal | Mentorluspaaride poolt nimetatud

piistitatud eesmiirgid (%-des) | mentorlusprotsessis piistitatud eesmérgid

Kohanemine kooliga 11% | Kohanemine organisatsiooni ja kolleegidega (8 paari)
Uute erialaste teadmiste, oskuste ja kogemuste saamine
(8 paari)

Iseseisvalt hakkama saamine dpetajana (3 paari)
Tundide planeerimise oskuse paranemine (8 paari)

Professionaalne areng,

©6ga seotud muudatused 78% | Oppekava rakendamine (8 paari)

Oppeprotsessi liihiajaliste eesmérkide piistitamine,
realiseerimine (8 paari)

Kooli dokumentatsiooni tditmine (8 paari)
Distsipliini tagamine tunnis (3 paari)
Enesearenguga seotud 1% Suhtlemisoskuse paranemine ja enesekindluse kasv
muudatused (8 paari)

* osales 8 mentorluspaari

Allikas: autori koostatud.

Kuressaare Tdiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessile ei ole piistitatud
pikaajalisi eesmirke, seega puudub pikaajaliste ja lithiajaliste eesmérkide omavaheline
tasakaal, sest mentorlusprotsessid on iiles ehitatud ainult liihiajaliste eesmirkide
taitmisele. Mentorlusprotsessid peavad sisaldama lisaks liihiajalistele ka pikaajalisi
eesmirke, et need oleksid tasakaalus ja pakuksid ka pikaajalisi arendavaid eesmirke.
Tasakaalustatud eesmérkide siisteem tugineb otseselt {iihtsetele kontseptuaalsetele
pohimdtetele, kus on selgelt vilja toodud tasakaalustatud eemérkide siisteem mentorluse
rakendamiseks. Dokumendivaatlusest selgub, et mentorlusprotsessi rakendamisel
Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumis ei ole vélja kujunenud {iihtset kontseptsiooni
ja selle rakendamise pohimotteid. Tulenevalt eelnevast teeb to0 autor ettepaneku
koostada iihtsed kontseptuaalsed pohimotted, millest Idhtutakse Kuressaare
Téiskasvanute Gilimnaasiumi  mentorlusprotsessi  planeerimisel, et suurendada

mentorlussuhtest saadavat kasu nii menteele kui mentorile ja kogu organisatsioonile.

78



Kuressaare Tidiskasvanute Gilimnaasiumi mentorid on paremini informeeritud nende
mentoriks médramise kriteeriumitest kui menteed. Seni on direktor tegelenud
menteedele mentorite midramisega. Direktori peamised tooiilesanded ei vdimalda
piisavat pithendumist mentorluse juhtimisele ja koordineerimisele. Seda nditavad ka
intervjuude tulemused (tabel nr 23, 1k 61). Niiteks ainult kolm menteed kaheksast olid

informeeritud oma mentori eelnevast mentorluskogemusest.

Menteed teadsid mentorite maidramise kriteeriumite kohta seda, et nendele méairatud
mentorid on staazikad Opetajad, mida voib pidada viikese kollektiivi puhul
loomulikuks. Mentorluse puhul on oluline eelnev kogemus selles valdkonnas, aga
Kuressaare Tdiskasvanute Gilimnaasiumi kaheksast menteest ainult kolm olid
informeeritud oma mentori eelnevast mentorluskogemusest. See tuleneb sellest, et
Kuressaare Tiiskasvanute Giimnaasiumis puudub vastutav isik, kes koordineerib
mentorlusprotsessiga seotud tegevusi ja kelle iiheks iilesandeks on informeerida
menteesid neile méidratud mentorite kriteeriumitest. Voimalusel tuleks médrata eraldi
vastutav isik, kes juhib ning koordineerib mentorlusprotsessiga seotud tegevusi koolis,
sest mentorlusprotsess vajab pidevat jarelvalvet ja koordinaatorit, kes jélgib ja vajadusel

suunab mentorlusprotsessi.

Lihtudes eelnevast empiirilisest uuringust teeb t60 autor ettepanekud Kuressaare
Téaiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessi tohustamiseks. Parendusettepanekud
on jaotatud kolme Kkategooriasse - mentorlusprotsessi sisendiga seotud,
mentorlusprotsessiga seotud ja kogu mentorlusprotsessi juhtimisega seotud ettepanekud.
Mentorlusprotsessi sisendiga seotud ettepanekud:

1. Vdimalusel mentorid suunata mentorlusalasele koolitusele.

2. Mairata mentoriteks ainult pdhikohaga t66tajaid.
Mentorlusprotsessiga seotud ettepanekud:

3. Mentorlusprotsess peaks andma menteedele isikupohiseid arengu véimalusi ja

pakkuma arendavaid viljakutseid pikemas perspektiivis.
4. Mentorlusprotsess peaks sisaldama lisaks liihiajalistele ka pikaajalisi eesmirke

nii, et eesmérgid oleksid tasakaalus.
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Juhtimisega seotud ettepanekud:
5. Koostada iihtsed kontseptuaalsed pohimotted mentorlusprotsessi rakendamiseks
ja mentorlusprogrammi vilja tootamiseks.
6. Maiidrata vastutav isik, kelle t60 pohiiilesandeks on juhtida ja koordineerida
mentorlusprotsessi koolis.
To6 autori poolt viljatodtatud ettepanekud annavad vOimaluse tdiustada Kuressaare
Téaiskasvanute Glimnaasiumi mentorluse rakendamist koolis ja sellest saadavat kasu.
Ettepanekute elluviimisel peaks alustama juhtimisega seotud probleemide
lahendamisest. Kuressaare Tédiskasvanute Giimnaasiumi juhtkond peaks médrama
vastutava isiku, kes koostab iihtsed kontseptuaalsed pohimdtted mentorluse
rakendamiseks koolis ja juhib ning koordineerib mentorlusprotsessiga seotud tegevusi.
Voéimalusel médrata mentoriteks ainult pohikohaga to6tajad ning neile tuleb voimaldada
professionaalset mentorlusalast koolitust. Alles seejdrel on voOimalik koostada
mentorlusprogramm, millest saadav kasu arvestab menteede individuaalseid vajadusi
koos uute viljakutsetega ka pikemas perspektiivis, sest histi toimivad
mentorlusprotsessid suurendavad mentorlussuhtest saadavat kasu nii menteele kui ka

mentorile ja kogu organisatsioonile.
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KOKKUVOTE

