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Taman opinnaytteen tarkoituksena on laatia ja kehittaa kasikirja olemassa ole-
van kirjallisuuden pohjalta. Kasikirjan on tarkoitettu kaytannonlaheiseksi tyoka-
luksi seka mentoreille etta aktoreille. Késikirjassa kuvataan mentorointipro-
sessi seka tarjotaan kaytannon tyovalineitd mentorointiin. Taman kasikirjan
avulla Are Oy:ssa voidaan mentorointi ottaa kayttoon yhtena tyén tukemisen
menetelmana yhdenmukaisesti ja jarjestelmallisesti.

Kun asiantuntijat ikAantyvat ja jadvat pois tydelamasta, poistuu yrityksesta val-
tavasti osaamista ja hiljaista tietoa. Talotekniikka-ala perustuu usein perintei-
siin menetelmiin ja parhaisiin kaytantoihin, jotka eivat valttamatta ole aukikir-
joitettuja. Taman osaamisen ja hiljaisen tiedon merkitys yrityksen olemassa-
olon kannalta on merkittava. Hiljaisen tiedon siirthmisen menetelméné on jo
kaytetty jossain yrityksissa onnistuneesti mentorointia. Mentorointi tarjoaa
mahdollisuuden siirtdd naita kaytantoja eteenpéain uusille osaajien sukupol-
ville. Mentoreiden rooli on tarked, kun on kyse alan osaamisen yllapitamisesta
ja parhaiden kaytantojen sailyttamisesta.

Mentoroinnin kasikirjan kehittaéminen Are Oy:lle toteutettiin toiminnallisena
opinnaytetydna. Opinnaytetyon produktin toteuttamisessa oli kaksi vaihetta:
kirjallisuuskatsaus ja kasikirjan laatiminen. Kirjallisuuskatsauksen aineisto
analysoitiin deduktiivisella sisallonanalyysilla.

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt kasikirja on parhaimmillaan johdatus men-

torointiin ja mentorisuhteen elinkaarelle. Kasikirja toimii johdantona aiheeseen
ja teemaan seka mentorille etté aktorille. Késikirjan tavoitteena on myoés herat-
taa lukijan mielenkiinto hakemaan lisaé tietoa mentoroinnista oman mento-
rointisuhteen tueksi.

Mentoroinnilla on keskeinen rooli osaamisen siirtamisessé organisaatiossa.
Se mahdollistaa tiedon ja taitojen siirtymisen kokeneemmilta tyéntekijoilta uu-
sille ja nuoremmille tyontekijtille. Mentorointikasikirja voi tukea tata prosessia
tarjoamalla rakenteen ja ohjeistuksen mentorointisuhteiden luomiseen ja ylla-
pitamiseen. Kasikirja tarjoaa konkreettisia kaytantoja ja menetelmida mento-
rointisuhteen tueksi, kuten saanndllisia tapaamisia ja niiden siséltdja seka ta-
voitteiden asettamista, jotka edistavat osaamisen siirtymista.

Asiasanat: mentorointi, 0saamisen siirto, sitouttaminen, tuottavuus, talotek-
niikka
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to create and develop a handbook based on ex-
isting literature. The handbook is intended to be a practical tool for both men-
tors and mentees. It describes the mentoring process and provides practical
tools for mentoring. Through this handbook, Are Oy can adopt mentoring as a
method of support for work consistently and systematically.

As experts age and leave the workforce, companies lose a vast amount of
knowledge and tacit knowledge. The building services industry often relies on
traditional methods and best practices that may not be explicitly documented.
The significance of this knowledge and tacit knowledge for the company's ex-
istence is substantial. Mentoring has already been successfully used in some
companies as a method for transferring tacit knowledge. Mentoring offers the
opportunity to pass on these practices to new generations of professionals.
Mentors play a crucial role in maintaining expertise in the field and preserving
best practices.

The development of a mentoring handbook for Are Oy was conducted as a
functional thesis. The implementation of the thesis had two phases: a litera-
ture review and the creation of the handbook. The literature review data was
analyzed using deductive content analysis.

The resulting handbook serves as an introduction to mentoring and the lifecy-
cle of a mentoring relationship. It serves as an introduction to the topic and
theme for both mentors and actors. The goal of the handbook is also to pique
the reader's interest in seeking further information to support their own men-
toring relationship.

Mentoring plays a central role in knowledge transfer within an organization. It
facilitates the transfer of knowledge and skills from experienced employees to
newer and younger employees. A mentoring handbook can support this pro-
cess by providing structure and guidance for establishing and maintaining
mentoring relationships. The handbook offers concrete practices and methods
to support mentoring relationships, such as regular meetings, their content,
and goal setting to facilitate knowledge transfer.

Keywords: mentoring, knowledge transfer, engagement,
productivity, building services
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1 JOHDANTO

Talotekniikka-alalla asentajat ovat perinteisesti rakennuskohteissa tyoskennel-
leet mestari—kisallipareina, joissa osaaminen ja tietotaito siirtyy luontevasti ko-
keneemmalta nuoremmalle asentajalle. Toimihenkildiden ja asiantuntijoiden
tasolla vastaava kokeneemmalta oppimista ei ole jarjestelmallisesti toteutettu.
Asiantuntijat, kuten projektipaallikot ja suunnittelijat, tekevat talotekniikka-
alalla paasaantoisesti omia projektejaan ja ongelmatilanteissa luottamukselli-
nen ja avoin vuorovaikutussuhde kokeneempaan kollegaan auttaa ratkaisun

|6ytymisessa (Lavento 2023).

Tyo6skentelen talotekniikka-alan yrityksessa Are Oy:ssé, jonka paaliiketoiminta
koostuu urakkaluonteisista talotekniikka-alan projekteista, kattaen sahko-,
kylma- ja LVI-asennukset. Mentorointimenetelma herétti mielenkiintoni, silla se
tarjoaa mahdollisuuden ohjata uutta tyontekijaa tyotehtaviin ja vahvistaa ha-

nen sitoutumistaan organisaatioon.

Uuden projektipaallikon tai asiantuntijan aloittaessa tyonsa hanella on oltava
tarvittava tekninen osaaminen alalta. Organisaation ja ulkopuolisten sidosryh-
mien valilla likkuva tieto on sellaista, jota voi oppia vain kaytannén kokemuk-
sen kautta. Tama tieto perustuu kaytantoihin ja ymmarrykseen, eika sita voi
aina kirjata konkreettisesti ylés. Kokeneen mentorin tuki helpottaisi nuoren
projektipdallikon tai asiantuntijan kehitysta parantaisi hanen tydhyvinvointiaan
ja liséisi sitoutumistaan yritykseen. TA&man opinnaytetyon tavoitteena on kehit-
tda mentoroinnin kasikirjan toimihenkildille, jonka avulla Are Oy:ssa voidaan

kaynnistaa mentorointi yndenmukaisesti ja laadukkaasti.

Mentoroinnin kasikirjan kehittaminen Are Oy:lle toteutetaan toiminnallisena
opinnaytetydné. Opinnadytetydn toiminnallisen osan eli produktin toteuttaminen
tulee sisaltaméaan kaksi vaihetta: kirjallisuuskatsauksen ja sisallon analysoimi-
sen seka kasikirjan laatimisen. Kirjallisuuskatsauksen aineisto analysoidaan
deduktiivisella sisallonanalyysilla. Kasikirjan sisélto pyritdan laatimaan kaytan-

nonlaheiseksi ja toiminnalliseksi.



2 TYON TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Tyon toimeksiantajana toimii Are Oy. Are Oy on suomalainen perheyhtig, jolla
on lahes sadan vuoden kokemus talotekniikka-alasta. Are Oy on yksi har-
voista toimialan suurista yhtidista, jotka yha ovat yksityisessad omistuksessa.
Are Oy on perustettu vuonna 1995 ja sen toimialana on lampd-, vesijohto- ja
iimastointiasennus. Are Oy tarjoaa ratkaisuja ja palveluita kiinteiston koko elin-
kaarelle aina uudiskohteiden hankkeiden kehittamisesta talotekniikkaurakoin-

tiin, yllapitoon, huoltoon ja korjausrakentamiseen. (Are Oy 2024.)

