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Téassa opinnaytetyossa tutkittiin onko mentorointia Sokos Hyvéa Olo -kampaamoissa. Kuinka mento-
rointi ndkyy tal ilmenee? Onko mentoroinnista hydtya Sokos Hyva Olo -kampaamon tyontekijoiden
omasta mielestad? Tutkimus tehtiin Sokoksen omassa omistuksessa oleviin Hyvéa Olo -kampaamoihin.

Naita kampaamoja on Suomessa yhteensa kuusi kappaletta.

Tutkimus toteutettiin postikyselyna Tutkimuslomakkeita lahetettiin yhteensa 57 kappaletta. Lomak-
keet [ahetettiin tutkimuksen koko perugoukolle. Tutkimukseen vastasi 13 henkil6& eli vastausprosentti
oli 33 %. Tutkimuksen vastaukset tulivat kahdesta eri toimipisteestd. Analysointi tapahtui toimipisteit-
tain, jalopuks kaikista tutkimuksen vastauksista tehtiin yhteenveto.

Tuloksista oli havaittavissa, ettéd mentorointia ei ole Sokos Hyva Olo -kampaamoissa. Tutkimuksesta
k&vi myos ilmi, ettatyontekijét eivét erityisesti myoskadn kaipaa mentoria. Viidelle henkil6lle vastan-
neistavoisi olla apua mentorointisuhteesta, silla nama henkilét ovat ammatilliselta kokemukseltaan
nuoria parturi-kampagjia, jotka kaipaavat enemman ohjausta tyéhonsa kuin pidempaddn ammeatissa toi-
mineet henkilot.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aheena on mentorointi. Raportin tarkoituksena on selvittéd, mita
mentorointi on ja tukia, onko mentorointia Sokos hyva Olo -kampaamoissa. Ihmisten
valinen vuorovaikutus tyopaikoilla on mielenkiintoinen aihe, ja mentorointi on yksi
yksilon kehittymisen ja oppimisen muoto. Olen tyodskennellyt parturi-kampaajana
Sokoksen Hyva Olo -kampaamossa, joten se tuntui sopivalta ja luontevata
tutkimuskohteelta.

Viitekehyksessd kasitellddn Sokos Hyva Olo -kampaamoa, parturi-kampagjan
ammatinkuvausta, mentorointia ja hiljaista tietoa. Tyodssa selvitetdan keskeisia asioita
mentoroinnista, kuten mitd mentorointi on, ketkd ovat osallisia mentorointisuhteessa,
millainen on mentoroinnin vuorovaikutus seké millaisia erilaisia mentorointimenetelmia on
olemassa. Mentorointi oli itselleni t&ysin tuntematon asia, johon hain tietoa
kirjallisuudesta. Viitekehyksessa on lisdttynd myos hiljaisen tiedon osuus, koska
mentorointi on yksi tapa valittéa hiljaista tietoa

Mentorointi on kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde mentorin ja mentoroitavan valilla
Tassa vuorovaikutussuhteessa kokeneempi tyontekija eli mentori antaa ohjausta ja tukea
kehittymaan pyrkivalle henkilolle, mentoroitavalle. Kokeneempi tyontekijd on oman alansa
ammattilainen ja hén valittda tietoa oman elamankokemuksensa pohjalta. Mentorointi
tapahtuu kahden tasavertaisen henkilon vdlillg, jolloin ohjagjalla ei ole valta-asemaa
ohjattavaansa. Mentorointisuhteen tulee olla avoin ja luottamuksellinen, jotta tdla
suhteella olis hyvét edellytykset toimia. Mentorointi tukee parhaimmillaan kahden
ihmisen valista kehittymisté ja oppimista.

Hiljainen tieto on ihmisen perehtymisen ja kokemusten kautta muodostunutta tietoa, jota
on vakea kuvalla sanoin. Hiljaista tietoa hankitaan aistimalla, tekemdla ja
harjaantumalla. Tama tieto muodostuu ihmisen henkilokohtaisen kokemuksen avulla muun
muassa seuraamalla ja toistamalla toisen ihmisten tekemistd Ammattikulttuuri opitaan
yleensa hiljaisen tiedon vélityksella sisdistéen erilaisia kayttaytymismalleja ja asenteita

seké seuraamalla muiden ihmisten toimintoja



Tutkimuskysymykseni on, onko mentorointia Sokos hyva Olo -kampaamoissa. Kuinka
mentorointi nakyy tai ilmenee Sokosten Hyva Olo -kampaamoissa? Onko mentoroinnista
hyotya kyseisen kampaamon tyontekijoille heidéan omasta mielestdan? Oletuksena on, etta
Sokos Hyva Olo -kampaamoissa voi olla mentorointia, mutta hyvin vahissa méarin. Taysin
realistista on saada tulos, jossa todetaan, etta Sokoksen Hyva Olo -kampaamoissa e ole

mentorointia.

Tutkimuksen kohteena ovat koko perusjoukko eli kaikki Sokoksen omassa omistuksessa
olevien Hyva Olo -kampaamoiden tyontekijat. Naita kampaamoja on kuusi kappaletta, ja
niissa on tyontekijoita parturi-kampagjina yhteensa 57 kappaletta Tutkimus on
kvantitatiivinen, ja tulokset on saatu aikaan postikyselyna tutkimuslomakkeella. Tutkimus
sisiltéa seka avoimia etta suljettuja kysymyksid. Tutkimuksen gjankohtana oli kesékuun
alku 2007. Vastausaika tutkimukseen oli kaksi viikkoa.



2 SOKOSHYVA OLO -KAMPAAMO

Sokoksen Hyvéa Olo -kampaamo kuuluu Sokos-tavarataloketjuun. Suomessa on yhteensa
20 Sokos-tavarataloa. Nama tavaratalot sijaitsevat Suomen suurimpien kaupunkien
ydinkeskustoissa. Valikoimien lagjuus Sokos-tavarataloissa vaihtelee paikkakunnittain.
Maassa on 10 isoa ja 10 pienempédd, kauneuteen seké naisten- ja miestenpukeutumiseen
keskittyvaa Sokosta. Sokos Hyva Olo -kampaamoja on Suomessa yhteensa 12 kappal etta.
Sokoksen omistukseen kuuluu myds Emotion, kauneuden erikoidliike, joka tarjoaa lagjan
valikoiman kosmetiikka merkkejd, luontaistuotteita, alusasuja ja sukkia naisille seké
miestenkosmetiikkaa ja paivittaiskosmetiikkatuotteita. Emotion -liikkeitd on Suomessa
yhteensa 12 kappaletta ja nadma liikkeet sijaitsevat kaupunkikeskustoissa tai
ostoskeskuksien yhteydessd. Néiden Emotion -liikkeiden yhteydessd toimii myos
hiusmaailma, jossa tarjotaan kattavasti parturi-kampaamopalveluja. (Tietoa Sokoksesta
2007.)