Mentorluse tdhendus on aegade jooksul muutunud tdnu mentorluse levikule iile kogu
maailma. Tinapdeval on mdisted ,,mentorlus®, ,mentee” ja ,mentor* muutunud
populaarseks ja neid kasutatakse eristamata. Samas on mdisted kaotanud palju oma
algsest tdhendusest. Mentorluse erinevaid definitsioone analiiiisides selgub, et ei ole
ithest kontseptsiooni ja universaalset definitsiooni, sest universaalne mddratlus voib
pigem piirata mentorluse rakendamise erinevaid vOimalusi. Traditsiooniliselt
vaadeldakse mentorlust kui kahe inimese vahelist ndost-ndkku pikaajalist suhet
juhendava tédiskasvanu ehk mentori ja juhendatava ehk mentee vahel, mis edendab
mentee professionaalset, akadeemilist ja isiklikku arengut. Levinumad on
mentorlussuhted, mis toimivad kahe indiviidi vahel, kus valdavalt on mentor vanem ja
suuremate kogemustega isik. Sellise nn klassikalise mudeli kdrval on mitmeid teisi
mentorlusmudeleid ja kasutamisvéimalusi — mitteametlik mentorlus, karjddri arnegule
suunatud mentorlus, e-mentorlus jne.

Analiitisinud erinevaid mentorlusmudeleid, joudis t66 autor jireldusele, et iikski
kirjanduses toodud mentorlusmudelitest ei ole {iiks-iiheselt kasutatav. Kuna iga
organisatsioon on omanéoline ja vajab erinevat ldhenemist, siis peab iga organisatsioon
leidma just talle sobiva mudeli, arvestades organisatsiooni ja inimeste vajadusi ning
piistitatud eesmirke, osapoolte arvu ning voimuvahekorda. Koolides saab kasutada
koiki eelnevalt kisitletud mentorlusmudeleid, kuid nende valik oleneb piistitatud
eesmargist ja osapoolte vajadustest. Eestis rakendatakse mentorlust just algaja Gpetaja
kohanemisel nii iildhariduskoolides kui ka iilikoolides.

Mentorlusprotsessis on vidhemalt kaks osapoolt — mentor ja mentee. Omavahel histi
sobivate mentorite ja menteede leidmisest soltub kogu mentorlusprogammi edukus.
Mentorlussuhe nduab nii mentorilt kui menteelt kindlaid oskusi ja teadmisi, et
mentorlussuhe oleks kasulik mdlemale osapoolele. Menteele vajalikud oskused on

jaotatud kolme gruppi: suhte loomisega seotud, juhtimisega seotud ja iseseisvunud
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menteele  vajalikud  oskused. Mentorile vajalikud oskused on jaotatud
administratiivseteks, sotsiaalseteks ja meeskonnatdo ning enesearendamise oskusteks.
Iga mentorlussuhe 1dbib aja jooksul teatud etappe. Toetudes teoreetilisele kirjandusele,
leiab t60 autor, et iga mentorlussuhe 1dbib jirgmised etapid: efektiivse suhte loomine,
eesmdrkide vilja selgitamine, viljakutseid pakkuvate iilesannete andmine, toetamine ja
juhendamine ning areng. Suhte loomise etapis toimub kontakti loomine, mentee ja
mentor arutavad 14dbi, kuidas suhe hakkab toimina ning mida iiksteiselt oodatakse. Selles
etapis otsustatakse, kas mentor ja mentee sobivad omavahel ning kas nad on valmis
koos tootama. Edasi jargneb eesmirkide vilja selgitamine, mille kdigus pannakse paika
liihema- ja pikemaajalised eesméirgid ning mentori ja mentee vajadused, mida kumbki
pool loodab suhtest saada. Toetamise ja juhendamise etapis tegutsevad mentor ja
mentee itheskoos ja kasu saavad molemad osapooled — nii mentee kui mentor. See
etapp kestab tavaliselt kdige kauem. Toimuvad mentori ja mentee omavahelised
kohtumised ja arutelud, mis voivad olla nii isiklikud kohtumised, kui ka e-mentorlus.
Viljakutseid pakkuvate iilesannete andmise etapis mentor pakub menteele lisaks
piistitatud eesmérkide tditmisele ka keerukamaid iilesandeid siis, kui on niha, et mentee
on vodimeline rohkemaks. Mentorlusprotsessis osalemisest saadavat kasu kisitletakse
mentorlusprotsessi arengu etapina. Mentorlusprotsessis osalemisest saadav kasu oleneb
sellest, millisele arengule on see suunatud — karjddri voi psithhosotsiaalsele arengule.
Mentorlussuhte alguses on mentori roll suurem, suhte arenedes see viheneb ja 16peb
mentee iseseisvumisega. Mentorlusprotsessi iga etapi ldbimiseks kuluv aeg on
individuaalne ja soltub selle eripirast, mentori ja mentee varasematest kogemustest ning
oskustest. Mentorlussuhe ei saa kesta igavesti, varem vOi hiljem peab iga mentee
taielikult vilistama oma soltuvuse mentorist. Mentor-mentee suhte iiks pohieesmirke
ongi moodustada selline suhe, kus mentee muutub rohkem iseseisvaks ja ldheneb
mentorile kui kolleegile. Mentor-mentee suhe voib olla ka eluaegse sopruse aluseks.
Toetudes teoreetilise kirjanduse analiiiisile tootas t00 autor vidlja uurimisraamistiku
mentorlusprotsessi analiiisimiseks. Uurimisraamistik on jaotatud kolmeks: sisend,
protsess ja viljund, mis on omavahel seotud ja tagavad mentorlusprotsessi
tulemuslikkuse analiiiisi. Mentorlusprotsessi sisendiks on mentorlussuhte osapooled —
mentor ja mentee oma oskustega. Mentorlusprotsess niitab, milliseid etappe

