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Johdanto

dma Mentorointiopas on ensisijaisesti suunnattu

korkeakoulutetuille yrittdjille tarkoitettuun men-

torointiin, mutta sita voi soveltaa myds muissa
toimintaympadristoissd. Sen sisaltd perustuu Akavan
Erityisalat ry:n Itsendisten ammatinharjoittajien ja
yrittdjien mentorointi -pilottiprojektin tuloksiin seka
pddosin suomalaisiin mentoroinnista saatuihin koke-
muksiin ja tehtyihin selvityksiin ja tutkimuksiin.

Mentorointimalli on laadittu Akavan Erityisalojen
pilottiprojektista saatujen kokemusten sekd muuhun
materiaalin tehdyn vertailun pohjalta.

Akavan Erityisalat ry on akavalainen ammattiliitto,
joka kokoaa hyvin monien eri alojen ammattilaisia
jasenjdrjestojensa kautta yhteen ja vastaa heiddn
edunvalvonnastaan. Heidan joukkoonsa kuuluvat
myos liiton edustamien alojen ammatinharjoittajat
ja yrittajat. Mdarallisesti ryhma on vield pieni, mutta
kaiken aikaa kasvava.

Itsendisten ammatinharjoittajien ja yrittdjien men-
torointi -hanke kaynnistettiin joulukuussa 2008 Uu-
denmaan ELY-keskuksen rahoittamana Euroopan so-
siaalirahaston ESR-projektina. Hankesuunnitelmassa
asetettujen tavoitteiden mukaan vuoden 2010 lop-
puun mennessa tuli olla valmiina mentorointimalli
sekd mentorointiopas.

Tulevaisuudessa itsensa tyéllistaja, ammatinhar-
joittaja, yksin- tai mikroyrittdja tulee olemaan nykyista
useamman korkeakoulutetun ammattilaisen tyomuo-
don madrittdja. Tydeldman muutokset vaativat entista
joustavampia tekijoitd ja toimijoita, mutta joustoille
tulisi antaa myds vastaavasti mahdollisuuksia ja jous-
tajille turvaa.

Taman ryhman edunvalvontaan Akavan Erityis-
aloissa on erikoistunut ammatinharjoittajien ja yritta-
jien toimikunta, joka on toiminut vuodesta 2007. Sita
edelsi vuodesta 2001 toiminut ammatinharjoittajien
jaosto. Toimikunnan tyd on vahvistunut ja monipuo-
listunut samaan tahtiin kuin liiton ammatinharjoittaji-
en ja yrittdjien lukumaara on kasvanut.

Lakipalvelut ja neuvonta ovat jasenpalvelun perus-
asioita. Niiden lisaksi on yrittdjdjdsenille voitu tarjota
mahdollisuus kuntoutukseen ja nyt myds mentoroin-
tiin tavoitteena hyvinvoinnin lisddminen ja osaamisen
kasvattaminen.

Mentorointiprojektin onnistumisesta kuuluu suuri
ansio liiton toimiston ammattilaisille, erityisesti liiton
puolesta hankkeesta vastanneelle lakimies Tuire Tor-
velalle, tyota tukeneelle ohjausryhmalle ja varsinkin
hankkeessa mukana olleille 32 aktorille ja mentorille
seka rahoituksesta ja hankeohjauksesta vastanneelle
Uudenmaan ELY-keskukselle.

Merja Isotalo
projektipddillikké
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Mentorointi eilen ja tandan

Mentoroinnin historiaa

0 muinaiset kreikkalaiset — ndin voidaan aloittaa

mentoroinnin historia. Termin mentorointi juuret

ovat Kreikan mytologiassa, Odysseuksessa, Tele-
makhoksessa ja Mentorissa. Homeroksen mukaan
Ithakan kuningas ja sotapdallikkd Odysseus halusi
Troijan sotaan ldhtiessddn, ettd hdnen poikaansa
Telemakhoksesta opetettaisiin ja kasvatettaisiin tu-
levaan asemaansa. Tahan tehtdavaan Odysseus pyysi
ystdvddansa Mentoria, joka otti tehtdvan vastaan ja
vastasi pojan neuvonnasta ja ohjauksesta useita vuo-
sia. Itse asiassa han oli yksi jumalatar Pallas Athenen
hahmoista, joka ndin tuli auttamaan Telemakhosta
vaikeina aikoina.

Vuosisatojen ajan kasvattaminen ja opettaminen
on toiminut samalla tavoin. Hyva esimerkki siitd on
mestari-kisalli-oppipoika -jdrjestelmd, jota varsinkin
keskiajalla kaytettiin osaamisen siirtdmiseen van-
hemmalta polvelta nuoremmalle. Siihen perustui
myos kiltajdrjestelmd, joka mddritteli ammattilaisuu-
den varsinkin kasityoldisilld ja taiteilijoilla. Mentoroin-
tia kaytettiin myds hallitsijoiden valmentamisessa
tuleviin tehtdviinsa monella vuosisadalla.

Mentoroinnista alettiin puhua nykyisessa mieles-
sd 1700-luvulla. Termi voidaan jaljittda ranskalaiseen
kirjailijaan Francois Féneloniin ja hdnen teokseensa
Les Aventures de Telemaque, joka julkaistiin vuonna
1699. Siitd tuli erittdin suosittu kirja seuraavalla vuosi-
sadalla. Ndista ajoista ldhtien mentor on ymmarretty

luotetuksi ystavaksi, neuvonantajaksi tai opettajaksi,
ylipddtdan kokeneemmaksi henkiloksi.

Yritysmaailman mentoroinnin juuret ovat sen sijaan
Japanissa, jonka kulttuurissa ikaa on aina arvostettu.
Japanilaisessa mentoroinnissa ldhdettiin liikkeelle
1970-luvulla liikkeenjohdon parantamisesta. Mene-
telma levisi sitten USA:han ja vahdn mythemmin Eu-
rooppaan. Se tuli kdyttédén monissa suuryrityksissa
varsinkin johdon ja esimiesten valmennuksessa.

Suomeen mentorointi tuli henkiloston kehittamis-
menetelmaksi 1970-luvulla yrityksiin ja myohemmin
my0s korkeakouluihin. Varsinkin 1980-luvulla tietous
mentoroinnin mahdollisuuksista levisi. Edellakavijana
toimi Kansainvalinen naisjohtajainstituutti WoMan ry,
joka jdrjesti 1980- ja 1990-luvuilla mentorointiohjel-
mia naisjohtajille ja -yrittdjille. Suomen Yrityskummit
ry puolestaan aloitti mentoroinnin vuonna 2001 jat-
kaakseen Suomen Kuntaliiton nelivuotisen Yrityskum-
miprojektin toimintaa.

Hiljaisen tiedon ja taidon siirtamista koskeva kes-
kustelu oli alkanut jo 1980-luvulla, mutta laajemmin
asiaa alettiin pohtia vasta seuraavalla vuosikymme-
nelld. Kasite sindnsa oli luotu jo 1960-luvulla. Suurten
ikdluokkien elakkeelle siirtyminen alkoi laajasti huo-
lettaa vasta 2000-luvulla, uuden tyévoiman saata-
vuuden lisaksi nousi esille kysymys eldkkeelle jadvien
osaamisen katoamisesta. Mentorointi nousikin yhte-
na kayttokelpoisena mahdollisuutena keskusteluun
ja vahitellen yhd enemman kaytantoon.

Mentorointi eilen ja tandan 7



Mentorointia korkeakouluissa

entorointi on laajasti kdytossa korkeakouluis-

sa sekd muualla maailmassa ettd Suomessa.

Se sopiikin hyvin opiskelun paattymisen ja
tydeldmadan siirtymisen vaiheeseen, jolloin usein var-
sin teoreettiset opinnot ovat takana ja olisi aika loytda
tydpaikka ja aloittaa oma ura.

Korkeakoulujen mentorointimalleissa aktori on siis
valmistumassa oleva tai juuri valmistunut opiskelija ja
mentori useimmiten alumni, samasta korkeakoulusta
valmistunut, mutta jo pitempdan tydelamassa toimi-
nut ammattilainen. Tavoitteena on yksinkertaisesti
kokemuksen siirtdminen ja valittdminen henkil6lta
toiselle, padsaantoisesti mentorilta aktorille.

Mentorointia kdytetdan myos oppisopimuskoulu-
tuksessa esimerkiksi yrittdjan ja johtamisen ammat-
titutkinnoissa.

Seuraavassa on erilaisia esimerkkejda mentoroin-
nista korkeakouluissa. Niissa on pddsaantoisesti kdy-
tetty kunkin korkeakoulun itse kayttamia kdsitteitd ja
nimityksia.

AALTO-YLIOPISTO

Aalto-yliopistolla on tarjolla palveluita myos yrittdjiksi
aikoville opiskelijoille. Kauppakorkeakoulun puolella
on Start-Up Center, jonka yrityshautomolla on yritta-
jien kayttoon tarjolla liiketoimintaosaajien verkosto.
Tavoitteena on mentoroitavan hautomoyrityksen toi-
minnan kehittdminen ja toimintaedellytysten paran-
taminen pitkalla tahtayksella seka toiminnassa muka-
na olevien verkottuminen.

Mentori on yrityksen neuvonantaja ja tukija, mutta
ei konsultti. Toiminnan periaatteet noudattavat yleisia
mentoroinnin periaatteita: vapaaehtoisuus, avoimuus,
luottamuksellisuus, molemminpuolinen sitoutumi-
nen, pitkdjanteisyys ja prosessin kaksisuuntaisuus.

8 Mentorointiopas

Start-Up Center toimii koordinoijana ja etsii men-
torin. Mentori voidaan esitelld potentiaalisille yrityk-
sille henkilokohtaisissa tapaamisissa tai laajemmissa
tilaisuuksissa. Jos tapaaminen johtaa mentorointiin,
allekirjoittavat sopimuksen mentoroitava, mentori
ja Start-Up Center. Vaikka mentoroitava ja mentori
sindnsa sopivat tavoitteista ja tapaamisista keske-
naan, on Start-Up Center avustamassa ja tukemassa
mentoria seka jarjestda erilaisia mentorointiin liittyvia
tapahtumia. Toiminnan tueksi on tehty myés mento-
rointiopas.

Teknillisen korkeakoulun puolella on myds jo pit-
kddn toteutettu vuoden mittaisia mentorointeja,
joihin liittyvat aloitusseminaari, vertaistuki-illat, vali-
seminaari ja loppuseminaari parien noin 4—6 viikon
vdlein tapahtuvien tapaamisten lisdksi.

Aalto-yliopiston ylioppilaskunnassa (AYY) on poh-
dittu ajatusta mentoroinnin aikapankista. Opiskelu-
aikana olisi mahdollisuus varata ohjaus- ja sparraus-
aikaa jo valmistuneilta ja se maksettaisiin takaisin
oman valmistumisen jalkeen mentoroimalla opiskelu-
vaiheessa olevia. Alumnien hyddyntdminen on muu-
tenkin AYY:n ohjelmassa.

Lisdtietoja l0ytyy Aalto-yliopiston sivuilta osoittees-
ta www.start-upcenter.fi/mentoripalvelut ja http://ura-
palvelut.tkk.fi/fi/urasuunnittelu/avuksi/mentorointi/.

TURUN YLIOPISTO

Turun yliopistossa on mentorointiohjelma, jossa
alumnikoordinaattori auttaa opiskelijaa 6ytdmaan
sopivan mentorin yliopiston laajasta rekisterista.
Opiskelijoiden tavoitteet voivat olla hyvin erilaisia,
mutta mentoroinnilla voi toivoa saavansa paitsi tar-
peellisia kontakteja tydelamaan, myoskin esimerkiksi
tybeldmadtietoa nopeammin ja suoremmin kuin yksin
etsimalld. Alumnimentorille tavoitteena voi olla oman



ammattitaidon pdivittdminen ja uusien nakdkulmien
[oytdminen.

Alumnien sivuilla on jatkuva hakuprosessi men-
toreille. Heille ei ole asetettu mitdan erityisia paasy-
vaatimuksia, mutta ensisijaisesti haetaan mentoreiksi
Turun yliopiston kasvatteja. Ohjelmaan sitoudutaan
vuodeksi kerrallaan.

Lisdtietoja loytyy Turun yliopiston sivuilta osoit-
teesta www.utu.fi/alumni. Oma mentorointiopas on
laadittu vuonna 2008.

HELSINGIN YLIOPISTO/LAAKETIETEELLISEN
KOULUTUKSEN TUKI- JA KEHITTAMISYKSIKKO TUKE
Helsingin yliopistossa on ladketieteellisessa tiede-
kunnassa mentorointiohjelma, joka on tarkoitettu
opiskelun loppuvaiheessa oleville. Mentori madritel-
l[ddn enemmadnkin kollegaksi kuin opettajaksi, han
on tyokummi, valmentaja, tukihenkild, sparraaja,
henkilékohtainen neuvonantaja ja aktorin parhaiden
puolien virittdja, kuten heiddn oppaassaan todetaan.
Ratkaisevaksi edellytykseksi mentorille katsotaan
riittava kokemus, lisaksi mentorin tulisi olla hyva sa-
maistumiskohde, kyvykds vuorovaikuttaja ja laajalti
arvostettu ammattilainen sekd omata laaja kontakti-
verkosto ja hyva motivaatio mentorointiin.

Kaytossa on WebMentor-jarjestelmd, jossa aktori-
mentori -parit etsitadn tietoverkon avulla. WebMento-
rista opiskelija voi hakea itselleen sopivaa mentoria
esimerkiksi tietyltd l[ddketieteen alalta. Kirjautuessaan
jarjestelmddn seka aktorit ettd mentorit kuvaavat
omia ldhtdkohtiaan ja nakemyksiddn mentoroinnista
ja hyvdksyvat samalla saannot seka luottamukselli-
suuden periaatteen. Aktori lahettda pyynnon loyta-
malleen sopivalle mentorille ja jos tdma hyvaksyy sen
ja hallintokayttdja vahvistaa asian, voi varsinainen
mentorointi kdynnistya konkreettisesti.

WebMentor-jarjestelma loytyy osoitteesta https://
erinys.it.helsinki.fi/mentor/ ja Mentorointi — lisaa val-
miuksia tydeldmadan ldaketieteen opiskelijoille -opas
osoitteesta www.ltdk.helsinki.fi/tuke/opettajille/
mentorointi_opettaja.pdf.

OULUN YLIOPISTO

Oulun yliopiston kayttaytymistieteiden laitoksella
kokeiltiin mentorointia lukuvuoden 1998-1999 ajan
yhdessa yliopiston tyollistymispalveluiden kanssa.
Lahtokohta oli tutkimuksellinen ja keskeisia kysymyk-
sid olivat, tukiko mentorointi opiskelijoiden urasuun-
nittelua ja tyoeldmayhteyksien kehittymistd, lisasiko
se eldmdnhallintaa, millaista sosiaalista tukea opis-
kelijat saivat mentoreiltaan ja kuinka mentorointia
voitaisiin kehittaa.

Mukana oli 13 opiskelijaa ja tutkija, tutkimusmene-
telmdna kaytettiin teemahaastatteluita ja tutkimus oli
laadullinen tapaustutkimus seka samalla evaluaatio-
tutkimus, jonka avulla selvitettiin mentoroinnin kehit-
tamista.

Mentorointia toteutettiin sekd parimentoroinneis-
sa ettd yhteistapaamisissa. Mentorointiparit oli muo-
dostettu usealla eri tavalla. Léhimentorparin molem-
mat osapuolet asuivat samalla paikkakunnalla, mutta
kahden hengen parien lisdksi oli myos kaksi kolmen
hengen ryhmaa, joissa oli yksi mentoroitava ja kaksi
mentoria. Etdmentorparin mentori puolestaan asui
jollakin muulla paikkakunnalla. Lahimentorparit ta-
pasivat useammin kuin etdmentorparit, jotka pitivat
tapaamisten lisdksi yhteytta sahkopostitse ja puheli-
mitse. Yhteistapaamisia oli nelja lukuvuoden aikana.
Niissa annettiin ohjeita mentorpareille ja kaytiin yh-
dessa ldpi mentorointikokemuksia. Lisdksi ideoitiin
tulevia tapaamisia.

Tutkimustulokset kertoivat opiskelijoiden olleen
mentorointiin tyytyvdisid. He saivat yhteyden tyoeld-
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maadn, selkeyttd kasvatustieteilijoiden erilaisiin tydn-
kuviin, rohkaisua ja neuvoja opintoihin ja tydeldman
kysymyksiin sekd apua varsinkin tydnhakuun. Ongel-
maksi koettiin ennen kaikkea kiire. Valilla oli vaikea
|6ytdd sopivaa aikaa tapaamisiin. Tapaamisia olisi
pitanyt suunnitella etukdteen paremmin ja saada
enemman tietoa mentoroinnista menetelmana. Kai-
ken kaikkiaan suunnittelun merkitysta olisi pitanyt
osanottajien mielesta korostaa enemman.

Lisdtietoja loytyy Oulun yliopiston sivuilta osoit-
teesta www.edu.oulu.fi/opinnayt/99/ktl/PESONEN.
HTM.

YLEMMAN AMK-TUTKINNON KEHITTAMISVERKOSTO
Mentorointia voidaan hyddyntad monella tavoin. Esi-
merkiksi ylemman amk-tutkinnon kehittamisverkosto
on ottanut mentoroinnin yhdeksi menetelmaksi kou-
lutuksen laadun parantamisessa. Suunnittelun tulok-
sena on laadittu laadunvarmistusjarjestelman men-
torointimalli ja sovittu sen jalkauttamisesta vuoden
2011 aikana sekd pdatetty seurantatutkimuksesta.
Tavoitteena on kehittdd mallia ja arviointikriteeristoa
vuonna 2012.

Amk-tutkinnon laadunvarmistusjarjestelman mal-
lissa mentorointia voidaan tarkastella prosessina tai
tiettyyn tavoitteeseen tahtddvand tehtdvand. Siinad
ndhdddn prosessi eri vaiheineen merkittavand mah-
dollisuutena kasvuun sekd ohjattavalle ettd mento-
rille. Mentoroinnin periaatteena on, ettd se tarkoittaa
sellaista ohjausta ja tukea, jota osaava, kokenut ja
arvostettu senioriasemassa toimiva henkilé antaa ke-
hityshaluiselle ja -kykyiselle nuoremmalle henkil6lle.
Mentor on neuvonantaja, joka seuraa, tukee, rohkai-
see ja opastaa esimerkiksi uutta tydyhteisoon tullutta
kollegaansa.

10 Mentorointiopas

Mentoroinnin merkitystd on tdssa tapauksessa
tutkittu seka teoreettisesti menetelmana sindnsa etta
kdytanndn kokemusten pohjalta.

Lisatietoja 6ytyy osoitteesta portal.hamk.fi/portal
/.../8893926BFFED53F3E040A8C0C9416686.

ETELA-KARJALAN KOULUTUSKUNTAYHTYMAN

KEHITTAMISKESKUS

Eteld-Karjalan koulutuskuntayhtyméan kehittdmiskes-

kuksessa kaynnistettiin kevaallda 2005 Mentorointi-

projekti, jonka tavoitteiksi oli mdaritelty opiskelijoiden

ammatillisen kasvun tukeminen, koulun ja tyéeldman

yhteistydn ja vuorovaikutuksen lisdédminen, opiske-

lijoiden tyollistyminen ja mentoroinnin kasvu myos

yrityksissa. Tahdn kehittamisprojektiin liittyvan tutki-

muksen tavoitteena oli rakentaa toimiva ja tulokselli-

nen mentoroinnin malli kouluorganisaation ja tyoela-

man valille.
Projektissa mentorointi maariteltiin seuraavasti:

— kahden henkilon valinen tavoitteellinen vuorovai-
kutussuhde

— oman alansa asiantuntija (mentori) ja tyouraan-
sa aloittava (aktori) vaihtavat kokemuksiaan,
tietojaan ja nakemyksidan yhdessa sovituista ai-
heista

— korostuneina henkildkohtaisuus, avoimuus, luotta-
mus ja sitoutuneisuus

— perustana vapaaehtoisuus ja palkattomuus

— kokeneemman ja kehityshaluisen valinen prosessi
perustuen keskusteluun, dialogiin

— tavoitteena vadlittaa kokemuksia ja hiljaista tietoa
sekd edistaa tavoitteellisuutta ja luovuutta, lisata
erilaisuuden sietokykyd ja parantaa yhteistyotaito-
ja, auttaa ura- ja koulutusvalinnoissa seka
tunnistaa ja huomioida omia ja muiden ihmisten
tunteita



Mentoroinnin tavoitteena ei ole perehtyminen tiettyyn
alaan tai tydpaikkaan, koska sitd varten ovat harjoitte-
lujaksot, lisaksi kaytettdvissa on uraohjauspalveluita
ja muuta opintojen ohjausta. Eri keinoja voi kuitenkin
kayttad jatkumona ja tarvittaessa rinnakkainkin.
Lisdtietoja loytyy Eteld-Karjalan koulutuskuntayhty-
man sivuilta osoitteesta www.ekky.fi/mentorointi.

HAAGA-HELIA

HAAGA-HELIAssa mentorointiohjelma perustuu alum-

nitoimintaan niin kuin monissa muissakin korkeakou-

luissa. Periaatteet ovat myds samanlaiset kuin muil-
lakin, sen sijaan parien muodostus tapahtuu hieman
poikkeavalla tavalla. Siihen kuuluu kolme ryhmata-
paamista, joissa muodostetaan parit ja kdyddan lapi
ohjelman sisdltd seka kokemukset siind vaiheessa,
kun parit ovat jo tavanneet.

Mentorointi on jaettu kolmeen vaiheeseen:

1. Alkuvaihe: mentori ja opiskelija tutustuvat toisiin-
sa, luovat perusedellytykset paritydskentelylle
sekd sopivat pelisdadanndistd ja kdytannon toimin-
tavoista kuten tapaamisten aikataulusta ja tapaa-
mispaikoista.

2. Toimintavaihe: parit keskustelevat sopimistaan
teemoista ja pyrkivat luomaan ja yllapitamaan ri-
kasta, vuorovaikutteista ja luottamuksellista kes-
kustelua.

3. Lopettamisvaihe: pari kokoaa yhteen vuoden an-
nin ja sopii suhteen mahdollisesta jatkumisesta
tai sen paattamisestd. Vaikka projektin virallinen ja
koordinoitu vaihe paattyy, pari voi jatkaa keskinai-
sid tapaamisiaan.

Mentorointiohjelma on tarjolla sekd suomeksi ettd
englanniksi. Lisdtietoja l6ytyy osoitteesta www.haa-
ga-helia.fi/fi/alumni/mentorointi.

Mentorointia yrityksissa ja yrittdjille

ritysmaailmassa mentorointi toimii usein yrityk-

sen sisdlld ennen kaikkea henkildstén valmen-

nusohjelmana. Yritysmentoroinnin  taustalta
[6ytyvat japanilaiset professorit Nonaka ja Takeuchi,
jotka huomasivat mentoroinnin merkityksen tutkies-
saan ammattitaidon siirtoa ja innovaatioiden syntya
japanilaisissa yrityksissd. Heiddn mukaansa orga-
nisaatiossa syntyy tietoa kasitteellisen ja hiljaisen
tiedon vuorovaikutuksessa. Kysymys on muunnos-
prosesseista, joissa tapahtuu sosiaalistamista, yhdis-
tamista, ulkoistamista ja sisdistamista.

Suurista kansainvalisista yrityksistda monilla on jo
oma mentorointiohjelmansa, joukkoon kuuluvat mm.
SAS, ABB, Merill Lynch, Guinness ja General Motors.
Esimerkiksi Suomessa ABB:lla aloitettiin vuonna
2004 Tietoteollisuuden naiset (TiNA) -projektin osa-
na yrityksen naisinsingoreille tarkoitettu ryhmamen-
torointi. Siind lahdettiin liikkeelle naisten asemasta
miesvaltaisella alalla ja yrityksen monimuotoisuudes-
ta. Mukana oli lisdksi teekkarityttdjd ja hyddyt koettiin
merkittaviksi kaikkien osapuolten taholta.

Perusteet mentoroinnin kokeiluihin ja kayttéon ot-
toon ovat eri yrityksissa hyvin erilaiset riippuen mm.
siitd, mille henkilostéryhmille sita tarjotaan.

Yritysten mentorointikokeilujen ja -kaytantojen
lisaksi myds yrittdjyyden edistamiseen keskittyneet
jarjestot ovat ottaneet ohjelmaansa mentoroinnin yh-
tend hyddyllisend toimintatapana.

Naisyrittajyyskeskuksessa se on yksi keskeisista
naisyrittajien tukemisen toimintamuodoista. Suomen
Yrittdjien malli on suunnattu enemmankin yrityksiin
organisaatioiden tydntekijoiden ja johdon kehittami-
seen. Yhteistydnd edelld mainittujen ja muiden toimi-
joiden kanssa on toteutettu www.yritysmentorointi.
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fi -sivusto, joka keskittyy seka yrittdjien valiseen etta
yritysten sisdisiin mentorointeihin.

Yrittdjamentorointiin on paneuduttu monissa yk-
sittdisissa pilottihankkeissa. Niistd saadut hyvat koke-
mukset ovat entisestddn kannustaneet mentorointiin
yhtena yrittdjyyden edistamisen vdlineena.

Mentorointi on otettu my6s osaksi yrittdjien am-
mattitutkinto- ja oppisopimuskoulutusta. Esimerkiksi
Jyvaskylan aikuisopiston Maaseutumatkailun ammat-
titutkintoon johtavasta koulutuksesta laaditussa ke-
hittdmisraportissa selvitetddn mentoroinnin tarvetta
ja toimintaedellytyksia aikuisten monimuotokoulu-
tuksen yhtend vaihtoehtona. Siind kokeiltiin myos
verkkomentorointia.

Seuraavassa on esitelty suomalaisia yrittdjille tar-
jolla olevia mentorointiohjelmia sekd mainittu muuta-
mia yrityksissa ja organisaatioissa toteutettuja men-
torointeja. Esimerkeista kdy hyvin ilmi mentoroinnin
moninaisuus.

NAISYRITTA)YYSKESKUS

Naisyrittajyyskeskus on pitkdan kayttanyt mentoroin-
tia naisjohtajien ja -yrittdjien tukena ja apuna. Sen
mentorointimalli on ollut esimerkkind monissa men-
torointikokeiluissa.

Parimentorointi madritelldan seuraavasti: kokenut
yrittaja (mentor) tarjoaa aloittelevan yrittajan (akto-
rin) yritystoiminnan kehittamisen tueksi yrittédjdosaa-
misensa, kontaktiverkostonsa ja henkisen tukensa.
Ndin mentorin tuen avulla aloittava yrittdja osaa valt-
taa yrittdjyyden alkuvaiheen karikot ja suunnata voi-
mavaransa oikealla tavalla. Mentor vain ohjaa, aktor
tekee paatokset.

