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HILJAINEN TIETO JA MENTOROINTI

- mentorointimallin kehittdAminen ja kayttoonotto Harkatien terveyskeskuksen
vastanottotoiminnassa

Hiljaisen tiedon siirtdmiseen on Suomessa alettu kiinnittdmaan vuosi vuodelta enemman
huomiota. Elakoitymisten johdosta kokemusperdistéd tietotaitoa lahtee elakoityvan henkilon
mukana. Organisaatiot kehittelevat erilaisia menetelmia, joilla hiljaista tietoa pyritddn jakamaan
tyoyhteisossa.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan mentorointia hiljaisen tiedon siirtdmisen ja jakamisen yhtena
keinona. Mentorointisuhde on luottamuksellinen vuorovaikutussuhde mentorin ja aktorin valilla.
Mentorointi on otettu jo monessa organisaatiossa toimintatavaksi uuden tyontekijan
perehdytyksessa. Perehdytysmentorointia voidaan kéyttaa osana organisoitua perehdytysta.

Opinnaytetyon tarkoitus oli kehittdd mentorointimalli, jolla hiljainen tieto saadaan jaettua Harka-
tien terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan hoitajille. Tavoitteena on saada hiljainen tieto siirty-
maan tydntekijalta toiselle ja nain parantamaan perehdyttamista.

Opinnaytetyon tuotoksena syntyi A4-kokoinen toimintaohje (lite 1) Harkatien terveyskeskuksen
vastaanottotoiminnan perehdyttamiskansioon joka sisaltaa toimenkuviin, laitteisiin ja tilauksiin pe-
rehdyttdmisen uusille tyontekijoille. Mentorointimalli otetiin kayttdon Harkatien terveyskeskuksen
vastaanottotoiminnassa joulukuussa 2016.

Mentorointimalli on tAhan mennesséa saanut henkilbkunnalta positiivista palautetta. Hoitajat koke-
vat mallin helpottavan seké perehdyttamista kuin perehtymistékin. Mentorointimalli on koettu hy-
vin perehdyttamisté ohjaavana mallina. Haastavana on koettu tavoitteiden asettaminen mento-
rointisopimuslomakkeessa.

Jatkokehittamista ajatellen mentorointimallia voisi muokata jokaiseen yksikk6on soveltuvaksi. Eri

yksikdissa haasteen tuo kuitenkin yksilétydskentely, jolloin mentori — aktori suhdetta ei voi muo-
dostaa.
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SILENT KNOWLEDGE AND MENTORING

- introduction of a mentoring model in the reception activities of Harkatien
Health Centre

In Finland, more attention has been paid to the transfer of silent information every year. As a
result of retirements, ex-experience know-how comes with a retiring person. Organisations
develop different methods for sharing silent information in the work community.

This thesis examines mentoring as one of the means of transferring and sharing silent information.
A mentoring relationship is a confidential interaction between a mentor and actor. Mentoring has
already been adopted in many organisations as a way of working in the induction of a new
employee. Orientation mentoring can be used as part of organized orientation.

The purpose of the thesis was to develop a mentoring model to share quiet information with the
reception nurses of the Harkatien Health Centre. The aim is to transfer silent information from one
employee to another, then improve familiarisation.

The thesis was based on an A4-s size code of conduct (Appendix 1) in the induction folder of the
reception activities of the Harkéatien Health Centre, which includes familiarisation with job
descriptions, equipment and orders for new employees. The mentoring model was introduced in
the reception activities of the Harkéatien Health Centre in December 2016.

The mentoring model has so far received positive feedback from the staff. The nurses find that
the model facilitates both orientation and familiarisation. The mentoring model has been seen as
a model that guides well orientation. The setting of targets in the men-toning agreement form has
been challenging.

For further development, the mentoring model could be adapted to suit each unit. In different
units, however, the challenge is individual work, in which case the mentor — the actori relationship
cannot be formed.

KEYWORDS:

Silent information, SECI — model, data transfer, mentoring, mentor, orientation
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1 JOHDANTO

Hiljaista tietoa on vaikeaa kuvata yksiselitteisesti, tdsmallisesti ja lyhyesti, jonka takia
hiljaisen tiedon kasitteleminen koetaan yleensa vaikeaksi. Hiljainen tieto nakyy kaytan-
ndssa useissa toiminnoissa, vaikka emme huomaakaan kayttavamme sita aktiivisesti
apuna. (Virtainlahti 2009, 38-39.) Asiantuntijaorganisaatioiden mukaan arvokkaimmat
osat eli henkilGston tietotaito ja henkinen paaoma ovat hiljaisen tiedon muodossa. Hiljai-
nen tieto voi olla joko teknista eli kaytannon tietotaitoa ja rutiinien hallintaa tai tiedollista
pitden sisdllaan asenteita, uskomuksia seka mielessa olevia karttoja tai malleja. (Kupias
& Salo 2014, 231-232.)

Oman tietdmyksen jakaminen muille usein tekee myos tietdmyksen nékyvaksi henkildlle
itselleen (Virtainlahti 2009,37-39). Hiljainen tieto siirtyy tydntekijalta toiselle yhdessa te-
kemisen, jaljittelyn, samaistumisen ja havainnoinnin kautta. Kokemusperéisen tiedon ja-
kamista voi olla muun muassa mentorointi, perehdytys, seuraajamalli ja osaajamalli,
pari- ja tiimityd, yhteiset palaverit tapaamiset, kahvipdytakeskustelut, muu sattumanva-

rainen tiedon jakaminen seka kokoukset. (Helsingin kaupunki 2016.)

Mentorointi on koettu hyvéksi hiljaisen tiedon siirtAmisessa organisaatioissa. Yhdessa
tekemisen kautta mentorin hiljainen osaaminen valittyy aktorille, joten valttamétta sanal-
liseen muotoon muuttamista ei tarvita (Toom ym. 2008,203, 205). Harkatien terveyskes-
kuksen vastaanottotoiminnassa on huomattu tarve mentoroinnille, jotta perehdyttéamis-
prosessia saadaan parannettua seké vanhojen tyéntekijoiden hiljainen tieto saadaan va-

litettyd uudelle tyontekijalle.

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittdd mentorointimalli, jolla hiljainen tieto saadaan
jaettua Harkatien terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan hoitajille. Tavoitteena ol
saada hiljainen tieto siirtym&én tyontekijalta toiselle ja nain parantamaan perehdytta-

mista.