mentorlussuhe aja jooksul 1dbib. Viljundiks on mentorlusprotsessi osalemisest saadav
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kasu. Mentorlusprotsessi uurimisraamistik ei ole loodud iihe kindla organisatsiooni
mentorlusprotsessi ~ uurimiseks,  vaid  sobib  erinevate = organisatsioonide

mentorlusprotsesside tulemuslikkuse analiiiisimiseks.

Too empiirilises osas analiitisiti mentorlusprotsessi Kuressaare Tidiskasvanute
Gilimnaasiumis. Uurimuse valimisse kuulusid kodik kooli tootajad, kes olid seotud
mentorlusega. Uurimuse labiviimisel kasutati kvalitatiivseid andmekogumismeetodeid -
dokumendivaatlust ja intervjuusid. Intervjuudest saadud andmed siistematiseeriti
teemade kaupa, olulised tulemused viidi iihtsetele sonalistele omavahel vorreldavatele
alustele. Tulemused muudeti numbrilisteks niitajateks (sagedus, keskmine, osakaal)
selleks, et andmeid saaks omavahel vorrelda. Kuressaare Tadiskasvanute Giimnaasium
mentorite ja menteede oskusi vorreldi teoreetilises osas vilja toodud mentoritele ja
menteedele  vajalike  oskustega.  Kuressaare  Téiskasvanute  Glimnaasiumi
mentorlusprotsessi tulemuslikkuse analiiiisi kdigus toodi vilja olulisemad jéreldused.
Saadud andmete ja jarelduste paremaks esitamiseks koostati vordlevad tabelid ja
joonised. Mentorite ja menteede hulgas 1dbi  viidud intervjuudest ja
dokumendivaatlusest saadud tulemuste omavahelise vordluse pohjal tehtud jéareldusi
kasutati Kuressaare Taiskasvanute Gilimnaasiumi mentorlusprotsessi

parendusettepanekute vilja tootamisel.

Too tulemusena tootati vilja ettepanekud Kuressaare Tiaiskasvanute Gilimnaasiumi
mentorlusprotsessi  tOhustamiseks.  Parendusettepanekud on  jaotatud kolme
kategooriasse: mentorlusprotsessi sisendiga seotud; mentorlusprotsessiga seotud ja
mentorlusprotsessi juhtimisega seotud ettepanekud.
Mentorlusprotsessi sisendiga seotud ettepanekud:

e Vdimalusel mentorid suunata mentorlusalasele koolitusele.

e Miirata mentoriteks ainult pdhikohaga t66tajaid.
Mentorlusprotsessiga seotud ettepanekud:

e Mentorlusprotsess peaks andma menteele isikupdhiseid arengu voimalusi ja

pakkuma arendavaid viljakutseid pikemas perspektiivis.
e Mentorlusprotsess peaks sisaldama lisaks liihiajalistele ka pikaajalisi eesmérke

nii, et eesmérgid oleksid tasakaalus.
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Juhtimisega seotud ettepanekud:
e Koostada iihtsed kontseptuaalsed pohimdtted mentorlusprotsessi rakendamiseks
ja mentorlusprogrammi vilja tootamiseks.
e Miirata vastutav isik, kelle t60 pohiiilesandeks on juhtida ja koordineerida

mentorlusprotsessi.

Mentorlus on iiks vo&imalustest, kuidas pakkuda personalile motiveerivamat
arengukeskkonda, mis vdimaldab tdsta organisatsiooni sisemist efektiivsust. Ukskoik,
millist mentorlusmudelit organisatsioonis kasutatakse, peegeldab see organisatsiooni
kultuuri, juhtimisstiili, filosoofiat ja konkreetse organisatsiooni missiooni. Kéesolev
uuring voOimaldab Kuressaare Tidiskasvanute Giimnaasiumi mentorlusprotsessi