ARE kuuluu osaksi Conficap-konsernia ja ARE—konserniin kuuluvat Ruotsissa
toimiva tytaryhtio ARE Sverige AB ja Latviassa toimiva Enerz SIA.

Are Oy tydllistaa 3400 tydntekijaé ja toiminta on jakaantunut kolmeen liiketoi-
mintaan: palveluihin, projekteihin ja energia- ja asiantuntijapalveluihin. (Are Oy
2024.)

Yritysta voidaan kuvailla projektiperusteiseksi organisaatioksi, jossa asiantun-
temus on kytketty projekteihin. Projektien johtamisesta vastaavat projektipaal-
likdt tuotantopaallikdiden ja yksikonpaallikon tukemana. Projektien hallinta on
haasteellista, koska siihen vaikuttavat monet muuttuvat tekijat, kuten omat
tyontekijat, aliurakoitsijat, materiaalitoimittajat, tilaajan rakennusyhtio ja erilai-
set ennalta maaritellyt aikataulut. Projektien kesto vaihtelee kohteittain puo-
lesta vuodesta kahteen vuoteen, ja kohteet voivat olla julkisia laitoksia, teolli-

suuslaitoksia tai asuinhuoneistoja.

3 MENTOROINTI
3.1 Mitad on mentorointi?

Mentorointi on laajasti hyddynnetty keino henkildston kehittdmisessa ja orga-
nisaation hiljaisen tiedon seka hankitun kokemuksen siirtAmisessa. Sen avulla
jaetaan oppeja ja kokemuksia ei ainoastaan yksildiden vaan myags tiimien tai-
tojen ja osaamisen kehittamiseksi. (Lankinen ym. 2004, 83.) Mentoroinnissa
kokeneempi henkild, eli mentori, ja mentoroitava, eli aktori, yhdesséa suunnitte-
levat mentorointiohjelman keskustelemalla. Mentoroinnin paamaarana on ko-

kemuksen ja osaamisen valittdminen, ja aktori soveltaa saamaansa tietoa
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omaan tyohonsa ja tilanteeseensa. Mentorisuhde on pitkakestoinen, ja mento-
rin rooli on merkittava. Mentorointi edellyttada mentorilta vahvaa vuorovaikutus-
taitoa ja halukkuutta jakaa kokemuksiaan vahemman kokeneille, mutta my6s

tahtoa oppia itse aktorilta. (Hyppanen 2013, 130.)

Mentorointi on vuorovaikutteinen prosessi, jossa kokenut kollega tarjoaa tukea
ja ohjausta uudelle oppimishaluiselle henkildlle. Mentoroinnin keskeisena ta-
voitteena on auttaa aktoria |6ytdAmaan parhaat ratkaisut omiin haasteisiinsa il-
man valmiiden ohjeiden antamista mentorilta. Mentorointi tarjoaa merkittavaa
arvoa mentoroitavalle, silla se voi positiivisesti vaikuttaa muun muassa urake-
hitykseen, osaamisen kehittymiseen, itsetuntoon ja uuden oppimisen nopeu-
teen. (Viitala 2005.)

Mentorointi tukee uuden tydntekijan oppimisprosessia, mika puolestaan lisaa
héanen osaamistaan tyfelaméassa. Mentoroinnin avulla mentori voi mygs itse
hyotya saamalla uutta tietoa esimerkiksi mentoroitavan tuoreimmista opin-
noista, samalla kehittden omaa ammattitaitoaan ja tyokykyaan. Osallistava ja
vuorovaikutteinen keskustelu mentorointiparin valilla lisda tyontekijoiden ener-
giaa, edistaa positiivista ilmapiirid ja vahvistaa luottamusta heidan valillaan.
Kun tydntekija arvioi omaa osaamistaan, hanen tyokykynsa ja tyéhyvinvoin-
tinsa paranevat. Mentoroinnin vaikutukset ulottuvat koko tyéyhteisén hyvin-
vointiin ja sosiaaliseen tyokykyyn, edistaen yhteisty6ta ja tiimityotaitoja. (Kau-
hanen 2016, 23; Ristikangas ym. 2014, 13, 15, 22.)

Mentorointi on yksi vanhimmista perehdytyskaytannoista, jonka avulla on siir-
retty tietoa ja osaamista sukupolvelta toiselle vuosisatojen ajan. Perinteinen
mentoroinnin muoto on oppipojan ja mestarin valinen suhde, jossa mentorointi
perustuu luottamukselliseen vuorovaikutukseen heidan valilla. Tassa asetel-
massa oppipoika oppii tarkkailemalla mestarin tyota ja saa samalla neuvoja ja
hiljaista tietoa uusista tehtavistaan.

(Kupias & Salo 2014, 12-13.)

Mentoroinnin nykyaikaiset juuret voidaan jaljittaa Japaniin, missé ian ja koke-
muksen kunnioittaminen on aina ollut vahva osa kulttuuria. 1950-luvulla japa-
nilaiset alkoivat kehittaa liikejohtoa mentoroinnin avulla (Kupias 2014). Tama

menetelma siirtyi Yhdysvaltoihin 1970-luvulla ja sai laajempaa huomiota. Eras
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merkittava vaikuttaja aiheeseen on yhdysvaltalainen Kathy Kram, joka julkaisi
aiheesta kirjan 1980-luvulla. Hanen teostaan pidetaan edelleen merkittavana
(Ristikangas ym. 2014 9-24; Leskela 2005; Juusela 2010).

3.2 Mentorointi osaamisen ja tiedon siirtamisen tyokaluna

Arvokasta osaamista katoaa, kun suuret ikdluokat jaavat elakkeelle (Juusela
2000; Karjalainen 2010). Organisaation kertynyttd osaamista voidaan kutsua
kollektiiviseksi osaamiseksi tai organisaation muistiksi. Organisaation osaami-
nen viittaa siihen, mita tietotaitoa, yrityksen siséisia kaytantoja, prosesseja ja
kulttuurisia ndkodkohtia organisaation jasenilla on. Organisaation siséista osaa-
mista arvostetaan ja kehitetaan aktiivisesti. (Hovila & Okkonen 2006, 74.)

Asiantuntijaorganisaatioissa mentorointi on tehokas tapa edistdd ammatillista
osaamista, véalittaa hiljaista tietoa seka hyddyntaa mentorin kokemusperaista
osaamista. Mentoroinnin avulla mentorit voivat myos tarkastella kriittisesti
omia tyoskentelytapojaan, jakaa uusia nakdkulmia ja valittdéa omia kokemuksi-
aan uusille tulokkaille. Optimaalinen ajankohta mentoroinnille on perehdytyk-
sen jalkeen, jolloin perehdytettavéa on saanut kasityksen omasta roolistaan ja
oppimistarpeistaan. On tarke&aé erottaa mentorointi ja perehdytys toisistaan,
silla Suomen lainsdadanto ja erilaiset sdddokset ohjaavat perehdytysta, kun
taas mentorointia voidaan ajatella perehdytysta tadydentavana toimenpiteena.
(Sairanen 2006, 158; Kupias & Salo 2014, 19; Cooke ym. 2018,788.)

Mentorointi toimii talotekniikka-alalla tehokkaana hiljaisen tiedon jakamisen
tyokaluna nuoremmille asiantuntijoille. Mentorointi kaventaa sukupolvien va-
listd kuilua ja edistéa myds dialogista oppimista, kun nuoremmat asiantuntijat
pystyvat puolestaan opastamaan kokeneempia kollegoitaan esimerkiksi tieto-
teknisissé ongelmatilanteissa. Mentoroinnilla on n&in erittéin suuri merkitys

koko yrityksen kehityksen kannalta. (Lavento 2023.)