Mentorointimallin tarve on lahtoisin Harkatien vastaanottotoiminnan osastonhoitaja
Merja Laurenilta, joka vastaa kyseisen yksikon perehdyttdmisesta. Han on huomannut,
ettd hiljainen tieto ei perehdytyksen yhteydessa siirry tyontekijalta toiselle. Mentorointi-

malli tukee hiljaisen tiedon siirtoa.
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2 HILJAINEN TIETO

Hiljaisen tiedon késite on alun perin Michael Polanyin vuodesta 1940 vuoteen 1970 asti
kestaneen teoreettisen kehitystyon tulos. Polanyin tietoteoria perustuu siihen, etta tietoa
jaetaan sanattomasti ja sanallisesti. Han erotti ekspliittisen tiedon kasitteesta (nékyva
tieto, joka on muodollista, systemaattista ja tarkkaan maéariteltyd) sellaisen tiedon joka,
on tiedostamatonta ja jota emme osaa pukea sanoiksi. Tata Polanyi kutsuu termilla tacit
knowledge. Polanyin mielestd ndmé& kaksi kasitettd, hiljainen ja nékyva tieto, kulkevat
kasi kadessa ja ovat toisiinsa kiinnittyneita eikéa naita tulisi erottaa. Polanyi korosti, etta
ihminen tarvitsee molempia olennaisina osina tietamisen kokonaisuutta. Sana tacit
knowledge tulee englanninkielestd, jolla tarkoitetaan hiljaisen tiedon kasitetta. Tacit sa-
nan alkuperé taas on latinasta; sanasta tacitus, jolla on seuraavia merkityksia: vaitonai-
nen, rauhallinen, hiljainen, puhumatta oleva, aaneton: kasittelematta jatetty, pohtimatta,
mainitsematta, sanaton, salainen, huomaamaton. Englanninkielessa termi tacit tarkoit-
taa: hiljainen; se, joka ei sano mitaan; se, mika ymmarretadn suoraan ilmaisematta; aa-
netdn, lausumaton tai se, misté ei puhuta. Maaritelmana hiljainen tieto on: ihminen tietaa
enemman kuin voi kuvata tai kertoa, silloin ihminen ilmaisee tietoisuuden syvallisen ja
hiljaisen ulottuvuuden. Hiljaista tietoa on ihmisisséa ja me voimme toimia taman mukaan,
mutta emme osaa sita kuvailla selvasti. Hiljainen tieto tulee esiin yksilossa tdman eri
toiminnoissa (Nurminen 2000, 30; Virtanen 2006, 5-6; Virtainlahti 2009, 37-42; Pohjalai-
nen 2012 2.)

Hiljaista tietoa on vaikeaa kuvata yksiselitteisesti, tasmallisesti ja lyhyesti, jonka takia
hiljaisen tiedon kéasitteleminen koetaan yleensa vaikeaksi. Hiljainen tieto on nakyvasta
tiedosta eroten hyvin henkilékohtaista, joka sisaltaa henkilokohtaisia nakemyksia, kasi-
tyksid, aavistuksia ja intuitioita. (Virtainlahti 2009, 38-39.) Polanyin mukaan "tiedamme
enemman kuin pystymme kertomaan”, josta tunnetuin esimerkki on se, etté tunnistamme
kasvot tuhansien ihmisten joukosta mutta emme valttdmaétta osaa kertoa, miksi me tun-

nistamme juuri kyseiset kasvot. (Polanyi 1966, 4.)

Japanilaiset tutkijat Nonaka ja Takeuchi ovat tutkineet tiedon siirtAmista Polanyin teorian
pohjalta. He ovat myos vertailleet lAnsimaisen ja japanilaisen tiedon siirron ja luomisen
kulttuuria. Heid&n hiljaisen tiedon maaritelmansa onkin yksi tunnetuimmista ja viitatuim-
mista. Nonaka ja Takeuchi jakavat hiljaisen tiedon kahteen eri ulottuvuuteen; tekniseen

ja tiedolliseen. Hiljainen tieto voi olla joko teknista eli kaytannon tietotaitoa ja rutiinien
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hallintaa tai tiedollista pitaen sisallaan asenteita, uskomuksia sekd mielessa olevia kart-
toja tai malleja. (Virtainlahti 2009, 49-47; Suur-Inkeroinen 2012, 11-12.)

2.1 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja nakyvaksi tekeminen

Hiljaista tietoa ei pystyta jakamaan, kehittamaan tai hyddyntamaan, jollei sita ensin tun-
nisteta. Kasitteena hiljainen tieto on vaikea hahmottaa ja siitd on vaikeaa saada selvaa
otetta, joten ensisijaisen tarkeaé on tunnistaa, etta kyseessa on kokemusperaista tietoa,
ei teoriatietoa. Tie tunnistamiseen alkaa pohtimisesta organisaatiossa; Mika tieto on ko-
kemusperaisen tiedon varassa? Miten organisaatiossa nakyvat arvostus ja tiedon tun-
nistaminen? Avainsanana hiljaisen tiedon tunnistamisessa on arvostus, joka alkaa yksi-
|6sta ja oman ammattitaidon arvostuksesta. Yksil6 ymmartdd oman ammattitaitonsa
merkityksen seké tiedostaa, ettd muiden tieto taydentdd kokonaisuutta. Usein ihmiset
eivat tunnista tai vahéattelevat omaa osaamistaan ja tietoaan. Kun hiljaista tietoa avataan
ja tuodaan nakyvaksi, kohottaa tama myds ammatillista itsetuntoa. Jotta hiljaista tietoa
tunnistetaan, vaatii se uudenlaista tapaa ajatella, pohtia ja tarkastella ty6ta. (Virtainlahti
2009, 81.) Tunnistamisessa on syyta pysahtya miettimaan mitd mind osaan, mita tiedan,

mista tiedan, mita teen, kenelta kysyn (Moilanen ym. 2005, 31).

2.1.1 Osaamiskartoitus ja tiedon mallintaminen

Yksi hyvista valineista, joilla lahte& eteenpdin hiljaisen tiedon tunnistamisessa, on osaa-
miskartoitus, jolla pyritddn auttamaan yksiléa tunnistamaan omaa osaamistaan. YKksilo
joutuu pohtimaan, mitd osaamista organisaatiossa ja omassa tydssa tarvitaan, mita
naista hanella jo on ja mita osa-alueita tulisi parantaa. Osaamiskartoituksen avulla voi-
daan suunnitella koulutukset tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Osaamiskartoitus ei kui-
tenkaan ole varsinainen tydkalu hiljaisen tiedon esille tuomisessa, mutta yksilén oman
osaamisen tunnistamisen kautta paastaan kasiksi hiljaisen tiedon tunnistamiseen. Osaa-
miskartoitus tuo esille muita kehittdmishaasteita, jotka motivoivat tyontekijaa kehitta-

maan omaa tyotdan. (Moilanen ym. 2005, 31; Kuntatytnantajat 2021.)