Sokoksen omassa omistuksessa olevia Hyva Olo -kampaamoja on Suomessa kuusi
kappaletta, joista yksi on Emotion parturi-kampaamo. Nama Sokoksen omat Hyva Olo -
kampaamot dijaitsevat Helsingin keskustassa, Kuopiossa, Lahdessa, Tampereella ja
Kotkassa. Emotion parturi-kampaamo sijaitsee Haminassa (T. Salmi, henkilokohtainen
tiedonanto 29.5.2007). Sokosten Hyva olo -kampaamot tarjoavat asiakkailleen
monipuolisia ja laadukkaita parturi-kampaamopaveluja edullisin  hinnoin. Pitkien
aukioloaikojen ja keskeisen sijainnin ansiosta voidaan tavoittaa suuria asiakasméaria
Kaikista parturi-kampaamopal veluista asiakas saa bonusta S-Etukortilla, joka on S-ryhmén
kanta-asiakaskortti. Tadman kortin haltija on S-ryhman asiakasomistajgjasen. Sokoksien
Hyva Olo -kampaamoissa on myos asiakkaille tarjolla kattava valikoima hiusalantuotteita.
Sokosten Hyva Olo -kampaamoissa jérjestettédva kampanjat perustuvat pédasiassa
ympéarivuoden jérjestettaviin hiusalantuotteiden tuotekampanjoihin. Suurin jarjestettava
kampanja on hiustenhellimisviikko, jossa myydaan hiusalan tuotteita kampanjahinnoin.
Tama tapahtuma jarjestetddn kaksi kertaa vuodessa Sokoksissa, joissa toimii Hyvé Olo -
kampaamo. (Oinonen & Pitkaranta 2002.)



3 PARTURI-KAMPAAJAN AMMATINKUVAUS

Hiusalan asiakaspalvelutyd on liiketoimintaa, jossa alan ammattilaiset tyGskentelevét
itsendisind ammatinharjoittajina, yrittgind ta toisen yrityksen palveluksessa. Parturi-
kampagjan tyd on kasityotd, jossa hiusalan ammattilainen suunnittelee, toteuttaa ja
markkinoi asiakkaille erilaisia hiuksiin kohdistuvia palvelukokonaisuuksia. Parturi-
kampagjan tehtdva on edistdd asiakkaiden hyvinvointia ja vaikuttaa hiusten kasittelyilla
myonteisesti asiakkaiden ulkondkdon. Asiakaspalvelun lahtokohtana on kyky tulkita
asiakkaan tarpeita ja tdten tarjota hénelle sopiva palvelukokonaisuus. Hyvéén ja
laadukkaaseen asiakaspalveluun kuuluvat ammattimaisen tyosuorituksen liséksi siisti ja
viihtyisa tydympéristd sekéturvalliset tyotavat. (Luoma & Oksman 2005, 8- 9.)

Hiusalan ammattilaisella parturi-kampaajalla on valmiudet hoitaa hiusta, leikata ja
kammata hiuksia, muotoilla ja gjaa parta, tehda kihartamiskasittelyja seka varjéa hiuksia,
partaa sekd ripsid ja kulmia Hiuksen kosmeettisessa hoitamisessa parturi-kampaaja
ymmértda hiuksen anatomisia ja fysiologisia ominaisuuksia. Han osaa analysoida
asiakkaiden hiuksia ja hiugpohjia sek& valita heille oikeanlaiset pesu- ja hoitotuotteet
hiuksen ja hiuspohjan tarpeen mukaan. Han tunnistaa yleissmmaét hiuspohjan sairaudet ja
loiset. Parturi-kampagjalla on valmiudet ohjata asakasta oikeanlaiseen ihon- ja
hiustenhoitoon. Hiusalan ammattilainen pesee hiuksia, hieroo hiuspohjaa seka osaa tehda
ka&sihoidon asiakkaalle.

Parturi-kampaaja kayttaa véri- ja muoto-opin perusteita seka tyylioppia ja muotia apunaan
suunnitellessaan asiakkailleen yksilollisia tyyleja. Han osaa myds yhdistda leikkauksiin
erilaisia  kihartamis- ja  vérikasittelyja  tarkoituksenmukaisen  kokonaisuuden
aikaansaamiseksi. Hiusalan ammattilainen kayttda tydsséan erilaisia hiusten leikkaus- ja
kampausmenetelmia seka tyovalineitd. Han ymmartaa hiustenleikkauksen taustateorian ja
osaa yhdistéa leikkauksen kampaukseen. Parturi-kampaaja suunnittelee ja luonnostelee
erilaisia kampauksia asiakkaille. Ha&n osaa tehda erilaisia kampauksen pohjatéita ja
viimeistella kampauksen kayttamalla tarkoituksenmukaisia muotoilutuotteita. Hiusalan
ammeattilainen osaa valita asiakkailleen sopivat muotoilutuotteet, ohjata niiden kéytdssa ja

osaa perustella mihin tarkoitukseen tuotteita kaytetaan.



Parturi-kampagja osaa nimeta kasvojen muodot ja ymmértdd kasvojen ja vartalon
mittasuhteet. Han osaa tehda kasvoille alkupuhdistuksen seka arki- ja juhla ehostuksen
hiusten ja ihonvériin perustuen seka ymmartda naiden eri ehostusten erot. Han hallitsee
lisakkeiden ja irtohiusten kiinnityksen asiakkaan hiuksiin ammattimaisesti seké ymmartaa
kuinka peruukki huolletaan ja kiinnitetéén asiakkaalle. Parturi-kampagja voi tutustua myos

historiallisiin kampauksiin ja fantasiakokonaisuuksiin.

Hiusalan ammattilainen muotoilee, vérjéd ja gaa parran. Han hoitaa asiakkaan
parranalueen ihoa oikeanlaisin tuottein ja osaa kéyttdd partakésttelyihin tarkoitettuja
tyovalineitd Han taitaa perinteisen parrangjon myotd ja vastakarvaan sek& mahdollisesti
my6s amerikkalaisen parrangion. Han tietdd syyt, mista kaljuuntuminen johtuu, seka
erilaiset kaljuuntumisen muodot ja osaa kertoa niista asiakkaille.