Hovila ja Okkonen (2006) korostavat yhdessa toimimisen vahvistavan tiedon-
siirtoa ja jattdvan muistijaljen kustakin tehtavasta. Heidan mukaansa yhdessa
tydskenteleminen on yksi parhaista tavoista siirtda hiljaista tietoa. Mentoroin-

nilla tarkoitetaan kahden ihmisen vélistd vuorovaikutussuhdetta, jossa mentori

antaa aikaansa seka tietamystaan toisen henkilén oppimisen edistamiseksi.



9

Yksi mahdollisuus tiedonsiirtoon on osa-aika eléke, jota useat yritykset hyo-
dyntavat avainhenkildiden siirtyessa elakkeelle. Uuden henkilon rekrytointi en-
nen elakkeelle siirtymista antaa mahdollisuuden siirtaa tietoa tyotehtavista
seuraajalle. Tama mahdollistaa elakkeelle siirtyvan henkilon jakaa tietoa ja ko-
kemuksiaan ennen poistumistaan tyoelaméasta. Ongelmana kuitenkin saattaa
olla se, etta uuden henkilon palkkaaminen tapahtuu lilan myéhaan, jolloin tie-
donsiirto voi jaada puutteelliseksi. Liséksi paivittain vaihtelevat tyotehtavat voi-
vat johtaa siihen, etté jotkin tarkeat nakokohdat jaavat huomiotta. (Hovila &
Okkonen 2006, 60,64.)

3.3 Mentorointi asiantuntijan sitouttamisen tyékaluna

Organisaatiot hyotyvat kaikista toimenpiteista, jotka edistavat tyontekijoiden si-
toutumista, silla sitoutunut henkiléstd on valttdméatén organisaation menestyk-
selle. Sitoutuneet tyontekijat eivat ainoastaan ajattele omaa etuaan, vaan
my0s organisaation parasta. Tama sitoutuminen tuo organisaatiolle taloudel-
lista hyotya, silla sitoutuneet tydntekijat pysyvat yleensa pitkdén saman tyon-
antajan palveluksessa. Tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa merkittavia kus-

tannuksia organisaatioille. (Andonov 2015, 94-95.)

Ty6hon sitoutuminen kasittdd sekad organisaatioon sitoutumisen etta asiantun-
tijan henkild- tai roolikohtaisiin tyétehtaviin omistautumisen. Tyodntekijan sitou-
tumiseen vaikuttavat henkilokohtaiset, ty6tehtaviin liittyvat seké organisaa-
tiokohtaiset tekijat. Henkilokohtaisiin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi ika, siviili-
saaty ja koulutustaso, kun taas tyohon liittyvat tekijat voivat olla tydonkuvan sel-
keys, vastuullisuus ja tydsuhteen luonne. Organisaatiotekijoihin puolestaan si-
saltyvat tydymparisto, tydilmapiiri, joustavuus ja johtamistapa. Erityisesti johta-
minen nayttaa tutkimusten mukaan olevan merkittavin tekija tyontekijoiden si-

toutumisessa organisaatioon. (Andonov 2015, 20-28, 95.)

Mentorointi on yksi tehokkaista keinoista houkutella ja sitouttaa asiantuntijoita
organisaatioon (Lavento 2023; Payne & Huffman 2005, 165; Weng ym. 2010,
5,7). Onnistuneella mentoroinnilla organisaatiot voivat sitouttaa tyontekijoita
tehokkaammin, silla tutkimusten mukaan mentoroinnin saaneet tyontekijat

vaihtavat organisaatiota harvemmin kuin ne, jotka eivat ole saaneet mento-
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rointia. Kokemattomat tyontekijat hyotyvat mentoroinnista uransa alkuvai-
heessa, mika helpottaa heidan sopeutumistaan tydelamaan ja vahentaa
psyykkista kuormitusta ja stressia erityisesti tyduran alkuvaiheessa. Mentorit
voivat helpottaa kokemattomien ammattilaisten integroitumista tydyhteiséon ja
auttaa heitd sopeutumaan organisaation kulttuuriin. Onnistunut mentorointi li-
saa tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja ammatillista itseluottamusta, mika edis-
taa tyotyytyvaisyytta. (Payne & Huffman, 2005, 165; Weng ym. 2010, 5,7.)

3.4 Mentorointi tuottavuuden parantajana

Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin vélilla on vahva yhteys. Tutkimukset osoitta-
vat, ettd hyvinvoiva tyontekijd, joka saa tukea osaamiseensa ja tyokykyynsa,
on todettu olevan tuottavampi. Yrityksissa, joissa on kaytossa laaja-alainen ja
pitkaan toiminut mentorointiohjelma, on havaittu parantuneita tuottavuus- ja
tehokkuusmittareita. Téllaiset ohjelmat tuovat myos aineettomia hyotyja, kuten
parempaa sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja tehokkuutta. Organisaatiot hyoty-
vat mentorointiohjelmista monin tavoin, kuten onnistuneempina rekrytointeina
ja perehdyttamising, yrityskulttuurin ja johtamisen kehittymisend, viestinnén
parantumisena seké sitoutuneempina ja motivoituneempina tyontekijoina.
(Ristikangas ym. 2014.)

Mentoroinnin on todettu edistavan tyon tehokkuutta, lisdavan tydntekijoiden si-
toutumista ja parantavan tyotyytyvaisyytta. Usein tydpaikan vaihtamisen ylei-
sin syy uusilla tyontekij6illa on se, ettéd he eivat ole sopeutuneet uusiin tehta-
viinsa tai tulleet osaksi tyoyhteis6dan riittdvan hyvan perehdytyksen puutteen
vuoksi. Mentorin rooli on tukea uutta tyontekijaa sopeutumisessa uusiin tehta-
viin ja tydymparistoon. (Ristikangas ym. 2014.) Mentorointi on tytkalu asian-
tuntijoiden osaamisen parantamiseen, joka voi lisata asiantuntijan innostusta
ja motivaatiota. Asiantuntijan innostuminen ja kasvanut motivaatio parantavat
tyon tuloksia ja parantaa edelleen organisaation suoritusta. (Susanto & Sawitri
2022.)

3.5 Mentoroinnin toteuttamistavat

Mentoroinnin toteuttamisessa on monenlaisia lahestymistapoja. Perinteista
parimentorointia pidetaan yleisesti kaytetyimpana muotona, mutta myés muut

kaytannot saavat kasvavaa huomiota. Mentorointi on kyennyt sopeutumaan
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ajan muutoksiin, ja esimerkiksi digitalisoitumisen tarve on tunnistettu. Tyoela-
man muuttuessa myds mentoroinnin tavat kehittyvat, siirtyen kohti uusia kay-
tantdja. Kansainvalisesti havaitaan siirtymista yksittaisista mentorointisuhteista
kohti yhteiséllisempia, ryhméamuotoisia ja vertaismentorointia tukevia proses-
seja. (Leppisaari 2020, 28-29.)

Parimentoroinnissa kokeneempi mentori tukee ja neuvoo vahemman koke-
nutta aktoria. Ryhméamentorointi puolestaan tapahtuu pienisséa, viiden—kuuden
hengen ryhmissa, ja samalla se toimii my6s vertaismentorointina, silla ryhméan

jasenet mentoroivat toisiaan. (Isotalo 2010, 28-29.)

Mentoroinnin tarve syntyy yleensa aktorin omista tarpeista ja halusta I6ytaa it-
selleen mentori, jolla voi olla erilainen tausta ja laaja seka vankka kokemus.

Erityisesti nuoret henkilot hakevat mentoria hyddyntaakseen kokeneen osaa-
jan nédkemyksia ja ideoita omassa kehityksessaan. (Lankinen ym. 2004, 100.)