Naisyrittajyyskeskuksen mentorointimalli perustuu
kahdenkeskisiin paritapaamisiin, joissa osaava, ko-
kenut ja arvostettu mentor ohjaa ja tukee kehitysha-
luista ja -kelpoista aktoria. Se on tavoitteellinen vuo-
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rovaikutussuhde, joka perustuu molemminpuoliseen
avoimuuteen, luottamukseen ja sitoutuneisuuteen.
Mallissa on keskitytty nimenomaan aktorin yrittajyy-
den ja yritystoiminnan edistamiseen ja uusien vaihto-
ehtojen loytdmiseen liiketoiminnan kehittdmisessa.

Onnistumisen edellytyksind ovat parien oikea va-
linta ja yhteensovittaminen sekd molempien vahva
sitoutuminen paritydskentelyyn ja avoimuus. Myos
mentor ndhddan saavana osapuolena omassa yritys-
toiminnassaan esimerkiksi uusien ideoiden osalta.

Naisyrittajyyskeskuksella on lisaksi ryhmamen-
torointimalli. Siind mentorilla on ryhma eli useita
aktoreita, mutta tavoitteet ovat samat kuin parimen-
toroinnissakin. Ryhmissa tapahtuu myos vertaismen-
torointia aktoreiden kesken. Ryhmat voidaan muo-
dostaa saman alan, toisiaan tukevien alojen tai eri
alojen toimijoiden kesken.

Mallin periaatteet ovat hyvin samanlaiset kuin pari-
mentoroinninkin. Koko ryhman kesken taytyy olla luot-
tamusta, avoimuutta ja sitoutuneisuutta. Tavoitteena
on aktoreiden yritystoiminnan kehittyminen lisaamal-
ld heiddan ammatillista osaamistaan, perehdyttamalla
heitd yrittdjdmaailman lainalaisuuksiin, vahvistamalla
heidan itsetuntoaan seka léytamalld uusia vaihtoeh-
toja liikketoimintaan.

Mentorointi kestda yleensa 4—6 kuukautta. Men-
torpankissa on noin 150 nimed, naisia ja miehia. Men-
toreille jarjestetdan vuosittain omaa koulutusta.

Ryhmamentorointimallia on kadytetty myds maa-
hanmuuttajanaisten yrittdjakoulutuksen tukena ja
lisdksi on toteutettu mentorointihankkeita mm. Latvi-
assa, Liettuassa, Kaliningradissa ja Mosambikissa.

Lisdtietoja loytyy Naisyrittdjyyskeskuksen sivuilta
osoitteesta www.naisyrittajyyskeskus.fi/index.
php?k=2059



SUOMEN YRITTAJAT RY

Suomen Yrittdjien Yritystoiminnan ABC -sivuilla on
kuvaus myds mentoroinnista kohdassa Koulutus ja
kehittdminen. Sielld mentorointi maaritelldaan liike-
elamadssa toimivien tyontekijoiden taitojen ja valmiuk-
sien parantamisen menetelmaksi.

Mentorointiohjelma eli valmennusohjelma on yri-
tyksille markkinoitava menetelmd, jossa mentorit tu-
levat asiakasyrityksestd itsestdan eli he ovat vanhem-
pia tyontekijoita tai yrityksen johtohenkildita.

Neljan askeleen ohjelman tavoitteena on onnistu-
nut mentorointi yritykselle. Ensimmaiselld askeleella
mietitddn, miksi organisaatio tarvitsee mentorointi-
tai valmennusohjelman ja suunnitellaan tarkasti ta-
voitteet. Toisella askeleella paatetdan, mita halutaan
tehda ja mitd mentoreilta ja mentoroitavilta halutaan.
Kolmannella askeleella yhdistetddn oikeat mentorit
oikeantyyppisille mentoroitaville henkilokemiat huo-
mioon ottaen. Neljannella askeleella johdetaan men-
torointisuhteita huolellisesti.

Mentorointiohjelman tuloksina nahdadan tyonte-
kijoiden pysyminen tyopaikassaan, johtamistaitojen
parantuminen, uusien johtajien luominen, tyonteki-
joiden urakehityksen edistdminen ja organisaation
tehokkuuden lisadminen.

Lisatietoja loytyy Suomen Yrittajat ry:n osoitteesta
www.yrittajat.fi/fi-FI/yritystiominnanabc/mentorointi.

YRITYSMENTOROINTI.FI
Yritysmentorointi.fi -palvelun tarjoavat yhteistydssa
pddkaupunkiseudun yrittajdjarjestot, Naisyrittdjyys-
keskus, NestorPartners ja Suomen yrityskummit, mu-
kana ovat myds Uudenmaan ELY-keskus ja Helsingin
kaupunki.

Mentorointi maaritelldan kahden ihmisen, nuorem-
man ja kokeneemman, valiseksi luottamukselliseksi
suhteeksi ja Yritysmentorointi.fi palveluksi, jossa sa-

maa periaatetta sovelletaan businekseen. Yrittdjdidl-
tdaan vanhempi toimii nuoremman luotsina ja ohjaa
”aktorin ohi yrittdjyyden pahimpien karikoiden”.

Palvelussa korostetaan sitd, ettd aktori itse tekee
yrityksensa padatokset. Mentori opastaa, neuvoo ja
kannustaa eikd han ole pomo, kouluttaja tai aktorin
yrityksen omistaja, vaan tarjoaa nuoremmalle kolle-
galleen oman osaamisensa, kokemuksensa ja kon-
taktinsa. Tavoitteet ovat osaamisen ja kontaktien
siirtdminen eteenpdin, uudemman yrittdjan kannus-
taminen, tukeminen ja auttaminen seka vertaistuki
yrittajalta toiselle.

Mentorin tehtdva on auttaa aktoria kehittdmaan
omaa toimintaansa ihmisend, johtajana ja yrittdjana.
Héan inspiroi, kannustaa ja antaa puolueettoman kriit-
tistd palautetta seka voi avata uudelle yritykselle tar-
keitd ovia omilla henkilokohtaisilla suhteillaan.

Mentorit ovat jo pitkddn toimineita yritysjohtajia ja
yrittajid, mutta eivat opettajia. Vastuu mentoroinnin
etenemisesta on aktorilla, jonka on kuitenkin muistet-
tava, ettd mentori kdyttda aikaansa ilman korvausta,
ja sitd on kunnioitettava. Mentoroinnin kesto on so-
vittavissa mentorin ja aktorin kesken, yleensa se on
puolesta vuodesta pariin vuoteen ja tapaamisia noin
kerran kuukaudessa. Sopimus ja pelisdédnnot edesaut-
tavat toimintaa.

Aktorilta odotetaan avoimuutta, aktiivisuutta ja op-
pimishalua. Suhde on luottamuksellinen, joten omas-
ta yrittdmisestddn voi puhua vapaasti. Mentorilla puo-
lestaan oletetaan olevan “rakkaus businekseen, aito
auttamisen halu ja osaaminen” hallussaan. Palvelus-
sa mukana olevilla mentoreilla on erilaiset kokemus-
taustat ja aktoreille luvataankin, ettad jokaiselle 6ytyy
sopiva mentori.

Lisatietoja loytyy osoitteesta www.yritysmentoroin-
ti.fi.
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HAMEEN UUSYRITYSKESKUS

Hdameen Uusyrityskeskus madrittelee mentoroinnin
seuraavasti: "Mentorointi on nuoren ja seniorin va-
linen suhde, joka perustuu ajatukseen, etta ihminen
oppii taitoja, tapoja ja arvoja suoraan sellaiselta hen-
kildltd, joka han arvostaa.”

Uusyrityskeskus on laatinut oman mentoroin-
tioppaansa vuonna 2006 ja se perustuu vuosina
2003—2006 toteutetun Mentoroinnilla menestykseen
- naisyrittajien ohjattu kummitoiminta- ja verkostoitu-
minen -hankkeesta saatuihin kokemuksiin.

Hanke jakautui kahteen mentorprojektiin, joissa
kummassakin oli 15 aktoria ja 15 mentoria. Heidat
valittiin hakemusten, haastattelujen ja psykologisten
testien avulla. Edellytyksend oli, ettd aktorin yrityksen
tuli tyollistad 1-5 henked ja sen toiminta oli jatkunut
1—3 vuotta. Toimialat saivat olla keskendan erilaisia.
Mentorilta edellytettiin useiden vuosien kokemusta
yrittdjyydestd, sosiaalisia taitoja ja keskustelutaitoja.
Kummankin tuli sitoutua hankkeeseen kahdeksi vuo-
deksi.

Ensimmaisessa mentorprojektissa aktorit ja men-
torit saivat yhden illan mittaisen valmennuksen, mika
osoittautui sittemmin liian lyhyeksi roolien tdsmenta-
misessd. Lisavalmennuksen saamiseksi perustettiin
aktor- ja mentortukiryhmat, lisattiin koulutusta ja ta-
paamisia projektipdallikon kanssa. Toisessa mentor-
projektissa valmennukseen sisdltyi jo seka vuoro-
vaikutustaitoja ettd aktorin ohjaustyon tyostamista.
Lisdksi parityoskentelyn jo kdynnistyttyd mentorit
osallistuivat jatkovalmennukseen ja pienryhmatyos-
kentelyyn. Molempien valmennukseen sisaltyi myos
etd- ja valitehtavia.

Hankkeissa todettiin, ettd onnistumiselle on rat-
kaisevaa parien muodostaminen ja siind tarkea tekija
on henkildiden luonteenpiirteiden yhteensopivuus.
Tavoitteena oli l6ytdad arvoiltaan, asenteiltaan ja eld-
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mankatsomukseltaan mahdollisimman samankal-
taiset, toistensa kanssa hyvin toimeentulevat parit.
Yhtena kriteerind olivat osapuolten odotukset toisis-
taan. Pitkdssd toivomuslistassa tarkeimmaksi nousi
aktoreilla kannustavan, mutta rehellisen kritiikin saa-
minen mentoreilta ja mentoreilla aktorin aktiivinen si-
toutuminen projektiin. Vastuu prosessin toimimisesta
oli aktorilla.

Valinnassa kdytetty psykologinen testi sisalsi hen-
kilokohtaisen haastattelun, tydtyyli- ja vuorovaikutus-
kartoituksen seka persoonallisuuskartoitukset. Teste-
ja pidettiin hyvind syvdllisemmaén tiedon saamiseksi,
mutta ei valttamattomina.

Lopullisessa parien valinnassa vaikuttivat seuraa-
vat asiat:

— aktorin kehittymistarpeet

— aktorin ja mentorin toiveet ja odotukset
— henkil6kemia, persoonallisuudet

— koulutustaustat ja elamankokemukset
— arvot

— samankaltaisuus/erilaisuus

— yrityksen toimiala

— perhesuhteet

— harrastukset

Kukin pari teki kirjallisen mentorsopimuksen, joka

sisdlsi kaytanndn tyoskentelyn projektissa, osapuol-

ten roolit ja tehtdvat. Aktorit tekivdat mentorin kanssa

oman henkilékohtaisen kehittymissuunnitelmansa,

joissa tavoitteet liittyivat seuraaviin kokonaisuuksiin:

— yritystoiminnan kokonaisvaltainen suunnittelu

— ammatillinen kehittyminen

— ajankohtaiset haasteet (tuotteistaminen, henkilo-
kunnan palkkaaminen jne.)

— oman eldman hallinta



Tavoitteet kirjattiin seurantalomakkeelle, jossa oli
my0os mittarit tavoitteisiin pddsemisen arvioimiseksi,
mika tehtiin projektin puolivalissa ja lopussa yhdessa
projektipdallikén kanssa. Aktorit kokosivat itselleen
lisdksi tyokirjaa, johon kerdttiin myds kaikki projektin
aikana jaettu materiaali omien materiaalien lisaksi.

Projektissa jarjestettiin yhteisia verkostoitumis- ja
koulutustilaisuuksia, joissa kasiteltiin aktoreiden toi-
vomia yritystoimintaan liittyvia aiheita. Ongelmaksi
muodostui yhteisen ajan loytdmisen vaikeus. Lisa-
ongelma oli se, ettd koulutuksissa tuli toisille uutta
tarpeellista tietoa, mutta toisille ne olivat tuttujen asi-
oiden toistoa. Osallistujille jarjestettiin myds yritysvie-
railuja, messumatkoja ja luentoja.

Hankkeiden rahoitus koostui Hameen TE-keskuk-
sen myontdmdsta ESR-rahasta, Hameen Uusyritys-
keskuksen omarahoitusosuudesta ja aktoreiden osal-
listumismaksusta. Lisaksi tarvittiin vield aktoreiden ja
mentoreiden laskennallinen omarahoitusosuus hei-
dan projektiin kayttdmansa tydajan ja matkakulujen
mukaan.

Molempien hankkeiden tulokset neljan vuoden
ajalta olivat positiiviset. Aktorit ja mentorit kokivat
kasvaneensa sekd ihmisind ettd yrittdjind. He saivat
laajan yrittdjaverkoston ja myods hyvid ystavia itsel-
leen. Konkreettista yhteistydtakin syntyi parien valille.
Atk-valmiudet paranivat ja tietokoneen kaytto yritys-
toiminnassa lisdantyi. Aktor-yrityksissa syntyi 20 ja
mentor-yrityksissa 19 uutta tydpaikkaa projektin ai-
kana.

Osa mentorointipareista aikoi jatkaa tapaamisia
jatkossakin. Moni aktori oli valmis ryhtymdan men-
toriksi, kunhan kokemusta yritystoiminnasta kertyisi
vield lisda. Hankalinta ja ikdvinta seka aktorien ettad
mentorien mielesta oli aikapula.

Mentorointi koettiin hyvaksi menetelméaksi ja tu-
levaisuudessa entistd tarpeellisemmaksi. Kaytetyn

mallin todettiin sopivan yhta hyvin niin nais- kuin
miesyrittdjillekin. Hankemaailmaa ei kuitenkaan kat-
sottu parhaaksi paikaksi pysyvien menetelmien toi-
mintakenttdnd. Mentoroinnin nahtiin sopivan osaksi
sellaisten organisaatioiden toimintaa, joiden oman
tydn osaksi sen voisi sulauttaa, kuten yrittdjajarjestot
ja yrityspalvelukeskukset.

Mentorointiopas loytyy Hameen Uusyrityskeskuk-
sen sivuilta osoitteesta www.hameenuusyrityskes-
kus.fi/neuvontamateriaalit.

YRITTAJIEN HYVINVOINTIKILTA

Hyvinvointia kiltatoiminnalla -hankkeessa on yhdis-
tetty kiltatoiminta ja mentorointi. Hankkeen lahtokoh-
tana oli huoli pk-yrittdjien jaksamisesta ja padtavoit-
teena oli rakentaa, ylldpitaa ja edistda Uudenmaan
alueen yrittdjien osaamista, jaksamista ja hyvinvoin-
tia tukevaa vertaistukiverkostoa luomalla ja valmen-
tamalla paikallista kiltatoimintaa. Hanke toteutettiin
Uudenmaan Yrittdjien ja Suomen Mielenterveysseu-
ran yhteistoimin vuosina 2008—2010, mukana olivat
myds Suomen Yrittdjat, Fennia, Espoon Yrittdjat ja
Helsingin Yrittajat. Rahoitusta saatiin lisaksi Raha-
automaattiyhdistykselta.

Hankkeeseen kuului koulutusosio, johon osallistui
83 pk-yrittdjad, sekd kiltaryhmat, joissa oli 27 yrittdjaa.
Jokaisessa kiltaryhmdssa oli seka yrittdjamentori etta
ohjaajamentori. Kolmessa neljan tunnin koulutus-
illassa noin kuukauden aikana kasiteltiin jaksamista
ja hyvinvointia teorian, keskustelujen ja ryhmatoiden
vuoropuheluna. Niissa tiedotettiin mys kiltamallista
ja sen periaatteista.

Kiltaryhmat perustettiin koulutusten jalkeen. Niihin
saivat koulutuksessa olleet ilmoittautua, kuhunkin
ryhmadan otettiin korkeintaan kuusi yrittajaa yrittaja- ja
ohjaajamentorin lisaksi. Tapaamisia oli noin kolmen-
neljan viikon valein pari tuntia kerrallaan.
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Kiltamalli muistuttaa monessa kohdin mentoroin-
tia ja varsinkin ryhmdamentorointia. Kiltaryhmén ja-
senet ovat vaitiolovelvollisia ja luottamuksellisuus on
toiminnan menestyksen edellytys. Jokainen osallistu-
ja ottaa vastuuta ryhman toiminnasta ja tapaamisten
sisdlloista sovitaan yhdessa. Yrittdjamentorin tehtava-
na on osallistua suunnitteluun ja huolehtia siita, ettd
aiheet vastaavat yrittdjien tarpeita. Ohjaajamentori on
ryhmien ohjaamiseen perehtynyt asiantuntija, joka
vastaa tapaamisten suunnittelusta ja toteutuksesta,
pitdd yhteyttd ryhman jdseniin ja huolehtii jasenten
tasapuolisesta osallistumisesta.

Tulokset hankkeesta olivat kannustavia ja uudeksi
tavoitteeksi asetettiinkin toimintamallin laajentami-
nen koko Suomeen. Alkuvaihetta paatettiin parantaa
niin, etta tiedottamiseen, kouluttamiseen ja osallistu-
jien toisiinsa tutustumiseen varataan enemman aikaa
ja toteutetaan perusteellisemmin. Toiminnan kdyn-
nistdmiseen suositellaan ohjausryhmaa, joka vastaa
ohjauksesta ja seurannasta sekd tukee toimijoita
heidan tydssdan. Kiltatapaamisille laaditaan ja sovi-
taan ohjelmarunko, jotta varmistetaan tavoitteiden
saavuttaminen. Lopuksi jarjestetddn seminaari, jossa
kiltaryhmat esittelevat yndessa hyviksi todettuja arjen
hallinnan keinoja. Samalla korostetaan hyvinvoinnin
edistamistd, jaksamisen kehittymistd ja verkostojen
voimaa.

Lisdtietoja loytyy kirjasta Yrittdjan arki areenalla —
hyvinvointia kiltatoiminnalla (2010).

KASTE-OHJELMA

Sosiaali- ja terveysministerion Kaste-ohjelmassa maa-
ritellddn sosiaali- ja terveyshuollon yleiset kehittamis-
tavoitteet ja toimenpiteet vuosille 2008—-2011. Sen
teemana on "Ty6td hyvinvoinnin ja terveyden puoles-
ta”. Paatavoitteena on lisdta osallisuutta ja vahentaa
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syrjdytymistd, lisata terveytta ja hyvinvointia seka pa-

rantaa palveluiden laatua, vaikuttavuutta, saatavuutta

ja kaventaa alueellisia eroja. Ohjelman toimenpiteita
toteuttavat valtio, kunnat, kuntayhtymat ja jarjestot.

Yhtena keinona on myds mentorointi.

Esimerkiksi Turun Ty®&nantajain yhdistys tarjoaa
KASTE-ohjelman kautta neljan vaiheen tukea yrittdjil-
le:

— l-vaihe neuvonta: Ensimmainen vaihe kasittaa va-
paamuotoisen keskustelun ja neuvonnan, jolloin
voi kysyd mielipiteitd erilaisiin yritystoiminnan on-
gelmiin ja yhdistyksen ammattilainen sanoo oman
mielipiteensd. Neuvonta on maksutonta.

— ll-vaihe konsultointi: Toinen vaihe on vaativin vaihe
yrittdjan ja yhdistyksen johtamisammattilaisen va-
lilla. Ensin maaritelldan yhdessa hanke ja ongelma,
jonka ratkaisemiseksi molemmat tyoskentelevat,
kunnes sovitut toimenpiteet on suoritettu. Konsul-
toinnista maksetaan yhdistyksen hyvaksyma palk-
kio.

— lll-vaihe mentorointi: Yrittdja saa mentorin, joka
opastaa hanta léytamaan vaihtoehtoisia ratkaisu-
ja ongelmiin, johtamiseen ja henkiseen kasvuun.
My6s mentoroinnista maksetaan yhdistyksen hy-
vaksyma palkkio.

— IV-vaihe vertaistuki: Neljannesséa vaiheessa tavoit-
teena on yrittdjan omien voimavarojen riittavyydes-
ta huolehtiminen. Siina yrittdja voi jakaa huolensa
luottamuksellisesti ja etsid omia voimavarojaan
toisen samoja asioita kokeneen yrittdjan kanssa.
Tarvittaessa voidaan kayttda myds ulkopuolisia
asiantuntijoita.

Lisdtietoja loytyy Kaste-hankkeesta osoitteesta www.
stm.fi/kaste ja Turun ohjelmasta osoitteesta www.tu-
runtay.fi/tuki-uusille-jasenille/.



ADULTA OY

Naisyrittdjillejanaisjohtajille on omatlaajat mentoroin-
tiohjelmansa, kuten Adulta Oy:n (Keski-Uudenmaan
aikuiskoulutuskeskus) vuonna 1997 kaynnistaméa Aca-
Femica. Projektissa olivat erityisend kohderyhmana
akateemiset, tyottémat tai tyottémyysuhan alla olevat
naiset. Yhteisty6ta tehtiin laajasti suomalaisten nais-
jarjestdjen seka Naisyrittdjyyskeskuksen kanssa. Pro-
jektiin sisdltyi myds kansainvalinen osio kolmen part-
nerimaan, Itdvallan, Saksan ja Englannin kanssa.

Osallistujien valinnat tehtiin kirjallisten hakemus-
ten ja haastattelujen pohjalta ja heista osan valinnas-
sa kaytettiin myds Thomas-analyysia, jossa hakijat
tayttivat lomakkeet ja asiantuntija teki niiden pohjalta
heidan profiilinsa. Parivalinnassa huomio kiinnitettiin
toimialojen vastaavuuteen, koulutustaustaan ja erityi-
sesti persoonallisuuksien yhteensopivuuteen. Mento-
rointiprosessi liitettiin koulutuksen oheen tukemaan
oman osaamisen tunnistamista, yrittajyyden suunnit-
telua, yrityksen perustamista ja toiminnan kaynnista-
mistd.

Aktoreille ja mentoreille jdrjestettiin yhden pdivén
mentorointikoulutus. Jokainen pari allekirjoitti sopi-
muksen ja aktoreiden tehtdvana oli pitaa asialistaa
jokaista tapaamista varten. Lopputuloksesta voidaan
todeta, ettd kolmeksi kurssiksi jakautuneeseen ryh-
maan kuului 72 naista, joista kahdella ensimmai-
selld kurssilla olleista 59:std 13 perusti yrityksen ja
viimeisen kurssin 13:sta naisesta 6. Koulutusmallissa
mentorointia pidettiin olennaisen tdrkednd urasuun-
nittelun kannalta ja osa mukana olleista innostuikin
jatko-opiskelusta.

Liian vahainen resurssointi aiheutti kuitenkin on-
gelmia projektin toteuttamiselle. Suunnitteluvaihees-
sa eivat kaikki matkan varrella vastaan tulleet asiat
olleet vield tiedossa. Myds viestinnan, vuorovaikutuk-

sen ja vastuunjaon selkeyttd korostetaan loppurapor-
tissa.

Loppuraportti l0ytyy osoitteesta http://esrlomake.
mol.fi/esrprojekti/loppurap/lrg70740.html ja lisdtie-
toja Tuulikki Juuselan, Tuula Lillian ja Jari Rinteen kir-
jasta Mentoroinnin monet kasvot (2000).

POHJANMAAN BUSINESSMENTOROINTI -HANKE
Pietarsaaren seudun Elinkeinokeskus Concordia Oy
on organisoinut mentorointia yrityksille vuodesta
2002 ldhtien yhteistyossd Kokkolanseudun Kehitys
Oy:n kanssa. Mentorointi madritelldan kokemuksen,
osaamisen ja tietotaiton siirtdmiseksi, ja mentorit
tekevat sita vapaaehtoisesti. Oikea mentori haetaan
haastattelemalla ja apua saa myds Pohjanmaan Bu-
sinessMentorointi -hankkeen henkil6kunnalta. Laa-
jempi hanke toteutettiin 2000-luvun puolimaissa.
Padasiallisin kohderyhmd oli viidesta kymmeneen
vuotta toimineet pienet ja keskisuuret yritykset seka
ne, joilla sukupolvenvaihdos oli ajankohtainen.
Lisdtietoja l0ytyy osoitteesta www.kosek.fi/Kosek.
aspx?id=66&pid=62&pid1=62.

MUUT ORGANISAATIOT

Muissakin organisaatioissa kuin yrityksissa on ko-
keiltu ja loydetty mentoroinnin edut tydntekijoiden
osaamisen ja tyodssd viihtymisen lisdamisessa. Esi-
merkiksi sairaalamaailmassa on kaytetty mentoroin-
tia apuna nopeiden muutosten hallitsemiseksi. Sita
ei ole tarjottu vain uusille tyontekijoille, vaan myds jo
pitkdan tyoskennelleille, kuten Turun yliopistollisessa
sairaalassa, jossa ensimmdinen mentorointiprojekti
kaynnistettiin vuonna 2000. Projektiryhma valitsi il-
moittautuneista aktoreista ja mentoreista mielestaan
sopivat parit, jotka eivat yleensa tunteneet toisiaan
etukateen.
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Myds esimerkiksi Metsdhallituksessa kdytetaan
mentorointia ja siihen voi tydntekija ilmoittautua
mentoriksi tai aktoriksi — esimiehen luvalla. Aktori on
voinut myds pyytad tuntemaansa ja arvostamaansa
kollegaa mentoriksi. Kokeilu alkoi vuonna 2008. Jo
aiemmin olivat johtamisen erikoisammattitutkintoa
suorittaneet eli JET-opiskelijat pddsseet mentoroita-
viksi.

Mentorointia on kokeiltu ja otettu kayttoon joissa-
kin kaupungeissa tietyilld toimialoilla tai yksikdissa,
kuten Espoossa vuonna 1998 rakennettaessa erityista
seniorimallia. Mallin idea on siing, ettd senioriksi va-
likoituu eri organisaatioista henkilgitd, jotka ovat itse
valmiita toimimaan mentoreina. He siirtyvat silloin
osa-aikaeldkkeelle ja siirtyvat hoitamaan heille raa-
taloityja seniorivakansseja. Tavoitteena on hiljaisen
tiedon siirtdminen ja periaatteena ikaantyneen koke-
muksen ja tyotaitojen arvostaminen.
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Mentorointi liiketoimintana

aksuttomuuden katsotaan yleisesti kuulu-

vaksi mentoroinnin periaatteisiin. Kasitteiden

vdljdsta kaytosta kertoo kuitenkin se, ettd
mentorointi on myds joidenkin yritysten palvelutuote,
jolloin se ei ole maksutonta. Coaching, valmennus,
koulutus, konsultointi ja tydnohjaus kuuluvat usein
saman yrityksen tuotevalikoimaan, joskus tuotevali-
koimaan sisaltyvat myos erilaiset terapiat.

Yritykset tarjoavat mentorointia esimerkiksi tilan-
teeseen, jossa henkild aloittaa uudessa tehtavassa
tai organisaatiossa. Mentoroinnin katsotaan olevan
sopiva vdline mm. henkiléstdjohtamiseen liittyvissa
kysymyksissd. Mentorointi on otettu kdyttéon joissa-
kin yritysvalmennuksen koulutuksissa, joita yritystoi-
minnan yleiseen kehittdmiseen keskittyneet yritykset
tarjoavat. On myos yrityksid, jotka valmentavat men-
torointiin.