Parturi-kampaagjalla on ammattitaito tehda hiuksille kihartamiskasittelyja (permanentteja)
seka erilaisia varjayksia Ammattitaitoa on, ettd osaa huomioida hiuksen rakenteen seka
aiemmat kasittelyt suunniteltaessa uutta kasittelyd. Hiusalan ammattilainen permanenttaa
hiuksia kihartamalla ja suorisamalla Han osaa valita hiuksen kunnolle sopivat
permanenttiaineet seka osaa kayttdd yleismpid tekniikoita ja  vélineita
kihartamiskasittelyssa. Ammattilainen osaa toimia oikean tydjarjestyksen mukaisesti ja
tietéd, millaisia kemialisia reaktioita kihartamiskéasittelyssd hiuksessa tapahtuu ja osaa
my06s kertoa tdman selvasti asiakkaalle. Parturi-kampaaja taitaa variopin periaatteet hiusten
ja parran vérjayksessa. Han ymmartda, kuinka ominaisuuksiltaan erilaiset hiukset ja parta
voivat vaikuttaa vérjayksen lopputulokseen. Hén tietdd, millaisia esikasittelyja ja
jakikasittelyja seka erikoistoimenpiteita voidaan tehdd halutun lopputuloksen
alkaansaamiseksi sekd osaa erilaiset varjaysmenetelmét (suoravéarjdys, kevytvérjays,
kestovérjays, vaalennus, varinpoisto) ja niiden toimintaperiaatteet. Ammattilainen osaa
valita asiakkaalleen oikean varjaysmenetelmén hiuksen kunnon ja halutun lopputuloksen
mukaisesti. Han osaa perustella asiakkaille kuinka valitsee vérjdysmenetelman ja
ymmartéd, mita eri varjaysmenetelmien aikana hiuksessa tapahtuu kemiallisesti. Hiusalan

ammattilaisella on my6s ammattitaito varjéaripsiaja kulmia

Ominaisuuksia, joita parturi-kampagja tarvitsee tydssdan, ovat luovuus, mielikuvitus,
avaruudellinen eli kolmiulotteinen hahmottamiskyky, Kielellinen ja k&dentaidollinen
lahjakkuus, empatiakyky, sisteys, jarjestelmallisyys, tarkkuus seka kyky ymmartéd omia



vahvuuksia ja heikkouksia (Luoma & Oksman 2005, 8). Ihmiset ovat erilaisiaja ndin myos
arvostavat erilaisia asioita  Joillekin asiakkaille voi olla térkeampdd onnistunut
vuorovaikutustilanne kuin hiusten ulkondko kéasittelyn jalkeen. Tyon nopea suorittaminen
ja parturi-kampaamon maine voivat myos olla erilaisille asiakkaille térkeita kriteereja
arvioitaessa palvelun laatua. Téarkeintd palvelun laadun kokemisessa on, etté asiakkaan ja
parturi-kampagjan arvostukset ovat samansuuntaiset. Hiusalan ammattilainen edustaa
yrityksensd tai tyopaikkansa toiminta-gjatusta ja téten vaikuttaa yrityksen ulkoiseen
kuvaan. (Luoma & Oksman 2005, 10.)

Vamistumisen jalkeen parturi-kampaajalla on ymmérrys hiusalan yritystoiminnasta. Han
osaa laatia yrityksen perustamiseen vaadittavat asiakirjat, ymmartéaa yrittgan vastuun, on
selvilla erilaisista rahoitusvaihtoehdoista seka verotuksesta. Han pystyy tekemdan
laskelmia perustamiskustannuksista, talousarviosta, pakoista ja verotuksesta sekd han
tietdéd mista |0ytéd tietoa ndistd asioista. Parturi-kampaga ymméartdd liikeidean
merkityksen, vahvuudet ja heikkoudet seka kilpailutilanteen alalla. Han on tutustunut
tydehtosopimuksen siséltoon ja osaa markkinoida ja hinnoitella ty6téan ja tuotteita. Han on
harjoitellut tekem@n somistuksia ja pienimuotoista markkinointiviestintéd. Parturi-

kampaaja ymmartaa, kuinka kaytettéan kassakirjaa ja toimitaan eettisesti yrittgjana.

Asiakaspalvelutyon laatua tarkastellaan tavallisesti asiakkaan ndkokulmasta. Asiakkaan
kokemaan palvelun laatuun vaikuttavat patevyys, asenne, saavutettavuus ja turvallisuus.
Patevyydella tarkoitetaan parturi-kampagjan ammattimaisuutta, uskottavuutta seka
mainetta. Hiusalan ammattilaisella tulee olla tietoa, taitoa ja kokemusta omalta alaltaan
seké oikeanlaiset tilat ja laitteet tyOn suorittamiseksi. Asiakas tuntee, ettd palvelun
tarjogjan toimiin voi luottaa ja etta han saa rahoilleen vastinetta. Asenteella tarkoitetaan
parturi-kampaajan palvelualttiutta, kayttaytymistd, kohteliaisuutta seka viestintéa. Talldin
palvelun tulee tapahtua sovittuna aikana ja selkokielella puhuttuna. Asiakas tuntee, etta
hiusalan ammattilainen kiinnitt&& haneen huomiota ja haluaa ratkaista hdnen ongelmansa
hiusten suhteen. Palvelutapahtumassa on tarkeds, ettd asiakasta kuunnellaan ja hén on
selvilla siitd, mita hdnen hiuksilleen tehdddn. Saavutettavuudella tarkoitetaan palvelun
gjaintia ja liikkeen aukioloaikoja, jolloin asiakkaan yhteydenotto palveluntarjoajaan on
helposti |dhestyttavda ja joustavaa. Turvallisuudella tarkoitetaan myos luotettavuutta.
Talloin palvelu el aiheuta asiakkaalle eika tyon suorittgjalle fyysistariskia ja asiakas tietéa,
etta han voi luottaa palvelun tarjogjan lupauksiin. Laskutus on moitteetonta ja asiakkaan



omaisuus on turvassa pavelutapahtuman aikana. Asiakas ymmaértaa, ettéd jos tapahtuu
jotain odottamatonta, jokin asia menee vikaan, niin palvelun tarjoagja ryhtyy heti toimiin
pitédkseen tilanteen hallinnassa ja 16ytaakseen uuden hyvaksyttavan ratkaisun. (Luoma &
Oksman 2005, 11.)