Vertaismentoroinnissa ei ole erikseen maariteltya mentoria ja aktoria, vaan
esimerkiksi saman alan kokemukseltaan samantasoiset tyontekijat tukevat toi-
nen toisiaan. Tama mentorointimuoto korostaa molemminpuolista oppimista ja
on yleista esimerkiksi terveydenhuollon henkiléston keskuudessa. Kaanteinen
mentorointi, joskus kutsuttu yldspain suuntautuvaksi mentoroinniksi, on val-
mentavan mentoroinnin erityismuoto. Siind kokeneempi osapuoli pyytaa koke-
mattomampaa osapuolta tukemaan ja kehittdmé&an osaamistaan tietylla osa-
alueella. (Isotalo 2010, 29; Ristikangas ym. 2014, 152.)

Vertaisryhméamentorointi jakaa monia haluttuja ominaisuuksia yksildomento-
roinnin kanssa, mutta se toteutetaan ryhmana, jossa useat osallistujat tarjoa-
vat tukea toisilleen. Vertaismentorointiryhmé& koostuu jasenista, joilla on sa-
mankaltaisia oppimistarpeita tai intresseja. Ryhma toimii itsenaisesti, suunnit-
telee oman ohjelmansa ja varmistaa, etta jokaisen jasenen tarpeisiin vasta-
taan. Tavoitteena on hyodyntaa jasenten tietamysta, asiantuntemusta ja koke-
musta (Zachary 2005, 199.)

Verkkomentorointi, eli e-mentorointi, tapahtuu virtuaaliymparistéssa. Mento-

rointisuhde alkaa usein kasvokkain tapaamisilla luottamuksen rakentamiseksi
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ja siirtyy sitten verkkoympaéristoén. Tama muoto tarjoaa perinteista mentoroin-
tia enemman aikaa reflektiolle ja oppimiselle seké mahdollistaa syvallisemmat
keskustelut. (Isotalo 2010, 29; Ristikangas ym. 2020, 209-211.)

E-mentorointi, eli tietoverkkoavusteinen mentorointi, on erinomainen vaihto-
ehto tilanteissa, joissa mentori ja mentoroitava ovat maantieteellisesti etaalla
toisistaan, ja saattavat jopa olla eri aikavydhykkeilla. Tama mentorointimuoto
ei edellytd molempien osapuolten samanaikaista fyysista lasnaoloa tietoko-
neen aarella, silla vain osa toiminnasta tapahtuu reaaliajassa verkossa. Kay-
tannon toteutuksessa yleisin virtuaalimentoroinnin muoto on niin kutsuttu hyb-
ridimalli. Tassa mallissa mentoriparit tapaavat kasvotusten esimerkiksi kolmen
kuukauden valein, ja tapaamisten valilla he pitavat yhteytta sahkdpostitse.
(Ristikangas ym. 2014, 169.)

Mentorointi kehittyy jatkuvasti erilaisten kokeilujen pohjalta. On tarke&& maari-
tella selkeat tavoitteet organisaation tai hankkeen mentorointitoimille, silla il-
man tavoitetta on vaikea arvioida onnistumista. (Ristikangas ym. 2020, 209—
216.)

3.6 Mentoroinnin tavoitteet

Mentoroinnin tavoitteet voidaan jakaa kahteen paaasialliseen tehtavaan: ura-
ja ammatillisen kehityksen tukeminen seka psykososiaalinen ja emotionaali-
nen tukeminen. Ura- ja ammatillinen tuki tarkoittaa aktorin perehdyttamista toi-
mintaymparistoon ja valmentamista uuteen rooliin. Psykososiaalinen ja emo-
tionaalinen tuki puolestaan kattaa roolimallina toimimisen, hyvaksynnan, oh-
jauksen ja ystavyyden. Naiden avulla vahvistetaan aktorin osaamisen tunnetta

ja itseluottamusta seka tuetaan hanta tyotehtavissa. (Karjalainen 2010, 33.)

Mentoroinnin tavoitteiden tulisi lahte&d aina aktorin tarpeista ja vastata niihin.
Mentoroinnin henkilokohtaiset tavoitteet keskittyvat ammatillisen osaamisen
parantamiseen ja tyohon liittyvien psykososiaalisten tekijoiden arviointiin. Ta-
voitteena on kehittda ajattelua ja toimintatapoja seka loytaa uusia ratkaisumal-
leja. Mentoroinnilla on myds yksilén henkilokohtaisten tavoitteiden lisdksi or-

ganisatorisia tavoitteita. Mentorointisuhteen tavoitteiden asettaminen on koko-
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naisuus, jossa yksilon ja tydyhteison tai organisaation tavoitteet ovat usein toi-
siinsa kietoutuneina. Mentoroinnin tavoitteena tyoyhteisdissa ja yrityksissa on
vahvistaa tyontekijan toimintakykya, joka rakentuu ensisijaisesti yksilon ja tyo-
yhteison valisessa vuorovaikutuksessa. Mentorointi vahvistaa oman toimin-
taympariston tuntemusta seka toimintatapojen ymmarrysta, lisda yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja laajentaa verkostoja seka sitouttaa nain organisaatioon.
(Karjalainen 2010, 33-37).

Kehittaa
johtajuutta

Perurstuu
vastavuoroiseen

suhteeseen

Tukee
tuloksellisuutta

Onnistunut
mentorointi

Auttaa sijais- ja
seuraajasuunnit-
telussa

On
itsechjautuva

[ELELEE]
organisaatiorajoja

Kuva 1. Mentoroinnin tavoitteet (Juuti 2016, 139)

Juutin (2016) mukaan mentoroinnilla voidaan saavuttaa organisaatiossa
useita tavoitteita (kuva 1). Mentorointi myds edistaa organisaation tulokselli-
suutta tarjoamalla uudelle tyontekijélle vankan pohjan organisaation kulttuurin
ja kaytantéjen ymmartamisessa. Liséksi mentorointi tukee sijais- ja seuraaja-
suunnittelua, kun mentorit voivat suositella verkostojensa kautta péatevia tyon-
tekijoita avoimiin tehtaviin. Mentorilla on syva ymmarrys aktorinsa osaami-
sesta ja taidoista, mika auttaa hanté tarjoamaan raataloitya tukea ja ohjausta.
Lisaksi mentorointi madaltaa organisaatiorajoja tarjoamalla aktorille arvokasta
tietoa organisaatiokulttuurista ja auttaen heita verkostoitumaan organisaa-

tiossa. Mentorointi perustuu vastavuoroiseen suhteeseen, jossa mentorin rooli
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on kannustaa ja tukea aktoria itsenaiseen ajatteluun ja paatoksentekoon. Ta-
man vuorovaikutussuhteen avulla molemmat osapuolet voivat oppia toisiltaan
ja kehittya. (Juuti 2016, 138-140.)

3.7 Mentorointi talotekniikka-alalla

Talotekniikka-alalla yritykset ovat tunnistaneet henkiléston kohonneen keski-
i&n ja tAman takia tarpeen houkutella ja myds pitd& nuoria osaajia palveluk-
sessaan. Erityisesti uusien osaajien lisaantyva tarve nayttaytyy asiantuntija-
tehtavissa, kuten suunnittelussa ja projektinjohdossa. Talotekniikka-ala on tek-
ninen ala, joka edellyttaa monipuolista osaamista. Mentorointi tarjoaa mahdol-
lisuuden siirtdéé kokemusta ja asiantuntemusta kokeneemmilta alan ammatti-
laisilta uusille tyontekijoille. Talla tavoin mentoreilla on keskeinen rooli auttaa
aktoreita kehittdmaan teknisia taitojaan ja ymmartamaan alaa paremmin. (La-
vento 2023; Leskinen 2019.)