Liiketoiminnallinen mentorointi on tuotteistettu
ja sovitettu sitd tarjoavien yritysten muuhun palve-
lutuotantoon. Pddsdantoisesti se on liketoimintana
rajatumpaa kuin esimerkiksi koulutus- ja yrittdjaorga-
nisaatioiden tai yrittdjyytta edistavien tahojen toimin-
tana. Mentorointi voi olla yrityksen nimessakin, mutta
palvelutarjonta voi olla padsaantoisesti jotakin aivan
muuta, kuten laatukriteerien kayttodnottoa, arvioin-
timenetelman kehittamistd, kyselyitd ja historiikkien
laatimista.

On myos yrityksid, jotka tarjoavat personal trainer
-palvelua yrittdjyyden edistdmiseksi samaan tapaan
kuin mentorointiakin kaytetdan. Sekin on henkilokoh-
taista ja yrittdjdan tarpeista ldhtevda ohjausta, jossa
voidaan paneutua esimerkiksi esimies- ja yrittdjaroo-
liin, alaissuhteisiin, ajankayttoon, tavoitteellisuuteen,
motivaatioon tai asenteisiin.



Kun mentorointia tarjotaan liiketoimintana, se
eroaa muista mentoroinneista siind, ettd nakdkulma
on yleensda enemman yrityksen kuin yrittdjyyden ke-
hittdmisessd. Mentorointi saattaa joissakin tapauk-
sissa sisaltdd vain jonkin yritystoiminnan osa-alueen
kehittdmisen tai sitd kdytetddan yhden yksittdisen
ominaisuuden parantamiseen. Mentorointipalvelua
tarjoavilla yrityksilla on omat vakituiset mentorinsa,
jotka ovat erikoistuneet konsultointiin, sparraukseen
ja valmennukseen.

Lisatietoja l6ytyy mm. osoitteesta www.koulutus.
fi/_mentorointi_.html sekd hakukoneiden kautta lait-
tamalla hakusanaksi mentorointi.

Mentorointi ammattijarjestoissa
ja -liitoissa

kavan Erityisalat ry jatkaa erdiden ammattijar-
jestdjen ja liittojen jo aiemmin kaynnistamaa
kokeilua mentoroinnista omien jasenten tukena.
Myas liiton jasenjdrjestoista ainakin Tiedotusalan am-
mattijarjestd TAJ (nykyinen Viestinndn asiantuntijoiden
ammattijarjestod Viesti ry) on kokeillut mentorointia.
Akavalaisista liitoista SEFE Suomen Ekonomiliitolla on
pitkd kokemus omasta mentorointiohjelmasta.
Monet ammattijarjestéjenkin mentorointiohjelmat
on tehty yhteistydssa jonkin oppilaitoksen, tavallises-
ti alan korkeakoulun kanssa. Ne on myds suunnattu
usein tyduran alkuvaiheessa oleville palkansaajille, ei
alkaville yrittdjille tai yrittajiksi aikoville.

TIEDOTUSALAN AMMATTIJARJESTO TA)

(NYKYAAN VIESTI RY)

Tiedotusalan ammattijarjestd suositteli mentorointia
otollisena menetelméana erityisesti niille jasenilleen,
jotka olivat vastavalmistuneina siirtymdssa tyoela-
maan tai olivat asiantuntijatehtdvista vaihtamassa
esimiestehtaviin tai vaihtamassa ammattia. Myds yrit-
tajaksi ryhtyville pidettiin mentorointia hyvana vaih-
toehtona. Mentorointiohjelmaa luotsasi ulkopuolinen
konsultti.

Mentorointiohjelma oli noin vuoden mittainen ja
sen aikana mentorointiparit tapasivat kymmenisen
kertaa. Tapaamisten valilla mentori saattoi antaa jon-
kin tehtavan pohdittavaksi, tietyn kirjan luettavaksi
tai suositella osallistumista alan seminaariin. Muuten
malli perustui keskusteluun ja kuunteluun. Mentorin
valinta tapahtui sen mukaan, millaisia tarpeita ja ta-
voitteita aktori oli madritellyt itselleen. Mentorointioh-
jelmasta ei kuitenkaan tullut pysyvaa jasenpalvelua.
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SEFE SUOMEN EKONOMILIITTO

SEFE tukee jasentensad yksilollista urakehittymista
mentorointiohjelman avulla. Siind kokenut ja osaava
kollega (mentori) antaa tukea ja sparrausta nuorem-
malle kehittymishaluiselle ohjattavalle (aktorille) vuo-
den ajan. Mentorointi on kokemusten, ndkemysten ja
osaamisen valittymista paritydskentelynd, tavoittee-
na on muun muassa urasuunnittelun, itsetuntemuk-
sen, muutosvalmiuksien ja uusiin tydtehtaviin siirty-
misen tukeminen. Myds verkostoituminen on koettu
tarkedksi.

Mentorointiohjelmat ovat olleet SEFEn suosituim-
pia ammatillisen kehittymisen jasenpalveluita, ja niita
onkin jarjestetty jo yli kymmenen vuoden ajan. SEFE
vastaa osallistujien valinnasta, parivalinnoista, kirjal-
lisesta materiaalista ja tilaisuuksien jarjestamisesta.
Padkaupunkiseudun lisdksi mentorointia on toteutet-
tu Turussa, Vaasassa ja Jyvaskyldssa.

Lisatietoja l6ytyy osoitteesta www.sefe.fi/portal/fi/
ajankohtaista/tiedotteet?bid=372.

SUOMEN VALTIOTIETEILIJOIDEN LIITTO SVAL
Helsingin yliopiston sosiaalipsykologian laitoksella
tehdyssd pro gradussa tutkimuskohteena olivat Suo-
men Valtiotieteilijdiden liiton mentorointiohjelmaan
osallistuneet yhteiskuntatieteiden kymmenen opis-
kelijaa, joita haastateltiin pari vuotta mentoroinnin
padttymisen jdlkeen heidan siirryttyddan kokopdiva-
opiskelusta tydelamaan.

Tutkimuksen mukaan mentoroitavat saivat men-
toreiltaan ennen kaikkea tiedollista ja arvostustukea,
mutta sen lisdksi myds emotionaalista ja konkreet-
tista tukea seka verkostotukea. Keskeisin vaikutus oli
opiskelijoiden tyoeldmdan ja omaan uraan liittyvien
ajatusten selkiytyminen, ja usko omaan pdrjaamiseen
vahvistui.
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Mentorointi kuuluu SVAL:n jasenpalveluihin. Hakea
voi ympadri vuoden, mutta uusi ryhma aloittaa kerran
vuodessa. Mentorointi kestdd vuoden ja paritapaa-
miset ovat noin kerran kuukaudessa. Liitto tarjoaa
alku- ja paatostapaamisen. Mentorit ovat jonkin aikaa
tydeldmdssa olleita ja loppututkinnon suorittaneita,
mutta heiddn ei tarvitse olla SVAL:n jdsenid. Aktorit
ovat liiton opiskelijajdsenia.

Lisatietoja  loytyy  osoitteesta
URN:NBN:fi-fe201001051009.

http://urn.fi/

RAKENNUSINSINGORIEN LIITTO RIL
Rakennusinsinoorien liitolla on kdynnistynyt vuonna
2009 yhteinen mentorointiohjelma Aalto-yliopiston
Teknillisen korkeakoulun kanssa, jossa siitd vastaa
Alumniyksikkd. Periaatteet ja tavoitteet ovat hyvin sa-
manlaiset kuin yleensakin korkeakoulujen alumnipoh-
jaisissa mentoroinneissa. Parit osallistuvat keskindis-
ten tapaamisten lisaksi yhteiseen ohjelmaan, johon
kuuluu nelja yleistd seminaaria seka RIL-ohjelman
omat seminaarit. Mentorointi kestda yleensa vuoden.
Lisatietoja l6ytyy osoitteesta polialumni.tkk.fi/pub-
lic/content/newsltemShow.asp?ct_nid=17861029.

LUONNONTIETEIDEN AKATEEMISTEN LiiTTO LAL
Mentorointi madaritellddn Luonnontieteiden Akatee-
misten Liitossa lyhyesti tutustumiseksi luonnontie-
teilijan tyoelamaan ja tyonkuviin kokeneen kollegan
johdolla. Tavoitteena on ennen kaikkea loytdad oma
urapolku. Kohderyhména tdssakin tapauksessa ovat
ensisijaisesti alan opiskelijat. Mentorointia haluavat
haastatellaan ennen valintaa eika kaikille voida taata
mentoria. Hanke toteutetaan yhdessa Agronomiliiton,
Metsanhoitajaliiton ja Ympadristdasiantuntijoiden kes-
kusliiton kanssa.

Lisdtietoja l6ytyy osoitteesta www.luonnontieteili-
jat.fi/portal/tule_opiskelijajaseneksi/mentorointi.



Mentoriyhdistykset

uomessa toimii muutamia yhdistyksia, jotka

kokoavat mentoreita ja tydnohjaajia yhteen.

Ne eivat ole ammatillisia edunvalvojia, vaan
pddasiassa tavoitteena on tuoda esille valmennus-,
tydnohjaus- ja mentorointimenetelmid, kehittaa nii-
td ja tarjota vayla asiakkaille ja asiantuntijoille l6ytaa
toisensa.

EMCC FINLAND RY

The European Mentoring Centre (EMC) perustettiin
vuonna 1992. Kun mukaan tuli vuonna 2002 myés
valmentaminen, uudeksi nimeksi tuli The European
Mentoring & Coaching Council (EMCC). Jarjeston paa-
tehtdvand on toimia eurooppalaisen mentoroinnin ja
valmennuksen kehittdmiseksi ja laadun varmistami-
seksi. Tatd tehtdvaa se toteuttaa erityisesti alan tut-
kimuksesta tiedottamisella sekéa eettisten normien ja
parhaiden kaytantdjen luomisella.

Suomeen perustettiin oma kansallinen yhdistys
EMCC Finland ry vuonna 2008. Se on asettanut erityi-
seksi tavoitteekseen mentoroinnin ja valmennuksen
tutkijoiden ja ammattilaisten kokoamisen yhteen. Li-
saksi tavoitteena on edistdad kansallista ja kansainva-
lista verkostoitumista ja hyvien kaytantojen tunnista-
mista, kehittdmista ja levittdmista.

EMCC Finland tarjoaa jdsenilleen yhteisia tapaami-
sia ja asiantuntijaluentoja teemalla Kasvukumppanit.
Koska jasenet toimivat monilla eri aloilla, monenlai-
sissa tehtdvissa ja erityyppisissda organisaatioissa,
syntyy jdsenten kesken myos laaja ammattilaisten
verkosto.

Lisdtietoja 0ytyy yhdistyksen sivuilta osoitteesta
www.emccouncil.org.

JOHDON TYONOHJAAJAT JA MENTORIT RY

Johdon tyonohjaajat ja mentorit ry on perustettu vuo-
den 2004 alussa edistdmdan johdon ja esimiesten
tydnohjauksen avulla hyvaa johtamista ja tydyhteiso-
jen hyvinvointia, kuten yhdistyksen sivuilla todetaan.
Yhdistys seuraa johdon tydnohjaajien koulutuksen
laatua, asettaa kouluttajille patevyyskriteerit, varmis-
taa tydnohjaajien padtevyydet ja auktorisoi tydnohjaa-
jat.

Yhdistys jdrjestda jasenilleen tdydennyskoulutusta
ja tapaamisia. Se myos kehittda tyénohjaajakoulutuk-
sia yhteistydssa yliopistojen ja muiden korkeakoulu-
jen oppilaitosten kanssa.

Yhdistyksen sivuilla on tyénohjaaja- ja mentori-
pankki sekd hinnoittelusuositukset ja Johtajan spar-
raaja -niminen oma lehti. Lisdksi sivuilta l6ytyvat yh-
distyksen laatimat eettiset periaatteet.

Lisdtietoja 6ytyy yhdistyksen sivuilta osoitteesta
www.johdontyonohjaajat.fi.

NESTORPARTNERS RY

NestorPartners ry on ollut vuodesta 1978 lahtien aktii-
vipalveluksensa yrityseldmdssa jattaneiden, kokenei-
den liikkeenjohtajien ja asiantuntijoiden muodosta-
ma yhteiso. Jasenilla on pitkdaikainen liikkeenjohdon
kokemus tai he ovat toimineet liikkeenjohdon asian-
tuntijatehtavissa. Tavoitteena on tarjota jasenten ko-
kemus taman pdivan yritysjohdon kayttodn.

Nestori voi toimia paitsi perinteisesti mentorina,
myos esimerkiksi yrityksen hallituksen jasenend muu-
tostilanteissa, johdon vaihtuessa, yritysjarjestelyissa,
riskien hallinnassa tai rahoitus- ja sijoitustoiminnassa
tai toimeksiantosopimuksella yritysjohdon neuvonan-
tajana.

Lisatietoja 6ytyy yhdistyksen sivuilta osoitteesta
www.nestorpartners.fi.
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SUOMEN COACHING-YHDISTYS

Suomen Coaching-yhdistys madrittelee tehtdavakseen
sekd liike-eldmadan liittyvan ettd organisaatioissa teh-
tavan coachingin kehittamisen, tutkimisen, tunnettuu-
den ja arvostuksen lisadmisen seka alalla toimivien
coachien ammatillisen osaamisen kehittamisen.

Yhdistykseen kuuluvilla coacheilla on korkeakou-
lutason peruskoulutus tai vastaava, kokemusta seka
lilke-elamasta etta valmennustyostd, nayttod korkea-
tasoisesta ammatillisesta toiminnasta seka perus- ja
jatkokoulutusta coachingista. Jasenet ovat sitoutuneet
noudattamaan yhdistyksen eettista ohjeistoa.

Yhdistys tarjoaa Coaching diplomikoulutusta nel-
ja pdivaa kestdvana kurssina, joka kattaa seuraavat
osa-alueet: Coachingin peruskysymykset ja etiikka;
Tuloksellinen vuorovaikutus, suora kommunikaatio,
palaute, haastaminen ja vaikuttavat kysymykset, Hen-
kilobrandin kehittdminen ja markkinointi, [dsndolo ja
aktiivinen kuuntelu sekd Asiakassuhteen luominen ja
Coachina kehittyminen.

Suomen Coaching-yhdistyksen sivuilta [6ytyy myos
Valmentajahaku, jonka avulla voi hakea itselleen sopi-
vaa coachia valmentajalistalta. Lisaksi tutustuttavana
on yhdistyksen Eettinen ohjeisto. Sivuilla on kaikille
avoin Coachingpedia, jossa on koottuna seka tutki-
muskirjallisuutta, hankkeita ettd kdytannon esimerk-
kejd ja muuta aineistoa coachingiin liittyen.

Lisdtietoja 0ytyy yhdistyksen sivuilta osoitteesta
www.coaching-yhdistys.com.

SUOMEN TYONOHJAAJAT RY

Suomen Ty®énohjaajat ry on vuonna 1982 perustet-
tu koulutettuja tyonohjaajia ja eri tydnohjaustapoja
yhdistava aatteellinen yhdistys. Yhdistyksen toimin-
nassa huomioidaan sekd tydnohjaajien ammatillisen
taustan erilaisuus ettd tydnohjauksen monimuotoi-
suus. Yhteista on kuitenkin sitoutuminen yhdistyksen
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eettisiin periaatteisiin seka erilaisten tyonohjauksen
teoreettisten viitekehysten arvostaminen.

Yhdistys yhdistda tyénohjaajia ja toimii tyonoh-
jauksen puolestapuhujana. Yhdistyksen tavoitteena
on kehittdad tydnohjausta vastaamaan tyoeldman ja
tydnohjattavien tarpeita. Se tukee jasenindan olevien
tydnohjaajien toimintaa, seuraa tydnohjaajakoulu-
tuksen laatua ja edistda tydnohjaajien ammatillista
patevyytta.

Suomen tydnohjaajat kehittad ja tutkii tydnohjaus-
ta ja jarjestaa jasenilleen koulutusta ja vuosittaisen
tydnohjauskonferenssin yhdessa jonkin tydnohjaaja-
kouluttajatahon kanssa. Yhdistys tekee yhteistyota
pohjoismaisten tydnohjaustoimijoiden kanssa.

Yhdistys tuottaa jdsenpalveluja, jotka edistavat
tydnohjaajien ammatillista kehittymista ja tukevat
tydnohjaustyotd. Tavoitteena on lisdatd ammatillista
verkostoitumista ja yhteistyéta eri toimijoiden kes-
ken.

Lisdtietoja l6ytyy mm. Suomen Tydnohjaajat ry:n
sivuilta osoitteesta www.suomentyonohjaajat.fi.

SUOMEN YRITYSKUMMIT RY

— BUSINESS MENTORS FINLAND RY

Suomen Yrityskummit ry perustettiin vuonna 2001
jatkamaan Suomen Kuntaliiton neljavuotisen Yritys-
kummiprojektin toimintaa. Yhdistyksen jasenina on
yli 800 yrityskummia, kuntia, seudullisia elinkeinoyh-
tioita, jarjestdja ja yhdistyksid. Taustaryhmind ovat
olleet aikanaan mm. kauppa- ja teollisuusministerio,
sisdasiainministerio, tydministerid sekd maa- ja met-
satalousministerio.

Yhdistys maarittelee yrityskummin yrittajan tai yrit-
tdjaksi aikovan luottamukselliseksi keskustelukump-
paniksi ideoiden kehittelyssa. Kummi mainitaan myos
yrittdjan sparraajaksi ja valmentajaksi, joka katsoo
asioita ulkopuolisin silmin. Yrityskummi kyselee, tar-



joaa verkostoja ja vadlineita yritystoiminnan kehitta-
miseen. Yrityskummit ovat yleensa kokeneita yritys-
johtajia ja elinkeinoeldman asiantuntijoita, usein jo
eldkkeelle siirtyneitd. He toimivat sekad yritysten ettd
kuntien elinkeinotoiminnan kehittdjakummeina.

Yrityskummitoiminta on maksutonta. Toimintaan
tulee tukea kunnilta, jarjestoilta, seudullisilta elinkei-
no- ja kehittamisyhtioiltd, yhdistyksilta ja myos yrityk-
siltd. Vuoden 2009 aikana yrityskummit auttoivat 920
yritystd eri puolilla Suomea ja tapaamisia oli yhteensa
yli 2000. Kummit toimivat pddsdantoisesti kunnittain.

Yrityskummit ovat lisaksi solmineet yhteistydsopi-
muksen Suomen uusyrityskeskusten kanssa. Tarkoi-
tuksena on parantaa neuvontapalveluita, pilotoida
hyvida toimintamalleja sekd parantaa Uusyrityskes-
kusten ja Yrityskummien keskindistd neuvonta- ja
palvelutuntemusta. Myds uusyrityskeskukset tarjoaa
maksutonta ja luottamuksellista neuvontaa yritystoi-
mintaa suunnitteleville ja aloittaville yrittajille.

Lisdtietoja 6ytyy yhdistyksen sivuilta osoitteesta
www.yrityskummit.fi.
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Mentoroinnin teoria ja tutkimus

entoroinnin tutkimusta on viimeisten parin
Mvuosikymmenen aikana tehty varsinkin kay-

tannon kokeilujen yhteydessd ja niista on
laadittu myds opinndytteitd seka tehty vaitdskirjoja.
Kiinnostus mentorointia kohtaan on selvasti kasva-
nut sekd kdytannon toteutuksina etta tutkimuksen
kohteena. Taman vuoksi mentoroinnista on saatavilla
runsaasti tietoa erilaisista kokemukseen ja tutkimuk-
seen perustuvista ldhteista.

Kasitteiden kayttd on kuitenkin vaihtelevaa varsin-
kin mentoroinnin ja muun valmentamisen ja ohjaami-
sen markkinoinnissa. Sen vuoksi on syyta kdyda lapi
sellaiset kdsitteet, joita kdytetdan rinnan mentoroin-
nin kanssa tai joilla saatetaan tarkoittaa hyvin saman-
laista toimintatapaa kuin mitd mentorointikin on.

Mentorointia vai valmennusta

|dhestymistapaa, seuraa siitd myds kasitteiden

kdytdon satunnaisuutta. Toisaalta mentorointi
kasitteena madritellddn useissa yhteyksissa tarkas-
ti, mutta suosioon nousseena toimintatapana se on
otettu ehkd markkinointimielessakin niihinkin yhteyk-
siin, mihin se ei varsinaisesti kuulu.

Ennen kaikkea mentorointi on tavoitteellinen vuo-
rovaikutussuhde, kuten Tuula Lillia sen maarittelee
mentoroinnin teoriaa valottavassa artikkelissaan
kirjassa Mentoroinnin monet kasvot (2000). Mutta
vuorovaikutus ja tavoitteellisuus ovat olennainen osa
my0s valmennusta, coachingia ja tydnohjausta .

I(un mentorointiin on olemassa monta erilaista
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VALMENNUS
Valmennus on liitetty perinteisesti yleisimmin urhei-
luun, mutta on myéhemmin laajentunut monille muil-
lekin aloille.

Valmennusta tarjotaan yrittdjille moniin eri yritys-
toiminnan osa-alueisiintydhyvinvoinnista markkinoin-
tiin ja myyntiin. Alalla on erittdin monia ja monenlaisia
yrityksid palveluineen sekd useita yritystoiminnan ke-
hittdmiseen tdhtdavia hankkeita ohjelmineen.

COACHING

Suomen Coaching-yhdistyksen madritelman mukaan
“coachingissa tdhddtaan valmennettavan yksilén tai
organisaation kokonaisvaltaiseen kehitykseen, kas-
vuun, tasapainoon ja ekologisuuteen, parantamalla
asiakkaan suorituskykya ja toimintatapoja. Coach
auttaa valmennettavaa ihmisenad ja yksilona kehitty-
maan ja hyodyntamdan koko nykyisen ja kdyttamat-
toman potentiaalinsa. Ndin valmennettava saavuttaa
ja myds ylittda omat tavoitteensa ja auttaa koko orga-
nisaatiotaan menestymaan.”

Coach on siis henkilo, joka auttaa valmennettavaa.
Hanen ydinosaamiseensa kuuluvat coachingin perus-
teet, asiakassuhteen luominen, tuloksellinen vuoro-
vaikutus, oppimisen ja tuloksellisuuden tukeminen
sekd organisaatiot ja tulevaisuus. Coachin palvelut
ovat aina maksullisia ja vuorovaikutussuhde on lei-
mallisesti asiakassuhde.

TYONOH)AUS

Tyonohjaus on ammatillista toimintaa, jossa koulut-
tautunut tydnohjaaja tyostaa ohjattavansa tapaa teh-
da tyotdan. Ohjaus tapahtuu dialogisessa suhteessa
keskustelemalla. Ndin madrittelee tydnohjauksen
professori Soili Keskinen. Hanen mukaansa tyénohja-
us on tyon tutkimista ja siitd oppimista.
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Oman tietotaitonsa perusteella tyénohjaaja voi
auttaa ohjattavaa selkiyttdmaan tavoitteitaan, tyoolo-
suhteiden, tyén kuormituksen ja oman tydémindnsa
piirteitd. Analyysin pohjalta ohjattavalla on tavoit-
teena tiedostaa paremmin omaa toimintaansa ja sita
kautta oppia sdatelemaan, kehittdmadan, muuttamaan
ja hallitsemaan tyotaan.

Suomen tydnohjaajat ry maarittelee tyonohjauk-
sen siten, ettd se “on oman tydn tutkimista, arviointia
ja kehittamista, joka tapahtuu koulutetun tyénohjaa-
jan avulla. Se on tydhon, tydyhteisdon ja omaan tyd-
rooliin liittyvien kysymysten, kokemusten ja tunteiden
yhdessa tulkitsemista ja jasentamistd.”

Tyonohjauksessa on monia yhtaldisyyksia mento-
roinnin kanssa. Sekin on samalla tavoin vuorovaikut-
teista ja kumpikin osapuoli hydtyy. Tyénohjausta voi-
daan antaa yksilélle tai koko tydyhteisolle tai tietylle
ammatillisesti rajatulle ryhmalle. Ohjauksen onnistu-
miseksi maaritellddn selkeat tavoitteet, joita voidaan
tarvittaessa tarkistaa. Kestoksi suositellaan vuodesta
kahteen vuotta ja tapaamiset kestavat tunnista puo-
leentoista tuntiin. Erona mentorointiin on se, etta ta-
paamisvalit on lyhyempid, tyénohjauksessa kdydaan
yleensa parin kolmen viikon valein.

Toimivan suhteen edellytyksenda on ehdoton
luottamuksellisuus ja tyonohjaajaa sitoo vaitiolo-
velvollisuus. Suomen tyonohjaajat madrittelevat
ohjaustilanteen sellaiseksi, ettd ”Jokaisella on itse-
madradamisoikeus sen suhteen, mitd ja miten tyénoh-
jauksessa kertoo asioista. Kukin ratkaisee itse, miten
avoimesti ja mita kaikkea kertoo, mihin kysymykseen
vastaa ja miten. Jokainen on vastuussa siitd, mitd itse
puhuu ja toisen pitdd kunnioittaa myds toisen vaike-
nemista.”

Tyonohjauksen maksaa yleensa tyonantaja, mut-
ta sen voi ohjattava hoitaa myds itse. Hinta sovitaan
aina ohjattavan kanssa, siihen vaikuttavat tyénohjaa-



jan koulutus, kokemus seka tehtdvan arvioitu vaati-
vuustaso.

SPARRAUS
Sparraajaa kutsutaan usein harjoitusvastustajaksi.
Kasite tuleekin urheilun puolelta nyrkkeilysta. Jotta
sparrauksesta on hyotyd, on osapuolten oltava suun-
nilleen samalla tasolla, koska ohjaaja on ohjattavansa
aktiivinen vastustaja, muuten tdma ei kehity.
Urheilumaailmasta tydmaailmaan siirryttdessa voi-
daan todeta, ettd sparraajan on samalla tavalla oltava
yhtd vahva kuin sparrattavankin eli tunnettava tdman
tyd, tydhon liittyvat olosuhteet ja tydympadristo. Spar-
raajalla on mahdollisuus esittdd uusia nakokulmia,
kyseenalaistaa entiset toimintatavat ja haastaa ohjat-
tavaa innovatiivisempiin ratkaisuihin. Sparraus sopii-
kin parhaiten tilanteessa, jossa halutaan muuttaa ja
kehittdd omaa toimintaa tai luoda visioita.

TUTOROINTI

Tutorointi (tuutorointi) on pitkaan ollut kaytéssa var-
sinkin korkeakouluissa. Se on yleensa vapaaehtoista
joko uusien opiskelijoiden opastamista opiskelun al-
kuvaiheessa tai se voi jatkua pitempdankin opintojen
etenemisen seuraamisena, vertaistukena ja opiske-
luun motivoivana tukena.

Tutorit kokevat saavansa myos itselleen hyotya
mm. vastuuntunnon kasvamisen ja kokonaisuuksien
hallinnan seka verkostoitumisen kautta. Myds esiin-
tymis- ja ryhmadty6taitojen ovat monet todenneet
parantuneen. Joissakin korkeakouluissa tutoroinnista
saa myds opintopisteitd.