Mallintamalla tieto voidaan tuoda esille dokumentoimalla ja kirfjaamalla tyévaiheita ja me-
netelmia. Mallintamalla tieto saadaan nakyvaksi ja sitd kautta helpommin jaettavaan
muotoon. Mallintamisessa oleellista on tuottaa malli, joka ilment&aéa yksilon osaamista,

kuvaa, miten yksilo tekee jotakin, joka on koettu hyvaksi kaytanndssa. Mallintaminen
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toteutetaan haastattelemalla, jossa selvennetaan seuraavia asioita: miten yksilo tekee
jonkin asian, mita ulospain nakyvia tekoja siind tapahtuu, miten niihin paadytéén ja mihin
asioihin yksilo kaiken taustalla uskoo. Haastattelua jatketaan, kunnes toiminnan elemen-
teista ja periaatteista hahmottuu kuva. Mallintamisessa tuotos on yleensé kuva, kaavio
tai tekstikuvaus, jota voidaan jakaa muille organisaatiossa. (Virtainlahti 2009, 91-96.)

2.1.2 SECI-Malli

Nonaka ja Takeuchi ovat esitelleet SECI-mallin, joka varsinaisesti on tiedon luomisen
malli, mutta tama kuvaa hyvin hiljaisen tiedon muuntamisen nakyvaksi ja jalleen hil-
jaiseksi tiedoksi. SECI (Socialization, Externalization, Combination, Internalization) pe-
rustuu siihen, kuinka tieto muuntuu hiljaisen ja kasitteellisen muodon valilla neljassa vai-
heessa muodostaen toistavan prosessin. (Huotari 2016; Huhtanen 2000.) SECI-mallin
askeleet ovat sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistdminen ja sisaistaminen (kuvio 1). So-
sialisaatiolla tarkoitetaan hiljaisen tiedon valittamista, jaettuja kokemuksia, ajattelumal-
leja ja teknisia tietoja. Sosialisaation avulla hiljaista tietoa saadaan myds mentorilta ha-
vainnoimalla ja matkimalla kaytannon tydssa. Sosialisaatiota tapahtuu kahden tai use-
amman ihmisen vuorovaikutuksessa. Ulkoistamisella tarkoitetaan hiljaisen tiedon muun-
tumista sanoiksi seka nakyviksi kasitteiksi. Kielikuvien ja vertausten avulla voidaan edis-

t&& havainnointia ja vuorovaikutusta yksildiden valilla. (Virtainlahti 2009, 98-100.)

Yhdistdmisvaiheessa jo olemassa oleva nakyva tieto yhdistetdaan uuteen nakyvaan tie-
toon. Tietoa valitetddn organisaatiossa esimerkiksi kokouksissa, tapaamisissa tai sah-
koisesti. Talloin tieto valittyy organisaatiossa kaikille. Sisaistamisella tarkoitetaan, etta
yksilt sisdistaa uuden nakyvan tiedon ja tama muuntuu takaisin hiljaiseksi tiedoksi. Si-
saistaminen tapahtuu kuitenkin yleensa vasta kokemuksen kautta. (Nonaka & Takeuchi
1995, 62-70.)
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DIALOGI

SOSIAALISAATIO ULKOISTAMINEN
EKSPLISIIT-
KAYTANNOT 1 @ TISEN TIEDON
1V LINKITTAMI-
NEN
SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN
TEKEMALLA OPPIMINEN

Kuvio 1. SECI-malli (muk. Virtainlahti 2009, 99).

2.2 Hiljaisen tiedon siirtdminen ja jakaminen

Hiljaisen tiedon siirrossa tarkeéé on, etta yksiléllinen, henkilokohtainen tieto saadaan
siirrettya toisille ja muutettua tama yhteiseksi tiedoksi. Organisaatiossa vallitsevat asen-
teet vaikuttavat olennaisesti hiljaisen tiedon siirtoon. Organisaation tulisi luoda sellainen
organisaatiokulttuuri, jossa jokainen tydntekija voi tuntea itsensa arvokkaaksi. Positiivi-
set asenteet, luottamus ja kaikenik&isten arvostaminen tyontekijoiden kesken luo sellai-
sen ilmapiirin, jossa tyontekijat paljastavat hiljaista tietoaan ja ovat halukkaita siirtAmaan
sita toisilleen. (Moilanen ym. 2005, 34-35.)

Oman tiedon jakaminen muille tekee oman tiedon nakyvaksi myos yksilolle itselleen,
mutta myos helpottaa sitd kautta tyon syventamista ja kehittdmista. Hiljainen tieto, jota
jaetaan tuo organisaation toiminnalle varmuutta ja jatkuvuutta ja ndin ollen varmistaa
organisaation toimintakyvyn. Hiljaisen tiedon jakaminen edistdd hyvien kaytantdjen ja-
kamista, jotka varmistavat tyon sujuvuuden. Hiljainen tieto nousee usein esille organi-
saatiossa silloin, kun tulee tydn vaihtuvuus tilanne, kuten aitiysloma, sairasloma, irtisa-
nominen, vuorotteluvapaa taikka elakoityminen. Kun hiljaista tietoa on hallitusti johdettu,
vaihtuvuustilanteet sujuvat hallitusti. Organisaatiossa, jossa hiljaista tietoa jaetaan, luo-
daan myos yhteisdllisyytta, jolloin myds avoimuus ja vuorovaikutus lisdantyvat. Hiljaisen
tiedon jakaminen on vaihtokauppa, molemmat osapuolet saavat uutta tietoa ja voivat sita

kautta parantaa omaa osaamistaan. Jaettua tietoa voi myds vertailla, jonka pohjalta on
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helppoa tunnistaa kehittamiskohteita seka tunnistaa parhaimmat kaytannon asiat. (Vir-
tainlahti 2009, 107-111.)
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3 MENTOROINTI

Mentorointi on yksi vanhimpia kehittamisen muotoja ja sita on toteutettu jo vuosituhansia
ennen kuin on aloitettu kayttdmaan sanaa mentorointi. Mentoroinnin synty ajoitetaan
Kreikan mytologian aikaan, Homeroksen kirjoittamaan tarinaan, jonka mukaan ennen
Troijan sotaan laht6aan kuningas Odysseus pyysi ystavaansa Mentoria toimimaan poi-
kansa opettajana, neuvojana ja ystavana seka auttaa ja kasvattaa hanet, jonka oli syn-
nyin lahjakseen saanut. Mentorointi on ollut hyva tapa valittdd osaamista sukupolvelta
toiselle, josta klassinen esimerkki on oppipojasta ja mestarista. Viime vuosikymmenina-
kin kaytanndn esimerkkeina ovat toimineet maanviljelijat. Maanviljelijaksi on usein kas-
vettu tarkkailemalla ja oppimalla vanhemmilta. (Juusela ym. 2000, 14; Kupias & Salo
2014, 13.)