tohustada.
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LISAD

Lisa 1. Intervjuu kilsimused mentorile

Kiisimused
MENTORILE
MENTORPROTSESSI | Mitu menteed on teil olnud? Iseloomustage on menteesid?
SISENDI Tooge vilja, millised suhte alustamiseks vajalikud oskused, juhtimisoskused ja edasijdudnud menteele vajalikud oskused
KUSIMUSED olid teie menteel. Milliseid omadusi eriti tooksite esile/hindate menteede juures/peate eriti olulisteks?
Kuidas teist sai mentor? Kas saite mentee ise valida? Miks ei saanud? Kas te teate, milliste kriteeriumite alustel tehti valik?
MENTORPROTSESSI | Mida arvate sellisest valikmeetodist? Kas vdiks midagi valikmeetodis muuta?
PROTSESSI
Kui tihti kohtusite menteega? Kas see oli piisav? Kui aktiivne mentee oli? Niitas iiles ise initsatiivikust vdi oli rohkem teie poolne
KUSIMUSED initsiatiiv?
Kuidas toimus teie mentorlusprotsessi planeerimine? Kes ja millised eesmérgid piistitas? Kuidas eesmérgid realiseerusid? Kuidas planeeritu
ellu viisite (kirjeldage tegevusi)? Millised olid tulemused, andke omapoolne hinnang?
Kas ja milliseid muutusi mentee ootas mentorlusprotsessis osalemise kaudu? Tooge niiteid.
Palun kirjeldage millist abi vajas mentee? Tooge niiteid. Kirjeldage millist abi vajas mentee organisatsiooniga kohanemisel, todalaselt,
isiksuse arenguga seotult.Millist abi vajas mentee kdige rohkem?
Kas tekkis ka mingeid taksitusi? Palun tooge niiteid. Kuidas liletasite takistused? Kas midagi segas/hiiris mentorlusprotsessi jooksul?
MENTORPRPTSESsI | Milliseid oma t66ga seotud uusi teadmisi ja oskusi dppis mentorlusprotsessis osalemisel mentee? Palun tooge néiteid. Kui ei dppinud siis
VALJUND miks?
Kuidas mentorlusprotsessisosalemine mdjutas teie mentee karjéiri, isiksuse arengut ja kohanemist organisatsiooniga? Tooge palun niiteid
KUSIMUSED kuidas.
Mida Oppisite isiklikult koostodst oma menteega? Milliseid uusi teadmisi ja oskusi saite mentorlusprotsessis osalemisel? Palun tooge niiteid.
Kui ei 6ppinud, siis miks?
Kas ja kuidas mentorlusprotsessis osalemine mdjutas teie karjdiri, professionaalset ja isiksuse arengut? Tooge niiteid. Kas te tildse ootasite
karjddri tdusu, professionaalset ja isikuse arengu muutusi mentorlusprotsessis osalemise kaudu?
Kas teadsite mentorlusest ja mentorlusprotsessist juba varem? Kas olite kursis ka teoreetilise ja praktilise poolega? Milliseid teadmisi ja
TAIENDAYV INFO kogemusi omate seoses mentorlusprotsessiga (olete osalenud koolitusel, ise dppinud, omate praktilist kogemust jne)?

Teiepoolsed parendusettepanekud ja soovitused meie mentorlusprotsessi parendamiseks.
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Lisa 2. Intervjuu kilsimused menteele

Kiisimused MENTEELE

MENTORPROTSESSI | Milliseid omadusi hindate oma mentori juures?
SISENDI Tooge vilja, millised administratiivsed oskused, sotsiaalsed ja meeskonnato6 oskused ning enesearendamise
KUSIMUSED oskused olid teie mentoril.
MENTORPROTSESSI | Kas saite mentori ise valida? Miks ei saanud? Kas te teate, milliste kriteeriumite alustel tehti valik? Mida arvate sellisest mentori valimisest?
PROTSESSI
KUSIMUSED Kui tihti kohtusite mentoriga, kas see oli piisav? Kas mentor oli vajadusel kittesaadav? Kas saite radkida ka peale tobaega?
Kuidas toimus teie mentorlusprotsessi planeerimine? Millised eesmirgid olid piistitatud? Kas need realiseerusid? Kuidas planeeritu ellu
viisite (kirjeldage tegevusi)? Millised olid tulemused?
Kas tekkis ka mingeid taksitusi? Palun tooge niiteid. Kuidas iiletasite takistused?
MENTORPROTSESSI | Milliseid oma t66ga seotud uusi teadmisi ja oskusi saite mentorlusprotsessis osalemisel? Palun tooge niiteid. Kui ei saanud, siis miks?
. Kuidas mentorlusprotsessis osalemine mojutas teie karjdéri? Kas te iildse ootasite karjddri muutusi mentorlusprotsessis osalemise kaudu? Kas
VALJUNDI mentorlusprotsessis osalemine mdjutas ka teie isiksuse arengut? Tooge palun niiteid kuidas.
KUSIMUSED Kuidas mdjutas mentorlusprotsessis osalemine kohanemist organisatsiooniga?/Kuidas kohanesite organisatsiooniga?
. Kas teadsite mentorlusest ja mentorlusprotsessist juba varem? Kas olite kursis ka teoreetilise ja praktilise poolega? Kas olete enne
TAIENDAYV INFO osalenud mentorlusprotsessis?

Teiepoolsed parendusettepanekud ja soovitused meie mentorlusprotsessi parendamiseks.
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Lisa 3. Mentorite poolt vilja toodud menteede oskused