KONSULTOINTI

Konsultointi voidaan maaritelld hyvin monella tavalla
toimijoista ja toimintaympadristosta riippuen. Monet
konsulttiyritykset kayttavat rinnakkain konsultoinnin

kanssa myds kasitteita valmennus, ohjaus ja mento-
rointi. Konsultointi on liiketoimintana aina maksullis-
ta, arkikielessa konsultoinnilla tarkoitetaan yleensa
neuvontaa ja yhdessa pohtimista.

Edelld on lyhyesti madritelty erilaisia menetelmid,
joita kaytetddn seka yksittdisten tydntekijoiden, en-
nen kaikkea johto- ja esimiestehtavissa olevien henki-
[6iden seka yrittdjien tydn ja toiminnan tukemiseen ja
kehittamiseen. Yhtaldaisyyksia mentorointiin on paljon
luottamuksellisuudesta vuorovaikutukseen, suunni-
telmallisuudesta sopimuksellisuuteen.

Erojakin eri menetelmien valilla [6ytyy. Ohjaajan
rooli on erilainen: sparraaja ja coach ovat aktiivisia
ohjattavan alan eli substanssin hallitsijoita, tyénoh-
jaaja taas on tyokayttaytymisen ja aikuisen oppimisen
ohjauksen asiantuntija ja voi toimia monilla eri aloilla.
Mentorille katsotaan yleensa riittdvan oman alansa
vahva kokemus.
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Mentoroinnin muodot ja kdsitteet

entoroinnin muodot ja mallit vaihtelevat, ne

voivat olla tilannekohtaisia, osittain struk-

turoituja, tarkasti ohjattuja, muodollisia tai
epamuodollisia, huolellisesti suunniteltuja tai luon-
nollisesti etenevid. Mallit sovitetaan siihen toimin-
taympdristddn, jossa niitd halutaan menestyksellisesti
toteuttaa. Ne ovat erilaisia korkeakouluissa, oppisopi-
muskoulutuksessa, yrittdjilla, julkisessa hallinnossa,
jarjestdissa tai suurissa yrityksissa.

Monessa mentoroinnin mallissa ja ohjelmassa
ldhtokohta on hiljaisen tiedon siirtdminen kokeneem-
malta yrittdjalta tai kollegalta tulokkaalle. Hiljainen
tieto ja siihen liitettynd myos taito on tullut mukaan
keskusteluun samaan tahtiin kuin puhe eldkditymi-
sestd on lisdantynyt. On oivallettu, ettd tydeldmasta
pois siirtyvien mukana ldhtee myds paljon sellaista
osaamista, joka on vaikea kuvata kéasitteellisen tiedon
avulla.

Kanadalainen informaatiotutkija Chun Wei Choo
(1998) jakaa tiedon lajit hiljaiseen tietoon, kasitteel-
liseen tietoon ja kulttuuriseen tietoon. Kulttuurinen
tieto liittyy hanen mukaansa tiedollisiin ja tuntemuk-
sellisiin rakenteisiin, joiden varassa ihmiset selittavat,
ymmadrtavat ja arvioivat yhteisddan, sen arvoja, usko-
muksia ja oletuksia vuorovaikutteisesti. Kasitteellinen
tieto on muodollista, systemaattista ja tarkasti maari-
teltyd, kaavoja, saantoja ja muistioita. Mentoroinnin
liike-eldmdan laajentaneiden Ikujiro Nonakan ja Hi-
rotaka Takeuchin mielesta hiljainen tieto kannattaisi
muuttaa kasitteelliseksi tiedoksi, jotta se tulisi laa-
jemman ihmisjoukon voimavaraksi.

Piiloinen tai hiljainen tieto puolestaan on Chun
Wei Choon mukaan hyvin henkil6kohtaista, ihmisen
toimintaan, rutiineihin, arvoihin ja tunteisiin sidottua,
ja sen vuoksi sitd on vaikea jakaa. Se sisaltaa teknisia
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osa-alueita, jotka liittyvdt ammattitaitoon ja taitotie-
toon, mutta myds kognitiivisia tekijoitd, joiden avulla
ihminen hahmottaa, kdsitteellistdad ja ymmartaa to-
dellisuutta. On myds todettu, ettd hiljainen tieto on
jaettavissa vain reaaliaikaisessa ja kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa, joten mentorointi sopii sen siir-
tdmiseen hyvin.

Mentorointia voidaan toteuttaa perinteisend pari-
mentorointina, ryhmissd, verkossa ja ndiden erilaisina
yhdistelmind. Tavoitteet voivat olla hyvinkin yksildityja
ja konkreettisia esimerkiksi muutostilanteessa, mutta
usein mentoroinnissa on kysymys hyvin kokonaisval-
taisesta toiminnasta, jossa molemmat osapuolet tai
ryhman jasenet ovat mukana koko persoonallaan.

Mentorointi on yleensa aktorille maksutonta eika
mentorille makseta korvausta. Ndin toimitaan perin-
teisessda mentoroinnissa, mutta toimintatavan suo-
sion kasvettua siitd on tehty myos yritystoimintaa,
jolloin se on maksullista. Ndissa tapauksissa olisi sel-
vempda kdyttdd valmennuksen tai coachingin kasit-
teitd. Joissakin mentorointiohjelmissa aktori maksaa
osallistumismaksun jarjestavan organisaation kulujen
kattamiseksi. Joskus aktorin ja mentorin vélilla sovi-
taan kulujen korvaamisesta esimerkiksi matkojen ja
majoituksen osalta.

Seuraavassa on avattu ja madritelty joitakin keskei-
sid mentoroinnin kasitteita. Eri malleissa, hankkeissa
ja tutkimuksissa on kaytdssa muitakin termejd, joita
saatetaan tarvita juuri siind toimintaymparistossa.

PARIMENTOROINTI

Parimentorointi on mentoroinnin perinteinen ja ylei-
sin toimintamuoto. Siind kokeneempi osapuoli toimii
mentorina kokemattomamman aktorin tukijana ja
neuvonantajana.



RYHMAMENTOROINTI

Monissa toimintaymparistdissa on kokeiltu ja hyvak-
si havaittu my6s ryhmdmentorointi, jota usein kay-
tetddn parimentoroinnin ohella. Ryhman koko on
yleensda suhteellisen pieni, korkeintaan viisi-kuusi
henkiléd, jotta kaikki mukanaolijat saavat riittavasti
aikaa ja muiden huomiota. Kysymys on samalla myos
vertaismentoroinnista, jossa aktorit mentoroivat toi-
siaan. Tavallisesti ryhmdmentoroinnissa on vain yksi
mentori, mutta on mahdollista toteuttaa myds use-
amman mentorin mallia. Joissakin tapauksissa on
kaytetty mentorointikoordinaattoria, jotta toiminnan
kaytannon jarjestelyt on saatu toimimaan sujuvasti.
Ryhmamentoroinnille rinnakkaisia termejd ovat yh-
teismentorointi ja joskus myds vertaismentorointi.

VERTAISMENTOROINTI

Vertaismentoroinnissa ei ole erikseen mentoria ja ak-
toria, vaan esimerkiksi saman alan ihmiset tai saman
paikan tyontekijat mentoroivat toisiaan. Tata toimin-
tamuotoa on kdytetty mm. terveydenhuollon henki-
|6ston ja opettajien mentoroinnissa.

KAANTEINEN MENTOROINTI

Kadnteisella mentoroinnilla tarkoitetaan sitd, etta
mentori ei ole se vanhempi ja viisaampi, vaan nuo-
rempi osapuoli, joka hallitsee jonkun tietyn osa-alu-
een, jossa vanhempi tydntekija tai yrittdja haluaa ke-
hittdd osaamistaan.

VERKKOMENTOROINTI ELI E-MENTOROINTI

ELI VIRTUAALIMENTOROINTI ELI TELEMENTOROINTI
Pddsadntoisesti mentorointi on aina kasvokkain ta-
pahtuvaa vuorovaikutusta, mutta kuten niin monissa
muissakin ihmisten valisissa kohtaamisissa, myos
mentoroinnissa on kokeiltu ja otettu kayttoon tieto-
verkot. Harvemmin verkkomentorointia kaytetdan ai-

noana muotona, mutta silld on etunsa varsinkin siksi,
ettei se ole paikkaan sidottua. Ongelmaksi voi tulla
kuitenkin se, miten saada luottamuksellinen suhde
aikaan tapaamatta henkildkohtaisesti. Toisaalta kun
kommunikointi monien ihmisten valilld on siirtynyt
suurelta osin tietoverkkoihin, on se merkinnyt heille
my0s tottumista sitd kautta tapahtuvaan tutustumi-
seen.

Verkkomentorointia on kehitetty mm. Virtuaaliam-
mattikorkeakoulun Arviointiprojektissa. Sen henkilds-
tokoulutuksessa on verkkomentoroinnin edut nahty
seuraavasti: se voi antaa perinteistd mentorointia
enemmadn aikaa reflektiolle ja oppimiselle, se voi tu-
kea harkitumpien ja enemmadn oivalluksia tuottavien
kysymysten tekemistd, tallentuviin keskusteluihin
voi palata helpommin ja kirjoittamalla pohtiminen
vahvistaa asian syvdllisempda kasittelyd. Mentoril-
ta edellytetdan verkkopedagogiikan ja tietoteknisen
osaamisen lisaksi samoja asioita kuin mentoroinnis-
sa yleensd, aktiivisuutta, motivaatiota, sitoutumista,
ilmaisukykyd ja vuorovaikutustaitoja.

Virtuaalityoskentelyyn tulee kaikkien osallistujien
perehtyd niin, ettd orientoituminen, osaamisen var-
mistaminen, toimintakulttuurin muutos ja pelisdan-
tdjen varmistaminen toteutuvat jokaisen kohdalla,
varsinkin kun on  kysymys ryhmdmentoroinnista.
Onnistumisen edellytyksia ovat mm. sdannollisesti
toistuvat kontaktit ja niiden huolellinen etukateisval-
mistelu, halu oppia ja tehda yhdessd, yhtendiset ja
tiedostetut tavoitteet, keskindinen luottamus, sosiaa-
linen vuorovaikutus, hyoty osallistujille ja kyky vastata
muuttuvan toimintaympadriston haasteisiin.

Avoin verkkoammattikorkeakoulu AVERKO (www.
averko.fi) on kehittanyt verkkomentorointia myos yrit-
tdjyyden edistdmisessd. Sita hallinnoi Keski-Pohjan-
maan ammattikorkeakoulu. Yhteistyota on tehty Kes-
ki-Pohjanmaan Yrittajat ry:n kanssa. Yhdessa on luotu
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eMGE-toimintamalli (eMentoring promoting Growth
Entrepreneurship), jossa kehitetdan e-mentorointia ja
tuetaan yritysten kasvuhalukkuutta.

Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulun julkai-
sussa Kumppanuuksia ja kuulumisia tyoeldmasta
(2009) verkkomentorointi on maaritelty kahden tai
useamman henkildn véliseksi yhteistydksi, missa
osapuolet haluavat kehittya yhteisella kiinnostuksen
alueella hyddyntaen keskindisessa vuorovaikutukses-
sa verkkoa ja sahkdisia viestintavalineitd. Verkkomen-
toroinnin edut ndhddan suurina nimenomaan niissa
tapauksissa, joissa etdisyydet tai aikapula voisivat
hankaloittaa mentorointia.

Mallissa luotiin virtuaalinen toimintamalli ja -tila,
jossa ovat mukana korkeakoulun tutkimus- ja kehi-
tystyo, yrittdjajdrjestd seka aloittelevat ja kokeneet
yrittdjdt ja jossa jaetaan kertynyttd yrittdjakokemusta
nimenomaan kasvuyrittajyydestd. Mentorien ja aloit-
televien yrittdjien kahdenkeskiset keskustelut virtuaa-
lisessa tyotilassa kestivat kaksi kuukautta.

Jokaiselle mentoriparille oli oma mentorointitila,
jossa oli kuuden teeman alla yhteensa 15 keskuste-
lukysymysta. Keskustelua oli mahdollista laajentaa
my6s muihin mentoriparille tarkeisiin ndakdkulmiin.
Aloittelevat yrittdjat saivat neuvoja, ideoita, tukea ja
uusia nakokulmia yrityksen kasvuun. Haasteena oli
saannollisen vuorovaikutuksen ldytyminen ja keskus-
telunyllapitaminen. Toisensa tunteneilla ja verkkokes-
kusteluun tottuneilla se sujui paremmin kuin muilla.
Kiire ja henkildkohtainen tydtilanne vahensivat osal-
listumista ja saattoivat olla este sitoutumiselle.

ORGANISAATIOMENTOROINTI

Joissakin tapauksissa mentorointia on kdytetty muu-
tosvaiheen lapiviemisen menetelmadna erilaisissa
organisaatioissa. Yleensa mentorointi aloitetaan or-
ganisaation johtajasta, sitten sitd jatketaan alaisten

3 0] Mentorointiopas

kanssa ja lopuksi yhteisesti ryhmdssd, kunnes haluttu
lopputulos on saatu aikaan.

PROJEKTIMENTOROINTI

Projektimentorointi muistuttaa organisaatiomento-
rointia siind mielessd, ettd se alkaa ja pdattyy tietyn
tavoitteen aikataulun mukaisesti eli kestdd projektin
ajan. Monissa korkeakouluissa ja muissakin organi-
saatioissa on ldhdetty liikkeelle projektimentoroin-
nista, kun on haluttu kokeilla mentorointia uutena
toimintamuotona ja rakennettu siitd omaa toiminta-
mallia.

INFORMAALI JA FORMAALI MENTOROINTI

Informaalia tai luonnollista mentorointia voi tapahtua
tiedostamatta yrityksessa eri henkildiden valilld, sita
voi olla ystavysten tai sukulaisten kesken. Siitd ei so-
vita eikd sille aseteta tavoitteita tai muotoja erikseen,
mutta se voi olla hyvin vaikuttava suhde ja liittya akto-
rin koko eldmdan. Formaali mentorointi on suunnitel-
tua, johdettua ja tavoitteellista. Siihen liittyy yleensa
valmennus ja koulutus, siitd laaditaan suunnitelma ja
sitd arvioidaan.

AKTORI

Aktorista kaytetaan eri yhteyksissa erilaisia nimityk-
sid, kuten mentoroitava, ohjattava, noviisi, oppipoika,
kisalli, protégé. Mentorointi tapahtuu aktorin hyodyk-
si ja edellyttdad haneltd kehittymis- ja oppimishalua
sekd aktiivisuutta tapaamisten jarjestamisessa. Akto-
rin kannattaa tehda ensin itselleen selvaksi, mitka ha-
nen tavoitteensa ovat ja miten niiden saavuttamista
voi mentoroinnilla auttaa. Usein ldhdetdan liikkeelle
nelikenttdanalyysistda ja mentorin kanssa yhteisesti
sovituista aiheista. Kaikista tekemistaan valinnoista ja
pdadtoksista aktori on itse vastuussa.



MENTORI

Mentorin nimitys tulee antiikin Kreikasta, Homeroksen
kirjoittamasta Odysseiasta, jossa Odysseus jattaa poi-
kansa Telemakhoksen Mentor-ystavansa ohjaukseen
ja opastukseen lahtiessdan Troijan sotaan. Mentori tai
mentor on yleisemmin kaytdssa kuin aktori tai aktor.
Kaytossd on myds yrityskummi- tai tydkummi-nimitys.
Mentoria kuvataan usein tukijaksi, mestariksi, ohjaa-
jaksi, opettajaksi, sparraajaksi tai neuvonantajaksi.
Han voi olla kriittinen kyseenalaistaja ja kyselijg, joka
kysymyksilldan auttaa aktoria padasemaan pohdin-
noissaan eteenpdin, mutta ei tee paatoksia taman
puolesta tai anna valmiita vastauksia tdman ongel-
miin. Monissa tapauksissa mentori on koettu kuiten-
kin auktoriteetiksi, jota on voinut arvostaa ja kunni-
oittaa.

MENTOROINTISOPIMUS

Lahes kaikissa mentorointihankkeissa ja -malleissa
tehdaan aktorin ja mentorin valinen sopimus, johon
kirjataan toimintaperiaatteet ja jossa sovitaan tar-
keimmat kasiteltdvat aiheet seka aktorin ettd men-
torin kannalta. Sopimus on hyva lahtokohta, vaikka
mentoroinnin kuluessa tilanne voi muuttua ja esille
tulee asioita, joita ei ole osattu ennakoida.

MENTOROINTISUUNNITELMA
Mentorointisopimukseen voidaan liittda erillinen ja
perusteellisempi mentorointisuunnitelma, jossa on
esimerkiksi aktorin tekemd tai mentorin kanssa yh-
dessa tehty aktorin nelikenttdanalyysi tai muu kuvaus
nykytilasta ja toisaalta tavoitteista.

PAIVAKIRJA

Useissa mentorointihankkeissa ja -malleissa suosi-
tellaan pdivakirjan pitamistd. Sitd voivat pitaa seka
aktori ettd mentori tai vain aktori. Paivakirjaan merki-

tdan aina vahintaan tapaamisen teema ja tarkeimmat
keskustelunaiheet. Mentorilla on joissakin tapauksis-
sa oma paivakirjansa, johon han voi merkita jokaisen
tapaamisen kohdalle arvioinnin siitd, miten tapaami-
nen onnistui.

Kehittdmishankkeissa pdivakirjoja voidaan kayttaa
mentorointimallin luomisessa. Niistd selvidvat tar-
keimmat teemat ja aihepiirit, joita on kasitelty. Tata
tietoa voidaan hyddyntda sekd mentoreiden rekry-
toinnissa ettd mahdollisten koulutusten suunnittelus-
sa.

EETTISET OHJEET
Mentoroinnin kaikkein keskeisimpia edellytyksid on
luottamuksen syntyminen mentorin ja aktorin valil-
le. Luottamuksellisuus on olennaista myds muissa
ohjaus- ja valmennussuhteissa. Muita edellytyksia
menestykselliselle mentoroinnille ovat toisen kunni-
oittaminen, vastuullinen toimintatapa, rehellisyys ja
avoimuus, oman osaamisen, persoonallisuuden ja
voimavarojen tunnistaminen, omana itsendan lasna-
oleminen, sitoutuminen ja sopimuksellisuus.
Esimerkiksi Johdon tydnohjaajat ja mentorit ry:lla
on omat eettiset periaatteensa ja Suomen coaching-
yhdistykselld eettinen ohjeistonsa. Niissd otetaan
huomioon sekd ohjaaja ettd ohjattava, mutta myds
ohjattavan organisaatio, koska tydskentely usein liit-
tyy myds ohjattavan tyo- ja toimintaympadristoon.

MENTORIPANKKI

Mentorointi on mahdollista toteuttaa niinkin, etta yrit-
tdja, johtaja, opiskelija tai muu mentorointia haluava
henkild madrittelee omat tarpeensa ja tavoitteensa
ja etsii itselleen mentorin tuntemistaan ihmisista tai
ottaa yhteyttd henkilodn, jonka toivoisi suostuvan
tehtdavddn. Tama on kuitenkin harvinaista ja vaikka
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toiminta tayttdisi sindnsa mentoroinnin tunnusmerkit,
sitd ei kuitenkaan nimeta siksi.

Usein mentorointi toteutetaan hankkeina tai men-
torointiohjelmina, joissa kdynnistysvaiheessa etsitddn
tarvittavat mentorit. Joissakin tapauksissa rakenne-
taan mentorointipankki, josta sitten ohjausta ja tukea
kaipaava etsii itselleen sopivan henkilon.

Pankilla pitaa olla kdaynnistdja ja yllapitajd, organi-
saatio, jossa mentorointi on tietyn henkilon vastuul-
la. Yhdyshenkild6 on mukana luomassa organisaati-
on mentorointiohjelmaa ja vastaa sen toimimisesta.
Tuula Lillia luettelee Mentoroinnin monet kasvot -kir-
jassa (2000) yhdyshenkilon tehtavat, joihin kuuluvat
mm. oikea-aikaisen tiedottamisen varmistaminen,
tukimateriaalin laatiminen, mentoreiden etsiminen,
mentoripankin pitdminen, mentoroinnin valmennuk-
sen jarjestdminen, parien tydskentelyn seuraaminen,
ongelmatilanteissa parien auttaminen, seurantaan ja
arviointiin osallistuminen sekd mentorointiohjelman
kehittaminen.

Mentorointiohjelman sisddnajossa kannattaa or-
ganisaation perustaa Lillian mukaan projektiryhma,
jonka vetdjana yhdyshenkilo toimii. Jos kysymyksessa
on organisaation sisalld tapahtuva mentorointi, ryh-
madan valitaan jasenet seka henkilostoasiantuntijoista
ettd yksikoista. Johdon ja esimiesten tuki hankkeelle
on tarkeda.

3 2 Mentorointiopas

Mentorointitutkimus

entoroinnin kadytté on viime vuosina laajen-

tunut jatkuvasti ja se on merkinnyt kasvavaa

kiinnostusta myds tutkimuspuolella. Yha use-
ammat oppilaitokset ovat ottaneet menetelman kayt-
toonsd, samoin sitd on alettu kayttaa entista enem-
man hiljaisen tiedon siirtoon myds tydyhteisoissa,
yrityksissd, julkisella sektorilla ja muissa organisaati-
oissa. Ndistd on tehty tapaustutkimuksia, opinndyttei-
td ja vaitoskirjoja.

Mentorointitutkimus on kuitenkin Suomessa edel-
leen vahdistd. Suurin osa siitd on 2000-luvulta. Paa-
osin tutkimukset keskittyvat joko tiettyyn mentorointi-
ohjelmaan tai rajattuun ilmiéon, mutta mentoroinnin
teoriaa tai sen kehittamistda menetelmana ei ole juuri-
kaan tutkittu. Monet tutkimuksista on tehty jonkin or-
ganisaation sisdisestad ohjelmasta, joten varsinaisesta
yleistettavyydesta ei ole kysymys, vaan ennemminkin
tulosten siirrettdvyydesta.

Tampereen yliopistossa valmistui vuonna 2005
Jori Leskelan vaditoskirja Mentorointi aikuisopiskelijan
ammatillisen kehittymisen tukena. Taman laadulli-
sen, fenomenografisen tutkimuksen tarkoituksena oli
laajentaa ymmadrrystd mentoroinnista nimenomaan
aikuisopiskelijoilla kuvaamalla, analysoimalla ja tul-
kitsemalla prosessia ja sen tuloksia. Tutkimus tehtiin
Hdmeen ammattikorkeakoulun vuosina 2002-2003
insinooriksi ja tradenomiksi tydon ohessa opiskelleista.
Heitd oli 21 ja heilla oli mentoreina seitseman koke-
nutta aikuiskouluttajaa.

Leskeldn tutkimus osoitti, ettd aktoreiden itseoh-
jautuvuudessa, avoimuudessa ja mentorisuhteiden
emotionaalisessa vdlimatkassa oli suuria eroja. Men-
toreiden roolit olivat lisdksi erilaisia eri aktoreiden
kanssa. Mentoroinnin onnistuminen oli kiinni ennen



kaikkea aktorin aktiivisuudesta ja oma-aloitteisuu-
desta. Useat aktorit kokivat mentorin olevan sellaises-
sa auktoriteettiasemassa, jota muut aktorin omissa
verkostoissa olevat eivat voineet tayttaa.

Tutkimuksessa kavi myds ilmi, ettd mentoroinnin
suhteellisen lyhyt kesto haittasi avoimen ilmapiirin
syntymistd. Osalla aktoreista ei ollut taitoa, rohkeut-
ta tai halua vieda keskustelua tai mentorin toimintaa
haluamaansa suuntaan. Toisaalta jos aktori oli passii-
vinen, mentorilla ei ollut keinoja ohjata keskustelua
tai aktorin ajattelua hdnen mielestadn oikeaan suun-
taan.

Kaiken kaikkiaan Leskeldn tutkimuksen mukaan
aktoreille oli mentoroinnista monenlaista hyotyd: am-
matillista kehittymistd, jaksamista, tydtyytyvaisyytta,
kriisista selviytymistd, mydnteisyyttd, voimaantumis-
ta, eheytymistd, urakehitysta ja tulevaisuuden jasen-
tymistd. Monet heista saivat kokonaisvaltaisemman
ndkemyksen omasta tyostaan ja tydympadristostaan.
ltseluottamus ja luottamus omiin kykyihin samoin
kuin yleinen hallinnan tunne kasvoivat. Joillakin men-
torointi vahensi turhautumista, mutta toisilla se eri
syista lisdsi sita.

Mentoroinnin merkitysta perheyritysten sukupol-
venvaihdoksessa on tutkinut Minna Tunkkari-Eskeli-
nen, jonka vaitdskirja Mentored to Feel Free. Exploring
Family Business Next Generation Members™ Experi-
ences of Non-Family Mentoring on vuodelta 2005.
Tarkoituksena oli tutkimuksella lisatda ymmarrysta
mentoroinnin merkityksestd ja olemuksesta perheyri-
tyksen jatkajien valmentautumisessa seka ottaa kan-
taa mentoroinnin maarittelyyn.

Tuloksissa pdddyttiin yhteen ydinkategoriaan ja
kolmeen pdadkategoriaan. Ydinkategoria on vapaus,
jolla tarkoitetaan yrityksen jatkajan henkildkohtais-
ta tuntemusta vapaudesta, jonka tunnistaminen on

mahdollista perheen ulkopuolisen mentorin avulla.
Sita tarkastellaan vaitoskirjassa kolmesta teoreetti-
sesta nakdkulmasta: jatkajan vapaus tavoitella omaa
mestaruuttaan, vapaus perheen vaikutuksesta ja
mahdollisuus vapauden harjoittamiseen mentorointi-
keskustelujen aikana.

Tutkimuksen tavoitteena oli myos loytaa ehdotuk-
sia mentoroinnin periaatteiksi kdytdnnon toimijoita
varten. Onnistuneen mentoroinnin edellytykseksi
Tunkkari-Eskelinen on todennut luottamuksen, joka
rakentuu parin jakamasta ydinintressista, yhtenevista
arvoista, keskindisesta arvostuksesta ja henkilokemi-
asta. Toinen asia on mentoroinnin mahdollistama tila,
joka ohjaa jatkajan henkistd kasvua. Tarkeda on, etta
mentori omien neuvojensa sijaan esittda kysymyksia
ja haastaa mentoroitavan pohtimaan asioita.

Jyvaskylan yliopistossa on tehnyt myds Merja Kar-
jalainen vaitdskirjansa Ammattilaisten kasitykset
mentoroinnista tydpaikalla (2010). Ihmissuhteet ja
verkostot sekd elinikdinen oppiminen ovat keskeisia
teemoja hanen tutkimuksessaan. Ndiden asioiden
edistdminen on tutkimuksen mukaan helppoa men-
toroinnin avulla, yksilon lisdksi organisaatiokin hyotyy
siita.

Karjalaisen mukaan mentorilta edellytetdan sisal-
tdosaamista, vuorovaikutustaitoja ja ohjausosaamis-
ta. Valmiita totuuksia ja vastauksia ei vélitetd, vaan
mentorointisuhteen tavoitteena tulisi olla oman ym-
marryksen rakentaminen ja toimijuuden vahvistami-
nen. Karjalainen viittaa mentoroinnin tutkijoihin, jotka
ovat todenneet perinteisen mentoroinnin tarvitsevan
uudistamista. Mentoroinnin tarkka madrittely ei ole
yksinkertaista ja tutkijat toteavatkin esimerkiksi men-
torin roolin vaihtelevan eri organisaatioissa.