Mentoroinnin nykyaikaiset juuret ovat Japanissa, jossa on aina ik& ja kokemus olleet
arvossa. Eurooppaan mentorointi rantautui USA:sta, jossa tehoja etsiva yritysmaailma
Idysi mentoroinnin hyddyt. Suomessa mentoroinnista on alettu puhua mentorointina
1970-luvusta alkaen. Euroopassa mentoroinnin merkitys poikkeaa USA:sta, jossa men-
torointi maarittyy urakehityksen edistajaksi, kun taas Euroopassa korostetaan enemman
yksilon kehityksen tukemista. (Kupias & Salo 2014, 14.)

Mentoroinnille ei ole olemassa yleisesti hyvaksyttya perusmaaritelmaa. Toisten mielesta
mentori toimii opettajana, neuvojana ja valmentajana, kun taas toiset ovat sitd mielta,
etta opettaminen ja valmentaminen ei ole mentorointia seka valmentaja ja mentori sanan
valilla on selva ero. Mentorointi kuvataan yleisesti toimintana, jossa kokenut mentori eli
luotettava neuvonantaja ohjaa kokemattomampaa aktoria (tiedon vastaanottaja), joka on
kehittymishaluinen henkil6. Mentorointi perustuu naiden kahden luottamukselliseen vuo-
rovaikutussuhteeseen. Niin kuin kehittdmisessa, myds mentoroinnissa oleellista on op-
piminen. (Kupias & Salo 2014, 12; Leskela 2005, 21.)

3.1 Mentoroinnin eri menetelmia

Mentoroinnin malleja on monenlaisia kuten luonnollisia, klassisia, ohjattuja, muodollisia,
epamuodollisia, tilannekohtaisia ja suunnitelmallisia. Luonnollisesta mentoroinnista tulee
myds menetelmd&, mikali sille asetetaan tavoite. Lisdksi mentoroinnin keinot ja tavoitteet

ovat organisaatiokohtaisia. Mentoroinnille ominaisia asioita ovat 1. kahdenkeskeisyys,
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joka pohjautuu luottamukseen, 2. sitoutuneisuus, jossa molemmilla osapuolilla on halu
panostaa ja jakaa osaamistaan, 3. aitous, joka takaa avoimen ja rehellisen viestinnan
seka 4) joustavuus, jossa huomioidaan tilanteiden vaihtuvuus ja muuttuvassa proses-

sissa elaminen. (Juusela ym. 2000, 18-19.)

Mentorointi on todettu monessa organisaatiossa hyvaksi keinoksi valittaa hiljaista tietoa.
Mentoroinnissa ei valttamatta tarvitse muuttaa hiljaista tietoa nakyvaksi, vaan tama va-
littyy yhdessa tekemisen kautta. Taulukossa 1. Gordon Shea ryhmittelee mentoroinnin
kolmeen paatyyppiin: spontaanit tilanteet, tavoitteellinen vuorovaikutussuhde seka struk-
turoitu ohjelma. (Juusela ym. 2000, 17.)

Taulukko 1. Mentoroinnin paatyypit Shean mukaan (ks. Juusela ym. (2000, 18.)

SPONTAANIT TILAN- | TAVOITTEELLINEN VUO- | STRUKTUROITU OH-
TEET ROVAIKUTUSSUHDE JELMA

Tilannekohtainen — spon- | Tavoitteellinen vuorovaiku- | Pitkdkestoinen  ohjelma,
taaneja  kohtaamisia/ta- | tussuhde jossa mentori | joka pohjautuu organisaa-
paamisia mentorin ja men- | auttaa mentoroitavaa tie- | tion tavoitteisiin ja sisaltaa

toroitavan kanssa tyilla kehittymisen alueilla | tulosten arvioinnin

Spontaanit tilanteet ovat tilannesidonnaisia ja tata saattaa tapahtua elamassamme kai-
ken aikaa, vaikkemme sitd huomaa. Esimerkkina toimii jonkin ihmisen kohtaaminen, joka
muuttaa elamansuunnan, kuten kumppani tai kuulet jonkun lausuvan mietelauseen, joka
juurtuu mieleen elaméanohjeen tavoin. Tavoitteellinen vuorovaikutus eroaa spontaanista
tilanteesta siten, etta oleellista on tavoitteet, joihin pyritaan seka naihin liittyva arviointi ja
palaute. Strukturoidussa ohjelmassa mentorointi on suunniteltu ja organisoitu keskite-
tysti, kun taas spontaaneissa tilanteissa ja tavoitteellisessa vuorovaikutussuhteessa

mentorointi on enemman tilannepohjaista. (Juusela ym. 2000, 17-18.)

Mentorointia voidaan toteuttaa aktori— tai mentorilahtdisesti, riippuen tarpeesta, jonka
maaérittelee organisaatio. Aktori lahtdisessa mentoroinnissa painopiste on aktorin oppi-
misessa, oppijana on usein nuoret tai uudet tyontekijat, kun taas mentorilahtdisessa
mentoroinnissa voi olla kyse siita, etta halutaan saada kyseisen henkilon, esimerkiksi
vanhan tyontekijan tieto ja osaaminen esille organisaatiossa. Muita mentoroinnin muo-

toja ovat 1. pienryhmamentorointi, jossa aktoreita on useampi ja mentorointi tapahtuu
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ryhmassa, 2. seniori — juniorimalli, jossa mentori on selvasti kokeneempi ja osaavampi
aktoria, 3. vertaismentorointi, jossa kumpikaan ei ole mentori tai aktori, vaan roolit voivat
vaihdella tapaamisien aikana tai eri tapaamisissa ja 4. kd&nteismentorointi, jossa men-
torin ja aktorin roolit vaihtuvat niin, ettd kokeneempi oppii kokemattomammalta. (Kupias
& Salo 2014, 22-24.)

3.2 Mentoroinnin hyddyt

Mentoroinnin tavoitteena on aina kehittéé ja edistaé osaamista ja oppimista. Mentoroin-
nilla voidaan seké sailyttaa vanhaa tietoa, ettd luoda uutta. Organisaatioiden on hallit-
tava, kehitettava ja hyddynnettava osaamispaaomaa. Mentorointi helpottaa perehdytta-
mista, kehittdd organisaatiota, parantaa viestintaa ja sitouttaa tyontekijéitd. Mentoroin-
nille asetetaan organisaation sanelemat tavoitteet, joita voi olla: piilossa olevan potenti-
aalin ja kayttamattomien kykyjen léytdminen ja hyddyntaminen, erityistietojen — ja taito-
jen sailyttaminen ja liséaminen organisaatiossa, vuorovaikutuksen laajentaminen ja mo-
nipuolistaminen. (Juusela 2000, 9, 41; Kesti 2013, 50; Kupias & Salo 2014, 45-47.)