Mentor Mentor Mentor Mentor
R X REES 4% Kokku
sagedus sagedus sagedus sagedus sagedus
Mentee oskused (kordades) | (kordades) | (kordades) | (kordades) | (kordades)
Suhte motiveeritus 2 1,5 1 4,5
loomise aktiivne, avatud suhtlemine 1,5 1,5 1,5 4,5
oskused |kuulamisoskus 1,5 1,5 1 4
raakimisoskus 1,5 1,5 1 4
vastastikkuse usalduse
saavutamine 1,5 1,5 1 4
koostoo valmidus 2 1,5 3,5
innukus 1,5 1,5
uudishimulikkus 1 1
initsiatiivikus 1 1
Kokku 9,5 7 7,5 4 28
Juhtimis- | avatud uutele kogemustele 1,5 1,5 1,5 4,5
oskused | Opitahe 1,5 1,5 3
enesekehtestamisoskus 1 1 2
oma kogemuste jagamine 1 1 2
jérjekindlus 1 1
paindlikkus 1 1
oma seisukohtade kaitsmise oskus 1 1
teistega arvestamise oskus 1 1
Kokku 4 4,5 4 3 15,5
uute oskuste ja kogemuste
Iseseis- rakendamine 2 1,5 1,5 1 6
valt iseseisvumine 1,5 1 2,5
hakkama | eesmirkide seadmise oskus 1,5 1,5 3
saamise | valmisolek vastutust votta 1,5 1,5 3
oskused | tagasiside saamise oskus 1 1 2
otsustamise julgus 1 1 2
analiitisimisoskus 1 1 2
oma kiditumise juhtimine 1,5 1,5
tagasiside andmise oskus 1 1
Kokku 6 7,5 5,5 4 23

* mentoril 1 mentee

** mentoril 2 menteed
*#* mentoril 3 menteed
*#%% mentorite oskused on vilja toodud Krami (1985) pakutud jaotuse pdhjal
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Lisa 4. Menteede poolt vilja toodud mentorite oskused

Menteede poolt
nimetatud
oskuste
sagedus Osakaal
MENTORI OSKUSED (arvudes) (%-des)
Administratiivsed analiilisimisoskus 2
oskused planeerimisoskus 4
oma tdekspidamiste ja pShimdtete véadrtustamine 3
oskus ette niha 2
seostamisoskus 1 20,83%
julgus vastutust votta 3
viljakutsete vastuvdotmine 1
organisatsiooni tundmine 8
innovatsioonivdime 1
Sotsiaalsed ja suhte loomise oskus 6
meeskonnat6o valmisolek teisi aidata 8
oskused suhtlemisoskus 8
oskus ennetada probleeme 3
eesmirgikindlus 2
kuulamisoskus 8
selgitamisoskus 2 59,17%
kogemuste edasi andmise oskus 8
enesekehtestamisoskus 3
tagasiside andmise oskus 8
meeskonnatoooskus 8
teiste arvamuste aktsepteerimine 3
motiveerimisoskus 4
Isiksuse ja huumorimeel 5
enesearendamisega | enda arendamine dppimise kaudu 4
seotud oskused ajajuhtimise oskus 3 20%
initsiatiivikus 2
erialased oskused 8
enesekontrollioskus 2

* osales 8 menteed
** menteede oskuste jaotus on toodud Kreitneri (1985) pakutud jaotuse pdhjal
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Lisa 5. Intervjuudest valja tulnud mentorite
baasoskused ja taiendavad oskused

MENTORI
BAASOSKUSED

huumorimeel — 5
oppides enda arendamine - 4

initsiatiivikus - 2

enesekontrollioskus - 2
organisatsiooni tundmine - 8
suhte loomise oskus - 6
valmisolek teisi aidata - 8
suhtlemisoskus - 8

oskus ennetada probleeme - 3
eesmirgikindlus - 2

kuulamisoskus - 8
tagasiside andmise oskus - 8

* arvud niitavad nimetamise sagedust
** osales 8 menteed

MENTORI
TAIENDAVAD OSKUSED

ajajuhtimise oskus - 3
erialased oskused - 8

meeskonnatddoskus - 8

teiste arvamuste aktsepteerimine - 3
motiveerimisoskus - 4

kogemuste edasi andmise oskus - 8
enesekehtestamisoskus - 3
selgitamisoskus - 2
analiiiisimisoskus - 2

planeerimisoskus - 4
oma tdekspidamiste ja pShimdtete
vidrtustamine -3

oskus ette niha - 2

seostamisoskus - 1

julgus vastutust votta - 3
viljakutsete vastuvotmine-1

innovatsioonivdime -1

**% mentorite oskuste jaotus on toodud Ténismie ja Gerni (2008) pakutud jaotuse pdhjal

93




Lisa 6. Mentorlusprotsessi kaigus pustitatud
eesmargid ja tegevused nende saavutamiseks

Eesmirk

Tegevused eesmirkide saavutamiseks

Sagedus
(paaride
arv)

Osakaal
(%-des)

kiire kohanemine
organisatsiooniga ja
kolleegidega

-osalemine iihistiritustel

-tutvumine organisatsiooniga enne dppeaasta algust
-organisatsiooni tookorralduse dokumentidega
tutvumine

-abi kiisimine teistelt kolleegidelt

-olla ise avatud ja aktiivne suhtleja

8

9,93%

uute oskuste, teadmiste ja
kogemuste saamine

-mentori tunni kiilastamine

-arutelud kolleegidega

-tundide andmine

-erialaste raamatute lugemine

-osalemine tdiendkoolitustel

-Oppida tundma tdiskasvanud dppijate eriparasid
-tundide analiiiis koos mentoriga

-osalemine metoodikakojas
-ainesektsioonides osalemine
-e-Opikeskkonna/Moodle kasutama dppimine
-osalemine sisekoolitustel

-kolleegide tundide kiilastamine

-erialase info otsimine netist

-koostoo teiste tdiskasvanute giimnaasiumide
Opetajatega

23,84%

suhtlemisoskuse

paranemine ja
enesekindluse kasvamine

-14bi praktilise dpetamiskogemuse
-tihedam suhtlemine kolleegidega
-olla ise avatud ja aktiivne suhtleja ka Oppijatega

5,30%

iseseisvalt Opetajana
hakkama saamine

-praktiline tundide andmise

-pohjalik tundide ettevalmistamine
-tundide analiilis koos mentoriga
-erinevate dppemeetodite kasutamine
-arutelud kolleegidega