4 MENTOROINTI

Mentorointi on kahdenkeskinen ja tavoitteellinen vuorovaikutussuhde, jossa
vuorovaikutussuhteen kautta toinen henkild antaa tukea ja ohjausta toiselle, kehittym&an
pyrkivalle henkillle. Tassd vuorovaikutuksessa myods ohjausta antava osapuoli Vvoi
kehittyd. Mentorointi tukeekin parhaimmillaan kahden ihmisen véalista oppimista ja
kehittymistd. Mentorointi suhteen tulee olla avoin, luottamuksellinen ja tasavertainen,
jolloin asioista voidaan keskustella avoimesti. Térkeda mentoroinnissa on, etta molemmat
osapuolet haluavat jakaa osaamistaan ja sitoutuvat koko mentorointisuhteeseen. (Frisk
2005, 58.)

Mentorilta el tyypillisesti edellyteta ohjauskoulutusta, vaan han on alansa ammattilainen,
joka vélittaa tietoa oman eldmankokemuksensa pohjalta. Mentori eroaa muista ohjagjista
sillg, etta mentorilla ei ole valta-asemaa ohjattavaansa, kuten on esimerkiksi opettgan ja
oppilaan valisessa suhteessa. Tall6in mentori kohtaa mentoroitavan ilman, etta han edustaa
jotakin tiettya ammattia tai instituutiota, jotka voivat rgjoittaa ohjauksen aihepiiria tai
ohjaussuhdetta. Mentoroitavan tehtéva ja oikeus on valita aihepiiri, josta keskustellaan
mentorin kanssa. Nan mentorointi onkin ohjattavan puolella olemista. (Etelgpelto &
Onnismaa 2006, 168- 169.)

Hyva gjattelumalli mentorille on sellainen, jonka mukaan oppimisen ymmérrys muodostuu
oppijan omista lahtokohdista ja hdnen aiemman ymmaérryksensa pohjalta (Eteldpelto &
Onnismaa 2006, 169). Mentoroinnissa yhdistyvéa seuraavat oppimisen elementit:
oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, kokemuksesta oppiminen, vastuun ottaminen
omasta kehittymisestd, tiedon jakaminen, yhdessa oppiminen sek& osaaminen. Mentorointi
edistéa vastuun ottamista omasta oppimisesta. Tarkegé on saada oppiminen luonnolliseksi
osaksi elaméa. (Juusela, Lillian & Rinne 2000, 7.)



Mentoroinnilla tdhda&an mm. seuraaviin seikkoihin: yksilon ammatilliseen kehittymiseen,
omien vahvuuksien ja mahdollisuuksien l6ytamiseen, itsetuntemuksen ja itseluottamuksen
vahvistumiseen, muutoksenhallintaan, verkostoitumisen lisédmiseen organisaatiossa ja
omassa eldméssa, sukupolvien ja sukupuolien vélisen vuorovaikutuksen lisddmiseen ja
johtajuuden kehittymiseen (Frisk 2005, 59).

4.1 Mentoroinnin osapuolet

Mentorointisunde syntyy kahden osapuolen véille. Nama osapuolet tyoskentelevét
yhdessa saavuttaakseen yhdessa asetetut tavoitteet. Mentorille on ominaista, et han on
asiantuntija omalla alallaan ja hanella on paljon tytkokemusta omalta alaltaan. Hanella on
halua jakaa omaa osaamistaan ja halua tukea mentoroitavaa olemalla hénen
tavoitettavissaan ja kaytettavissian sovitun mukaisesti. (Frisk 2005, 58.)

Mentoroitavan toiminnassa on térkedd, etta han on motivoitunut oppimaan ja héan haluaa
panostaa tyohonsd. Mentoroitava ymmaértda olevansa itse vastuussa kehittymisestdan,
mentorin vain tukiessa sitd. (Frisk 2005, 58). Mentoroitavalla on oikeus valita aihealue,
johon mentorointisuhteessa keskitytaan. Hanella on halu kehittya omalla alallaan ja hanella
on hyvét valmiudet ja l&htokohdat saavuttaa méaranpaansa.

4.1.1 Mentori

Mentoria voidaan kuvata muun muassa Seuraavin sanoin: opettga, mestari, ystava,
neuvonantaja, luotettava tyotoveri ja kokeneempi ammattilainen. Mentorin ja
mentoroitavan véalinen suhde pohjautuu enemman ystavyyteen ja tasavertaisuuteen, kuin
esimerkiksi oppilaan ja opettgan védlinen suhde. Mentorin e kuitenkaan tarvitse olla
mentoroitavaa idltéan vanhempi, vaan han on ammattitaidoltaan kokeneempi kuin
mentoroitava. (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000, 5.)

Hyvélle mentorille on olennaista, ettéd hdn on valmis jakamaan osaamistaan ja tietdmystéan
my6s muille. Omasta kokemuspiiristd voi tunnistaa ihmisid, joilla on osaamista,
kokemusta, viisautta ja kyvykkyyttd, josta muut eivé ole padsseet osallisiksi. Naméa



henkil6t voisivat toimia myds mentorina. Mentorille on myos térkeda halu auttaa muita
ihmisid oppimaan ja kehittamaan itseddn. Han e pida mustasukkaisesti kiinni tiedoistaan,
vaan haluaa jakaa ne muiden kanssa. Mentori tietda, ettel itse ole valmis, vaan oppii koko
gjan liséa varsinkin keskustellessaan ja tietoa jakaessaan toisten ihmisten kanssa. Mentori
uskoo kaksi suuntaisen kommunikaation tehokkuuteen. Han kuuntelee aktiivisesti ja
aidosti eika ryntda antamaan vastauksia, vaan esittéa mentoroitavalle myods kysymyksig,
joiden avulla tilanteita voi késitella& Hyva mentori on myo6s taitava ja kannustava
palautteen kayttdja. Keskusteluissa hdn osaa vélittéa sopivissa méérin faktatietoa ja omaa
ndkemystaan kasiteltévasta asiasta. (Juusela ym. 2000, 30.)