Mentorointi voi auttaa aktoria tunnistamaan ja kehittdmaan omia kykyjaan ja mahdolli-
suuksiaan. Aktori hydtyy mentoroinnista ammatillisen kehityksen ja kasvun ja ammatti-
taidon lisdamisen lisdksi motivaation ja tydssa viihtyvyyden kohottamisesta. Organisaa-
tioissa havaittavia hyotyja ovat: tyétehon lisaantyminen, tyépaikan vaihtuvuuden vahen-
tyminen, hiljaisen tiedon jakautuminen paremmin organisaation sisélla, perehdyttamisen
nopeuttaminen, tydntekijan sitoutuminen organisaatioon ja elinikdisen oppimisen edista-
minen. (Leskela 2015, 30.)

3.3 Mentorointisuhde

Mentoroinnin ytimessa on hyva ja kehittdava mentorointisuhde. Mentorointi on aina kah-
den kauppa, joka on ennen kaikkea kehittava. Hyvaan mentorointisuhteeseen kuuluvat
vastavuoroisuus, luottamus ja keskinéinen arvostus. Kupias ja Salo (2014) kuvaavat hy-
van ja kehittavan mentorointi suhteen rakentamista seuraavilla peruselementeilla jotka

mainittu taulukossa 2.
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Taulukko 2. Hyvan ja kehittdvan mentorointisuhteen peruselementit (ks. Kupias ja Salo
2014, 122).

o aktorin kehittymishalu

e mentorin tiedon ja kokemuksen hyddyntdminen mentorointisuhteessa
e mentoroinnin tavoitteellisuus

e aktorin ja mentorin odotusten yhteensovittaminen

e aktorin ja mentorin yhteinen ymmarrys rooleista

o aikaja puitteet sekd muut ulkoiset edellytykset

o selkeét yhteiset pelisdéannot

e mentorointiprosessin sujuva ohjaus.

Onnistuneeseen mentorointisuhteeseen aktorilta odotetaan motivaatioita, aktiivista ja
vastuullista otetta omaan kehittymista ja mentorointia kohtaan. Aktorin tulee ilmaista oma
halunsa kehittyd, mita voi olla odotusten ilmaisua, kehittymistarpeiden kartoittamista tai
ongelmien esille tuomista. Hyva aktori ottaa vastuuta oppimisestaan ja ratkaisuistaan.
Aktorin pitda uskaltaa olla oma itsensa ja kohdata mentori tasavertaisena kumppanina.
Omien nakemysten ja ajatusten esille tuominen seka uusien ideoiden ja ndkdkulmien
omaksuminen, palautteen antaminen, valmius tunnetilojen k&sittelemiseen ja toisen ih-
misen arvostamiseen ovat hyvid aktorin piirteitéa aktiivisuuden ja innostuneisuuden li-
saksi. Aktorin pitda myos osata kyseenalaistaa ja olla kriittinen. (Juusela 2000, 24; Ku-
pias & Salo 2014, 122.)

Aktori ei ole pelkastaan vastaanottava osapuoli, vaan han myés antaa mentorilleen uusia
nakemyksia. Aktorin ollessa nuorempi, on hanella tuorein tieto omalta alaltaan, kyky ym-
martaa tietotekniikan mahdollisuudet ja sosiaalinen media. Kokemattoman aktorin tuore,
monista uskomuksista ja ennakkoluuloista vapaa tapa nahda asiat, voi antaa mentoril-
leen paljon. (Kupias & Salo 2014, 125-126.)

Aiemmin on ajateltu, ettda mentori on kokenut, viisas, osaava ja arvostettu henkil®, mutta
nykyisin esimerkiksi ika ei enaa ole ratkaiseva tekija. Hyva mentori on tavallinen, oman
alansa kokenut osaaja, jolla on oikeanlainen suhtautumistapa. Hyva mentori on oma it-

sensa niin kuin aktorinkin, joka jakaa omaa kokemusperdista tietoaan, haluaa itsekin
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oppia uutta, osaa antaa tilaa sek& kuunnella ja on karsivallinen. Mentorin on hyva muis-
taa, ettei han toimi esimiehen tavoin, maaraysvaltaa kayttden. Lisaksi hdn ymmartaa
my0s, etta vaikka oma tieto ja kokemus ovat hanella toimineet, eivat ne valttamatta so-
vellu aktorille. Hyva mentori antaa tietoa, vinkkejd, kontakteja, esimerkkeja, palautetta,
mahdollisuuden testata ajatuksia, ohjeita, roolimallin, tarinoita, toimivia kayttaytymismal-
leja ja tukea seka rohkaisua. Mentoroinnin tulisi olla rakentavaa ja helpottavaa ja nain
mentorin on helppo kohdata aktori. (Juusela 2000, 30-31; Ojanen 2000, 149; Kupias &
Salo 2014, 128-133.)

3.4 Perehdytysmentorointi ja hiljaisen tiedon mentorointi

Perehdytysmentoroinnissa keskidssa ovat aktorin uusi tyd ja tydymparistd. Silloin, kun
mentorointi on osana perehdyttamista, tarkeaa on, ettd mentori on osaavampi aktoria,
mutta tdma ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd mentori olisi korkeammassa asemassa. Pe-
rehdytysmentorointia voidaan toteuttaa seka aktori ettd mentorilahtdisesti. Tavoitteet
maarittyvéat uudesta tehtavasta ja tulokkaan tai uutta tydta omaksuvan tyontekijan kehit-
tymistarpeesta. Perehdytysmentoroinnissa korostuu hiljaisen tiedon siirtdminen, varsin-
kin tapauksissa, joissa mentori on jaamassa elékkeelle. Perehdytysmentorointia voidaan

toteuttaa seka pari — ettd ryhméamentorointina. (Kupias & Salo 2014, 34-36.)

Hiljaisen tiedon mentorointia toteutetaan silloin, kun lahtékohtana kokeneen osaajan tie-
totaito halutaan saada esille jaettavaksi ja hyodynnettavaksi. Hiljaisen tiedon mentorointi
on usein mentorilahtoista, joissakin tapauksissa tdma myds soveltuu aktorilahtbiseen
mentorointiin. Hiljaisen tiedon mentorointiin tulee varata riittdvasti aikaa, silla hiljainen
tieto ei tule esille yhdella kysymyksella, vaan siihen vaaditaan levollisuutta, arvostusta
seka hiljaisen tiedon erityistytkaluja kuten osaamisen mallintaminen, tydhistorian I&pi-
kaynti, osaamisalueiden méaarittely seké verkostokartta. (Virtainlahti 2009, 119; Kupias
& Salo 2014, 44, 233-247.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittaa mentorointimalli, jolla hiljainen tieto saadaan
jaettua Harkatien terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan hoitajille. Tavoitteena ol
saada hiljainen tieto siirtymé&én tyontekijalta toiselle ja nain parantamaan perehdytta-

mista.
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5 MENTOROINTIMALLIN LUOMINEN HARKATIEN
TERVEYSKESKUKSEEN

Opinnaytety6 oli toiminnallinen, jolla tarkoitetaan tydelamé&éan kohdennettua kehittamis-
tyota. Se tavoittelee kaytannon toiminnan kehittamista, ohjeistamista, jarjestamista tai
jarkeistamista (Virtuaali ammattikorkeakoulu 2016). Toiminnallisessa opinnaytetydssa
syntyy tuotoksena esimerkiksi ohjeistus, opasvideo tai lehti, ohjekirja tai malli. Toimin-
nallinen osuus voi olla myoskin tapahtuman jarjestaminen ja toteuttaminen. (Vilkka &
Airaksinen 2003, 9.) Toimeksiantajana tassa opinnaytetydssa oli Harkatien terveyskes-

kuksen vastaanottotoiminta. Toimeksiantajan kanssa kirjoitettiin toimeksiantosopimus.