Kun asiantuntijat ikdantyvat ja jaavat pois tydelamasta, poistuu yrityksesta val-
tavasti osaamista ja hiljaista tietoa. Talotekniikka-ala perustuu usein perintei-
siin menetelmiin ja parhaisiin kaytantoihin, jotka eivat valttamatta ole aukikir-
joitettuja. TA&m&n osaamisen ja hiljaisen tiedon merkitys yrityksen olemassa-
olon kannalta on merkittava. Hiljaisen tiedon siirtAmisen menetelmana on jo
kaytetty jossain yrityksissa onnistuneesti mentorointia. Mentorointi tarjoaa
mahdollisuuden siirtdd naita kaytantoja eteenpain uusille osaajien sukupol-
ville. Mentoreiden rooli on tarked, kun on kyse alan osaamisen yllapitdamisesta
ja parhaiden kaytantojen sailyttamisesta. (Lavento 2023; Leskinen 2019.)

Mentorointi voi myos vaikuttaa myonteisesti tydymparistoon myads talotek-
niikka-alalla. Kun tydntekijat tuntevat saavansa tukea ja ohjausta mentoriltaan,
he todennékoisesti kokevat olevansa arvostettuja ja motivoituneita. Tama voi
johtaa parempaan tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen organisaatioon. Mento-
rit voivat myos auttaa aktoreita luomaan yhteyksia muihin alan ammattilaisiin
ja mahdollisesti avaamaan ovia uusiin uramahdollisuuksiin. Lisaksi mentorit
voivat tarjota neuvoja ja ohjausta urakehitykseen liittyvissa paatoksissa. (Lap-

palainen 2024.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Minulla on pitka tyoura talotekniikan alalta asentajana. Asentajan uran alkuvai-
heessa sain toimia kokeneen asentajan tyOparina, mik& auttoi minua valta-
vasti oman asiantuntijuuden alussa. Ty6évuosien ja kokemuksen karttuessa
sain itse toimia nuorempien asentajien tyoparina ja ohjaajana. Rakennustyo-
mailla ei puhuttu mentoroinnista, mutta koen vahvasti sen olleen juuri sita. Hil-
jaisen tiedon siirtdminen ja uran alkuvaiheessa nuoren osaajan tukeminen oli-
vat taméan mestari—kisallitydskentelyn parasta antia. Insinéoriopintojeni aikana
olen edennyt urallani asentajasta tyonjohtajaksi ja edelleen projektipaallikbksi.
Tyobnjohtajasta projektipaallikbksi siirtyessani aloitin myds Are Oy:n palveluk-
sessa. Olen siis muutaman vuoden aikana tullut perehdytetyksi ja perehdytta-
nyt itse toimihenkilotasolla. Koen myds, ettéa olen saanut epéavirallista mento-
rointia nykyiseen tydtehtavaan. Kiinnostus mentorointiin menetelména ja
osana toimihenkilGiden tyohon sitoutumista ja hiljaisen tiedon siirtdmistéa on
herannyt erityisesti projektipaéallikdksi siirtyesséni Are Oy:lle, ja olen varma,
ettd organisaatio hyotyisi jarjestelmallisen mentoroinnin toteuttamisesta toimi-

henkildiden tasolla.

Tyo6n tavoitteena on laatia ja kehittaa kasikirja olemassa olevan kirjallisuuden
pohjalta. Kéasikirja on tarkoitettu kaytannonléaheiseksi tytkaluksi seka mento-

reille ettd aktoreille. Kasikirjassa kuvataan mentorointiprosessi seka tarjotaan
kaytannon tydvalineita mentorointiin. Taman kasikirjan avulla Are Oy:ssa voi-
daan toimihenkiléiden mentorointi ottaa kayttdon yhtena tydn tukemisen me-

netelmana yhdenmukaisesti ja jarjestelmallisesti.

Toimihenkiléiden mentoroinnin kasikirjan kehittdminen Are Oy:lle toteutetaan
toiminnallisena opinndytetydna. Menetelma valikoitui opinnaytteen l&ahestymis-
tavaksi tyon luonteen eli produktini vuoksi. Toiminnallisessa opinnaytteessa
tehtavana on luoda konkreettinen tuotos, kuten opas, kansio, internetsivut tai
tapahtuman toteuttaminen, opinnaytety6prosessin raportin liséksi. Tuotoksen
tavoitteena on tuoda liiketoimintaan uutta tietoa seka samalla toimia kaytan-
nonldheisena ongelmanratkaisuna kehittdmistehtavisséa. On olennaista, etta
valmis tuotos vastaa kohderyhman tarpeita ja toiveita. (Ojasalo ym. 2014, 37,
65; Vilkka & Airaksinen 2003, 30, 65.)
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Produktin koostamista ja teemaan asianmukaista perehtymista varten tehdaan
kuvaileva kirjallisuuskatsaus, joka analysoidaan. Vankka tietoperustan hallit-
seminen mielestani auttaa hahmottamaan tutkittavaa ilmiota ja aineiston ana-

lyysin avulla lI6ydetaan produktin kannalta tarpeelliset ja oleelliset asiat.

5 EMPIIRISEN OSAN ELI PRODUKTIN TOTEUTTAMINEN

Kasikirja oli toimeksiantajayrityksessa tunnistettu kehittamiskohde (Ojasalo
ym. 2014, 23, 65), silla talla hetkella toimeksiantajalla ei ole lainkaan ole-
massa olevaa kaytantta tai materiaalia mentorointiprosessiin tai -suhteeseen
littyen. Toiminnan kehittdmisen tarve ja tunnistettu tarve kasikirjalle oli selked,
kun keskustelin ensimmaisen kerran toimeksiantajayrityksen edustajan eli yk-
sikbnpaallikon kanssa. Rajaus kasikirjan kohderyhmasta tehtiin yhdessa toi-

meksiantajayrityksen kanssa, ja kohderyhmaksi valittiin toimihenkil6t.

Opinnaytetyon produktin toteuttamisessa oli kaksi vaihetta: kirjallisuuskatsaus
ja kasikirjan laatiminen. Kasikirjan sisallon rajaaminen oli tarkea osa kasikirjan
kehittamista ja laatimista. Tutustuin ennen kirjallisuuskatsausta erilaisiin kasi-
ja tyokirjoihin, joita oli jo ennestaan laadittu eri toimialoille ja kohderyhmille,
kuten yliopistoille, yrittdjille seka maahanmuuttajille. Kaikissa oppaissa ja kasi-
kirjoissa rakenne oli lahes sama: aluksi kuvattiin mentoroinnin taustaa ja hyo-
tyja organisaatiolle ja mentorisuhteen osapuolille, seuraavaksi mentorointisuh-
teen tavoitteita ja etenemistd seka lopuksi mentorisuhteen paattamista. Nai-
den teemojen ymparille |ahdin rakentamaan myds omaa k&sikirjaani. Naita

teemoja voidaan pitaa kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksina.

Opinnaytetyon tuottaman materiaalin nimeadminen "kéasikirjaksi" on myos osit-
tain rajaukseen liittyva kysymys. Ammattikorkeakoulun opinnaytety6 ei laajuu-
tensa puolesta voi kattaa kaikkia niita nakdkohtia ja yksityiskohtia, joita laajasti
kasitteleva kasikirja voisi sisaltaa, mutta tamé kasikirja vastaa kuitenkin tavoit-
teeseensa antamalla perusteita ja kaytdnnon ohjeita mentorointisuhteen kayn-
nistamiseen. Lisaksi kasikirjan tavoitteena on herattaa mielenkiinto lukijassa

etsiméan lisaa tietoa aiheesta.
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5.1 Kirjallisuuskatsaus produktin siséllén tuottamisen menetelmanéa

Kehittamiskohteeseen tarvittavaa tietoa (Ojasalo ym. 2014, 24, 65) varten teh-
tiin kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yksi yleisim-
mista kirjallisuuskatsauksen lahestymistavoista. Se keskittyy tutkimuskysy-
mykseen ohjaten koko prosessia, mutta koska aineisto on usein laaja, tutki-
muskysymyksen ei tarvitse olla yhta tiukka kuin systemaattisessa katsauk-
sessa tai meta-analyysissa. Olemassa olevista tutkimuksista haetaan vastauk-
sia tutkimuskysymykseen, jonka perusteella tehdaan johtopaatokset. Tama la-
hestymistapa mahdollistaa laaja-alaisen kuvauksen tutkimusaiheesta ja moni-
puolisen aineiston kayton ilman tiukkoja rajoituksia. (Kangasniemi ym. 2013;
Marjamaa & Sinisalo 2022.)