Karjalainen madrittelee mentoroinnin auttamis- ja
oppimissuhteeksi ja hdan kuvaa sitd myds ammatilli-
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seksi ystavyyssuhteeksi. Tassa han viittaa K.E.Kramin
Phases of the mentoring relationship -artikkeliin Aca-
demy of Management Journalissa (1983), kuten monet
muutkin, ja siind esitettyyn jaotteluun ura- ja amma-
tillisen kehityksen tukeen seka psykososiaaliseen ja
emotionaaliseen tukeen.

Mentoroinnin muuttunutta luonnetta Karjalainen
kuvaa muutokseksi perinteisestd mentoroinnista
vaihtoehtoiseen mentorointiin. Perinteisesti mento-
rointi on ollut kahden ihmisen, seniorin ja juniorin,
valistd toimintaa, joka on hierarkkista vanhemman
ja kokeneemman tietojen valittdmistd nuoremmalle
ja kokemattomammalle. Vaihtoehtoista mentoroin-
tia leimaa jaettu oppiminen, yhdessa tehty asioiden
kasittely ja tasa-arvo. Mentorointi on silloin oppimis-
kumppanuutta.

Kuvatessaan mentoroinnin toteuttamisen ympa-
ristdja Karjalainen ei mainitse yrittdjamentorointia
ollenkaan. Vaitoskirjassa han onkin keskittynyt tyo-
paikoilla tapahtuvaan mentorointiin, mutta monet
siind kuvatut asiat ovat samanlaisia my6s yrittdjien
mentoroinnissa. Esimerkiksi relationaalisessa mento-
roinnissa korostuu yhteenkuuluvuus ja empaattisuus.
Siind mentori ei pyri siirtdmdan osaamistaan aktorille,
vaan se luodaan yhdessa ja se on luonteeltaan muut-
tuvaa.

Mentoroinnista on tehty useita pro gradu -tutkiel-
mia. Niistd ensimmaisid oli Helsingin kauppakorkea-
koulussa vuonna 1995 Liisa Nakarin tekema HEKOn
(Helsingin Ekonomit ry) ekonominaisten mentoroin-
tia kdsitteleva opinndytetyd. Opiskelijoiden nakemyk-
sid mentoroinnista selvitti Oulun yliopistossa Minna
Pesonen tutkielmassaan Kasvatustieteilijoiden koke-
muksia mentoroinnista (1999). Tulokset kertovat, etta
muun muassa suunnitelmallisuutta ja tietoa mento-
roinnista kaivattiin lisda toiminnan kaynnistyessd, me-
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netelmad sinansa pidettiin hyvand ja tarpeellisena.

Vasta 2o00o0-luvulla tutkielmia alettiin  tehda
enemmadn, varsinkin kasvatustieteessd. Jyvaskylan
yliopistossa Marja Pesosen tutkielman Mentoroin-
ti kehittdmishankkeen ohjauksessa (2001) mukaan
mentorointi sopi hyvin hanketyohon. Mentorointia
on paljon kaytetty myos urakehityksen edistamiseen.
Anna Toivan tutkielmassa Keskusteluja minusta, si-
nusta ja tyosta (2009) tutkimuskohteena on Helsin-
gin kauppakorkeakoulun mentorointiohjelma. Mento-
roitavien kokemat hyddyt vaihtelivat itsetuntemuksen
kasvusta kontaktien saamiseen, mentorit taas kokivat
paitsi auttamisen iloa myds kasitystensa uudistuneen
ja omien tavoitteidensa selkiytyneen.

Uusimpia esimerkkejd on Tampereen yliopiston
Kasvatustieteiden laitoksella vuonna 2010 valmis-
tunut Krista Kukkumden pro gradu -tutkielma Yrit-
tdjamentorointi ammatillisen kehittymisen tukena.
Han kaytti tarkastelukohteena nimenomaan Akavan
Erityisalojen Itsendisten ammatinharjoittajien ja yrit-
tdjien mentorointi -hanketta, mikd on myds tukenut
liton mentorointimallin suunnittelua.

Mentoroinnin soveltamisen moninaisuus nakyy
myos ammattikorkeakoulujen opinndytteissa. Tytti
llmanen on tehnyt oman tydnsa osana viittomakielen-
tulkin aikuiskoulutusta otsikolla Mentoroinnin avulla
joustavasti kiinni viittomakielentulkin tyohon (2003).
Nakokulma on tybeldmdan siirtymisessd. Taustalla
ovat myos tutkimustulokset, joiden mukaan suurin
osa tybeldman taidoista opitaan vasta, kun tekee kou-
lutustaan vastaavaa tyotd. Mielenkiintoinen oli opiske-
lijoiden nakemys siitd, ettd mentorin tydkokemuksen
tulisi olla 5—10 vuotta, koska pitempadan tyoskennellyt
ei endd muista, millaista on tulla tyémarkkinoille.

Ammattikorkeakoulujen opinndytetdista esimer-
kiksi Kemin-Tornion ammattikorkeakoulussa Piia Bim-



berg ja Susanna Keisu tekivat terveysalan opinndyt-
teensd vuonna 2007 tyéhyvinvoinnin ja mentoroinnin
kehittamisohjelmaprojektista. Eeva-Maria Silvan puo-
lestaan selvitti mentoroinnin merkitystd omahoitajuu-
den opettelussa ja toteutuksessa Satakunnan ammat-
tikorkeakouluun tekemdssaan opinndytteessa.

Diakonia-ammattikoulun Hoitotyén ohjelmassa
Kirsi-Marja Juvonen ja Minna Rantanen selvittivat
vuonna 2007 valmistuneessa Mentorointi hoitotydssa
jaksamisen tukena -lopputydssdaan kolmen palveluta-
lon hoitotyétekijoiden kokemuksia mentoroinnista.
Tassakin tapauksessa mentorointi koettiin hyvaksi
mm. ammatillisuuden kehittymisessa ja jaksamisen
kokemuksessa.

Yhteistd naille mainituille ammattikorkeakoulujen
opinndytteille on se, ettd tutkimuksen kohteena ovat
olleet nimenomaan sosiaali- ja terveysalan ammatit
ja osa-alueet. Sen vuoksi ei ole mydskaan yllattavaa,
ettd tekijat ovat naisia.

Kokonaisvaltaista tutkimusta mentoroinnista ei ole
toistaiseksi Suomessa tehty. Mentorointia kasittele-
vaa opaskirjallisuutta ovat tehneet sitd kdytannossa
toteuttaneet organisaatiot ja asiantuntijat. Tuulikki
Juuselan, Tuula Lillian ja Jari Rinteen kirja Mentoroin-
nin monet kasvot (2000) on paljon kaytetty julkaisu
mentorointiohjelmia suunniteltaessa.

Mentorikoulutus

entoroinnin periaate on perinteisesti ollut se,
ettd mentori on aktorin tukena ja neuvonan-
tajana oman kokemuksensa antamalla asian-
tuntemuksella. Mentoroinnin lisdantyessa on tullut
tarve myos sen sisallén tarkempaan perehtymiseen,
ja erilaisia koulutuksia onkin viime vuosina ollut tar-
jolla. Pddsaantoisesti ne kuuluvat osana mentorointia
jarjestdvien organisaatioiden mentorointiohjelmiin,
mutta joihinkin on mahdollisuus muillakin osallistua.

Ammattikorkeakouluissa on tarjolla varsin erityyp-
pisid mentorointikoulutuksia. Jyvaskyldn ammattikor-
keakoulussa on viiden opintopisteen koulutus Mento-
rointi yhteiséllisyyden rakentajana, joka on suunnattu
tydyhteisdissa nimenomaan uusien opettajien pereh-
dyttdmisen mentoreille. Koulutukseen kuuluu nelja
ldhipdivaa ja etatehtava.

Hdameen ammattikorkeakoulussa on lukuvuonna
2010—2011 samoin viiden opintopisteen koulutus
Mentorit sosiaalialan asiantuntijuuteen ohjaajina,
ja se on tarkoitettu sosiaalialan yksikdissa toimiville
sekd sosionomiopiskelijoiden harjoittelun, projekti- ja
opinndytetdiden tydelamaohjaajille ja alan asiantun-
tijoille. My®s siind on neljd ldhiopetuspdivad, joiden
lisdksi on ohjattua etatydskentelyd ja oppimistehtava.
Lahiopetuksen teemat ovat: Nakokulmia ohjaukseen
— ohjauksen teoreettinen viitekehys, Uusi asiantun-
tijuus, Sosiaalisen alan asiantuntijuus ja Ohjauksen
toimintaymparistot ja valineet. Koulutus on maksul-
linen.

Pirkanmaan ammattikorkeakoulussa Mantassa ja
Virroilla jarjestettiin 2006—2007 maksuton Mentor-
koulutus. Ensimmdisen tapaamisen teema oli Men-
torointi (hiljaisen tiedon siirto, verkostoituminen,
luovuus menestystekijand, mentoroinnin  hyodyt,
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kulmakivet, sudenkuopat, kokemuksesta oppiminen
jne.). Toisella kerralla mentorointiin osallistuvat ta-
pasivat henkil6kohtaisesti ja tutustuttiin mentoreihin
heidan tyopaikoillaan. Kolmas tapaaminen oli ryhma-
tapaaminen ja siihen liittyi myds loppuarviointi ja to-
distusten jako.

Savonia ammattikorkeakoulussa on LYHTY men-
torikoulutus, laajuus viisi opintopistetta (noin 130
tuntia) ja se on tarkoitettu terveysalan ammattikor-
keakouluopiskelijoita kdytannon tydeldmdssa ohjaa-
ville terveysalan ammattilaisille, jotka ovat kdyneet jo
harjoittelun ohjaajien koulutuksen. Opintoihin kuuluu
sekd ldhiopiskelua ettd verkkoympadristdssa ja tydyh-
teistissd tapahtuvaa ryhma- ja yksildopiskelua. Lisak-
si tehddan ryhma- ja itsendisid tehtadvia seka laadi-
taan CV ja portfolio.

Satakunta ammattikorkeakoulussa on puolestaan
viiden opintopisteen laajuinen Verkko-opetuksen asi-
antuntijakoulutus, joka on tarkoitettu Satakunnan am-
mattikorkeakoulun eri toimipisteissa toimiville verk-
ko-opetusmentoreille ja muille verkko-opetukseen
hyvin perehtyneille opettajille. Siind tutustutaan op-
pimisaihioihin ja niiden kayttoon verkko-opetuksessa
sekd erilaisiin tapoihin toteuttaa verkko-opetusta.
Koulutuksen verkkojaksot toteutetaan web-sivun,
oppimisalustan, blogien ja wikien yhdistelman avulla
ja kaytetdadn myds jotakin web-neuvotteluohjelmaa.
Padteemat ovat yhteiséllisyys ja vuorovaikutteisuus
verkko-opetuksessa, hyvan verkko-opintojakson ja
tehtdvan rakentaminenseka verkko-opetuksen laatu-
tyo.

Koulutuksia on jdrjestetty myos useissa yliopistois-
sa yleensda oman mentorointiohjelman osana, jolloin
kysymyksessad on opiskelijoille tarkoitettu mentoroin-
ti. Avoimena koulutuksena toteutettiin Tampereen
yliopiston tdydennyskoulutuskeskuksessa vuonna
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2002 Mentoroinnin asiantuntijaohjelma, joka kasitti
10 opintoviikkoa. Ne sisdlsivat sekd ldhiopetusta ettd
etdtehtdvid. Koulutettavat tekivat kukin oman mento-
rointimallinsa, jota koulutuksen jalkeen oli tarkoitus
toteuttaa koulutettavan organisaatiossa. Koulutuk-
sesta ei kuitenkaan tullut pysyvaa toimintaa.

Valtakunnalliseen oppilaitosten johdolle ja erityi-
sesti rehtoreille suunnattuun mentorointiohjelmaan
kuuluu kuuden opintopisteen valmennus mentoriksi.
Koulutuksia toteuttavat korkeakoulut eri puolilla maa-
ta sekd suomeksi etta ruotsiksi. Samankokoisen val-
mennuksen tarjoaa myos Opetusalan koulutuskeskus
Educode. Siihen kuuluu ennakkotehtévd, seminaari ja
kolme lahipdivaa seka etatydskentelyd, joka sisaltdaa
mentoroinnin kdynnistamisen kaytannossa ja koke-
muspadivakirjan pidon.

Koulutuskeskus Salpaukselle on suunniteltu opin-
ndytteend oma mentorointikoulutus. Jaana Ylivarvin
tutkimus Mentorointikoulutuksen suunnittelu ja to-
teutus valmistui kevaalla 2010. Koulutusmalli on kak-
sipdivdinen ja sisdltad osaamiseen, hiljaiseen tietoon
ja mentorointiin kuuluvat osiot.

Oppilaitosten lisdksi mentorointikoulutusta tarjo-
avat koulutus- ja konsultointiyritykset ja muutamat
muut organisaatiot, mutta niiden kurssit on yleensa
tarkoitettu vain organisaation omille henkilaille.

Koulutusosakeyhti¢ Tiedonjyvd Lappeenrannasta
tarjoaa mentorointikoulutusta, jonka tarkoitus on an-
taa yrityseldamdssa mukana oleville tai mukana olleille
sellaiset valmiudet, ettd he pystyvat tukemaan toisia
yrittdjia tai yrittajaksi aikovia ndiden ongelmissa. Par-
haina pidetdan jo eldkkeelle siirtyneita yrittdjia, jotka
haluavat olla viela jollakin tavalla mukana. Koulutus
toteutetaan kahdeksan luento- ja kokoontumisillan
aikana ja koulutusaika noin 3 kk. Osanottajilta on
yleensa peritty vain materiaalikulut. Koulutuksesta
annetaan todistus.



Seurakuntien lapsityon keskus SLK on aloittanut
yhteistydssa Kirkkohallituksen Kasvatuksen ja Nuo-
risotyon Yksikdn kanssa pdivdahoidon mentorikou-
lutuksen jo vuonna 2000. Se on ollut avoinna lapsi-
tydnohjaajille, lapsityon teologeille, lastenohjaajille
ja pdivahoidon henkilokunnalle. Kurssi perehdyttaa
sekd mentoroinnin kdsitteeseen ettd mentorin rooliin.
Koulutuksen tavoitteena on selvittda kirkon ja yhteis-
kunnan antaman kasvatuksen toisistaan poikkeavat
vastuutavoitteet ja avata yhteiskunnan uskontokas-
vatuksen nakokulma.

SAK:n jarjestaman ay-liikkeen yhteisen mentoroin-
tiohjelman koulutuspdivid on kolme. Niiden aikana
kasitellddan mentorointia ammatillisen kehittymisen
menetelmand, mentorin ja aktorin rooleja, mentoroin-
tisopimusta, tydskentelyn jasentamistd ja etenemistd,
eldamankaarta ja ammatti-identiteettia, dialogisuutta
ja viimeisessd tilaisuudessa tavoitteiden saavutta-
mista, mentorointikokemuksia ja ammatillisuutta jar-
jestotyossa.

Sairaanhoitajaliitolla on ollut yhden iltapdivan
mittaista Mentor-koulutusta mm. Kotkassa. Koulutuk-
sessa on kadyty ldpi mentoroinnin perusasioita, his-
toriaa, mentorin ja aktorin rooleja, prosessia, hyvdn
mentoroinnin piirteitd ja varsinkin omaa mentoroin-
tiohjelmaa. Koulutuksen tarve perustuu sairaanhoi-
tajakoulutuksen aloittaneiden opiskelijoiden haluun
saada mentoreikseen nimenomaan sairaanhoitajia.
Tapaamisistuntoja on mentorin kanssa kolme (kesto
1-2 tuntia) ennen ensimmadisen kaytannon harjoitte-
lujakson alkua ja sen aikana.

Lisdtietoja l6ytyy edelld mainittujen koulutusten
toteuttajien kotisivuilta.
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Ammatinharjoittaja- ja yrittdjamentorointi

entorointi sopii hyvin monenlaisiin tyo- ja

toimintaymparistdihin, kuten tdman oppaan

esimerkeistd ndahdaadn. Pddosa menetelman
ominaisuuksista on samoja, olipa sitten kysymys op-
pilaitoksessa, tyoyhteisdssa tai yrityksessa tapahtu-
vasta mentoroinnista.

Mentorointi perustuu kokemuksen arvostamiseen
ja jatkuvaan oppimiseen. Usein sen yhteydessa puhu-
taan hiljaisen tiedon siirtdmisesta, joka kuitenkin yrit-
tdjien kohdalla on yleensa laajempaa kuin tydpaikalla
tapahtuvassa mentoroinnissa. Yrittdja tutustuu men-
torinsa avulla joko yrittdmisen erilaisiin kdytantéihin
tai oman alansa toimintatapoihin, mutta myos yritta-
jyyteen eldmdntapana.

Akavan Erityisalojen Itsendisten ammatinharjoitta-
jien ja yrittdjien mentorointi -projekti oli pilottihanke,
jonka tavoitteena oli kokeilla mentoroinnin soveltu-
vuutta osana ammattiliiton toimintaa ja laatia malli
sen mahdolliselle toteuttamiselle jatkossa jasenpal-
veluna. Suurimmalle osalle mukaan ldahteneistd 32
osallistujasta mentorointi oli ennestaan tuntematon
menetelma.

Mentoroinnin tavoitteet

mmatinharjoittajille ja yrittdjille suunnattu men-

torointi voi olla tavoitteiltaan yhtd moninaista

kuin mikd muu mentorointi tahansa. Tarkeda
on, ettd tavoitteiden linjaamiseen kaytetdan riittavasti
aikaa. Koska kysymyksessa on ennen kaikkea aktorin
yrittdjyyden tukeminen, sitd enemman hdn hyotyy,
mitd paremmin osaa kertoa omista paamadaristaan ja
tarpeistaan mentorille.

Yritysmentorointi.fi -sivuilla todetaan, etta yritys-
mentorointi keskittyy yrittdjien osaamisen kehittami-
seen, ja ettd tavoitteet ovat samat kuin lapi mento-
roinnin historian: osaamisen ja kontaktien siirtdminen
eteenpdin, uudemman yrittdjan kannustaminen, tu-
keminen ja auttaminen, vertaistuki yrittajalta toiselle.
Tavoitteena voi olla kokonaisndkemyksen kasvattami-
nen, vuorovaikutus- ja muiden erityistaitojen lisdami-
nen ja piilossa olevan osaamisen hyddyntaminen tai
esimerkiksi tutustuminen erilaisiin kulttuureihin.

Akavan Erityisalojen mentorointiin osallistuneiden
ammatinharjoittajien ja yrittdjien tavoitteet kartoitet-
tiin henkildkohtaisissa haastatteluissa ennen kuin
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varsinainen mentorointi alkoi. Haastattelijoina toimi-
vat projektipaallikko ja liiton yrittdjdjasenten edun-
valvonnasta vastaava lakimies. Haastattelulomake on
liitteend 4.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd osallistujat olivat
varsin hyvin selvilld omista tavoitteistaan. Tilanteet
olivat hyvin erilaisia, aktoreista osalla yritystoiminta
oli vasta kdynnistynyt, muutama mentoreista suunnit-
teli jo yrittamisen lopettelua. Vaikka mentoroinnissa
|dhdetdan aina aktorin tavoitteista, on mentorin hyva
miettid omiaankin. Kummankin osapuolen tavoittei-
den esille tuominen etukdteen voi auttaa myds parin
valinnassa.

TAVOITTEIDEN ASETTAMINEN

Tavoitteiden maarittelyn alkuun padsee hyvin kayt-
tamallda nelikenttdanalyysia. Aktori kirjaa yritystoi-
mintansa tai yrittdjyytensa vahvuudet ja heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat seka itsedan ettd mentoriaan
varten. Ty voi edetd myds niin, ettd aktori mddrittelee
henkilokohtaiset vahvuutensa ja heikkoutensa, mutta
yritystoimintansa mahdollisuudet ja uhat. N&in tehtiin
Akavan Erityisalojen mentorointiprojektissa. Se oli osa
vuorovaikutusta kasittelevda koulutusta, joka oli en-
simmadinen aktorien ja mentorien yhteinen tilaisuus.

My6s mentori voi tehdd oman analyysinsa. Tu-
tustumisvaiheessa saattaa olla hyvinkin hyddyllista
vertailla nelikenttdanalyyseja. Niiden pohjalta syntyy
tarpeellisia kysymyksid ja pohdinnan aiheita. Akto-
rin tavoitteet voidaan maaritelld yhdessa tai niita voi
kirkastaa ja tdsmentdd mentorin kanssa heti alkuvai-
heessa.

Joissakin mentorointiohjelmissa kdytetdan tavoit-
teiden asettamisessa SMART-muotoa (Spesific, Meas-
urable, Achievable, Realistic, Time-Bound). Spesifi-
syys tarkoittaa sitd, ettd tarpeet on ilmaistu selkedsti
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ja tarkasti. Mitattavuudella haetaan apua siihen, etta
tiedetadn, milloin tavoitteet on saavutettu. Saavu-
tettavuudella selvitetdan, onko tavoitteet ylipdataan
mahdollista saavuttaa mentorointisuhteen aikana.
Realistisuutta vaaditaan, ettd osaa maaritella tavoit-
teiden saavuttamiseksi vaadittavat kustannukset. Ai-
kasidonnaisuuden nakdkulmasta arvioidaan, ovatko
tavoitteet lyhyen, keskivalin vai pitkdn tahtdimen ta-
voitteita ja tarvittaessa voidaan asettaa pdivamadrat
tavoitteiden saavuttamiseen.

Aktori voi tehda itselleen kehittymissuunnitelman,
johon tavoitteiden lisaksi kirjataan omassa toimin-
nassa havaitut ongelmat ja vaikeudet.

TAVOITTEIDEN SISALTO

Yrittdjyyteen liittyy muutakin kuin yritystoiminnan
kannattavuuden laskemista, jatkuvaa tuotteistamista
ja markkinointia. Yrittdjille suunnatuissa mentoroin-
tihankkeissa ja -ohjelmissa tdma vaikuttaa myos ta-
voitteiden asetantaan. Monen mikroyrittdjdan tuotteet
ja palvelut perustuvat omaan persoonaan ja osaami-
seen eli heistd suuri osa on nk. asiantuntijayrittdjia,
mikd ndkyy ja minka tuleekin ndkyd heiddn mento-
roinnille asettamissa tavoitteissa.

Aktori madrittelee itse tavoitteensa heti mento-
rointiin ldhtiessaan. Ne voivat liittyd yrittdjyyteen tai
yritystoiminnan kehittdmiseen. Tavoitteet voivat olla
omien toimintatapojen etsimistd, uuden suunnan ja
vaihtoehtojen arviointia, verkostojen rakentamista ja
ylldpitdmistd, markkinoinnin tehostamista jne. Tavoit-
teet voivat liittyd myos tyohyvinvointiin tai perheen ja
tydn sujuvaan yhdistamiseen.

Aktorin toiveet mentorille voivat liittyd mihin ta-
hansa eldmdanalueeseen, ajankayttéon, stressinhal-
lintaan, henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen, urasuun-
nitteluun, ongelman ratkaisuun tai ndiden erilaisiin



yhdistelmiin. Monelle mikroyrittajalle yrittajyys on ela-
mantapa eika sitd ole kovin helppo jakaa osiin.

Akavan Erityisalojen mentorointiprojektissa amma-
tillisen kehittymisen ja kasvun tavoitteiden teemat oli-
vat Krista Kukkumaen tutkimuksen mukaan aktoreilla
yrittajyys ja ammatti-identiteetti, tydnkuva, oman tyén
kehittdaminen, ajankaytto, tydssa jaksaminen ja vuo-
rovaikutustaidot. Mentoreilla vastaavasti tulivat esille
omien tietojen jakaminen, uuden oppiminen ja oman
alan kehittaminen.

TAVOITTEIDEN SAAVUTTAMISEN ARVIOINTI

Tavoitteet kannattaa maaritella niin, ettda se mahdol-
listaa niiden arvioinnin. Mentorointiprosessin aikana
voidaan tehda valiarviointeja ja saavutettujen tavoit-
teiden tilalle voidaan ottaa uusia tavoitteita. Arviointi
on hyva suunnitella mentorin kanssa.

Arviointimenetelmid on monenlaisia, joista voi
muokata sopivan. Miellekartta (mind-map) auttaa
erittelemdadn jonkin kokonaisuuden osa-alueita ja
suhteita. Kdsitekartta perustuu ajatteluun, ettda mie-
likuvien ohella kdsitteet ovat oppimisen ja ajattelun
perusyksikoitd. Nelikenttdanalyysi tehddan usein
mentoroinnin aluksi, mutta se voidaan tehda uudel-
leen myohemmin vertailua varten. Patevyyden inven-
taariossa hahmotellaan osaamista viiden osatekijan
avulla. Ne ovat tieto, taito, kokemus, suhdeverkot
sekd fyysinen ja psyykkinen energia. Tdmakin voidaan
tehda useamman kerran eri vaiheissa.

Akavan Erityisalojen mentorointihankkeessa kukin
mentorointipari tai pienryhmd pdatti itse arviointita-
vastaan. Osa seurasi aktorin tekemaa tavoitekarttaa
koko prosessin ajan, toisten arvioinnit projektipaallik-
ko kirjasi viimeisessad ohjatussa mentoroinnissa. Muis-
sakin ohjatuissa mentoroinnissa tarkasteltiin proses-
sin etenemista, vaikka niita ei erikseen kirjattu.

Mentorointisuhteen toimivuus

entorointiparin valinen suhde on ratkaisevan

tarked koko prosessin onnistumiselle, mika

tulee esille sekd asiaa koskevissa tutkimuk-
sissa etta kdytannon kokemuksissa ja hankkeissa.

MAHDOLLISUUDET

Mentoroinnin tuomat mahdollisuudet vaikuttavat a-
hes aina aktorin osaamiseen ja sitd kautta onnistu-
miseen omassa ammatinharjoittamisessaan ja yritta-
misessddn. Onnistumisen kokemukset ovat tarkeita.
Mentorointiin kuuluva rakentavan palautteen saami-
nen kannustaa kehittdmaan edelleen omaa osaamis-
ta ja lujittaa uskoa omiin kykyihin.

Monet sekd aktorit ettd mentorit ovat todenneet,
ettd mentoroinnin avulla he ovat pddsseet sisdlle
uusiin asioihin entistd nopeammin ja helpommin. Oi-
kean tiedon l6ytyminen on myos helpottunut. Toisen
kokemuksesta oppiminen voi suojella omia kanta-
paitd.

Verkostojen laajeneminen ja uusien kontaktien
saaminen on omiaan helpottamaan ja parantamaan
omaa yritystoimintaa. Samoin omien ideoiden arvi-
ointi ja ongelmanratkaisu yhdessda mentorin kanssa
luottamuksellisessa keskustelussa voi avata yrittami-
seen uusia mahdollisuuksia.