5.1 Harkatien terveyskeskuksen vastaanottotoiminta

Harkatien terveyskeskuksen vastaanottotoiminnassa tydskentelee 22 hoitajaa, jotka
tydskentelevét eri toimipisteissa. Naita toimipisteita ovat Liedon terveyskeskus, Tarvas-
joen terveyskeskus, Marttilan terveyskeskus ja kotisairaanhoito sekd Kosken terveys-
keskus ja kotisairaanhoito. Tydnkuva on vaihtuva ja jokaisessa toiminnassa on omat

vastuualueensa. (ks. taulukko 3. Harkatien perehdyttamiskansio 2021.)
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Taulukko 3. Harkatien vastaanottotoiminnan hoitajien tyonkuvaus. (Harkatien perehdytta-
miskansio 2021.)

Tyonkuva Vastuualue

Paivystys Tyéskennellaan akuuttien sairauksien ja vammo-
jen parissa seka 1&&karin tydparina

Akuuttivastaanotto Hoitajat pitavat itsendista vastaanottoa ottaen

vastaan akuutisti sairastuneita potilaita, jotka eivat
kuitenkaan kuulu paivystyksen kriteereihin.
Akuuttihoitaja pystyy siirtdméaan potilaan tarvitta-
essa 1&4ékarin vastaanotolle tai konsultoimaan
akuuttilagkaria

Passarihoitaja Toimii ns. "joka paikan héylana” ja jolle 1aakari voi
esimerkiksi ohjata uuden laakkeen aloituksen oh-
jaukseen

Toimenpidehoitaja ja hoitajan vastaanotto Avustaa toimenpiteissa, tekee haavahoitoja ja kor-

vahuuhteluita, joita myés tehd&én hoitajan vas-
taanotolla, johon kuuluu myds siedatyshoidot, ajo-
korttiseurannat, hoitosuunnitelmat
Asiakaspalvelupiste Tehdaan hoidon tarpeen ja kiireellisyyden arvioin-
tia, ajanvarauksia ja puhelinneuvontaa.

5.2 Mentorointimallin tarve ja tavoite

Mentorointimallin suunnittelupyyntd on lahtoisin Harkatien terveyskeskuksen vastaanot-
totoiminnan osastonhoitajalta. Han vastaa kyseisen yksikon perehdytyksesté, osaston-
hoitaja oli havainnut, etta perinteisessa perehdytyksessa jaa uudelle tytntekijalle usein
kertomatta Kirjoittamattomat toimintatavat ja hyvat kokemuskaytanteet. Téllaisia ovat
muun muassa sisdiseen palveluun liittyvat asiat, kuten yhteisty6kumppaneiden hyddyn-
taminen, kollegoiden osaamisalueen tiedostaminen ja konsultointi, seka potilaiden hy-
vaan palveluun liittyvat kokemuspohjaiset toimintamallit, kuten potilaiden kokonaisvaltai-
nen hoito ja asioiden jarjestaminen. Vastaanottotoiminnan hoitajien tyénkuva on moni-
puolista ja ajoittain hektistakin, jonka vuoksi perehdytys on ollut haasteellista. Vastaan-
ottotoiminnan perehdytysmallista puuttuu menetelma, jolla turvataan hiljaisen tiedon siir-
tyminen uudelle tydntekijalle ja hiljaisen tiedon pysyminen organisaation sisalla. Elakoi-
tymisien johdosta arvokasta ja hiljaista tietoa saattaa menné elékdityvan henkilon mu-

kana. Osastonhoitaja oli tutustunut mentorointiin ja toivoi, etta tasta kehitettaisiin malli.

Mentorointimallin tavoitteena on parantaa hiljaisen tiedon siirtymista uusille tyéntekijdille,
mallilla pyritaén pitamaan hiljainen tieto organisaatiossa ja eldkkeelle jaavien tyontekijoi-

den tulisi jakaa kokemusperaista hiljaista tietoaan ennen elakkeelle jAdmistaan. Lisaksi
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tavoitteena on organisaatiokulttuurin kehittdminen, vuorovaikutuksen ja oppimisen laa-
dun parantaminen, uuden tyontekijan sitoutuminen tydyhteis6on seka tyohonsa ja saada
uusia nakokulmia tydhon. (Kupias & Salo 2014, 68; Tehy 2016.) Tassa tydssa oli tarkoi-
tuksena kehittaa edella mainittuja asioita luomalla mentorointimalli.

5.3 Mentorointimallin suunnittelu ja luominen

Mentorointimallin luominen aloitettiin lokakuussa 2016. Suunnittelu kaynnistyi osaston-
hoitajan kanssa kaydyilla keskusteluilla ja mallin teoreettisena lahtokohtana oli Kupiak-
sen ja Salon (2014) mentorointiprosessi (kuvio 2.) Harkatien vastaanottotoiminnan osas-
tonhoitajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta mentorointimalliksi valikoitui pereh-
dytysmentorointi aktorilahtdisend, jota kaytetty tdssa opinnaytetytssa teoreettisena poh-

jana (Kuvio 2.)

Mentorointimallin valinta

Mentorainnin Sisdinen vai Mentori —vai Ryhma —vai non- | Ketkd mukaan
tavoitteet ulkoinen aktorildhtsinen? stop?
mentorinti?

|

Ohjelmasta tiedottaminen

Esimiesten sitouttaminen | Miksi, mita ja kenelle? | Laaja ja avoin tiedottaminen
Reunaehdot
Ajankdyttd Muu resurssointi | J&rjestelyjen l3pikdyminen

L

Mentorointichjelma suunnittelu
Aloitus — ja lopetusajankohta Suositukset tapaamismasrista Mentoreille ja aktoreille

- annettava valmennus ja tuki

Mentoreiden ja aktoreiden valinta
Kutsumenettely? | Avoin haku? | Kuka organisoi?