Mentorin piirteisiin kuuluu myos taito katsoa asioita sivusta, mutta samalla kehittda
mentoroitavan taitoja analysoida tilanteita objektiivisesti. Han saa mentoroitavan ottamaan
vastuun omasta kehittymisestdan, mika vaatii taitoa pysdhtyd, havainnoida ja arvioida
tilanteita yhdessa kokemuksien kautta. Hyva mentori on aito ihminen omana persoonanaan
niine vahvuuksineen, vikoineen ja puutteineen. Tarkedd on, ettd uskaltaa aidosti toimia

omana itsendan. (Juusela ym. 2000, 30- 31.)

4.1.2 Mentoroitava

Mentoroitavaa voidaan kutsua myos seuraavin sanoin: aktori, oppilas, oppipoika, kisdlli ja
vamennettava. Mentotoitavan on oltava valmis ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan ja
kehittymisestdan. Han on motivoitunut oppimaan, omaa tarvittavan koulutuksen ja hanella
on valmiudet kokemusten ja nakemysten vaihtamiseen mentorin kanssa. Niin positiivisen
kuin negatiivisenkaan palautteen kéasitteleminen tai kehitystarpeiden huomioiminen
onnistuu luontevasti. (Mentoroinnilla tukea tulevai suuteen 2000, 6.)

Hyva mentoroitava on aktiivinen oppija, jonka tehtévana mentorointisuhteen alussa on
miettia mentorin tuelle aihe ja l6ytéa mentoroinnille merkitys, jolloin osapuolten vélille
voidaan luoda hyva vuorovaikutussuhde. Jotta tama vuorovaikutussuhteen luonti onnistuu,
mentoroitavan on hyvd miettid seuraavanlaisia asioitaa Oma kehittymis- tai
oppimissuunnitelma on yksi keino vdlittd&a mentorille tietoa itsestdan. Taman avulla
mentori voi auttaa méadrittelemadan tavoitteet tarkemmin ja |6ytdmain uusia keinoja
Saavuttaa niitd. Mentori auttaa mentoroitavaa ratkaisemaan itsendisesti ongelmia. Omien
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ongelmien ratkaisu liséd myos mentoroitavan itseluottamusta. N&n voi myGs paremmin
tarttua todellisiin kehittamiskohteisiin, varsinkin jos samat vaikeudet toistuva useasti.
Rohkea tarttuminen heikkouksiin ja niiden kasittely mentorin kanssa auttaa |0ytamaan
keinot heikkouksien parantamiseksi tai kurissa pitdmiseksi. Jos heikkouksia el kasitell3,
niiden salassa pitdmiseen voi kulua likaa energiaa, jonka voisi k&yttaa hyddyllisemminkin.
Virheiden tekemistd e tule peléd, vaan hyvaksyd ne, silla ne ovat hyvid oppimisen
paikkoja. Mentorin kanssa on turvallista keskustella niistd, silla hén el rankaise vaan
yhdessa yritetéan |0ytéa ratkaisu virheiden korjaamiseksi. Haasteet ja unelmat on hyva
tuoda edin ja puhua niistda mentorin kanssa. Han on oiva ulkopuoleinen tarkkailija, joka
pystyy tarkastelemaan elaméasi pidemmalla aikavalilla ja auttaa sinua ndkemaan unelmien
realiteetit. Keskusteluissa myods selvidd ovatko unelmat omia vai muiden odotuksia
Mentorille voi esittdd myos hulluja ideoita, han e tuomitse eika vahéttele, vaan auttaa

sinua tarttumaan toteutuskelpoisiin vaihtoehtoihin. (Juuselaym. 2000, 23- 24.)

4.2 Mentoroinnin ominaispiirteet

Mentorointi suhde voi syntya spontaanisti, missa ja milloin tahansa. Kun kdynnistetééan
mentorointisuhde, on hyvéa korostaa periaatteita, joihin tama prosessi nojaa. Sellaisia ovat
kahdenkeskisyys, sitoutuneisuus, aitous ja joustavuus. Kahdenkeskisyydell& tarkoitetaan,
ettd mentorointi on kahden osapuolen valinen prosessi, joka pohjautuu luottamukseen ja
jonka sdilyttamisesta pidetéan kiinni. Molempien osapuolten ollessa sitoutuneita, he
haluavat panostaa aikaansa ja jakaa osaamistaan toistensa kesken. Tarkeda on, etta
molemmat osapuolet saavat jotain itselleen ja téten kehittyvédt prosessin myéta Aito ja
rehti yhteisty6 takaa myos avoimen viestinnan. (Juusela ym. 2000, 19.)

Mentorointi on kahden ihmisen vélinen tasavertainen suhde, johon organisaatio el saisi
vaikuttaa jaykistavasti roolivaatimuksineen. Joustavuudella tarkoitetaan dSita, etta
mentorointi on oppimisprosessi, jota el voi eika mydsk&an pida lydoda ennalta lukkoon,
vaan sen taytyy antaa tapahtua. Tilanteet ja painopistealueet muuttuvat ja tassi prosessissa
on hyva eléd muutoksissa mukava. Mentorin ensisijainen tehtdva on luoda hyva suhde
mentoroitavaan, jonka avulla mentoroitava oppii. Mentori voi ehdottaa ja ohjata, mutta
hanella el ole valtaa juurruttaa omia ajatuksiaan mentoroitavaan tai siirtda haneen suoraan

omiataitojaan. ( Juuselaym. 2000, 19.)
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Yhteistyd seka molemminpuolinen kehittyminen na&kyy hiusalala muun muassa
kokemuksien vaihtamisessa erilaisten tyoskentelytapojen suhteen. Parturi-kampagjan
ammattitaitoa on osata valita tarkoituksenmukainen leikkaus-, vérjays ta
raidoitustekniikka asiakkaan toiveiden mukaisesti. Parturi-kampaajan opinnoissa kaydaan
[&pi pari perustekniikkaa edella mainittujen tekniikoiden suhteen. Loput ndista tekniikoista
opitaan tyoelamassa kokemusten vaihtamisen tai hiusalan yritysten koulutuksien kautta
Vaihtoehtoisia tyoskentelytapoja on useita, joista jokainen hiusalan ammattilainen valitsee

itsellensi sopivimmeat.