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa on kahdeksan tydvaihetta. Ensimmai-
sessé vaiheessa maaritellaan tutkimuskysymys. Toisessa vaiheessa laaditaan
suunnitelma tiedonhausta ja kolmannessa vaiheessa suoritetaan alustava tie-
donhaku. Neljannessa vaiheessa toteutetaan varsinaiset tiedonhakutoimenpi-
teet ja vildennessa vaiheessa luodaan taulukot tietokannoista seka tehdaan
aineiston sisdanotto- ja poissulkukriteeritaulukko. Kuudennessa vaiheessa va-
litaan relevanteimmat artikkelit ja aineistot. Seitsemannessa vaiheessa naiden
artikkelien sisaltéd yhdistetaan ryhmittelyjen avulla vastaamaan tutkimuskysy-
myksiin. Viimeinen, eli kahdeksas vaihe, kasittaa raportoinnin, jossa kirjataan

keskeiset tulokset ja tehdaan johtopaatdkset. (Marjamaa & Sinisalo 2022.)

Vaikka toiminnallisessa opinnaytety0ssa varsinaisia tutkimuskysymyksia ei
ole, mielestéani kuvaileva kirjallisuuskatsaus sopi hyvin produktini eli kasikirjan
siséltoa koskevaan tiedonhakuun, koska kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella

saadaan laaja-alainen kuva tutkittavasta ilmi6sta.

5.2 Aineiston kerdaminen

Kirjallisuutta haettiin opinnaytetyon produktin eli k&asikirjan kehittamisté varten
monipuolisesti seka suomenkielisesta etta kansainvalisesta lahdekirjallisuu-

desta. Tietokantoina kaytettiin luotettavia tietokantoja, kuten Google Scholaria
ja Theseusta. Opinnaytetytn tiedonhakua ohjasivat tulevan produktin teemat:

mentoroinnin tausta ja hyddyt organisaatiolle ja mentorisuhteen osapuolille,
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mentorointisuhteen tavoitteet ja eteneminen seka mentorisuhteen paattami-
nen. Hakusanoina kirjallisuutta hakiessa kaytettiin muun muassa mentorointi,

mentoroinnin hyédyt, mentorointisuhde ja mentorointisuhteen vaiheet.

Aineistoa l0ytyi laajasti ja siksi sisdénotto- ja poissulkukriteerit tuli maarittaa
(taulukko 1). Lahdekirjallisuutta valittaessa julkaisuaika rajattiin 10 vuoteen, eli
aineistoa etsittiin vuosilta 2014—-2024. Lisaksi mukaan katsaukseen otettiin ai-

noastaan maksuttomia ja vapaasti saatavilla olevia artikkeleita ja kirjoja.

Taulukko 1. Sisdanotto- ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

Suomen ja englannin kieli Muut kielet

Korkeintaan 10 vuotta vanhat julkai- | Yli 10 vuotta vanhat julkaisut

sut

Tieteelliset artikkelit, lehtiartikkelit, Opinnaytety6t

julkaisut, kirjat

Maksuttomat materiaalit Maksulliset materiaalit

Tutkimuksia valikoitui opinnaytetyon produktin sisallén rakentamista varten
nelja niiden kattavuutensa takia. Mukana oli kaksi kansainvalista ja kaksi suo-
malaista julkaisua. Aineisto alkoi jo naiden neljan jalkeen toistaa itsedén, joten
totesin, etta nailla neljalla perusteellisella julkaisulla pystyn rakentamaan kasi-
kirjan sisallon. Mukaan valitut tutkimukset ovat nahtavissa tarkemmin liitteessa
1.

5.3 Aineiston analyysi

Siséllénanalyysi voi perustua aineistoon, teoriaan tai olla teoriaohjaava.
Deduktiivisessa sisallonanalyysissa, eli teorialahtbisessa sisallonanalyysissa,
aineiston luokittelu perustuu aiempaan tutkimukseen tai aiemmin maaritettyi-
hin kasitteisiin. Teoriaohjaava sisadllonanalyysi etenee siten, ettd ensimmai-
send aineistoa pelkistetaan ja aineistosta karsitaan kaikki epédolennainen pois.
Siséllénanalyysin tavoitteena on erottaa tutkimuksen kannalta merkitykselliset
asiat merkityksettomista. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tama tapahtui kaytan-

ndssa niin, ettd poimin aineistosta tulevan produktin teemoihin sopivia asioita
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yl6s eri teemojen mukaisesti. Teemoja olivat aiemmin hahmotellut mentoroin-
nin tausta ja hyodyt organisaatiolle sek& mentorisuhteen osapuolille, mento-

rointisuhteen tavoitteet ja eteneminen seka mentorisuhteen paattaminen.

Keratysta aineistosta I0ytyi hyvin jokaiseen haluttuun teemaan tietoa ja hah-
motelma kasikirjan sisallosta vahvistui. Kuten SAMK:n julkaisussa Arkimento-
roinnista (2020), tulee tassakin kasikirjassa kasitella aluksi mentorointia mene-
telmana sekd mentorointisuhteen tavoitteita. Tarkeaa on myods maaritella ja
kuvata mentorin ja aktorin roolit. (Hagner ym. 2020, 57—65.) Mentoria ja akto-
ria kuvataan eri sanoin eri tutkimuksissa ja julkaisuissa, mutta paadyin itse ku-
vaamaan rooleja sanoin "luotettava tukija” ja aktoria "aktiivinen oppija”. Nama

luonnehdinnat kuvaavat mentorisuhteen rooleja mielesténi parhaiten.

Ellerin ym. (2014) tutkimuksesta tulee nostaa esille onnistuneen mentorointi-
suhteen elementteja. Naita elementtejd, kuten luottamuksellisuutta, sitoutunei-
suutta seka avoimuutta, tulee korostaa. Liséksi tulee avata mentorointisuh-
detta tehokkaana hiljaisen tiedon siirtajana ja dialogisena, vuorovaikutteisena

prosessina. (Eller ym. 2014.)

Mentorointisuhteen kestoa ja rakennetta seka tapaamisten kulkua kasittelevéat
osiot tulevat olemaan kasikirjan kaytannonlaheisin osio. Tassa kasikirjassa tul-
laan k&sittelem&an ainoastaan yksilémentorointia mentoroinnin eri muodoista,
koska Kupiaksen julkaisussa todetaan, etta yksilémentoroinnissa luottamuk-
sellisen suhteen syntyminen on nopeampaa kuin esimerkiksi ryhmamentoroin-
nissa. (Kupias 2016, 16.)

Cunninghamin (2016) ja Hagnerin ym. (2020) julkaisut esittelivat mentorointi-
suhteen vaiheet selkeasti ja kdytdnnonlaheisesti. Mentorointisuhteen tavoittei-
den kirkastaminen on mentorointisuhteen perusta. Aktorin asettamat tavoitteet
mentorointisuhteelle seka niiden kommunikointi mentorille ovat mentorisuh-
teen ensimmaisten tapaamisten tarkeimpia teemoja. Suhteen paattaminen on
yhta tarkeda kuin suhteen aloittaminen. Mentorointisuhteen paattyessa (Cun-
ningham 2016; Hagner ym. 2020, 14-19.)
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Mentorointisuhde kest&é tavallisesti vuoden, joten suhteeseen kuuluu ja mah-
tuu monenlaisia vaiheita. TAman tiedostaminen on tarkeaa molemmille mento-
rointisuhteen osapuolille, ja esimerkiksi yhteistydsuhteen suvantovaiheen het-
kella voi olla helpottavaa tietda, ettéd on kyse normaalista suhteen vaiheesta.
(Hagner ym. 2020 17-18.)