Mentorointia on kaytetty onnistuneesti hyvaksi
my6s oman jaksamisen tunnistamisessa ja tunnusta-
misessa, mikd saattaa varsinkin yrittdjdlle olla oman
hyvinvoinnin ja sita kautta myds koko yritystoiminnan
edistamisen kannalta hyvinkin merkittavaa.

Luottamuksellisessa suhteessa ja avoimessa kes-
kustelussa aktori voi ottaa esille vaikeitakin asioita,
virheitddn ja epdonnistumisiaan, mutta myos haastei-
taan, unelmiaan ja ideoitaan. Tama kaikki edellyttaa
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aktorilta vahvaa sitoutumista, kehityshalukkuutta ja
rohkeutta.

Mentorin vastuu on suuri, vaikka han ei teekdan
pdadtoksia aktorin puolesta. Toisen ihmisen kuunte-
lemisen taito ja ymmartamisen kyky antavat hyvat
edellytykset onnistuneeseen mentorointiin.  Myds
mentorin on oltava sitoutunut, osoitettava kiinnos-
tuksensa aktorin kehitysprosessiin ja koettava myos
itse saavansa jotakin, uutta tietoa ja ajattelumalleja
tai auttamisen iloa.

Akavan Erityisalojen mentorointiprojektin palaut-
teissa nama asiat tulivat myos esille. Aktorit pitivat
mentorointia, hyddyllisend, kannustavana ja voimaan-
nuttavana. He kokivat saaneensa apua konkreettisiin
asioihin. Vertaistuki ja ammatillinen yhteistyd kuului-
vat myds niihin asioihin, jotka mahdollistivat onnis-
tumisen.

Samansuuntaisia kokemuksia oli mentoreillakin.
Toisten yrittdjien tapaaminen ja tydasioiden pohtimi-
nen yhdessad on ollut tarkedd, kun muuten useimmat
tekevdt tyotadn ilman tydyhteisdd. Aktorin tuomat
haasteet saivat miettimaan myds omaa tyota, toisaal-
ta arvostamaan sitd, mutta toisaalta myoskin kyseen-
alaistamaan omia toimintatapojaan. Mentorit pitivat
tarkedna luottamuksen lisaksi myds aktorille annetta-
vaa tilaa tdman omille mielipiteille.

ESTEET

Mentorointi on ihmisten valistd vuorovaikutusta ja
ndin ollen siind tulee vastaan seka myodnteisid ettd
kielteisid kokemuksia ja suhde voi muuttua prosessin
aikana mihin suuntaan tahansa. Mentorointisuhde
voi myds epdonnistua. Lillian Ebyn ja Stacy McManuk-
sen tutkimuksessa (2004) jaotellaan toimimattomat
suhteet tdysin toimimattomiin suhteisiin, tehottomiin
suhteisiin ja marginaalisen tehokkaisiin suhteisiin.
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Taysin toimimattomassa suhteessa on kysymys
tahallisesta toisen osapuolen vahingoittamisesta, ah-
distelusta tai petollisuudesta. Tehottomalle suhteelle
ovat tyypillisia erilaiset hankaluudet, alistuneisuus ja
katkeruus. Hankaluudet voivat alkaa eridvista nake-
myksistd, toimintatavoista tai ennakko-odotuksista.
Marginaalisen tehokas suhde syntyy helposti, jos toi-
minta alittaa selvasti odotukset, mika voi nakya myo-
hastelynd ja tehtdvien tekematta jattamisend. Ongel-
mia aiheuttaa sekin, jos aktori ei kesta kritiikkid tai ei
muuten hyvdksy mentorin ohjausta.

Mentorin aiheuttamia ongelmia ovat Ebyn ja Mc-
Manuksen mukaan yhteensopimattomuus, joka syn-
tyy erilaisista arvoista, toimintatavoista ja luonteista.
Etadnnyttava kaytos voi nakya laiminlydnteing, itse-
keskeisyytena ja aktorin ulkopuolelle jattamisena.
Manipuloinnin taustalla voi olla vallan vaarinkadyttéa
tai politikointia. Ongelmana voi olla myds mentorin
asiantuntijuuden puutteellisuus sekd ihmissuhdetai-
doissa ettd ammattitaidossa.

Ongelmia syntyy tietysti siitd, jos kummalla tahan-
sa on huono asenne tai liilkaa henkil6kohtaisia on-
gelmia. Mentori saattaa pantata osaamistaan oman
asemansa vahvistamiseksi tai aktori ei ole valmistau-
tunut mentorointiin.

Mentorointisuhteen haasteita on paljon ja ne
voidaan otsikoida esimerkiksi seuraavasti: sitoutu-
mattomuus, tietdmattémyys, yhteensopimattomuus,
kommunikointikyvyttomyys, luottamuspula, aikapula
ja eldmantilanteen muutos.

Sitoutumattomuus voi vaivata kumpaakin osa-
puolta, yhta hyvin aktoria kuin mentoriakin. Aktorin
kohdalla se saattaa johtua omien tavoitteiden ja
paamadrien epamaardisyydestd tai oman toiminnan
aliarvioimisesta ja rohkeuden puutteesta. Mentori
menettdd mielenkiintonsa, jos aktori ei ole riittdvan



innostunut tyonsd ja yrittdmisensa kehittamisesta tai
hanelld ei ole oikein kasitysta tavoitteistaan, mahdol-
lisuuksistaan ja vahvuuksistaan.

Tietdmattomyys voi aktorin osalta koskea kehitta-
mistd ja kehittymista yleensd, mutta se voi olla myos
mentoroinnin kokemista outona. Odotukset voivat
olla joko hyvin korkealla tai niita ei ole juuri ollenkaan.
Aktorilta saattaa puuttua rohkeutta ottaa asioita esil-
le.

Yhteensopimattomuus on mahdollista aktorin ja
mentorin kesken, vaikka he olisivat etukdteen tehty-
jen esittelyjen mukaan sopivia toisilleen. Joissakin
tapauksissa mentorointisuhteelle voidaan hakea tu-
kea yhdyshenkiloltd, mutta joskus se kannattaa vain
paattaa.

Kommunikointi-javuorovaikutustaidot ovat mento-
roinnissa tarkeitd, kuten kaikessa ihmissuhdety®ssa.
Niitd voi jokainen kehittda tarpeidensa ja halujensa
mukaan. Luottamuksellinen ilmapiiri auttaa tilantees-
sa suuresti ja avoimuutta tarvitaan joka tapaukses-
sa. Kritiikkidkin on opittava vastaanottamaan, mutta
my0s antamaan sitd toista kannustavalla tavalla.

Luottamuspula on yksi pahimmasta esteista. Kai-
kissa mentorointihankkeissa ja -ohjelmissa koroste-
taan luottamuksen rakentamisen merkitystd. Siihen
liittyy my®ds molemminpuolinen motivoituminen, halu
toimia yhdessa aktorin yrittdjyyden ja yritystoiminnan
kehittamiseksi. Samalla alalla toimivilla saattaa tulla
eteen kilpailutilanne, mutta se kannattaa ottaa huo-
mioon jo mentorointiparin valinnassa. Luottamusta
saattaa nakertaa kateus, joka voi katkeroittaa vas-
ta uransa alussa olevaa aktoria hdnen verratessaan
omaa tilannettaan jo asemansa saavuttaneeseen
mentoriin tai mentoria, joka haikailee omaa nuoruut-
taan ja tuntee jaaneensd vaille vastaavaa tukea.

Kiire on nimetty hyvin monissa mentorointihank-
keissa ja -ohjelmissa ongelmaksi. Tapaamisten aika-
tauluja on joskus vaikea saada sopimaan aktorin ja
mentorin kalentereihin, ja sadannéllisyys on kuitenkin
todettu suunnitelmallisen etenemisen kannalta tar-
peelliseksi. Sopiva mentori saattaa asua niin kauka-
na, ettd valimatkat hankaloittavat tapaamisten jarjes-
tdmistd nimenomaan ajanpuutteen vuoksi.

Mentorointikoulutuksella voidaan vaikuttaa paljon
esteiden poistamiseen ja ongelmien ratkaisemiseen
jo etukdteen. Hankaluudet syntyvat usein siitd, ettei
ole kunnollista kasitysta siitd, mitd mentorointi on ja
miten vuorovaikutus toimii. Jos suhde ei toimi yhteen-
sopimattomien luonteiden vuoksi, koulutuskaan ei
auta. Tdaman vuoksi parien valintaprosessi on hoidet-
tava huolellisesti.

Myds Akavan Erityisalojen mentoroinnin pilottipro-
jektin osallistujat korostivat seka pilottihankkeeseen
kuuluneiden koulutusten ettd tarkan parinvalinnan
merkitystd. Aktoreiden palautteessa tuli esille, ettd
koulutusten yhteydessa olisi voinut olla enemmankin
aktori- ja mentoritapaamisia, myos niin, ettd kummat-
kin kokoontuvat omassa joukossaan.

Kaikki keskustelut oman mentorin kanssa eivat
aina vieneet tavoitteita eteenpdin, vaan saattoivat
jaada yleistasolle eikd esimerkiksi henkilokohtaisia
asioita kdsitelty kaikissa tapauksissa riittavasti, vaikka
yrittdjyys koetaan hyvin kokonaisvaltaiseksi.

Mentorit pitivat avoimuutta, mydnteisyyttd, rea-
listisuutta ja tasmadllisyytta keskeisind periaatteina.
Toisaalta oli puolin ja toisin oltava joustava muuttu-
neissa eldamantilanteissa. Oli varottava toisen kuor-
mittamista, mutta osattava irrottaa toinen kurjuuksis-
sa roikkumisesta. He kokivat, etta palaute aktorilta oli
tarkedd. Todettiin myos, ettd aktori saattoi olla arka
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kyselemdan ja valilla mentori epdili omien tietojensa
ajantasaisuutta.

Kaiken kaikkiaan parinvalinnat haastatteluineen,
koulutukset ja sopimusten teko nousivat esiin valt-
tdmdttdmind onnistuneelle mentoroinnille. Ryh-
mamentorointia kokeiltiin vahan, mutta se heratti
sellaisenaankin kiinnostuksen esimerkiksi osana jat-
kosuunnittelua.
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Aktorin tarpeet, toiveet ja rooli

entoroinnissa korostetaan vuorovaikutusta,

mutta myos sitd, ettd ensisijaisesti kysymys

on aktorista ja hadnen tavoitteidensa saa-
vuttamisesta. Aktorin tehtdviin kuuluu kartoituksen
tekeminen omasta tilanteestaan jo ensimmdiseen
tapaamiseen. Siind voi kayttda nelikenttdanalyysia
tai esimerkiksi liiketoimintasuunnitelmaa, jos se on
jo tehty.

Mentoroinnin yhteydessa puhutaan usein urasuun-
nittelusta, johon myos on olemassa erilaisia valmiita
tydkaluja. Esimerkiksi tyd- ja elinkeinoministerion
sivuilta loytyy neljd erilaista apuvdlinettd oman tule-
vaisuuden hahmottamiseen osoitteesta www.mol.fi/
avo/urasuunnittelu/. A-ura auttaa jasentdmaan ela-
mantilannetta ja suunnittelemaan uraa vaihe vaiheel-
ta. Laskurin avulla kdydadan lapi paatoksiin vaikuttavia
tekijoita ja verrataan vaihtoehtoja. Nakoaloja -palve-
lussa voi arvioida omaa tilannettaan tyoeldmadssa ja
mahdollisesti haluamiaan muutoksia. Tehtavakorin
erilaisten tehtdvien avulla voi tutkia itsedan ja tilan-
nettaan.

On myds mahdollista asettaa itselleen erilaisia ky-
symyksid ja kdyttad aikaa vastaamiseen. Kokemus on
osoittanut, ettd mitd paremmin aktori on valmistau-
tunut mentorointiin, sitd motivoituneempi han on ja
prosessi ldhtee liikkeelle sujuvammin. Yleensd ndin
padstaan myos paremmin haluttuun lopputulokseen.

Omien tarpeiden ja toiveiden selvittdmisessa voi
vastata esimerkiksi seuraavanlaisiin kysymyksiin:

— Mitd haluan tydhoni ja ammattiini liittyen?

— Mika estdd saamasta haluamaani? Mitd tarvitsen
sen saamiseen? Mistd pitda aloittaa? Mitd minulla
jo on tavoitteen saavuttamiseksi?



— Mita tavoitteen saavuttaminen maksaa? Mita saan
ja mitd havidn? Onko se sen arvoista?

— Sopiiko haluamani asia minulle, identiteettiini ja
elamaani?

— Mista tiedan, ettd olen saavuttanut haluamani?
Mika on samanlaista kuin ennen ja mika on muut-
tunut?

Tuloksellinen muutokseen tahtadva mentorointi edel-
lyttad valmiutta erilaisten tunnetilojen kasittelyyn. Se
vaatii herkkyyttd molemmilta osapuolilta.

Myds varsinaisen mentorointisuhteen etukateis-
arviointi on tarpeen eri ndkokulmista: oma rooli ja
vastuu, motiivit ja odotukset, luottamuksen rakenta-
minen. Etukdteen voi myds miettid, mita on valmis
kertomaan itsestdan ja mita kuulemaan toisesta. Yh-
teistyon edetessd suhde voi vield muuttua, ja monet
mentoroinnissa mukana olleet ovat todenneet vuo-
rovaikutussuhteen muuttuneen prosessin kuluessa
ystavyydeksi asti.

Akavan Erityisalojen mentorointiprojektissa akto-
reiden ja mentoreiden odotukset kirjattiin heti alku-
vaiheessa tehdyissd henkilkohtaisissa haastatteluis-
sa. Aktoreiden yleisin toivomus oli verkostoituminen,
sitten neuvonta kaytdnnon asioissa, omien ajatusten
peilaaminen, kannustus ja tuki yrittdmiseen. Tarpeet
vaihtelivat uusista ideoista talouden hallintaan ja jak-
samisesta liikeidean selventamiseen. Yhteinen toive
mentoreiden kanssa oli kumppanuus, tilaisuus kes-
kustella omista asioista toisen yrittdjan kanssa.

Mentorointimallia suunniteltaessa kannattaa viela
enemman jo haastatteluvaiheessa painottaa tavoit-
teiden asettamisen merkitysta.

Mentorin hyddyt, taidot ja asema

entoroinnissa on aina kysymys vuorovaikutuk-

sesta ja se merkitsee sitd, ettd myds mentori

saa tapaamisista jotakin hydtyd, uutta tietoa
ja nakokulmia, onnistumisen kokemuksia, iloa.

Mentoroinnista sanotaan usein, ettd se on oppi-
misen oppimista sekd aktorille ettd mentorille. Roolit
on kuitenkin pidettava selvind ja tavoite muistettava.
Mentorin tehtdvat on eri mentorointiohjelmissa maa-
ritelty monin eri tavoin.

Yritysmentorointiin mentoreiksi ldhtevilla voi olla
hyvinkin erilaisia motiiveja mukaan tulolleen. Toiset
haluavat vain auttaa uusia yrittdjid, toiset odottavat
saavansa itselleen uusia nakdkulmia yrittdmiseen
yleensd ja samalla omaankin yritystoimintaan. Ta-
voitteena saattaa olla omien tietojen pdivittdminen ja
verkottuminen.

Moni mentori on kokenut myds saavuttaneensa
tavoitteensa, mutta pettymyksiakin on tullut. Autta-
misesta syntyneen tyydytyksen tunteen lisdksi ar-
vioinneissa on tullut esille muun muassa seuraavia
asioita:

— vuorovaikutustaitojen parantuminen

— oman ajattelun selkiytyminen

— uusien nakemysten ja tietojen saaminen

— itsetuntemuksen ja itsevarmuuden lisdantyminen
— omienkin verkostojen laajentuminen

— yritysyhteistydn kdynnistyminen

Tehtdvista voi rakentaa nelikentdn niin kuin on tehty
WomeEqual -mentorointiohjelmassa pohjautuen Gran-
well-Wardin, Bossonsin ja Goverin kirjaan Mentoring
vuodelta 2004:
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Mitd mentori tekee

e Toimii luottamuksen arvoisesti ja
luottamuksellisesti

e On rehellinen ja objektiivinen

e Kunnioittaa sovittua aikataulua

* Kuuntelee mentoroitavaa

* Kyseenalaistaa ja haastaa mentoroitavaa

* Jakaa tietdmystaan tilanteeseen sopivalla
tavalla

Mitd mentori voi halutessaan tehda

* Tarjota mahdollisuuksia ja neuvoja
mentoroitavan verkoston laajentamiseen

e Auttaa oppimaan esimerkistaan

e Auttaa identifioimaan ammatillisia pddmaaria

e Auttaa analysoimaan ammatillisia ongelmia

e Auttaa selvidamdaan ammatillisista konflikteista
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Mitd mentori ei tee

e Tehtdvid mentoroitavan puolesta

* Puhu mentoroitavan kanssa kaiken aikaa
* Anna ainoastaan "kivaa” palautetta

e Vastaa kaikkiin kysymyksiin

e Ota mentoroitavan esimiehen paikkaa

Mita mentori ei voi tehda

e Toimia lapsenvahtina

e Opettaa mentoroitavalle kaikkea

e Madritellda mentoroitavan tavoitteita
hanen puolestaan

e Selvittdaa kaikkia mentoroitavan ongelmia

e Huomata mentoroitavan ammatillisia
motivaattoreita

e Selvittda mentoroitavan konflikteja
hanen puolestaan



Mentorilla voi olla erilaisia rooleja riippuen hanen
omasta persoonallisuudestaan ja myos aktorista, mil-
laiseksi vuorovaikutus prosessin kuluessa muotou-
tuu. Mentori voi olla peilaaja, joka antaa palautetta
oman kokemuksensa ja tietdmyksensa pohjalta, han
voi olla kriittinen ystavd, joka haastaa aktorin pohti-
maan omaa kadytostdan ja motiivejaan tai rohkaiseva
kuuntelija. Mentori on myds analyytikko, joka auttaa
aktoria analysoimaan ongelmiaan ja uraohjaaja, joka
auttaa pohtimaan vaihtoehtoja.

Jokaisen mentorin omassa vallassa on paattad,
kuinka paljon han haluaa jakaa esimerkiksi omia
verkostojaan aktorin kanssa. Pddsaadntoisesti verkos-
toitumista pidetdan yhtend tarkedna mentoroinnin
tavoitteena, mikd merkitsee sitd, ettd mentori auttaa
aktoria solmimaan hyddyllisia kontakteja.

Akavan Erityisalojen hankkeen mentoreista useim-
mat toivoivat asettaessaan omia tavoitteitaan mm. tu-
tustuvansa paremmin nuoremman polven ajatteluun
ja uusiin suuntiin. Kumppanuus oli heillakin mainit-
tuna useasti, mutta myds paivitettya tietoa kaivattiin.
Konkreettisimpia tavoitteita olivat oman toimintamal-
lin luominen ja laatuasioitten kehittdminen. Muu-
tamat korostivat tukea aktorille ja oman osaamisen
hyddyntamista.

Parivalinnan vaihtoehdot

arien valinnalla on ratkaiseva vaikutus men-
toroinnin onnistumiseen. Kaytdssa on useita
erilaisia tapoja. Hameen Uusyrityskeskuksen

hankkeessa (Mentorointiopas 2007) parien valinnas-

sa katsottiin seuraavat asiat:

— aktorin kehittymistarpeet

— aktorin ja mentorin toiveet ja odotukset

— henkil6kemia, persoonallisuus

— koulutustausta

— eldmankokemus

— arvot

— samankaltaisuus/erilaisuus

— yrityksen toimiala

— perhesuhteet

— harrastukset

Huonoja tuloksia mentoroinnista on saatu eniten sil-
loin, kun se on perustunut pakkoon. Mentorointipari-
en muodostamisessa kannattaa monien hankkeiden
ja selvitysten mukaan kdyttaa runsaasti aikaa. Aineis-
toa saadaan hakemuslomakkeista, haastatteluista,
tutustumis-, koulutus- ja valmennustilaisuuksista seka
tarvittaessa voidaan kayttaa psykologisia testeja.

Mentorin ei enda tarvitse valttamatta olla aktoria
vanhempi ja asemaltaan ylempi, vaan nykyisessa
mentoroinnissa korostetaan entistd enemman tasa-
arvoista vuorovaikutusta, vaikka kysymys ei olisikaan
vertaismentoroinnista.

AKTORI VALITSEE MENTORIN

Joissakin mentorointiohjelmissa aktori voi itse valita
mentorin joko tuntemistaan tai tietdmistdan ihmisis-
td tai mentoripankista. Jos han valitsee henkilon tut-
tavapiiristdaan, kannattaa silloinkin tarkkaan miettia,
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ettd suhteesta rakentuu todellinen mentorointisuhde,
ei vain yhteisia rupatteluhetkia. Aktori voi myds ldhes-
tyd arvostamaansa yrittdjaa tai ammatinharjoittajaa
ja pyytda tatd mentorikseen.

Yrittdjamentoroinnissa aktorin on valittava, halu-
aako han mentorinsa samalta alalta vai mieluummin
joltain toiselta toimialalta. Joissakin tapauksissa men-
tori on ollut samalta alalta, mutta eri paikkakunnalta
kilpailutilanteen valttamiseksi.

Aktori etsii mentoripankista tai muusta luettelosta
itselleen sopivimmaksi katsomansa mentorin. Vaihto-
ehtoja voi olla useita ja joskus on mahdollisuus tutus-
tua heihin ennen lopullista paatoksentekoa.

YHDYSHENKILO VALITSEE MENTORIN

Monissa hankkeissa ja joissakin mentorointiohjelmis-
sa niitd hallinnoivan ja koordinoivan organisaation
yhdyshenkilo vastaa parien valinnasta. Se vaatii men-
toroinnin hyvaa tuntemusta, ihmissuhdeosaamista,
eldmankokemusta ja herkkyytta toisen ihmisen arvi-
oinnissa.

Perustiedot tulevat tassakin tapauksessa hakemus-
lomakkeista ja haastatteluista. Hyddyllista olisi myds
jarjestaa koulutus ja valmennus ennen parien valin-
taa. Kasvokkain kuitenkin selvidd parhaiten, keiden
voi olettaa tulevan parhaiten keskendan toimeen.

OHJELMA VALITSEE MENTOROINTIPARIN
Joissakin mentorointimalleissa on kaytossa ohjelma,
joka valitsee sopivimman mentorin aktorille, joka on
syottanyt omat tietonsa, tarpeensa, tavoitteensa ja
toiveensa ohjelmaan. Vaihtoehtoja voi tulla useita,
joista aktori valitsee mielestddn parhaan.

PARIEN VALINTA PILOTTIPROJEKTISSA
Akavan Erityisalojen pilottiprojektissa kolme paria oli
jo ilmoittautumisvaiheessa valmiina. Muiden osalta
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projektipaallikko ja liiton yrittdjien asioista vastaava
lakimies tekivat valintaehdotukset osallistujille ldhin-
nd haastattelujen pohjalta. Niissa tulivat esille ika,
paikkakunta, koulutukset, tydkokemus, yritystoiminta
ja odotukset. Haastattelussa kysyttiin lisdksi jokaisel-
ta, millaisen mentorin tai aktorin haluaa.

Haastattelussa kysyttiin myos, onko valmis esi-
merkiksi kolmen ryhmaan tai onko mentori valmis
ottamaan useamman kuin yhden aktorin. Tasapareja
ei onneksi tarvinnut vékisin tehdd, koska molempiin
kysymyksiin saatiin riittdvasti myonteisid vastauksia.
Ndin syntyi yksi kahden mentorin ja yhden aktorin
ryhmd, yhdelld mentoreista oli kolme aktoria ja yhdel-
ld kaksi.

Haasteita toi myds maantieteellinen jakautuminen
jasen sovittaminen henkilokemioihin. Ensikertalaisilta
parinmuodostajilta tyd sujui kuitenkin kohtalaisen hy-
vin, osallistujat olivat hyvin joustavia ja motivoituneita
viemaan pilottihanketta eteenpdin eivatka keskeytta-
neet, vaikka pari ei ollutkaan aivan sellainen kuin olisi
ollut toivottavaa. Osa pareista ilmoitti ehdottomasti
jatkavansa mentorointia hankkeen jalkeenkin.



Valmennus ja koulutukset

entorointihankkeitten ja -ohjelmien arvioin-

neissa on tullut esille oikeaan osuneen parien

muodostuksen lisaksi myds valmentamisen
merkitys. Pddsddntoisesti ennen parimentorointia
on yhteisia koulutus- ja valmennustilaisuuksia, joissa
kasitelldan mentorointia menetelmand, siitd saatavia
hyotyjd, mentorin ja aktorin rooleja, toimintaperiaat-
teita ja kdytannon tilanteita.

Mentoroinnin onnistumiseksi kannattaa sekd men-
torien ettd aktorien valmentamiseen kayttaa riittavas-
ti aikaa. Valmennus toteutetaan yleensa muutaman
illan tai pdivan koulutuksina. Kdytossa on erilaisia
malleja. Toisissa koulutus on yhteista aktoreille ja
mentoreille, toisissa keskitytdan erityisesti mentorei-
den kouluttamiseen.

Valmennus voi kestdd myds pitempaan, jolloin sii-
na kasitelldaan laajemmin mentoroinnissa esille tule-
via asioita, kuten luotettavuutta, luottamusta ja sitou-
tumista, kuuntelua, palautteen antamista ja saamista,
kysymysten l6ytamistd ja muotoilemista, ratkaisukes-
keisyyttd, prosessien tunnistamista, tunnetydskente-
lyd, oppimistyyleja ja tyokyvyn ylldpitoa. Ndita asioita
ja paljon muutakin kasitelldaan esimerkiksi Opetusalan
koulutuskeskus Educoden mentorointivalmennukses-
sa, joka on tarkoitettu kokeneille opetus- ja kasvatus-
alan johtajille seka muille kokeneille johtotehtavissa
toimiville henkilaille.

Akavan Erityisalojen mentorointihankkeessa kou-
lutus ja valmennus alkoivat samaan aikaan, kun oli
menossa osallistujien haastatteleminen. Ensin ol
mentorointiin keskittyva koulutus mentoreille ja sitten
aktoreille. Ensimmainen yhteinen tilaisuus ndiden jal-
keen oli vuorovaikutuskoulutus, joka todella oli vuo-
rovaikutteinen ja osallistujat pddsivat tutustumaan
toisiinsa.

Monista mentorointiohjelmista poikkeavana puo-
lena pilottiprojektissa olivat yritystoimintaan suoraan
liittyvat koulutustilaisuudet, joista oli hydtyda sekd
aktoreille ettd mentoreille. Ne alkoivat hankkeen syk-
sylld 2009 eikd sen jalkeen enda paneuduttu yhdes-
sa mentorointiin menetelmand, minka kuitenkin osa
koki jalkeenpain pieneksi puutteeksi.