4.3 Vuorovaikutus mentoroinnissa

Mentorointi on vuorovaikutussuhde mentorin ja mentoroitavan Vvalilla Tama
vuorovaikutus voi olla myds tavoitteellista toimintaa, joka noudattaa sovittuja periaatteita.
Tarkoituksena on tukea mentoroitavaa l0ytamaan itsestddn kyvyt, kasvupotentiaalin ja
kannustaa hantd kehittdmaan niita. N&n mentorin ja mentoroitavan vdlille syntyy
huolehtiva, kehittdvd, osalistuva ja auttava vuorovaikutussuhde. Tassd suhteessa toinen
osapuoli jakaa tietamystdan ja kokemustaan seka antaa aikaansa toiselle, jotta toinen voi
ottaa vastaan ndita asioita ja kehittya ammatillisesti ( Juusela ym. 2000, 14- 15). Mentorin
kannustuksen, sparrauksen ja uusien ndkokulmien avartamisen kautta voidaan myds
vahvistaa mentoroitavan itsetuntoa. (Mentoroinnilla tukeatulevaisuuteen 2000, 8.)

Osapuolet osallistuvat vuorovaikutussuhteeseen sen mukaan, mitd he ovat Sopinest,
ottaneet tai saaneet rooleikseen. Mentorilla voi olla eri rooli eri mentorointisuhteissa
Mentorin rooli voi muuttua my0s saman mentorointisuhteen aikana, jolloin keskindinen
vuorovaikutus muovaa mentorin roolia tarkoituksen mukaisesti. Mentoroitavan valitessa
itselleen mentoria han luonnollisesti  valitsee sellaisen  henkilon, jonka kokee
auktoriteetikseen. Jos auktoriteettiasemaa el ole tai se havidd, mentorointi menettéa
merkityksensa mentoroitavan silmissa ja suhde muuttuu pakonomaiseksi tai katkeaa.
(Etelgpelto & Onnismaa 2006, 171.)

Mentorointisuhde antaa mahdollisuuksia henkilokohtaiseen keskusteluun ja kokemusten
vertailuun, mik& helpottaa oppimista Mentori el anna valmiita vastauksia mentoroitavalle,

vaan kannustaa téta itsendiseen ajatteluun, ongelmanratkaisuun ja padtdksentekoon
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ottamalla kyselijan roolin, mik& auttaa mentoroitavaa oivaltamaan itse ja arvioimaan omaa
toimintaansa.  Mentoroinnin painopiste on kehityksen tukemisessa ja elinikéisessa
oppimisessa. Ensisijaisesti mentorin tuki ja ohjaus on ammatillista, mutta se voi ulottua
myos yksityiselamaan ja henkilokohtaisiin asioihin. ( Eteldpelto & Onnismaa 2006, 170.)

Mentoroinnissa henkilokohtainen  tunnepohjainen  sitoutuminen on  sdlittua  ja
tavanomaista Mentorin ja mentoroitavan valinen suhde vertautuukin ihannetapauksessa
asiapitoiseen ystavyyteen. Hyvan mentorointisunteen jalkeen mentori usein jadkin
Sseuraamaan, miten mentoroitava menestyy eldmassdan (Eteldpelto & Onnismaa 2006,
170). Keskindisesta vuorovaikutuksesta mentori voi saada itselleen uusia ideoita,
mielenkiintoa ja innostusta omaan tyohonsa seka uutta tietoa organisaation toisesta
nékokulmasta. Mentori voi testata omia, uusia gjatuksia keskusteluissa ja tapaamisissa seka
kehittya kuuntelemisen ja palautteenannon saralla (Frisk 2005, 58- 59). Koska mentorointi
on kahden ihmisen vélistd toimintaa, voi siind myods epdonnistua. Henkildiden valista
yhteensopivuutta voi tuskin ennalta tietda tai edes arvioida. Epdonnistumiset ja ongelmat
tulisi kasitella tapauskohtaisesti, ottaa talteen ja kayttéd niitd oppimiseen. Mentoroinnissa
yhteistyd ja aktiivinen vuorovaikutus opettavat molempia osapuolia vahitellen
ymméartdmaan toistensa gjatuksia ja hyodyntamaén toistensa kokemuksia. (Lankinen,
Miettinen & Sipola 2004, 102.)

4.4 Mentoroinnin muodot

Mentoroinnissa ihmisen harrastama luonnollinen toiminta on otettu hy6tykayttoon.
Mentoroinnin mallegja on erilaisia: tilannekohtaisia, klassisia, osittain strukturoituja,
epamuodollisia, ohjattuja, muodollisia ja suunnitelmallisia mallgja.  Luonnollisesta
toimintatavastakin tulee menetelm@ kun sille asetettaan tavoitteita. Mentoroinnin
ymparille on kehittynyt erilaisia oppisuuntia. Toisten mielestd mentorointi on
parhaimmillaan, kun se sujuu luonnollisena vuorovaikutuksena ihmisten valilla Tall6in
mentorointi on osana kehittamisohjelmaa ja sitd kéytetédn oppimisen keinona, jolloin
mentoroinnin merkityksesta kerrotaan ja sen kayttdon kannustetaan ja vuorovaikutus on
luontevaa. Talloin toiminnalla on tavoite, mutta vuorovaikutus tapahtuu luontevasti
ihmisten valilla (Juuselaym. 2000, 16- 17.)



13

Yritykset ovat kehittdneet erilaisia omia mentorointiohjelmia. Taldin mentorointi on
systemaattista, sen ympérille on kehitetty selkea rakenne ja prosessit, joiden avulla
mentorit mm. valitaan ja valmennetaan tehtavaansa. Samoilla menetelmilla myds mitataan
mentoroinnista koituvia hy6tyja. Taman perusteella mentoroinnin menetelmét voidaankin
kuvata jatkumona, jonka toisessa paassid on spontaanit tilanteet ja toisessa paassa hyvin
tiukasti ohjatut toiminnot. (Juusela ym. 2000, 17.)

Mentoroinnin muodot voidaan jakaa kolmeen paéryhméan seka niiden valimuotoihin, joita
voi olla monia erilaisia Kolme padryhm&a on spontaanit tilanteet, tavoitteellinen

vuorovaikutussuhde ja strukturoitu ohjelma. (Jusela ym. 2000, 17.)

Soontaanit tilanteet ovat tilannesidonnaista mentorointia. T&& voi tapahtua eldméssa
kaiken aikaa ilman, ettd sitd huomataan. Osapuolet harvoin silla hetkella ymmartavét
tilanteen merkitystd. Mentori tarjoaa apuaan ja mentoroitava ottaa sen vastaan, syntyy
vuorovaikutusta, jolla el silla hetkella ole erityista merkitystd Vasta mydhemmin
huomataan, etté toinen ihminen on vaikuttanut eldmédmme. Tama vaikutus voi olla mm.
itseluottamuksen kohoaminen tai eldaman ohjeen kaltainen mietelause. (Juusela ym. 2000,
17.)