Yksi Kupiaksen (2016) julkaisun tarkeista viesteista on mentorointisuhteessa
syntyvien oivalluksien siirtdminen kaytantoon. Tama oivallusten siirtyminen
toiminnaksi on tehokkaan mentorointisuhteen tulos. Optimaalisessa tilan-
teessa tata oivallusten soveltamista kaytantoon tapahtuu koko mentorointisuh-
teen ajan, ja tarvittaessa uusia lahestymistapoja tavoitteiden saavuttamiseksi

seka niiden arviointia tapahtuu jatkuvasti. (Kupias 2016, 107-108.)

5.4 Produktin rakenne ja kaytto

Kasikirja on mielestani parhaimmillaan johdatus mentorointiin ja mentorisuh-
teen elinkaarelle. Kasikirja toimii johdantona aiheeseen ja teemaan seka men-
torille etta aktorille. K&sikirjan tavoitteena on myos herattaa lukijan mielen-
kiinto hakemaan lisaa tietoa mentoroinnista oman mentorointisuhteen tueksi.
Tasta syysta koin, etta aluksi tarvittiin alkusanat, jotka johdattelevat lukijan
mentoroinnin maailmaan ja avaavat jo yleisella tasolla mentorointia menetel-
mana erityisesti talotekniikka-alalla. Halusin alkusanojen herattavan kiinnos-
tuksen teemaan ja kannustavan lukijaa lukemaan kasikirjan kokonaisuudes-
saan. Lisaksi halusin halvent&& heti lukijoiden epéaluuloja uutta kohtaan ankku-

roimalla uuden tiedon ja menetelmén vanhaan ja tuttuun.

Alkusanojen jalkeen kasitellaan kasikirjan varsinaiset teemat ja jokaiseen tee-
maan on laadittu kaytannonlaheisyytta lisaamaan erilaisia kysymyksia ja lis-
tauksia. Kasikirja on tarkoitettu kaytdnnénlaheiseksi ohjeeksi, jossa nostetaan
keskeisia asioita esille muistilistan tyyppisesti. Sen takia kasikirjasta haluttiin
tehda tiivis paketti ja sisaltad kaikkinensa yhdekséan sivua. Liséksi kysymykset

ja listaukset ovat kaytettavissa sellaisenaan mentorointisuhteen tapaamisissa.

Kasikirjassa on nelja paateemaa, jotka etenevat kronologisesti mentorointi-

suhteen vaiheiden mukaan. Aluksi avataan mentorointia menetelméana ja eri-
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tyisesti mentorin ja aktorin roolikuvaukset. Molempien mentorointisuhteen osa-
puolten on erittdin tarkeaa tiedostaa roolinsa mentorointisuhteen alkaessa.
Mentorointisuhteen kaynnistaminen ja mentoroinnin tavoitteiden kirkastaminen
ovat kasikirjassa seuraava teema. Mentoroinnin tavoitteiden puhuminen ja

jopa kirjaaminen ylos ovat tarkea osa mentorointisuhteen aloittamista.

Mentorointisuhteen eteneminen ja mentorointisuhteessa saatavien oivallusten
muuttaminen toiminnaksi ovat kasikirjan kuten myds mentorointisuhteen erit-
tain tarked osa. Jotta mentorointisuhteen aikana siirtynyt hiljainen tieto hyddyt-
taa aktoria yksilona, etta myos yritysta tai organisaatiota, on oleellista aktorin
saamien oivallusten muuttuminen toiminnaksi tydarjessa. Liséaksi tassa osi-
ossa kaydaan lapi lyhyesti mentorointisuhteen mahdollisia haasteita, koska
kyseessé on pitkéa vuorovaikutussuhde. On siis tarkeda normalisoida tilanne,
jossa mentorointisuhteen tilaa ja tavoitteita joudutaan tarkastelemaan ja arvioi-

maan uudelleen.

Mentoroinnin paattaminen on yhta tarkea vaihe mentorointisuhteessa kuin sen
aloittaminen. Kiittaminen ja positiivisen palautteen antaminen mentorille, etta
aktorille mentorointisuhteen lopuksi ovat arvokas tapa paattaa yhteinen
matka. Mentoroinnille asetettujen tavoitteiden saavuttamisen arviointi kuuluu
toki mentoroinnin paattamiseen ja molempien mentorointisuhteen osapuolien

kehittymiseen.

5.5 Aikataulu jatyon ohjaaminen

Opinnaytetyon valmistumisen tavoitteena oli kevat 2024 ja tassa aikataulussa
pysyttiin. Itse kasikirjan tydstaminen kavi tiedon keraamisen ja kirjallisuuskat-
sauksen tekemisen jalkeen joutuisasti, koska kasikirjassa kasiteltavat teemat
ja osiot selkeytyivat kirjallisuuskatsausta laatiessa nopeasti. Liséksi napakat

kommentit toimeksiantajayrityksen toimihenkil6ilta auttoivat produktin viimeis-

telyssa aikataulussa.

Koska tuottavassa opinnayteprosessissa tuotetaan seka raportti etta itse tuo-
tos, palautteen saaminen tuotokselle on olennainen osa prosessia. Palautteen
avulla voidaan arvioida, vastaako tuotos tydelaman odotuksia. Liséksi omassa

arvioinnissa on syyta pohtia, miten omat asetetut tavoitteet saavutettiin.



22

(Vilkka & Airaksinen 2003, 154-157.) Tyon toimeksiantajan toiminut Are Oy ja
tarkemmin Kuopion yksikko ja yksikon toimihenkil6t antoivat arvokasta oh-
jausta kommenttien muodossa kasikirjan tydstamisen vaiheessa. Tydstamani
versio kasikirjasta lahetettiin Kuopion yksikonpaallikblle seka yhdelle projekti-
paallikdlle luettavaksi ja kommentoitavaksi. Kommenteista nousi selkeasti
esille tarve taman tyyppiselle kasikirjalle, jos mentorointia halutaan lahtea jar-
jestelmallisesti toteuttamaan. Se, etté ilmidna mentorointia tunnistettiin tapah-
tuvan jo nytkin, ainoastaan epavirallisesti ja monimuotoisemmin, oli tulevaa

mentoroinnin kaynnistamista varten hyva tieto.

Sain my6s rakentavia palautteita ja kommentteja kasikirjasta. Naiden kom-
menttien perusteella kasikirjaan tehtiin muutoksia ja lisayksia. Erityisesti men-
toroinnin ja mentorointisuhteen aloittamiseen toivottiin lisda kaytannon vink-
keja, seka tieto siita, ettd mentorointiin voidaan kayttaa esihenkilon kanssa
sovittu maaré tydaikaa. Lisaksi tyon toimeksiantajaa kiinnosti yrityksen nako-
kulmasta erityisesti mentoroinnille asetetut tavoitteet ja sitd kautta yksilon ke-
hittyminen ammattilaisena ja edelleen nain yrityksen saavuttama hydty mento-
roinnista. Tavoitteiden kirkastaminen mentorointisuhteen alussa ja tavoitteiden
arviointia mentorointisuhteen aikana toivottiin korostettavan ja tama lisattiinkin

kasikirjaan omaksi osuudeksi.

Mentoroinnin kasikirja tulee jaamaan toimeksiantajan sisdiseen kayttoon. Ka-
sikirja tallennetaan Are Oy:n intran materiaalipankkiin, josta se on helposti

saatavilla koko yrityksen henkiloston sisdiseen kayttoon.