5,96%

tundide planeerimine

-Oppekava tundmine

-tookava tundmine

-aja kasutamise oskus

-ettevalmistus tundideks

-kodutddde ettevalmistamine

-tagasiside mentorilt

-arutelud ja kogemuste vahetamine kolleegidega
-tehniliste abivahendite kasutamine

-oma aine pdhjalik tundmine

-Oppematerjalide koostamine

-Oppijate eripira tundmine ja nendega arvestamine

-Oppijate erinevate tasemete tundmine ja sellega
arvestamine

-Oppematerjalide Moodle dpikeskkonda panemine
-ainesektsioonides osalemine

-kogemuste vahetamine ka teiste tdiskasvanute
giimnaasiumidega

E e B (SN S <R \S T S e e Jie o lte RN \O I (O I S It cRie ol NS I A S ol B N B NS A \S 2 \S I \S I S B e ) Wie oo oo ) Wie o JiF Mo ol o) Wie o [ SN \O e cRNe o]

27,15%
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Lisa 6. jarg

oppekava rakendamine

-kooli 6ppekava tundma Sppimine
-to0kava koostamine

-tookava elluviimine

-arutelud kolleegidega
-ainesektsioonides osalemine

10,60%

distsipliini tagamine

-enesekehtestamisoskuste rakendamine
-jarjekindluse jargimine

-koolitustel osalemine
-enesedistsipliini harjutamine

-Opilaste ja nende eripéra arvestamine

[\S 2NN (S I (S S I N o) W SN @) So Sl o]

3,97%

Oppeprotsessi lithiajaliste
eesmirkide

plistitamine,
realiseerimine

-eesmirkide seadmine

-eesmérkide tditmise kontroll

-eesmirkide seadmine ja tegutsemine nende
elluviimiseks

-konkreetse plaani koostamine eesmérkide
elluviimiseks

-Oigete valikute tegemine

NSNS

3,31%

dokumentatsioon ja
selle tditmine

-tutvumine kooli dokumentatsiooniga
-kooli dokumentatsiooni tditmine
-péevikute tditmine

-Moodle dpikeskkonnas dokumentide to6tlemine

-siselisti kasutamine

E SN \S Ie e lie ol o} § \C IR \S)

9,94%

95




Lisa 7. Mentorlusprotsessi kaigus pustitatud
eesmargid ja tegevused nende saavutamiseks

mentorluspaaride kaupa Mentorpaar 1

Eesmirk Tegevused eesmirkide saavutamiseks

kiire kohanemine -osalemine iihisiiritustel

organisatsiooni ja -tutvumine organisatsiooniga enne dppeaasta algust

kolleegidega -organisatsiooni tookorralduse ja dokumentidega tutvumine
-olla ise aktiivne suhtleja

saada juurde -mentori tundide kiilastus

uusi teadmisi -arutelud kolleegidega

kogemusi ja oskusi -tundide andmine

Opetamisel -e-Opikeskkonna kasutama dppimine

-osalemine tdiendkoolitustel

-Oppida arvestama tdiskasvanud Sppijate eripérasid
-tundide analiiiis koos mentoriga

-osalemine metoodikakojas

-ainesektsioonides osalemine

parandada -liibi praktilise dpetamiskogemuse
suhtlemisoksust ja -tihedam suhtlemine kolleegidega

suurendada -olla ise avatud ja aktiivne suhtleja ka dppijatega
enesekindlust

olla valmis iseseisvalt | -tundide andmine

Opetajana -tundide ettevalmistamine

hakkama saama -oma tundide analiiiis

-erinevate Oppemeetodite kasutamine

tundide planeerimine | -Gppekava tundmine

-tdokava tundmine

-ettevalmistus tundideks

-tagasiside mentorilt

-kogemuste vahetamine kolleegidega
-tehniliste abivahendite kasutamine
-Oppematerjalide koostamine

-Oppijate eripéra ja erinevate tasemete tundmine
ja nendega arvestamine

-ainesektsioonides osalemine

-kogemuste vahetamine ka teiste tdiskasvanute

giimnaasiumidega
oppekava -kooli dppekava tundma Sppimine
rakendamine -tookava koostamine

-tookava elluviimine

-ainesektsioonides osalemine

distsipliini tagamine -enesekehtestamisoskuse harjutamine
-jarjekindluse jargimine

-koolitustel osalemine

-Opilaste ja nende eripédra tundma dppimine

dppeprotsessi

eesméarkide -eesmirkide seadmine

piistitamine, -eesmirkide tditmise kontrollimine
realiseerimine -0igete valikute tegemine

dokumentatsioon -tutvumine kooli dokumentatsiooniga ja tditmine

-siselisti kasutamine
-pdevikute tditmine
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Lisa 7. jarg

Mentorpaar 2

Eesmirk

Tegevused eesmirkide saavutamiseks

kiire kohanemine

organisatsiooni ja
kolleegidega

-osalemine iihisiiritustel

-tutvumine organisatsiooniga enne dppeaasta algust
-organisatsiooni tookorralduse ja dokumentidega tutvumine
-olla ise avatud ja aktiivne suhtleja

saada juurde uusi
teadmisi,
kogemusi ja oskusi
Opetamisel

-mentori tundide kiilastus

-arutelud kolleegidega

-tundide andmine

-erialaste raamatute lugemine

-osalemine tdiendkoolitustel

-Oppida arvestama tdiskasvanud Oppijate eripirasid
-tundide analiiiis koos mentoriga