Tavoitteellinen vuorovaikutussuhde on vapaamuotoista mentorointia. Tama muoto on
luultavasti yleisin mentoroinnin menetelmé. Talla mentoroinnin muodolla el gallisesti ole
vadlia se voi kestdd kuukauden tai halki koko elaméan. Vaikka mentorointi onkin
vapaamuotoista, se sisdltdd aina athealueen, johon mentoroinnissa keskitytéan. Olennaista
ovat myos tavoitteet, joihin pyritéén, seka jatkuva palautteen ja arvioinnin antaminen.
Toisin kuin Frisk (2005, 58) seké Eteldpelto ja Onnismaa (2006, 168- 169) ovat sanoneet,
mentoroijana voi talléin olla mm. esimies, kouluttaja, opettgja, ohjagjata valmentaja, joka
siirtyy omasta roolistaan ystavan rooliin, jolloin han kykenee tarkastelemaan tilannetta
oppijan kannalta ja hanen tarpeensa huomioiden. Tavoitteellisen vuorovaikutussuhteen

aloittgjana voi olla kumpi tahansa osapuoli. (Juusela ym. 2000, 17- 18.)

Srukturoitu ohjelma on systemaattinen menetelma, joka on pitk&kestoinen ohjelma, jonka
toiminta |ahtee organisaation tavoitteista ja tarpeista. Tama menetelma on osa yrityksen
muuta kehittamistd, eka tala menetelmdllda korvata muita vamennusohjelmia

Organisaatiossa mentorointiohjelma suunnitellaan ja organisoidaan keskitetysti. Tahan
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ohjelmaan sisdlityy mm. myos tukimateriaalien valmistus, mentorin ja mentoroitavien
valintaprosessi, heidan valmentaminen, tiedottaminen ja arviointijérjestelmén luominen.
Menetelméssa aloitteentekijana ja vastuuhenkilona toimii yleensa mentoroitava, mutta
molemmat osapuolet ovat vastuussa suhteen toimivuudesta. (Juuselaym. 2000, 18.)

4.5 Mentorointi organisaatiossa

Yrityksissa henkilokunnalla on paljon hankittua tietoa, taitoa ja kokemusta, jota k&ytetdan
vieldkin aika tehottomasti ja satunnaisesti hytdyksi. Naméa henkilokunnan ominaisuudet
olis otettava hyotykayttoon, silla yritys tarvitsee kailken osaamisen ja kokemuksen
voidakseen toimia tehokkaasti, kilpailukykyisesti ja asiakasmyonteisesti. Tyontekijoiden
ikérakenne on korkea. Tilapdiset ja méadrdakaiset tyosuhteet ovat lisdantyneet
voimakkaasti kaikilla aloilla. Henkiloston tietoa, taitoa ja kokemuksia menetetdan yritysten
saneerausten ja yritysérjestelyiden seurauksena. Harvoilla organisaatioilla on selkeda
jarjestelméd, jonka avulla voitaisiin tehokkaasti siirtda nykyisen henkildston oppimista ja
kokemusta muille tahoille. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 93- 94.)

Monet yritykset ovat todenneet mentoroinnin olevan hyva ja hyodyllinen keino, jonka
avulla voidaan varmistaa ja nopeuttaa vuosien aikana hankitun tiedon ja osaamisen
sirtymistd kokeneilta tyontekijoilta kokemattomammille. Mentorointia kaytetdan
organisaatioissa yrityksen johdon ja asiantuntijoiden koulutus ja kehittémisohjelmissa,
uusien henkildiden perehdyttamisessd tehtéviinsd, kehityskykyisten henkil6iden
ohjauksessa ja tarkeiden ammattitdiden jatkuvuuden varmistamiseksi. Henkilokohtaisen
oppimisen ja kehittymisen perusajatuksenatulisikin olla, ettajokaisella yksilolla olisi aikaa
ja mahdollisuus tyduransa aikana keskustella toiveistaan, tavoitteistaan ja ajatuksistaan niin
omasta nykytilanteesta kuin tulevaisuuden suunnitelmistaan kokeneemman henkil6n,
mentorin kanssa. Usein keskustelut muiden kanssa seka valiton tuki tietyissa tilanteissa
auttavat selkeyttamaan gjatuksia ja suunnitelmia. Taméan kaltaisten keskustelujen merkitys
ja slité saadut hyddyt ndkyvat myohemmin, usein vasta vuosien kuluttua. (Lankinen ym.
2004, 94- 95.)

Hiusalalla, kuten my6s muilla aloilla, perendytys on erittéin tarkedssa asemassa, kun uusi

tyontekija tulee organisaation jaseneksi. Joissakin yrityksissa kyseiseen tehtévaan voidaan
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suoraan nimetd henkild, joka opastaa kuinka yrityksessa toimitaan ja esittelee
tyoskentelytilat. Hanelta voi kysya neuvoa tarvittaessa ja hén on uuden tyontekijan helposti
tavoitettavissa. Perehdytys voi tapahtua myo6s luonnollisesti, jolloin joku yrityksen

toimia uudelle tyontekijdlle myds pitkdaikaisena mentorina. Perehdytyksen my6ta
osapuolille on voinut kehittya tasavertainen luottamussuhde, jolloin kanssakdyminen on
helppoa. Tall6in mentoroitavalla on matala kynnys hakea tukea epavarmoissa
ammatillisissa asioissa, kuten hiusvarien tai permanenttiaineen valinnassa sek& oman

ammatillisen kehittymisen arvioinnissa.

Jotta mentoroinnista saataisiin yrityksen sisalla kaikki hyoty irti, yrityksen johdolla tulisi
olla selked késitys ja suunnitelma siitd, millaista henkilokuntaa yrityksessa nyt on, millaisia
henkil6ita tulevaisuudessa tarvitaan ja mista 16ytyvat sopivat henkil6t silloin, kun heita
tarvitaan uusiin tehtéviin, kuten projekteihin ja kehityshankkeisiin. Mentorointi soveltuu
useisiin erilaisiin organisaation tarpeisiin ja muutostilanteisiin, joissa kokeneita henkiloita
tarvitaan tiimien ja henkildiden kehittdmistyon ohjaukseen. Mentorointimenetelméa
kéytetédn myos projektiosaamisen siirtdmiseen, kansainvalistymiseen, tuotteiden ja
palvelujen kehittamiseen seka ongelmien ratkaisutilanteissa. Organisaation sisalla toimivat
mentorit eivét kuitenkaan tee paatoksia yrityksen johdon puolesta, vaan antavat tietonsa ja
kokemuksensa heidan kéayttoonsa. Yrityksen johdon on tehtava pédtokset ja johdettava
liiketoimintaa omien suunnitelmiensa, ideoitten ja tavoitteidensa mukaisesti. Kokeneiden
henkil6iden kayttod ilman erityistd korvausta on yritykselle kustannuksiltaan tehokasta ja

tuottaa hyvan lopputuloksen. (Lankinen ym. 2004, 101- 102.)