6 POHDINTA

Opinnaytety6n tarkoituksena oli luoda kéasikirja toimeksiantajayritykselle Are
Oy:lle, jotta toimihenkildiden mentorointi voitaisiin kdynnistad yhdenmukaisesti
ja jarjestelmallisesti. Tassa pohdinnassa tarkastellaan aluksi opinnaytetydpro-
sessia ja sen etenemistd, jonka jalkeen pohditaan mentoroinnin vaikutuksia
tydymparistdon, mentoroinnin roolia osaamisen siirtdmisessa, mentoroinnin
merkitysta urakehityksessa seka opinnaytetyon tutkimuksen panosta talotek-

niikka-alalle.
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Opinnaytetyoprosessi ja kasikirjan tydstaminen oli antoisa ja selke&sti ete-
neva. Oman tyon tarkka aikatauluttaminen ja siina pysyminen auttoivat tyon
selkedd etenemista. Toki hieman haasteitakin tiukka aikataulu toi mukanaan.
Olin varannut yrityksen edustajien kommenteille aikaa viikon, joka oli selkeasti
lian vahan, lopulta kommentit sain hyvin loppuvaiheessa opinnaytetyoproses-
sia. Myds useampi kommenttikierros ja jopa kasikirjan testaaminen olisivat li-
sanneet kasikirjan sisallon luotettavuutta, mutta toki mentorointisuhteen luon-
teen ja keston takia kasikirjan testaaminen oli mahdotonta. Nyt kommentteja
antoivat myds ainoastaan toimihenkilot, jotka itse olisivat tulevia mentoreita ja
mahdollisten aktorien &ani jai kommenteissa kuulumattomiin. Toki koen, etta
itse edustan nuorempaa toimihenkil6a, ja voisin hyvin itse olla aktorin roolissa

ja nain se kulma tuli luonnostaan tyéhon.

Mentoroinnin kaynnistaminen kasikirjan avulla tarjpaa mahdollisuuden vaikut-
taa positiivisesti yrityksen tyGilmapiiriin ja tydntekijéiden motivaatioon ja sitou-
tumiseen. Kasikirja selkeyttda mentorointiprosessia, jossa tyontekijat voivat ja-
kaa osaamistaan ja oppia toisiltaan. Mahdolliset haasteet mentoroinnin kayn-
nistamisessa voivat ilmeta yrityksessa vastustuksena tai epavarmuutena uu-
den kaytannén omaksumisessa, mutta naita voidaan vahentaa tehokkaasti ta-

man kasikirjan ja tiedon jakamisen avulla.

Mentoroinnilla on keskeinen rooli osaamisen siirtAmisessa organisaatiossa.
Se mahdollistaa tiedon ja taitojen siirtymisen kokeneemmilta tyéntekijoilta uu-
sille ja nuoremmille tyontekijoille. Toimeksiantajayrityksen edustajien kom-
menteista kasikirjan tydstamisen aikana kavi selvaksi se, etta epavirallisesti
mentorointia jo kaytettiin osana virallisen perehdyttamisen jalkeista yritykseen
ja rooliin sopeutumista. Mentorointikasikirja voi edelleen tukea tata sopeutumi-
sen matkaa tarjoamalla jarjestelmallisen rakenteen ja ohjeistuksen mentoroin-
tisuhteiden luomiseen ja yllapitdmiseen. Kasikirjan koettiin myos tarjoavan
konkreettisia kaytantoja ja menetelmid, kuten saannéllisia tapaamisia ja tavoit-
teiden asettamista, jotka edistavat osaamisen siirtymista ja yritykseen sitoutu-

mista.

Mentoroinnilla voi olla merkittdva vaikutus toimihenkiléiden urakehitykseen ja
ammatilliseen kasvuun. Mentorointikasikirja voi auttaa toimihenkil6ita asetta-

maan selkeitéd uratavoitteita ja tarjota tukea niiden saavuttamiseen. Tama voi
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edistaa toimihenkildiden ammatillista kehittymista ja auttaa heitd etenemaan
urallaan talotekniikka-alalla. Mentoroinnille prosessin alussa asetetut tavoitteet
ovat avainasemassa tassa yksildiden kehittymisessa. Mentoroinnin tavoitteelli-
suus oli toimeksiantajalle tarkea seikka ja sita korostettiinkin kasikirjassa ja

sille varattiin kasikirjassa kokonaan oma sivunsa.

Opinnaytety6n tutkimuspanos toimeksiantajayritykselle, etta talotekniikka-
alalle on merkittava, koska se tarjoaa kaytannon tytkaluja ja menetelmia men-
toroinnin kaynnistamiseksi ja kehittdmiseksi. Mentorointikasikirja edistaa alan
osaamista ja ammattitaitoa tarjoamalla kaytannénlaheisia neuvoja ja ohjeita
mentorointiprosessin hallintaan. Lisdksi se voi kannustaa myds muita talotek-
niikka-alan yrityksia ottamaan mentoroinnin kayttoon ja edistaa siten alan ke-

hitysta ja innovaatioita.

6.1 Kaytannon suositukset

Ensimmaisena askeleena yrityksen tulisi aloittaa mentorointiohjelman kaynnis-
taminen kasikirjan avulla ja tuella, jotta mentoroinnista saadaan jarjestelmalli-
nen ja tavoitteellinen prosessi. Tama mentorointiohjelma voi sisaltadé esimer-
kiksi mentorointisuhteiden muodostamisen, koulutuksen mentorointiproses-
sista ja odotuksista sekd mentorointitapaamisten aikatauluttamisen. Yrityksen
tulisi myds tarjota koulutusta mentoreille mentorointiprosessin ymmarta-

miseksi ja tehokkaan mentorointisuhteen luomiseksi.

Seuranta ja arviointi ovat tarkeita osia mentorointiohjelman toteutuksessa.

Saanndllinen seuranta ja palautteen kerddminen auttavat tunnistamaan mah-
dolliset kehityskohteet ja varmistamaan mentorointiohjelman tehokkuuden. Li-
séksi mentorointikasikirjaa tulisi paivittaa saannollisesti vastaamaan yrityksen

muuttuvia tarpeita ja mentorointikulttuurin kehittymista.

Naiden suositusten avulla yritys voi aloittaa mentorointikulttuurin kehittdmisen
ja kaynnistd& mentorointiohjelman tehokkaasti kasikirjan avulla. Jatkokehitys-
tyolla ja jatkuvalla arvioinnilla yritys voi vahvistaa mentorointikulttuuriaan ja

varmistaa ohjelman menestyksen ja tavoitteiden tayttymisen.
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6.2 Jatkotutkimusaiheet

Toimeksiantajayrityksen ensimmaisen mentorointia kasittelevan materiaalin
kehittamisen jalkeen on tarke&é jatkaa aiheen tutkimista ja mentorointikulttuu-
rin kehittdmistd. Nama jatkotutkimusaiheet voivat mielestani tarjota lisdarvoa
toimeksiantajayritykselle ja edistéaa edelleen mentorointikulttuurin kehittdmista
yrityksessa. Ensinndkin mentorointiohjelman vaikutusten mittaus tarjoaa tietoa
mentoroinnin todellisesta vaikutuksesta tyontekijoiden suorituskykyyn, tyotyy-
tyvaisyyteen ja organisaation tuloksiin. Tama tutkimus voisi sisaltda seurantaa

avaintunnusluvuilla ennen ja jalkeen mentorointiohjelman kaynnistamisen.

Toiseksi mentoroinnin vaikutukset organisaatiokulttuuriin ovat tarkeita ymmar-
taa. Tutkimus voi keskittyd mentoroinnin vaikutuksiin organisaation kulttuuriin,
ilmapiiriin ja johtamiskaytantoihin ja selvittdd, miten mentorointi voi edistaa
avoimuutta, luottamusta ja yhteisty6ta organisaatiossa. Tata varten voidaan
toteuttaa kysely- tai haastattelututkimus yrityksessé jonkin aikaa mentoroin-

tiohjelman kaynnistamisen jalkeen.
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