Kuvio 2. Mentorointiprosessin suunnittelu ja valmistelu. (Kupias & Salo 2014, 74.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Heidi Kortelainen



Vaikkakin mentorointi yleisesti tarkoittaakin, ettd kokeneempi mentori tukee ja auttaa ke-
hittymaan kokemattomampaa aktoria, Harkatien vastaanottotoiminnassa hoitajien tyon-
kuvan vaihtuvuuden sek& mentoroinnin pitkékestoisuuden vuoksi, aktorilahtdinen men-
torointi eli painopiste on aktorin oppimisessa, oppijana on usein nuoret tai uudet tyonte-
kijat, katsottiin soveltuvan terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan hoitajille perehdytyk-
sen tueksi. Tall6in tavoitteet maaraytyvat mentorointimallin tavoitteiden seka uuden tyon-
tekijan kehittymistarpeiden mukaisesti. (Kupias & Salo 2014, 23,34,35,74.)

5.4 Mentoroinnin toteuttaminen

Mentorointi tullaan jarjestaméén organisaation sisdisend non—stop—periaatteella, mika
tarkoittaa, etta mentorit tulevat tydyhteisdsta. Tassa tapauksessa mentoreita ovat Har-
kétien vastaanottotoiminnan hoitajat ja mentorointi alkaa silloin, kun uusi tydntekija saa-
puu taloon. Mentorointimallin kayttdonotosta on keskusteltu tydyhteisdssa yhteisissa pa-

lavereissa ja tiedottaminen on tapahtunut avoimesti ja selkeasti.

Ensimmainen mentorointikeskustelu on heti uuden tyontekijan (aktorin) aloittaessa. Seu-
raavat kaksi vilkkkoa mentori, joka on vakituinen tyontekija ja aktori, uusi tydntekija, pyr-
kivat tydoskentelemaén tybvuorojen salliessa samoissa tyotehtavissa. Seuraavat mento-
rointikeskustelut ovat kahden viikon kuluttua uuden tydntekijan aloittamisesta ja seuraa-
vat kuukauden, kolmen ja kuuden kuukauden seka vuoden kuluttua. Mentori ja aktori
tayttavat mentorointisopimuksen (liite 2), jossa he voivat yndessa maarittaa tarpeidensa
mukaisesti enemmankin mentorointitapaamisia. Kuitenkin organisaation maaraamat ta-
paamiset ovat ylla olevien aikavalein. Mentorointikeskusteluille tullaan varaamaan aikaa
noin tunti — 1,5h, kuten Kupias & Salo (2014, 80,94) ohjeistavat.

Mentorointikeskusteluissa alustavista aiheista, kuten uuden tydntekijan (aktorin) pohti-
mista asioista, tyodtavoista, kehittdmisideoista, tydtehtdviin perehtymisesta, paattavat
mentori — aktoripari. Alustavat aiheet saattavat muuttua mentoroinnin edetessa. Naista
mentorointipari voi yhdessé sopia. Mentorointisopimuksessa mentorointipari maarittaa
organisaation tavoitteiden lisdksi omat tavoitteensa. Mentorointiprosessin pituuden
vuoksi mentoroinnin tavoitteet saattavat muuttua niin, etteivat ne enda ole ajankohtaisia.
Taman vuoksi tavoitteita on syyta tarkastella viimeistaan mentoroinnin puolessavalissa
(Kupias & Salo 2014, 136-138.)
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Kirjallisen tuotoksen avulla mentorointimallista tehtiin A4 — kokoinen ohjeistus, johon
kuuluu mentoroinnin toimintaohje sek& mentorointisopimuslomake (LIITE 1-2). Mento-
rointimalli tulee olemaan osana Héarkéatien terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan hoi-

tajien perehdytyskansiossa.

Mentorointimalli, johon sisaltyy mentoroinnin toimintaohje ja mentorointisopimuslomake
on lahetetty hyvaksyttavaksi Harkatien terveyskeskuksen osastonhoitajalle. Mentorointi-
malli otetiin kayttoon 27.12.2016.
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6 OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Opinnaytety6 koostuu teoriatiedosta, jossa kasitellaan hiljaista tietoa kasitteena, hiljaisen
tiedon tunnistamista ja miten hiljaista tietoa siirretd&n uudelle tyontekijlle. Liséksi teo-
riaosassa kasitelladn mentorointia ja erilaisista keinoista toteuttaa mentorointia (Jyvas-
kylan yliopisto 2013; Castrén-Harju 2016; Turun ammattikorkeakoulu 2016.)

Teoriatiedon haussa huomioitiin aikaisemmat tutkimukset aiheista. Opinnaytetyt toteu-
tettiin Turun ammattikorkeakoulun ohjeistuksien mukaisesti, ottaen huomioon lahteiden
luotettavuuden ja kaytettdvyyden. Lahteet merkittiin Turun ammattikorkeakoulun ohjeis-
tuksen mukaisesti vélttaen plagiointia.

Opinnaytetydn on tehty suorittamalla hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla,
jotta se on eettisesti hyvaksyttdva ja luotettava (Tutkimus-eettinen neuvottelukunta
2021.) Opinnaytetydssa on noudatettu tiedeyhteisbn tunnistamia toimintatapoja, joita
ovat yleinen huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus, jokaisessa opinndytetyon vaiheessa.
Kaytetyt lahteet on ilmoitettu sekd merkitty Turun ammattikorkeakoulun kirjallisten téiden
ohjeiden mukaisesti.

Tiedon haku on koostunut kirjallisuudesta seka tutkitusta tiedosta internetista, kuten
Finnaa ja Google Scholaria hyddyksi kayttden. Myds aiheesta tehtyihin tutkimuksiin on
tutustuttu, kuten Anne Salosen pro gradu-tutkielmaan (ks. Salonen, A. 2004.) Hakusa-
noina kaytettiin niin kirjallisuuden etsimisesséa kuin internetista tietoa hakemalla mm.
mentorointi, tiedon siirto, hiljainen tieto, toiminnallinen opinnadytety6. Tieto rajattiin men-

torointiin ja hiljaiseen tietoon.
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7/ POHDINTA

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi vastaanottopalveluiden osastonhoitaja, joka oli jo
pidemp&én pohtinut perehdyttamisen kehittamista. Yksikéssa oli jo aiemmin kehitetty
kirjoitettujen toimintaperiaatteiden ja ohjeistojen perehdyttamisen malleja, mutta hiljaisen
tiedon siirtdmisesté ei ollut viela toimintamallia tehty. Tasta haluttiin luoda selkea ja toi-
miva mentorointimalli yksikon kayttoon.

Kirjalliseen materiaaliin tutustumisen sekd ohjaavan opettajan kanssa kaytyjen keskus-
teluiden jalkeen, opinnaytetyon aiheeksi paatyi hiljainen tieto ja mentorointi. Tuotoksena
syntyi mentorointimalli Liedon terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan hoitajille.