Yritystoiminnan koulutusten aiheet tulivat osallis-
tujilta, toiveita kysyttiin jo henkilokohtaisissa haas-
tatteluissa. Koulutukset kestivat aina koko pdivan ja
ne jdrjestettiin padosin perjantaisin. Ensimmaisen
kevddn 2009 aikana toteutettiin mainitut kolme kou-
lutuspdivda mentoroinnista. Seuraavana syksyna
ensimmaisen koulutuspdivan aiheita olivat verotus,
hinnoittelu ja rahoitus. Toisena koulutuspdivana jat-
kettiin verotusta. Kevddn 2010 kahtena koulutuspai-
vdna kasiteltiin ensin palveluiden tuotteistamista ja
sitten markkinointia. Syksyn ensimmadinen koulutus-
pdiva sisdlsi yritysmuodon muuttamiseen liittyvid asi-
oita ja toisena, joka samalla oli pdatdspaiva, keskityt-
tiin tydhyvinvointiin.

Pddsadntoisesti koulutuksista tuli hyvaa palautetta
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Ongelmia
syntyi siitd, ettd samassa koulutuksessa oli mukana
seka pitkan linjan konkareita ettd aivan tuoreita yrit-
tdjid. Kouluttajan oli vaikea l6ytda annettavaa yhta ai-
kaa molemmille. Sopivien kouluttajien l6ytdminen ei
myoskadan aina ollut helppoa.

Aktorit kokivat yrittdjaosaamisen ja ammatti-iden-
titeetin vahvistuneen myds koulutusten yhteydessd,
kuten Krista Kukkumdki toteaa tutkielmassaan. Erityi-
sesti niiden kohdistuminen pienyrittdjan nakokulmas-
ta yrittdjyyteen sai kiitosta. Muutaman koulutuksen
kohdalla osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan, toi-
mintaterapeutit ja muut, johtuen toimintaterapeut-
tien tuotteistamisen ja markkinoinnin poikkeamisesta
muiden alojen toimintatavoista.
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Yleiset toimintatavat

euraavassa on kuvattu mentoroinnin tavallisim-

pia kaytantoja seka Akavan Erityisalojen pilotti-

projektissa luotua ja toteutettua mallia. Samoja
toimintatapoja on kaytetty yleisesti seka yrittdjille tar-
koitetussa ettd muussa mentoroinnissa.

ENSIMMAINEN TAPAAMINEN

Ensimmadinen tapaaminen on kahden tai useamman-
kin ihmisen valilla aina hyvin merkittava. Mentoroin-
ninkin kdynnistyessa siihen tulee valmistautua hyvin.
Tapaamisessa pari tai ryhma tutustuu toisiinsa ja so-
pii omasta mentorointitavastaan.

Aktorin on hyvéd jo ennen ensimmaista tapaamista
toimittaa mentorille kuvaus omasta toiminnastaan ja
osaamisestaan sekd tarpeistaan ja toiveistaan. Neli-
kenttdanalyysi on monelle tuttu ja tassakin hyddylli-
nen vdline. Hyotyd on myds siitd, ettd tuo esille omat
motivaationsa ja odotuksensa.

Mentoroinnin kdynnistymista helpottaa myds men-
torin oma etukateisesittely, josta kdyvat ilmi hdnen
osaamisalueensa, kokemuksensa ja motivaationsa
ryhtyd mentoriksi.

Kaikissa formaaleissa ja strukturoiduissa mento-
rointiohjelmissa ensimmadisessd tapaamisessa teh-
daan myos mentorointisopimus ellei heti todeta, ettei
vuorovaikutus ja yhteistyd tule toimimaan. Sopimuk-
seen voi varsinaisten pelisddantojen lisaksi sisdltyad
my0s yhdessa laadittu mentorointisuunnitelma, johon
on kirjattu tarkemmin tavoitteet sekd niiden toteutu-
misen seuranta, palautteen antaminen ja arviointi.

Akavan Erityisalojen pilottiprojektissa mentorointi-
pari aloitti niin kutsutulla ohjatulla tapaamisella, jol-
loin mukana oli my&s projektipaallikkd. Yleensd silloin
kaytiin alustavasti lapi aktorin nelikenttdanalyysia ja
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sovittiin tavoitteista sekd yhteisista toimintatavoista
mentorointisopimuksella.

TAPAAMISTEN VALMISTELU
Mentorointitapaamiset voivat olla tarkkaan suunnitel-
tuja tai niilla voi olla vain otsikkotasoinen aihe, josta
ldahdetaan liikkeelle. Suuri osa yrittdjamentoroinneis-
ta on keskitetty liiketoimintaosaamisen lisddmiseen
ja aiheet voivat olla hyvinkin konkreettisia tydntekijan
palkkaamisesta talousarviolukujen hallintaan. Naihin
saattaa liittya myos erilaisia valitehtavia aktorille.
Osa pilottiprojektin aktoreista ja mentoreista eteni
hyvin jarjestelmallisesti aktorin tavoitteiden mukaan,
osalla tavoitteet muuttuivat prosessin aikana paljon-
kin. Kaytdssa oli hyvin erilaisia tapoja tapaamisten
valmistelussa. Toiset mentorit antoivat valitehtavia
aktorille, toiset pitivat yhteyttd sahképostitse. Muu-
tamat sopivat vain hyvin l6yhdsti, mistd seuraavalla
kerralla keskustellaan. Palautteessa tuli useita kom-
mentteja siitd, ettd enemman olisi ollut hydtya tapaa-
misista, jos niihin olisi ollut aikaa ja energiaa valmis-
tautua paremmin.

PUOLITOISTA TUNTIA
Tapaamiset kestavat yleensa puolitoista tai kaksi tun-
tia. Kesto sovitaan mentorointisopimuksessa ja sa-
moin kuin muukin kaytanndn jarjestelyistd sopiminen,
se antaa toiminnalle selkedt sdaannot ja muodon.
Pilottiprojektin  mentorointivalmennuksessa ta-
makin asia tuotiin esille ja suurin osa osallistujista
noudatti sitd. Tapaamiset saattoivat kestdaa paljon
kauemminkin, jos tapaamisia oli ollut harvemmin tai
jos kasiteltdvat asiat olivat vaatineet pitempada kes-
kustelua ja pohtimista.



KERRAN KUUKAUDESSA
Hyvin yleinen periaate eri tyyppisissa mentorointioh-
jelmissa on se, ettd mentorointipari tapaa toisensa
noin kuukauden vélein. Lyhytkestoisissa mentoroin-
neissa vali saattaa olla lyhyempikin, jolloin se muis-
tuttaa enemman tydnohjausta. Joissakin hankkeissa
on myos paadytty siihen, ettd ensin tapaamisia on
kuukauden valein, mutta jatkossa harvemmin. Nain
voidaan antaa aktorille aikaa asioiden tydstamiseen
ja on helpompi arvioida mahdollisia tuloksia.

Pilottiprojektissa ei vaadittu osallistujilta kerran
kuukaudessa toteutettuja tapaamisia, se oli suositus,
jota suurin osa noudatti ja piti hyvand. Elamantilan-
teet muuttuivat joillakin hankkeen aikana niin, etta ta-
paamisten jdrjestaminen saanndllisesti oli vaikeaa tai
mahdotonta ditiysloman tai ulkomaille suuntautuvien
tydmatkojen vuoksi. Harvemminkin kokoontuneet
pitivat kaikesta huolimatta tapaamisia tarpeellisina
ajatusten herédttdjind ja omien pohdintojen tukijoina
tai haastajina.

Tapaamisten jdrjestaminen oli pddsddntoisesti ak-
torien vastuulla. Kesdaikana ei kokoonnuttu, mutta
osa piti silloinkin muutoin yhteytta.

VUODEN TAI KAHDEN AJAN

Korkeakoulujen mentorointiohjelmat kestavat taval-
lisesti yhden lukuvuoden, mutta kokeilussa on ollut
puolenkin vuoden jaksot. Yrittdjdmentoroinneissa
vuosi on todettu usein liian lyhyeksi ajaksi ja parem-
pana on pidetty vahintddn puolentoista tai kahden
vuoden ajanjaksoa. Erilaisten mentorointihankkeiden
ja -ohjelmien tuloksena on syntynyt myds pitkdaikai-
sia mentorointisuhteita, jotka eivat endd ole olleet
yhteydessa kaynnistaneeseen organisaatioon, vaan
jotka ovat perustuneet aktorin ja mentorin keskindi-
seen sopimukseen ja yhteiseen tarpeeseen.

Pilottiprojektin kesto maadritteli osallistujien men-
toroinnin pituuden noin puoleksitoista vuodeksi.
Mentoroinnit kdynnistyivat kevaallda 2009 ja paattyi-
vat syksylld 2010. Mielipiteet jdlleen kerran vaihteli-
vat, osalle aika oli sopiva, osa halusi jatkaa tdméankin
jalkeen. Lyhyempaa jaksoa ei pidetty yhta hyodyllise-
na.

KESKUSTELUT

Mentorointia koskevissa tutkimuksissa on paadytty
korostamaan suunnitelmallisuutta ja tavoitteellisuut-
ta, jotta keskusteluista ei tule small talkia kahvikupin
ddrelld. Se merkitsee perusteellista paneutumista jo
mainittuihin aktorin tavoitteisiin. Kaikissa mentoroin-
tihankkeissa ja ohjelmissa tulee esille myos luotta-
muksen ja avoimuuden suuri merkitys.

Akavan Erityisalojen pilottiprojektissa tavoitteel-
lisuus ja luottamuksen rakentaminen kaytiin ldpi
ensimmaisissa koulutuksissa. Osallistujien hyva mo-
tivaatiotaso nakyi siing, ettd ndmad asiat otettiin nope-
asti haltuun ja ne olivat hyvin selvilld, kun tapaamiset
alkoivat. Hankkeen aikana ei tullut valituksia luotta-
muksen pettamisestd. Periaate oli ilmeisen selva kai-
kille.

Keskustelujen syvallisyydesta tuli kritiikkid muuta-
milta osallistujilta. Odotukset ja tavoitteet olivat olleet
korkeammalla kuin mika sitten toteutui. Kokemukset
vaihtelivat suuresti, useimmat olivat hyvinkin tyytyvai-
sid ja innostuneita saatuaan kerrankin purkaa miettei-
taan ja peilata ajatuksiaan toisen yrittdjan kanssa.

TUTUSTUMISET

Mentorointipari voi sopia keskenddn myds yhteisista
tutustumiskohteista, jotka liittyvat aktorin tavoitteisiin
ja jotka mentori voi hanelle esitelld. Samalla on ak-
torin mahdollista verkottua ja l6ytda uusia yhteistyd-
kumppaneita mentorin tuella ja suosituksella.
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Pilottiprojektissa ei suunnitteluvaiheessa ollut esil-
l& mahdollisuus tutustua erilaisiin kohteisiin, toisten
yrityksiin tai tydympadristdihin. Kaytannossa sitd kui-
tenkin tapahtui, koska osa jarjesti tapaamisensa akto-
rin tai useimmin mentorin yrityksen tiloissa. Laajem-
paa verkottumista ei tata kautta tapahtunut.

VERKOTTUMINEN
Monissa mentorointiohjelmissa annetaan mento-
rin tehtavaksi antaa aktorille mahdollisuus tutustua
mentorin omiin verkostoihin. Joissakin tapauksissa
samalla alalla toimivat ovat kuitenkin olleet kilpailuti-
lanteessa ja se voi vahentda avoimuutta.
Pilottiprojektin osallistujilta kysyttiin jo haastat-
telussa, halusiko mentorin tai aktorin samalta alalta
kuin milla itse toimii vai joltakin muulta. Tassakin mie-
lipiteet jakautuivat kahtia, osa halusi nimenomaan
oman alan yrittdjan parikseen, osa taas ehdottomasti
joltakin muulta alalta. Joillekin paras vaihtoehto oli
se, ettd toimi saman alan, mutta eri paikkakunnalta
olevan yrittdjan kanssa. Verkottumista tapahtui jonkin
verran, mutta siihen ei tdhdatty jarjestelmallisesti.

OHJATUT MENTOROINNIT
Erilaisten organisaatioiden mentorointiohjelmista
vastaa aina vahintaan yksi nimetty henkild. Han toimii
koordinaattorina ja voi osallistua myds tapaamisiin.
Mentorointitapaamisia kutsutaan ohjatuiksi mento-
roinneiksi silloin, kun hdn on paikalla. Han valittaa
tietoa, on mukana tukemassa prosessia ja auttamas-
sa ongelmatilanteissa. Ndiden tapaamisten pohjalta
han myds seuraa ja arvioi sekd kehittda organisaation
mentorointiohjelmaa.

Ohjattuja mentorointeja suunniteltiin alunperin
pilottiprojektissa pidettavaksi enemmankin kuin mi-
hin sitten prosessin aikana paadyttiin. Ensin aikapula
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vdhensi mahdollisuuksia, sitten todettiin, ettei tarvet-
takaan ollut niin paljon. Projektipdallikké toimi yhteis-
henkilénd ja koordinaattorina ja osallistui mentoroin-
titapaamisiin keskimdarin kerran puolessa vuodessa.
Han seurasi keskustelua ja myos osallistui siihen, kir-
jasi aktorien ja mentorien kokemuksia ja kertoi hank-
keen etenemisestd. Han ei kuitenkaan millaan tavalla
ohjannut mentorointia.

Ongelmatilanteita tuli vastaan yllattavan vahan ja
suurimman osan niistd osallistujat hoitivat itse. Vain
muutamia kertoja tarvittiin projektipdallikdn tukea ja
apua. Koko hankkeessa oli ajatuksena, ettd osallistu-
jien tapaan toimia ei puututa, ellei se ole valttama-
tontd. Ndin saadaan paremmin tietoa ja kokemusta
siitd, miten mentorointi menetelmana toimii tdssa
toimintaympadristossa. Yrittdjat ovat myos tottuneet
hoitamaan asioita itsendisesti, mikd nakyi tassakin
hankkeessa.

VERTAISRYHMAT

Mentorointihankkeiden palautekyselyissa on tullut
esille seka mentoreiden ettd aktoreiden tarve pdasta
keskustelemaan toisten mentoreina tai aktoreina toi-
mivien kanssa ja saada siten tukea omalle toiminnal-
leen mentorointiprosessissa. Vertaisryhma voi muo-
dostua myos toimialakohtaisesti.

Vertaisryhman tapaamisia kaivattiin myos pilotti-
projektissa. Osittain se hoitui koulutustilaisuuksissa
ja varsinkin niiden lounaita pidettiin tdssa mielessa
erittdin tarkeind. Palautteessa projektin pdatdsvai-
heessa monikin totesi, ettd olisi pitanyt kokoontua
muutaman kerran mentorit keskendan ja aktorit kes-
kendan. Suurin osa oli ensimmadista kertaa mukana
mentoroinnissa ja senkin vuoksi olisi ollut hyodyllista
saada vaihtaa kokemuksia ja l6ytaa tukea omalle ta-
valleen toimia esimerkiksi mentorina.



SEURANTA JA ARVIOINTI
Seurantaan ja arviointiin on olemassa monia tapoja
ja erilaisia valineitd. Mentorointia jarjestdva organi-
saatio voi seurata toimintaa jarjestelmallisesti tai sit-
ten se voi jadda sivuun ja mentorointipari vastaa itse
prosessin seurannasta ja arvioinnista. Monista men-
torointihankkeista ja -ohjelmista on tehty tutkimuksia
ja opinnaytteitd, jolloin niistd on saatu jatkossakin
helposti hyddynnettdva arviointi.

Akavan Erityisalojen pilottiprojektissa seurannasta
vastasi projektipaallikkd yhdessa liiton lakimiehen

kanssa. Seurantaa toteutettiin seka koulutustilaisuuk-
sien ja ohjattujen mentorointien yhteydessa etta ky-

selyilla.

Palaute ja arviointi projektin kulusta saatiin vii-
meisissd ohjatuissa mentoroinneissa, joissa projek-
tipdallikkd kirjasi aktorien ja mentorien kokemuksia.
Padtosvaiheen toisen koulutuspdivan yhteydessa pi-
dettiin myds reilun tunnin mittainen aktoreille ja men-

toreille erikseen jarjestetty palautetilaisuus.
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Akavan Erityisalat ry:n mentorointimalli

mmattiliittona Akavan Erityisalat haluaa loytaa

jatkuvasti uusia ja erilaisia tapoja jasentensa

etujen valvomiseen ja edistdmiseen nopeasti
muuttuvassa toimintaymparistossa. Jasenet ovat kor-
keasti koulutettuja ja he edustavat monia eri aloja.
Suurin osa jasenista on palkkatydssd, mutta liittoon
kuuluu myos yrittdjia ja ammatinharjoittajia.

Akavan Erityisalat ry:n arvot ovat:

1. Avoimuus ja luottamus
Akavan Erityisalat korostaa padtoksenteossa ja toi-
minnassa avoimuutta ja luottamusta.

2. Inhimillisyys
Akavan Erityisalat edistdd kaikessa toiminnassaan
inhimillisyytta tydelamassa.

3. Kestava kehitys
Akavan Erityisalat kehittdaa tydelamaa ja yhteiskun-
taa kestdvadn kehityksen ja eettisten periaatteiden
mukaisesti.

4. Oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo
Akavan Erityisalat edistdd jasentensd oikeudenmu-
kaisia ja tasa-arvoisia mahdollisuuksia koulutuk-
sessa ja tyoeldmassa.

Edelld mainittuihin arvoihin sopivat hyvin myds men-
toroinnin periaatteet, joista keskeisimpia ovat juuri
avoimuus ja luottamus. Toimintatapana ja menetel-

mana se edustaa tydeldmén inhimillista kehittdmista
janoudattaa kestdavan kehityksen periaatteita esimer-
kiksi eettisten saantdjensa osalta. Mentorointisuhde
perustuu tasa-arvoiseen vuorovaikutukseen. Liitto
haluaa edistaéa jasentensa oikeudenmukaisia ja tasa-
arvoisia mahdollisuuksia koulutuksessa ja tydeldmas-
sd ja siihen mentorointi antaa yhden valineen.

Mentorointimalli koostuu erilaisista osista ja vaih-
toehdoista, joiden kayttddnotto riippuu kaytettavissa
olevista resursseista ja yrittdjdjdsenten tarpeista. Aka-
van Erityisalat ry:n mentorointimalli perustuu liiton
hallinnoiman Itsendisten ammatinharjoittajien ja yrit-
tdjien mentorointi -hankkeen kokemuksiin ja tuloksiin
sekd tdssa oppaassa kuvattuihin mentorointia kos-
keviin tutkimuksiin, selvityksiin ja muista hankkeista
saatuihin tuloksiin. Mallin pohjalta voidaan rakentaa
varsinainen mentorointiohjelma.

Liiton strategiassa mentorointi ammatinharjoitta-
ja- ja yrittdjdjasenten jasenpalveluna liittyy erityisesti
osaamisen, asiantuntijuuden ja tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen, mutta myds palveluosaamisen lisdami-
seen. Uusi palvelu tulisi myos liiton markkinoinnissa
ja sitd kautta vastaisi strategian tavoitteeseen kasvat-
taa jasenmaaraa.

Tavoitteeksi voidaan asettaa lisaksi se, ettd amma-
tinharjoittaja- ja yrittajdjasenia ottavien jasenjarjesto-
jen strategioihin mentorointi sisaltyy yhtend jasenpal-
veluna.
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Viestinta

onissa mentorointihankkeissa ja pilottioh-

jelmissa todettiin arviointivaiheessa, ettd

viestintddn pitda panostaa enemman. Men-
torointi toimintatapana on yleistynyt kaiken aikaa,
mutta sitd ei vield tunneta laajasti. Yrittdjille suun-
nattu mentorointi on toistaiseksi koskettanut vain
pientd osaa Suomen 200 000 yrittdjasta. Kokemuksia
on kertynyt enemman tyopaikoilla tapahtuvasta var-
sinkin esimiestason toiminnasta ja korkeakouluissa
toteutetuista ohjelmista.

Viestintd ja tiedottaminen tapahtuvat kolmella eri
tasolla: 1. kohderyhma eli mahdolliset aktorit ja men-
torit, 2. mentorointiohjelman toteuttava organisaatio
eli tdssd tapauksessa Akavan Erityisalat ja 3. toimin-
taympadriston muut toimijat. Tiedottamista on hyva
tehda mahdollisuuksien mukaan laajemmallekin ylei-
solle esimerkiksi erilaisten tapahtumien ja jasenhan-
kintatilaisuuksien yhteydessa.

Kun mentorointia halutaan tarjota Akavan Erityis-
alojen jasenjarjestdjen ammatinharjoittaja- ja yritta-
jajasenille, ovat kaytettavissa kaikki olemassa olevat
jasentiedotuksen vdlineet. Mentorointipankin kayn-
nistdminen ja yllapitdminen edellyttdvat mahdollisten
mentoreiden kiinnostuksen herattamisen ja siind vies-
tinnalla on merkittava rooli. Viestinndssa hyddynne-
taan myos pilottiprojektissa mukana olleita jasenia.

Kaynnistysvaiheessa jdrjestetddn kaikille tiedotuk-
sesta vastaaville yhteinen palaveri ja laaditaan tiivis
viestintdsuunnitelma. Mentoroinnin viestinndstd vas-
taa yhdyshenkild eli mentorointipankin johtaja yhdes-
sd liiton viestinndsta vastaavien kanssa.
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VERKKOVIESTINTA

Akavan Erityisalojen verkkosivuille ammatinharjoitta-
jille ja yrittdjille suunnattujen sivujen yhteyteen perus-
tetaan omat sivut mentorointiohjelmalle, joilta l&yty-
vat perustiedot mentoroinnista, mentorointipankki
sekd Mentorointiopas. Sivut ovat kaikille avoimet,
mutta on korostettava, ettd liiton mentorointiohjel-
maan voivat osallistua vain jasenjarjestojen jasenet.
Tietoa voidaan laittaa myds jasenjarjestojen sivuille
linkkien lisaksi.

YHTEENVETO

Liiton Yhteenveto-lehdessé voidaan julkaista vahin-
taan kerran tai kaksi vuodessa artikkeli mentoroin-
nista ja samalla kehottaa kiinnostuneita ottamaan
yhteytta yhteyshenkiloon.

JASENLEHDET: ASIANTUNTIJA, KAJAWA,

KIELISILTA, SUUHYGIENISTI, TAKU,
TOIMINTATERAPEUTTI, VIESTI

Jasenjarjestdjen omat lehdet ovat varsin hyvin luet-
tuja. Niissd voi kertoa mentoroinnin periaatteista ja
mentoroinnissa mukana olevien, asianomaisen jar-
jeston jasenten kokemuksista.

JASENKIRJEET

Akavan Erityisalojen kaikilla jasenjarjestoilld ei ole
omaa lehted, sen sijaan ne tiedottavat ajankohtaisista
asioista jasenkirjeillaan. Naissa tiedotteissa ja jasen-
kirjeissa voidaan tuoda mentorointia ja mentorointi-
pankkia esille samalla tavoin kuin jasenlehdissdkin.

JASENJARJESTOJEN VERKKOSIVUT

Jasenjarjestojen verkkosivuilla voivat olla luettavissa
samat esimerkit kuin niiden jasenlehdissé ja jasentie-
dotteissa.



ESITE
Painettu esite tarvitaan jaettavaksi liittokokouksissa,
opiskelijatilaisuuksissa ja muissa tapahtumissa.

POWERPOINT -ESITYS

Esittelyitd voidaan jarjestaa liittokokousten, koulutus-
ten, opiskelijatilaisuuksien ja muiden tapahtumien
yhteydessa tarvittaessa. On tdrkedd, etta kaikki liiton
aktiivit toimijat ovat perilld mentorointiohjelmasta.

MEDIATIEDOTTEET

Mentorointipankin perustamisesta tehdddn tiedote
medialle ja sitd levitetddn erityisesti Akava-yhteisossa.
Lisaksi kdynnistdmisestd tiedotetaan mentorointia to-
teuttaville organisaatioille, kuten EMCC, yritysmento-
rointi.fi, Suomen Yrityskummit, Naisyrittdjyyskeskus.

Mentoripankki ja valinnat

kavan Erityisalat ry perustaa omaan mentoroin-

tiohjelmaansa kuuluvan mentorointipankin,

johon voivat ilmoittautua liiton mentorointiin
valmiit ammatinharjoittajat ja yrittdjat. Mentorointi-
pankista aktorit voivat etsid itselleen sopivan mento-
rin.

Mentorointipankin toiminnasta vastaa liiton men-
toroinnin yhdyshenkil® ja koordinaattori, pankin joh-
taja. Hanen tehtavansa ovat seuraavat:

— toiminnan kdynnistaminen
— viestintd ja tiedottaminen
— mentoreiden ilmoittautumisten vastaanotto

ja kirjaamisesta huolehtiminen
— aktoreiden ilmoittautumisten vastaanotto

ja kirjaamisesta huolehtiminen
— mentoreiksi ja aktoreiksi ilmoittautuneiden

haastatteleminen
— valmennusten ja koulutusten jarjestelyt
— tukimateriaaleista huolehtiminen
— aktoreiden auttaminen mentorin valinnassa
— mentorointiprosessien kdynnistdminen
— mahdollisten ryhmadmentorointien kdaynnista-

minen
— tarvittaessa ohjatut mentoroinnit prosessin
alkuvaiheessa ja pdattyessa
— mentorointiprosessien tukeminen
— mentoroinnin ongelmatilanteissa auttaminen
— seurannan ja arvioinnin jdrjestaminen
— mentorointiohjelman jatkuva kehittdaminen

Mentoriksi haluava tayttaa liiton sivuilta ja mentoroin-
tiesitteestd loytyvan ilmoittautumislomakkeen, minka
jalkeen sovitaan henkilokohtaisesta haastattelusta
koordinaattorin  kanssa. Ilmoittautumislomakkeen
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malli on liitteend 2. ja haastattelulomakkeen malli liit-
teend 4.

Mentoriksi valinnan edellytykset:

— jonkin Akavan Erityisalojen jasenjdrjestdn
jasenyys

— ammatinharjoittajana tai yrittdjand vahintaan
nelja vuotta

— vahva motivaatio mentorointiin ja aktorin
tukemiseen

— sitoutuminen olemaan kaytettdvissa vahintaan
puolitoista vuotta

— sitoutuminen Akavan Erityisalojen mentoroinnin
eettiseen ohjeistoon

— valmius osallistua mentoroinnin valmennukseen
ja koulutukseen

— valmius toimia mentorina ilman rahallista
palkkiota

Mentoriksi valittu saa Mentorointioppaan ja padsee
mukaan valmennukseen, muihin mentoreille jarjes-
tettdviin tilaisuuksiin sekd mentorointiin liittyviin kou-
lutuksiin. Kerran vuodessa jarjestetdan mentoreiden
tapaaminen, johon voivat osallistua kaikki mentori-
pankissa olevat mentorit.

Aktoriksi haluava tayttaa liiton sivuilta ja mento-
rointiesitteesta l6ytyvan ilmoittautumislomakkeen,
minka jalkeen sovitaan henkilokohtaisesta haastat-
telusta koordinaattorin kanssa. Ilmoittautumislomak-
keen malli on liitteend 3. ja haastattelulomakkeen
malli liitteena 4.
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Aktoriksi hyvaksymisen edellytykset:

— jonkin Akavan Erityisalojen jasenjdrjestdn
jasenyys

— ammatinharjoittajana tai yrittajana alle kolme
vuotta tai yritystoiminta muutostilanteessa

— vahva motivaatio ja tavoitteet mentorointiin

— sitoutuminen ja aktiivisuus mentorointi-
tapaamisen jarjestamiseen

— sitoutuminen Akavan Erityisalojen mentoroinnin
eettiseen ohjeistoon

Aktoriksi hyvaksytty saa Mentorointioppaan ja pda-
see mukaan valmennukseen, muihin aktoreille jar-
jestettaviin tilaisuuksiin seka mentorointiin liittyviin
koulutuksiin.