-osalemine metoodikakojas

-ainesektsioonides osalemine

-koostd0 teiste tdiskasvanute giimnaasiumide Opetajatega

tundide planeerimine

-Oppekava tundmine

-tdokava tundmine

-aja kasutamise oskus

-ettevalmistus tundideks

-kodutdode ettevalmistamine
-tagasiside mentorilt

-kogemuste vahetamine kolleegidega
-tehniliste abivahendite kasutamine
-oma aine pdhjalik tundmine
-Oppijate eripdra tundmine ja sellega arvestamine
-ainesektsioonides osalemine

-kogemuste vahetamine ka teiste tdiskasvanute
glimnaasiumidega

Oppekava -kooli éppekava tundma Sppimine
rakendamine -tookava koostamine
-tookava elluviimine
-arutelud kolleegidega
-ainesektsioonides osalemine
Oppeprotsessi -eesmirkide seadmine
eesmirkide -eesmarkide realiseerimise kontroll
piistitamine,
realiseerimine
dokumentatsioon -tutvumine kooli dokumentatsiooniga

-kooli dokumentatsiooni tditmine
-pdevikute tditmine
-siselisti kasutamine
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Mentorpaar 3
Eesmirk Tegevused eesmirkide saavutamiseks
kiire kohanemine -osalemine iihisiiritustel
organisatsiooni ja -tutvumine organisatsiooniga enne dppeaasta algust
kolleegidega -organisatsiooni tookorralduse ja dokumentidega tutvumine

saada juurde uusi
teadmisi,
kogemusi ja oskusi
Opetamisel

-mentori tundide kiilastus
-kolleegide tundide kiilastamine
-arutelud kolleegidega

-tundide andmine

-erialaste raamatute lugemine
-osalemine tdiendkoolitustel
-tundide analiiiis koos mentoriga
-osalemine metoodikakojas
-ainesektsioonides osalemine

tundide planeerimine

-Oppekava arvestamine

-tookava koostamine

-kolleegide tundide kiilastamine
-ettevalmistus tundideks

-tagasiside mentorilt

-kogemuste vahetamine kolleegidega
-tehniliste abivahendite kasutamine

-oma aine tundmine

-Oppijate eripdra tundmine ja arvestamine

-ainesektsioonides osalemine

oppekava -kooli éppekava tundma dppimine
rakendamine -tookava koostamine
-ainesektsioonides osalemine
dppeprotsessi
eesmérkide -konkreetse plaani koostamine eesmérkide elluviimiseks
piistitamine,
realiseerimine
dokumentatsioon -tutvumine kooli dokumentatsiooniga

-kooli dokumentatsiooni tditmine

-péevikute tditmine
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Mentorpaar 4
Eesmirk Tegevused eesmirkide saavutamiseks
kiire kohanemine -osalemine iihisiiritustel
organisatsiooni ja -tutvumine organisatsiooniga enne dppeaasta algust
kolleegidega -organisatsiooni tookorralduse ja dokumentidega tutvumine
-kiisida abi ka teistelt kolleegidelt
saada juurde uusi mentori tundide kiilastus
teadmisi, -arutelud kolleegidega
kogemusi ja oskusi -tundide andmine
Opetamisel -osalemine sisekoolitustel

-erialase info otsimine netist

-Oppida arvestama tdiskasvanud Oppijate eripirasid
-tundide analiiiis koos mentoriga

-osalemine metoodikakojas

-Moodle dpikeskkonna kasutama 6ppimine

parandada -1dbi praktilise dpetamiskogemuse
suhtlemisoskust ja -suhtlemine kolleegidega ja dppijatega
seeldbi suurendada

enesekindlust

olla valmis iseseisvalt | -libi praktilise tundide andmise
Opetajana -pohjalik tundide ettevalmistamine
hakkama saama -tundide analiiiis koos mentoriga

-erinevate dppemeetodite kasutamine

tundide planeerimine | -gppekava tundmine

tookava koostamine

erialase info otsimine netist

-ettevalmistus tundideks

-ainesektsioonides osalemine

-tagasiside mentorilt

arutelud kolleegidega

-tehniliste abivahendite kasutamine

-Oppijate eripira ja erinevate tasemete tundmine
ja nendega arvestamine

-Oppematerjalide Moodle dpikeskkonda panemine

oppekava -kooli dppekava tundma dppimine
rakendamine -tookava koostamine
-tookava elluviimine

-arutelud kolleegidega

distsipliini tagamine | -enesekehtestamisoskuste dppimine
-enesedistsipliini harjutamine
dppeprotsessi o . . A
ppepro! -eesmirkide seadmine ja tegutsemine nende elluviimiseks
eesmirkide I
T -eesmdrkide tditmise kontroll
pustitamine,
realiseerimine
dokumentatsioon -tutvumine kooli dokumentatsiooniga

-kooli dokumentatsiooni tditmine
-péevikute tditmine

-Moodle dpikeskkonnas dokumentide t66tlemine
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SUMMARY

MENTORING AND THE OPPORTUNITIES FOR ENHANCEMENT IN
KURESSAARE ADULTS'GYMNASIUM
Kadri Markus

Mentoring is one of the possibilities to offer your personnel more motivated developing
environment that enables to raise the inner efficiency in the enterprises (Tonismie, Gern
2006:11). The purpose of mentoring in schools is to support the acclimatization of a
beginner or a new teacher with the school as an organization, the development of the
acquired professional skills and to provide support in solving the problems which occur
due to the lack of experience. When the acclimatization in the organisation is swift, then
the professional socialization is more successful. The cooperation between the teachers
improves through mentoring and promotes the increase in professional self-confidence.
The self-confidence is also increased by the knowledge of other teachers' teaching
experience, the opportunity to compare your knowledge and attitudes to others and to
overcome the hesitations of your first year more quickly. The cooperation between the
teachers in turn provides job satisfication (Eisenschmidt 2006). It is supported by the

implementation of mentoring in schools.