Kirjalliseen materiaaliin tutustuessa, aloitettiin perehtymaan aiheeseen ja aloitettiin ra-
jaamaan opinnaytety6ta. Haluttiin tuoda esille, mita opinnaytetydssa hiljaisella tiedolla
tarkoitetaan, mité erilaisia toimintamalleja on seka millainen on mentorointimalli pereh-
dytyksessa. Mentorointimallin teoreettisena lahtokohtana oli Kupiaksen ja Salon (2014)
mentorointiprosessi (kuvio 2.) Mentorointimalliksi valikoitui aktorildhtdinen perehdytys-
mentorointi, joka soveltui parhaiten vastaanottotoiminnan hoitajille pitkakestoisuuden ja
painopisteiden vuoksi.(Kupias & Salo 2014, 23,34,35,74.) Naista saatiin koostettua kat-

tavasti tietoa opinnaytety6hon ja onnistuttiin tuomaan esiin halutut asiat.

Osastonhoitajan toiveena oli saada lomakemuotoinen mentorointimalli, jossa olisi kirjal-
linen osuus, jossa kerrotaan mentoroinnista. Mentorointimalli haluttiin ottaa mahdollisim-
man pian kayttoon ja ensimmaisen kerran tama otettiin kayttoon joulukuussa 2016.
Aluksi mentorointimalli otettiin kayttéon vakituisilla tyontekijoilld, ja positiivisen palaut-
teen jalkeen malli otettiin kayttooén myos sijaisilla kevaalla 2017. Mentorointimalli on
myds otettu kayttéon koulu- ja neuvolapalveluiden tydntekijoilla.

Mentorointimalli on tah&n mennessé saanut henkilokunnalta positiivista palautetta. Hoi-
tajat kokevat mallin helpottavan seké perehdyttamista kuin perehtymistakin. Mentoroin-
timalli on koettu hyvin perehdyttdmista ohjaavana mallina. Haastavana on koettu tavoit-

teiden asettaminen mentorointisopimuslomakkeessa.

JatkokehittAmista ajatellen mentorointimallia voisi muokata jokaiseen yksikkdon soveltu-
vaksi. Eri yksikoisséd haasteen tuo kuitenkin yksilotytskentely, jolloin mentori — aktori

suhdetta ei voi muodostaa.
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Opinnaytetyd hyodyttaa konkreettisesti Liedon terveyskeskuksen vastaanottotoiminnan
tydyhteisda. Mentoroinnin avulla uudet tyontekijat paasevat nopeammin sisaan tyoteh-
taviin, perehdytys parantuu ja on yksilollisempaa. Vaikka opinnaytetyon lopullinen val-
mistuminen on kestanyt pitkdan, ollaan lopputulokseen tyytyvaisia. Tyodyksikdssa on
opinnaytetyon avulla aloitettu pohtimaan mika ja mitka asiat ovat hiljaista tietoa seké
miten tuoda naita asioita nakyvaksi uusille tyontekijoille. Samalla my6s vanhat tyontekijat
ovat jakaneet kesken&an hiljaista tietoa nakyvaksi tydyhteiséssa. Tamé on kehittanyt

tydyhteisdn toimintatapoja.
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MENTOROINNIN TOIMINTAOHJE

Harkatien terveyskeskuksessa on perehdyttamisesi tukemiseksi kdytossa hiljaisen tiedon siirta-
minen mentorointimallina. Alla kuvattuna mentorointi seka lyhyt kuvaus hiljaisesta tiedon siir-
tamisesta.

“Hiljaista tietoa on vaikeaa kuvata yksiselitteisesti, tdsmédillisesti ja lyhyesti, jonka takia hiljaisen
tiedon kdsitteleminen koetaan yleensd vaikeaksi. Hiljainen tieto ndkyy kdytdnnéssd useissa toi-
minnoissa, vaikka emme huomaakaan kéyttévimme sitd aktiivisesti apuna. (Virtainlahti 2009,
38-39) Asiantuntijaorganisaatioiden mukaan arvokkaimmat osat eli henkildstén tietotaito ja
henkinen pédoma on hiljaisen tiedon muodossa. Hiljainen tieto voi olla joko teknistd eli kdytdn-
nén tietotaitoa ja rutiinien hallintaa tai tiedollista pitden sisélldén asenteita, uskomuksia sekd
mielessé olevia karttoja tai malleja.” (Kupias & Salo 2014, 231-232.)

“Mentorointi perustuu luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen mentorin ja aktorin vdililld.
Mentori on neuvonantaja ja uskottu, joka sitoutuu auttamaan aktoria ammatillisessa kehittymi-
sessd.” (Kupias & Salo 2014, 11-12.)

Aloittaessasi tyoskentelyn Harkatielld Sinulle nimitetddan mentori, jonka kanssa tyoskentelet
paasaantoisesti perehtymisesi ajan (tyévuorojen salliessa) ja jonka kanssa pidat mentorointikes-
kustelut. Yhdessa taytatte mentorointisopimuksen.

“Hiljainen tieto siirtyy tyontekijdltd toiselle yhdessé tekemisen, jdljittelyn, samaistumisen ja ha-
vainnoinnin kautta. Kokemusperdisen tiedon jakamista voi olla mm. mentorointi, perehdytys,
seuraajamalli ja osaajamalli, pari- ja tiimityd, yhteiset palaverit tapaamiset, kahvipdytékeskus-
telut, muu sattumanvarainen tiedon jakaminen sekd kokoukset.” (Helsingin kaupunki 2016.)

Ensimmaiset kaksi viikkoa tyoskentelet mentorisi kanssa yhdessa eri tyotehtavissa, kuten pai-
vystys, akuutti, poliklinikka, toimenpidehoitajana yms. Jatkossa mentoritapaamiset jarjestetaan
saannollisin valiajoin, 1kk aloittamisestasi, 3kk aloittamisestasi, 6kk ja 1 v aloittamisestasi. Va-
paaehtoisia tapaamisia voitte jarjestdd mentorisi kanssa enemmankin. Tapaamisissa voitte
kayda lapi Sinua askarruttavia kysymyksia ja mentori voi antaa Sinulle kokemusperaista tietoa
seka neuvoja.

Yksikon esimiehet jarjestavat tyontekijoille mentorointikoulutuksia
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Mentorointisopimus

Sopimuksen osapuolet:

Mentori:

(yhteystie-
dot)

Aktori:

(yhteystie-
dot)

Tavoitteet mentorointiohjelmalle

Aktorin tarkeimmat odotukset | Mentorin tarkeimmat odotukset

mentoroinnin alussa: mentoroinnin alussa:
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Yhteiset tavoitteet mentoroinnin alussa:

lisuus ja avoimuus)

Yhteisessa tyoskentelyssa huomioitavia pelisdant6ja (luottamuksel-

Tapaa-

miskerta

Alustava teema

Ajan-
kohta

Toteutuminen/oivalluk-

set

1.

2.
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Muita huomioita:

Allekirjoitukset:

Aktori Mentori
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