Aktori etsii mentoripankista itselleen sopivan men-
torin. Koordinaattori auttaa tarvittaessa. Sen jalkeen
aktori ottaa yhteyttd mentoriin ja he sopivat tapaami-
sesta.



Valmennus

entorointipankkiin ilmoittautuneille jarjes-

tetddn valmennusta mentoriksi. Valmennus

sisdltdd perustiedot Akavan Erityisaloista
ja sen jdsenjarjestoistd, joilla on ammatinharjoitta-
ja- ja yrittajdjasenia seka perustiedot mentoroinnis-
ta Mentorointioppaan pohjalta. Sithen kuuluu myds
yhteisista pelisdannoistd sopiminen mentorien ja lii-
ton koordinaattorin kesken sekd perehtyminen liiton
mentoroinnin eettiseen ohjeistoon.

Valmennukseen kuuluu myds vuorovaikutustai-
toja kasitteleva koulutus, jossa tutustutaan mento-
rin ja aktorin rooleihin seka odotuksiin ja mentorin
mahdollisuuksiin rakentaa yhteistydsuhdetta omalta
osaltaan. Valmennuksessa annetaan esimerkkeja ta-
voista kohdata ja selvittda aktorin mahdollisia ongel-
mia sekd kannustavasta palautteesta ja ohjauksesta.
Valmennukseen varataan yksi kokonainen paiva.

Valmennuksen ja koulutuksen sisélldista ja jarjes-
telyistd sovitaan tarkemmin mentorointipankkiin il-
moittautuneiden kanssa. Ehdotuksista keskustellaan
my0s henkildkohtaisissa haastatteluissa.

Myos aktoreille jarjestetddn valmennusta mento-
rointiin tutustumiseksi. Koulutukset jarjestetdaan niin,
ettd niihin sisaltyy myos aktoreiden ja mentoreiden
yhteinen osuus. Ne ovat pddsadntoisesti koko pdivan
koulutuksia.

Valmennukseen ja koulutuksiin osallistumista suo-
sitellaan kaikille mentorointiohjelmaan mukaan tule-
ville, mutta se ei ole ehdoton edellytys toimia mento-
rina tai aktorina, jos vastaavat tiedot ja taidot ovat jo
olemassa.

Sopimus ja eettinen ohjeisto

nsimmadiselld mentorointitapaamisella allekir-
joitetaan aktorin ja mentorin vdlinen sopimus
mentoroinnista. Silloin sovitaan tavoitteista,
pelisddnnoistd ja tapaamisten jarjestelyista. Mahdol-
lisuuksien mukaan tapaamisessa on mukana myos
liton mentoroinnin koordinaattori. Sopimusmalli on

litteend 5.

Ensimmadisellda tapaamisella on hyva kayda lapi
seuraavat asiat:

— esittely (molempien taustat ja osaaminen)

— tavoitteet (molempien tarpeet, toiveet ja motivaa-
tio mentorointiohjelmaan mukaantuloon)

— saannot ja eettinen ohjeisto (toimintaperiaatteet,
vastuut ja rajat, kdsiteltavien aiheiden mahdolliset
rajaukset)

— tapaamiset (aika ja paikka, kesto ja tapaamisten ti-
heys, aiheet, valmistelu ja palautteen antaminen)

— yhteydenpito (sdhképosti, puhelin, kirjallinen viesti
tai valitehtavat osana tapaamisten aiheiden kasit-
telyd)

— palaute (avoin, rehellinen ja oikea-aikainen, nake-
mysten kyseenalaistaminen, palautteen vastaan-
ottaminen)

— sopimus (edella mainittujen asioiden ja sopimus-
mallin pohjalta laadittava)

— seuraava tapaaminen (aiheen valinta, valmistelu/
valitehtava, aika ja paikka)

Mentorointi on menetelmand inhimillinen ja henki-
l6kohtainen seka keskeisiltd periaatteiltaan luotta-
muksellinen ja avoin. Se on myos hyvin vastuullinen
toimintatapa ja sen vuoksi on kannatettavaa laatia
eettinen ohjeisto aktorin ja mentorin tueksi ja turvak-
si. Eettinen ohjeiston malli on liitteend 1.
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Tapaamiset

apaamiset jarjestetddn noin kerran kuukaudessa

jajdrjestelyistd vastaa aktori. Tapaaminen kestda

kerrallaan noin puolitoista tai kaksi tuntia, tarvit-
taessa se voi kestdd myos pitempdan. Tapaamispai-
kat aktori ja mentori sopivat keskendan. Ne voivat olla
heidan yritystensa tiloja, julkisia tiloja, kuten kirjasto-
ja tai kahviloita ja joissakin tapauksissa myds Akavan
Erityisalojen toimistotiloja, jos ne ovat vapaana.

Tapaamisiin valmistaudutaan niin, ettei kumpikaan
tunne tulleensa turhaan. Jos on sovittu esimerkiksi va-
litehtdvistd, niita kdydaan lapi ja edetddan mentoroin-
tisuunnitelman mukaan. Jos on tarvetta suunnitelman
muuttamiseen, siitd keskustellaan yhdessa.

Luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin rakenta-
miseen osallistuvat sekd aktori ettd mentori. Kumpikin
tukee toisensa osallisuutta, mutta erilaiset mielipiteet
ovat tdrkeitd ja kritiikkia on seka osattava antaa etta
ottaa vastaan.

Jo ensimmadisessa tapaamisessa aloitetaan pdiva-
kirjan pitdminen. Se on tukena muuttuvissa tilanteissa
ja auttaa mentoroinnin tavoitteiden saavuttamisessa.
Se toimii my6s arvioinnin vdlineend tarvittaessa. Ak-
tori ja mentori voivat pitdd pdivakirjaa yhdessa tai
kumpikin erikseen.
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Seuranta ja arviointi

entoroinnista saatavaa hyotya on arvioitava

ja prosessin onnistumista tulee seurata. Jos

aktori ja mentori kokevat tarvetta jonkinlai-
sen seurantalomakkeen kayttoodn, sellainen voidaan
laatia. Joissakin tapauksissa on suositeltavaa tehda
tavoitteille mittarit ja aikataulu, jolloin arviointi onnis-
tumisesta on helpompaa.

Jos liitossa tarvitaan tarkat tiedot mentorointioh-
jelman toteutumisesta, siihenkin voidaan laatia oma
lomakkeensa, joka ldhetetddn seka aktoreille ettd
mentoreille. Kayttdkelpoinen tapa on myos tarjota
mentorointiohjelmaa opinndytteen tarkastelukoh-
teeksi.



Mentorointiprosessin muistilista

euraavana on mentorointiprosessin tiivis muisti-

lista, jota voi soveltuvin osin kdyttdd mentoroin-

tiohjelman toteutuksessa. Akavan Erityisalojen
mentorointimalli on ehdotus mentorointiohjelmaksi,
joka vasta mahdollisen kayttéonoton jdlkeen muo-
toutuu omaksi toimintatavakseen.

TIEDOTTAMINEN JA VIESTINTA
Toimitaan viestintdsuunnitelman mukaan.

Tehtavat:

— pdivitetdan verkkosivuja

— julkaistaan mentoroinnista artikkeli ja uutisia
Yhteenvedossa

— tarjotaan artikkeleita ja uutisia jasenjarjestojen
lehtiin

— tiedotetaan mentoripankista ja mentoroinnista
liiton seka jasenjarjesttjen jasenkirjeissa

— tarjotaan pdivitetyt tiedot jasenjarjestojen verkko-
sivuille

— jaetaan esitettd kokouksissa ja tilaisuuksissa

— esitelldan mentoripankkia ja mentorointia
kokouksissa ja tilaisuuksissa

— tiedotetaan tarvittaessa sidosryhmille

— lahetetddn mentoreille ja aktoreille mentorointi-
tiedotteet ja huolehditaan sisaisesté tiedotta-
misesta

Vastuuhenkilot: koordinaattori ja liiton viestinta

HAKUPROSESSI: HAKEMUS JA HAASTATTELU
Mentorointiohjelma on kadynnistetty ja mentoripankki
on perustettu.

Tehtavat:

— varmistetaan, ettd mahdollisille hakijoille on
mennyt tieto mentorointiohjelmasta ja
ettd ilmoittautumislomakkeita on saatavilla

— otetaan vastaan mentorin ja aktorien hakemuksia
ja tarkistetaan tiedot

— haastatellaan hakijat ja hyvaksytdadn mukaan

Vastuuhenkild: koordinaattori

VALMENNUS, KOULUTUS

Riittdva madra mentoreita on ilmoittautunut ja hyvak-
sytty mentoripankkiin. Myos aktoreita on ilmoittautu-
nut ja hyvaksytty riittavasti.

Tehtavat:

— jarjestetadn mentoreille valmennustilaisuus, jossa
perehdytddn mentoroinnin ja vuorovaikutuksen
perusasioihin ja kdsitteisiin

— jdrjestetdan aktoreille perehtymistilaisuus, jossa
tutustutaan mentoroinnin ja vuorovaikutuksen
perusasioihin ja kdsitteisiin

— jdrjestetdan mentoreille ja aktoreille yhteinen
koulutus- ja tutustumistilaisuus, jossa teemana on
vuorovaikutus

— selvitetddn tarve ja mahdollisuudet muuhun
mentorointia ja osallistujien yritystoimintaa
tukevaan koulutukseen

Vastuuhenkild: koordinaattori
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PARIEN MUODOSTAMINEN

Valmennuksen jalkeen aktorit valitsevat itselleen so-

pivan mentorin.

Tehtavat:

— huolehditaan, etté tarvittavat tiedot ovat
kaytettdvissa

— avustetaan mentorin valinnassa

— jarjestetdan ensimmainen tapaaminen

Vastuuhenkilot: koordinaattori ja aktori

ENSIMMAINEN TAPAAMINEN,
SOPIMUS JA SUUNNITELMA

Aktori ja mentori ovat sopineet ensimmaisestd tapaa-

misesta, jossa mahdollisesti liiton koordinaattori on
mukana.

Tehtavat:

— laaditaan tarvittaessa tapaamiselle muistilista
sovittavista asioista

— kaydadan lapi tavoitteet, eettinen ohjeisto
ja sopimus

— allekirjoitetaan sopimus

— sovitaan seuraavasta tapaamisesta ja toimista
ennen sitd

Vastuuhenkilot: aktori, mentori ja koordinaattori
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TAPAAMISET JA PAIVAKIRJA
Tapaamiset ovat kdynnistyneet.

Tehtavat:

— toimitaan mentorointisopimuksen ja asetettujen
tavoitteiden mukaan

— kaydadan lapi mahdolliset valitehtavat

— sovitaan jatkosta ja seuraavasta tapaamisesta

— pidetdan tapaamisista pdivakirjaa

Vastuuhenkilot: aktori ja mentori

RYHMAMENTOROINNIT

Mentorointiohjelman osana on kdynnistetty myos ryh-
mdmentorointi. Ryhmdmentorointiin on valittu ryh-
mdmentori mentoripankista. On mahdollista toteut-
taa myos vertaismentorointia, jossa ei tarvita erillista
ryhmdmentoria, vaan jasenet mentoroivat toisiaan.

Tehtavat:

— kutsutaan ryhma koolle

— toimitaan mentorointisopimuksen ja asetettujen
tavoitteiden mukaan

— sovitaan jatkosta ja seuraavasta tapaamisesta

— pidetdan vuorotellen tapaamisista pdivakirjaa

Vastuuhenkild: koordinaattori, ryhmamentori
ja ryhman jasenet



OHJATUT MENTOROINNIT

Mentoroinnin kdynnistyessd ja pdaattyessd koordi-

naattori on mukana ja tarvittaessa muulloinkin.

Tehtavat:

— tuetaan mentoroinnin kaynnistymista

— tehdaan sopimus ensimmaisessd tapaamisessa

— autetaan ongelmatilanteiden ratkaisemisessa

— arvioidaan mentorointiprosessia ja sen tuloksia
pddtostapaamisessa

Vastuuhenkild: koordinaattori

SEURANTA JA ARVIOINTI
Mentorointiohjelma on kdynnissa.

Tehtavat:
— tehdaan mentorointiohjelman toteutumisesta
kerran vuodessa raportti liiton hallitukselle

— kehitetddn mentorointiohjelmaa tarpeen mukaan

Vastuuhenkild: koordinaattori
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Yhteenveto

onet tutkimukset ja kdytannon kokemukset

osoittavat, ettd mentorointi on hyvd menetel-

ma hiljaisen tiedon ja taidon siirtdmiseen. Se
sopii opiskelijoille, jotka ovat valmistumassa ja siirty-
massa tydeldmaan. Se sopii myds tydyhteisoihin, jois-
ta on jaamassa henkiloita elakkeelle.

Erityisen hyvin mentorointi sopii ammatinharjoitta-
jille ja yrittdjille, varsinkin niille, jotka ovat yritykses-
saan yksin. Akavan Erityisalojen Itsendisten ammatin-
harjoittajien ja yrittdjien mentorointi-pilottiprojektissa
tama tuli erittdin hyvin esille. Kokeneemman kollegan
tuki ja yhteiset keskustelut auttoivat oman tydn ja yri-
tystoiminnan erilaisten kovienkin puolien hallinnassa
sekd omassa kehittymisessa yrittdjand. Moni osallis-
tujista koki saaneensa myds enemman evditd oman
tydhyvinvointinsa ylldpitdmiseen ja parantamiseen.

Pilottiprojektin tulokset olivat pitkalti samansuun-
taisia kuin muidenkin vastaavien mentorointihank-
keiden kokemukset. Suurin osa osallistujista oli hyvin
tyytyvdisia, vaikka totta kai ldytyi myos kehitettavaa
sekd organisaation osalta ettd omassa toiminnassa.
Valmentautumiseen tarvitaan riittavasti aikaa ja tie-

dottaminen on hoidettava hyvin. Ne edesauttavat ja
tukevat aktoria ja mentoria varsinaisessa mentoroin-
tiprosessissa.

Mentorointi on sikdli herkka toimintatapa, ettd
luottamus ja avoimuus vaativat varsinkin toisilleen
ennestdan vieraiden ihmisten kohtaamiselta paljon.
Sen vuoksi se menetelmand sopiikin parhaiten sosi-
aalisille, ihmissuhdetaitoisille henkilaille.

Mentorointi voi olla tulevaisuudessa entista use-
ammassa toimintaympadristdssa tdrked oppimisen
menetelma. Mentorointiosaaminen kasvaa koko ajan,
mikd myds lisdd sen kdyttomahdollisuuksia. Entisai-
kojen vanhemman ja viisaamman auktoriteetin men-
toroinnista ollaan siirrytty enemman tasavertaiseen
mentorointiin ja myds vertaismentoroinnista on tullut
entista suositumpaa.

Mentorointia voi suositella akateemisten ja korkea-
koulutettujen yrittdjien ja ammatinharjoittajien op-
pimis- ja kehittymismenetelmdksi. Akavan Erityisalat
voi osaltaan tarjota mentorointia omille jasenilleen ja
saada ndin aikaan lisad tarjontaa jasenpalveluihin.
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Liitteet

1. Mentoroinnin eettisen ohjeiston malli

Akavan Erityisalat ry:n mentorointiohjelmaan

SITOUTUMINEN
Aktori ja mentori sitoutuvat kumpikin mentorointiin
ennen paritydskentelyn aloittamista selvittamalla
itselleen omat tavoitteensa, motivaationsa ja voima-
varansa.

Aktorilla tulee olla halua kehittya ja mentorilla val-
mius tukea aktoria hdanen pyrkiessadn saavuttamaan
tavoitteensa.

TAVOITTEELLISUUS

Aktori ja mentori kirjaavat molemmat omat tavoit-
teensa suhteessa omaan yrittdjyyteensa ja yritystoi-
mintaansa sekd mentorointiin ennen paritydskentelyn
aloittamista. Tavoitteet kirjataan mentorointisopimuk-
seen, mutta niitd voidaan tdsmentaa ja tarvittaessa
muuttaa mentoroinnin kuluessa.

SOPIMUKSELLISUUS

Aktori ja mentori tekevadt sopimuksen, jossa sovitaan
mentoroinnin kdytdannon toteuttamistavoista aikatau-
luineen ja kestoineen, tapaamispaikkoineen ja yhtey-
denottoineen, vaitiolovelvollisuudesta toista tai muita
esille tulevia ihmisia koskeviin asioihin, mentoroinnin
tavoitteista sekd muista mentorointiparin sopimuk-
seen haluamista asioista.

KunnioiTus
Aktori ja mentori kunnioittavat tehtya sopimusta ja
toinen toistensa yksityisyyttd, arvoja ja toimintatapo-

ja. Kummallakin on oikeus omaan harkintaan, valin-
toihin ja pddtoksentekoon, joista voidaan keskustella
avoimesti ja luottamuksellisesti.

LuotTtAmUS

Aktori ja mentori toimivat aktiivisesti luottamuksen
rakentamiseksi, jota tukee tehty sopimus vaitiolo-
lupauksineen sekd molemminpuolinen kunnioitus.
Luottamuksellisuuden sdilyttdminen koskee paitsi
molempia mentoroinnin osapuolia, my®s muita mah-
dollisesti esille tulevia henkiloita.

Avoimuus

Aktorija mentori ovat valmiita avoimeen keskusteluun
ja dialogiin luottamuksellisessa ilmapiirissa tavoit-
teenaan aktorin kaikinpuolisen yrittajyyden ja yritys-
toiminnan tukeminen ja edistaminen. Myos mentori
hyotyy keskustelusta ja pohdinnoista, ja yhteiselld
sopimuksella mentoroinnin aikana on mahdollisuus
myds vertaismentorointiin.

VASTUULLISUUS

Aktori ja mentori ovat kumpikin vastuussa omalta
osaltaan mentorointisopimuksen noudattamisesta
ja samalla luottamuksellisuuden yllapitamisestd. He
ovat myds vastuussa siitd, ettd sopimuksen ja sopi-
muksenteon yhteydessa tuodaan esille kaikki ne sei-
kat, jotka voivat vaikuttaa mentorointisuhteen toimi-
vuuteen, myos mahdolliset eturistiriidat.
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Aktori on vastuussa kaikesta omaa yrittajyyttaan,
ammatinharjoittamistaan ja yritystoimintaansa kos-
kevasta paatoksenteosta. Aktori on mentorointisuh-
teessa aktiivisempi osapuoli, koska kysymys on ensi-
sijaisesti hanen yrittdjyytensa tukemisesta.

Mentori on velvollinen huolehtimaan siitd, ettd han
ohjaa aktoria kdsittelemaan yrittdjyyttaan ja yritystoi-
mintaansa oman itsensa kautta ja antaa riittavasti ti-
laa ja aikaa aktorin toiminnan muutoksille, kasvulle ja
tarvittaessa myos peraantymiselle. Han on vastuussa
omasta toiminnastaan mentoroinnissa ja suhtautuu
siihen kriittisesti. Han on lisdksi velvollinen huolehti-
maan tydmadaransa pysymisesta kohtuullisena.

OSAAMINEN
Aktori ja mentori ovat tietoisia omasta osaamisestaan
ja myos sen rajallisuudesta. Mentori keskittyy ennem-
minkin hyvien kysymysten kuin valmiiden vastausten
esittdmiseen. Aktori keskittyy omaan oppimiseensa
eikd odota mentorin suoraan ratkaisevan hanen on-
gelmiaan.

Kummankin on huolehdittava myds omasta jaksa-
misestaan ja voimavaroistaan.

Aktori on valmis mentoroinnin valmennukseen ja
koulutukseen tarpeen mukaan.

Mentori on valmis koulutukseen ja vertaistukeen
kehittydkseen mentorina edelleen seka tukeakseen
vastaavasti muita mentoreita.

PERSOONALLISUUS

Aktorija mentori ovat tietoisia omasta persoonallisuu-
destaan ja selvilla omista arvoistaan, normeistaan ja
asenteistaan, jotka saattavat vaikuttaa mentorointiin
ja mentorointisuhteeseen. Molemmat ymmartavat,
ettd tekevat tydtddn oman persoonansa kautta ja ot-
tavat sen huomioon keskindisessa vuorovaikutukses-
saan.
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KRIITTISYYS

Mentoroinnin onnistumisen edellytyksena on luotta-

muksellisuuden lisdksi rehellisyys ja kyky kritiikin an-

tamiseen ja vastaanottamiseen molemminpuolisesti.
Mentori on kérsivallinen ja antaa aktorille aikaa

uusien nakdkulmien pohtimiseen ja omaan muutos-

prosessiinsa.

TULOKSELLISUUS
Mentoroinnin tuloksellisuuden arviointi on tarked osa
koko prosessia. Arviointia helpottaa paivakirjan pita-
minen, jota voi pitad aktori tai molemmat. Mentori voi
pitdd myds omaa pdivakirjaansa, johon merkitsee jo-
kaisen tapaamisen jdlkeen onnistumiset tai edelleen
kehitettavat asiat.

Tuloksellisuutta voivat molemmat arvioida yhdes-
sd tai kumpikin erikseen. Arvioinnille ja palautteen
antamiselle on varattava riittavasti aikaa.



2. Hakulomakemalli mentoreille

Mentorointiohjelma
Akavan Erityisalat ry

ILMOITTAUTUMISLOMAKE

Ilmoittaudun mentorointipankkiin mentoriksi.

Nimi:

Osoite:

Puhelin:

Sahkoposti:

Kotisivut:

Syntymavuosi:

Koulutus:

Yritykseni nimi ja toimiala:
Olen

[ paatoiminen ammatinharjoittaja/yrittdja
[Jsivutoiminen ammatinharjoittaja/yrittaja

Olen toiminut ammatinharjoittajana / yrittajana
vuodesta:

Osaamisalueeni:

Muuta tietoa itsestani:

Aiempi kokemukseni mentoroinnista:
Odotukseni mentoroinnilta:
Tavoitteeni mentoroinnille:
Toivomukseni aktorille:
Toivomukseni koulutusten sisallosta:
Liitteena CV

[Jon
[Jeiole
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3. Hakulomakemalli aktoreille

Mentorointiohjelma
Akavan Erityisalat ry

ILMOITTAUTUMISLOMAKE

[lmoittaudun mentorointiohjelmaan aktoriksi.

Nimi:

Osoite:

Puhelin:

Sahkoposti:

Kotisivut:

Syntymavuosi:

Koulutus:

Yritykseni nimi ja toimiala:
Olen

[ paatoiminen ammatinharjoittaja/yrittdja
[Jsivutoiminen ammatinharjoittaja/yrittdja
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Olen toiminut ammatinharjoittajana / yrittajana
vuodesta:

Osaamisalueeni:

Muuta tietoa itsestani:

Aiempi kokemukseni mentoroinnista:
Odotukseni mentoroinnilta:
Tavoitteeni mentoroinnille:
Toivomukseni mentorille:
Toivomukseni koulutusten sisallosta:
Liitteena CV

Jon
Cleiole



4. Haastattelulomakkeen malli

Mentorointiohjelma
Akavan Erityisalat ry

HAASTATTELU

Henkil6tiedot
Nimi:
Syntymavuosi:
Kotipaikka:

Koulutus ja kokemus

i,
2o

3.

4.
5.

Miksi kouluttauduit ko. alalle?

Oletko vaihtanut alaa? Minka vuoksi?
Millainen on tyurasi paapiirteittain?
Miten se on muotoutunut?

Onko sinulla luottamustoimia?

Mitka ovat tarkeimmat harrastuksesi?

Yritystiedot

Yrityksen nimi:

Toimiala ja tarkeimmat palvelut:
Perustamisvuosi:

Sijaintipaikka:

Yrittdjyys

i,

Millainen on yrittdjyystaustasi?
Oletko hankkinut yrittajakoulutusta?

2. Miksi ryhdyit yrittajaksi?

W

. Mika pitaa sinua yrittdjand edelleen?
. Mitka ovat omat vahvuutesi ja heikkoutesi

yrittajana?

Yritystoiminta

1. Mitkd ovat oman alasi ja urasi mahdollisuudet
ja uhat?

2. Millaiset ovat oman alasi tulevaisuuden-
nakymat?

3. Mitka ovat tdman paivan yrittamisessa valoisat
ja varjoisat puolet?

Mentorointi

1. Onko sinulla henkilokohtaista kokemusta
mentoroinnista?

2. Mita odotat mentoroinnilta?

Mitka ovat tavoitteesi?

3. Millaista mentoria / aktoria toivot?
Omalta alaltasi vai joltain muulta alalta?
Mitka ovat matkustamismahdollisuutesi?

4. Mita toivomuksia sinulla on jarjestettavan
valmennuksen ja koulutuksen sisallosta ja
jarjestelyista?

Muuta — mita?

Aika ja paikka:
Haastattelijat:
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5. Mentorointisopimuksen malli

Mentorointiohjelma
Akavan Erityisalat ry

MENTOROINTISOPIMUS

Sopimuksen osapuolet
Aktori:

Mentori:

Yhdyshenkilo:

Sopimuksen kohde ja suunniteltu kesto
(esimerkiksi kahdenkeskinen mentorointi
1.9.2011-31.12.2012)

Mentoroinnin tavoitteet
Aktori:
Mentori:

Mentoroinnin seuranta ja arviointi
(esimerkiksi paivakirjan pito, valitehtavat ja
-arvioinnit, loppuarviointi)

Aktori:

Mentori:

Aktorin allekirjoitus

Mentoroinnin periaatteet
Luottamuksellisuus — molempien vaitiolo-
velvollisuus:

Avoimuus — mista asioista puhutaan, mista ei:

Mentorointitapaamisten jarjestelyt
Kutsuja:

Tapaamispaikka:

Tapaamistiheys:

Tapaamisten kesto:

Muuta:

Pdivays:

Mentorin allekirjoitus

Yhdyshenkilon allekirjoitus

76 Mentorointiopas



6. Nelikenttdaanalyysin malli
Mentorointiohjelma
Akavan Erityisalat ry

NELIKENTTAANALYYSI

Aktori:

Yrittdja

Vahvuudet Heikkoudet
Yritys

Mahdollisuudet Uhat

Nelikenttdanalyysin kaytto liilketoiminnan arvioinnissa — lisdtietoja mm. osoitteessa
http://www.pk-rh.fi/pdf/liiketoiminnan-nelikenttaanalyysi-tyokortti ja
http://www.pk-rh.fi/riskilajit/liikeriskit/liiketoiminnan-nelikenttaanalyysi-swot.

Liitteet //



7. Mentorointipdivdkirjan malli
Mentorointiohjelma
Akavan Erityisalat ry
PAIVAKIRJA
Aktori:
Mentori:

Pdivamaara Keskustelun aiheet Sovitut tehtavat Arviointi +/-/o0

+ =asia etenee
— = asiassa on menty taaksepdin
0 = ei muutosta aikaisempaan

7 8 Mentorointiopas