The objective of the graduation thesis is to develop the suggestions for improving the
mentoring process in Kuressaare Adults' Gymnasium by analysing the effectiveness of

the mentoring process.

The objective-based tasks of the thesis:
1. The classification of the essence of mentoring and different models of mentoring
with the help of the theoretical literature.
2. Bringing out and analysing the main characteristics of mentoring process on the

basis of the theoretical literature to develop the necessary research framework.
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3. Data collection during the interviews and document analysis according to the
research framework.

4. The systemization, processing and analysis of the data to develop the
suggestions to improve the mentoring process in Kuressaare Adults'

Gymnasium.

The thesis is divided into two chapters. The first chapter provides the overview of the
essence of mentoring and different models of mentoring together with their advantages
and disadvantages on the basis of the theoretical literature. In the analysis of the
mentoring process the parties of it — a mentor and a mentee — are identified together
with the necessary skills and the main activities and roles of the mentors. On the basis
of the theoretical knowledge the research framework is integrated to analyze the parties
of the mentoring relationship, the phases of the mentoring process and the profit gained
by participating in the mentoring process.

The empirical part of the thesis analyzes the mentoring process in Kuressaare Adults’
Gymnasium. The study sample is universal — all school personnel, who are involved in
mentorship, are included. The study is conducted using qualitative data collection
methods — document analysis and interviews. The skills of the mentors and mentees in
Kuressaare Adults” Gymnasium are analyzed and compared to the skills brought out in
the theoretical part. The performance analysis of the mentoring process in Kuressaare
Adults’ Gymnasium is carried out and the main conclusions are outlined. The results,
obtained from the conducted interviews between mentors and mentees and document
analysis, are compared and the conclusions are made to develop the ideas for the
improvement of the mentoring process.

By analyzing different mentoring models, the author came to the conclusion that none
of the documented mentoring models is usable one-to-one. All the discussed mentoring
models can be used in school but their choice depends on the purpose of the mentoring
process and the needs of the parties. In Estonia the mentoring is implemented in
adaption of a beginner and a new teacher in schools and universities.

There are at least two parties in the mentoring process — a mentor and a mentee. The
success of the mentoring process depends on how compatible are the mentor and the
mentee. Mentoring relationship requires both the mentor and the mentee to have

specific skills and knowledge, then both of them would benefit from it. The necessary
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skills for the mentee are divided into three groups: skills related to the creation of the
relationship, the management skills and independent mentee skills. The necessary skills
for the mentor are divided into administrative, social, cooperational and personal

development skills.

Mentoring relationship progresses through the following phases: the creation of an
effective relationship, identification of the goals, giving challenging tasks, support and
guidance, and development. In the phase of the creation of the effective relationship a
mentor and mentee discuss how the relationship will function, and what is expected
from each other. At this stage, it is decided whether the mentor and mentee are
compatible, and whether they are willing to work together. The next step is the
identification of objectives during which the short-and long-term goals are established
as well as the needs of the mentor and mentee that they both expect to get from the
relationship. Each mentoring process needs clear objectives. In the phase of support and
guidance the mentor and mentee act together and it is beneficial for both of them. This
phase is usually the longest. The mentor and mentee have meetings and discussions that
can be as personal meetings as well as e-mentoring. In the phase of the challenging
tasks the mentor provides the mentee more complex tasks in addition of the objectives
when it is seen that the mentee is capable of more.

The benefit gained from the participating in the mentoring process is in the development
phase. It depends on what kind of development it is aimed — career or psychosocial
development. In the early stage of mentoring relationship the role of the mentor is
bigger, when the relationship develops it decreases and ends when the mentee is

independent.

Based on the analysis of the theoretical literature, the author developed a research
framework to analyze the mentoring process. The research framework is divided into
three parts: input, process and output, which are interconnected and ensure the
performance analysis of the mentoring process. The input of the mentoring process is
the parties of the mentoring relationship — the mentor and mentee with their skills. The
mentoring process shows what phases the mentoring relationship passes. The output is
the benefit from participating in the mentoring relationship. The research framework of

mentoring process is not designed to investigate the mentoring process in one specific
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organisation, but it is suitable for analyzing the performance of mentoring processes in

various organisations.

The result of the thesis is the development of proposals to make the mentoring process
more effective in Kuressaare Adults” Gymnasium.The suggestions for improvement are
divided into three categories: the proposals related to the input of mentoring process;
the proposals related to the mentoring process and the proposals related to the

management of the mentoring process.

The proposals related to the input of mentoring process:
e If possible, train the mentors in the field of mentoring.

e Only full-time employees should become mentors.

The proposals related to the mentoring process:
e The mentoring processes must provide mentees with personal development
opportunities and long-term development challenges.
e In addition to short-term goals mentoring process must include long-term goals

to balance the objectives of sustainable mentoring.

The proposals related to the management of the mentoring process:
e Produce coherent conceptual principles of carrying out mentoring process and
these principles will guide the development of mentoring program.
e Appoint a person whose main objective is manage and coordinate the mentoring

process.

Mentoring is one of the ways to provide the personnel motivating development
environment, which allows to increase the organisation’s inner efficiency. No matter
what kind of mentorship model is used in the organisation, it reflects the organisational
culture, management style, philosophy and the specific mission of the organisation. This

study allows to enhance the mentoring process in Kuressaare Adults’ Gymnasium.
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