4.6 Suunnitelmallinen mentorointi

Mentorointi, kuten muutkin kehittdmisen keinot, perustuvat sovittujen tavoitteiden
Saavuttamiseen, jossa mentoroitava méérittelee henkilokohtaiset tavoitteensa. Taman
jdlkeen mentori ja mentoroitava sopivat mentorointiprosessin aloittamisesta. Muiden
tahojen tavoitteet ja suunnitelmat voivat joskus olla taustalla mentoroinnin prosessissa,

mutta ne eivéat ole ratkaisevia tekijoita. Jatkuva yhteydenpito sek& sovitut tapaamiset
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muodogtavat tarkedn osan mentoroinnin prosessista, jossa molemmat toimivat oman
toimintatapansa mukaisesti. Mentorointi on pitk& kehitys- ja oppimisprosessi, jonka
aloitus, tapaamiset, aiheet keskusteluineen ja lopetus olis suunniteltava paapiirteittain
seuraavien vaiheiden mukaisesti. Naméa vaiheet voidaan jakaa kolmeen tutustuminen ja
yleiset toimintaohjeet, toteutus seka seuranta ja arviointi. (Lankinen ym. 2004, 107.)

Tutustuminen ja yleiset toimintaohjeet on aloitusvaihe, joka alkaa molempien osapuolten
esittelylla ja toisiinsa tutusumisella, jos he eivat ennestéan jo tunne toisiaan. Osapuolet
keskustelevat mentoroinnista ja mentorointiprosessin tavoitteista. Kun tavoitteet ovat
salvillg, kirjataan ylos padtavoitteet seka myos yhteistyon toimintatavat ja pelisdannot.
Sovitaan prosessin kokonaiskestosta seké tapaamisajoista, prosessi voi olla pituudeltaan
esimerkiksi 6- 12 kuukautta. Taloin sovitaan myds muusta keskindisesta yhteydenpidosta,

paivakirjan kirjoittamisesta ja prosessin seurannasta. (Lankinen ym. 2004, 107.)

Toteutus aloitetaan sovittujen ja suunniteltujen toimintatapojen ja tavoitteiden mukaisesti,
tyoskennellen mentorin ja mentoroitavan keskustelujen, analyysien, ideoiden ja arviointien
pohjalta. Toteutusvaiheessa mentoroitavalla on aktiivinen rooli ja vaikutus suuntaukseen,
aiheisiin ja tapaan toimia, mik&d mentorin on opittava ja osatava ottaa huomioon.
Prosessissa tulee myOs eteen monia asioita, joita taytyy erikseen sopia. Sovittavien
asioiden, selvitysten ja koulutuksen toteuttaminen tapahtuu tapaamisten véliaikoina
Mentorin ja mentoroitavan valinen yhteydenpito tapahtuu muun muassa sdhkdpostin,
puhelimen ja kirjallisten viestin valitykselld Seuranta ja arviointi tehdaén tapaamisen
lopuksi, jossa kéydaén 18pi opit seké kehitettévét asiat ja taidot. (Lankinen ym. 2004,107.)

Seuranta ja arviointi vaiheessa arvioidaan toiminnan aikana tavoitteiden ja kehittymisen
toteutuminen molempien osapuolten osalta seké yhdessa etta erikseen. Lapikaytavia asioita
ovat prosessi yleisesti, yhteistoiminta, toimintatapa seké suurimmat edut ja puutteet. Naita
asioita verrataan organisaation hyotyihin, joista voidaan tehda erillinen yhteenveto
esimiehelle ja yhdyshenkil6lle. Mikali mentorointi on osoittautunut hyodylliseksi, sovitaan
tapaamisten paétyttya jatkosuunnitelmasta. Mentoroitavan tehtéava prosessin jalkeen on
sovittujen asioiden ja suunnitelmien toteutus kaytdnndssd. Kaytannon toteutuksen
onnistumisesta ja arvioinnista keskustellaan mydhemmin osapuolten vdlilla Lopuksi
yhdyshenkil® keréa tiedot ja kokemukset, joita voidaan hyddyntd&a myGhemmin yhteisia
suunnitelmia ja ohjelmia tehtéessa. (Lankinen ym. 2004, 108.)
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S HILJAINEN TIETO

Hiljainen tieto (tacit knowledge) on perehtymisen ja kokemuksen kautta syntynytta
tiedostamatonta ossamista ja taitoja, joita on vaikea kuvailla sanoin. Se on myds
luonteeltaan tunnepitoista ja siksi vaikea eritelld ja dokumentoida (Kesti 2005, 51).

Sinikka Leino kertoo (28.8.2006), ettd mentorointi on yks tapa girtéd hiljaista tietoa.
Tama on tehokas ja tarkeda muoto kokemuksen ja hiljaisen tiedon valittamiseen.
Vuorovaikutus tyotovereiden kesken, parityoskentely seka yhteiset tehtévét ja hankkeet
ovat tarkeimpid keinoja kokemuksen ja hiljaisen tiedon valittdmiseen tyGyhteisdssa
Tiedon avoin jakaminen organisaatiossa Vvaikuttaa positiivisesti  tyoilmapiirin
kehittymiseen entistd avoimempaan suuntaan sek&@ tiedonvaihtoa arvostavampaan
suuntaan. Samalla kasvaa tyytyvaisyys tyoyhteisdissd. Mentorointi voi olla osa
organisaation strategista tiedon kehittamista ja jakamista tydyhteisossd. (Marjatta Kangas
2006)

Hiljainen tieto on tietoa, joka on hankittu aistimalla, tekemélla ja harjaantumalla. Tieto
muodostuu ihmisen henkilokohtaisen kokemuksen avulla muun muassa seuraamalla ja
toissamalla toisen ihmisten tekemistd Yhteisen tekemisen kautta siirtyvét esimerkiksi
ammatillinen tieto ja taito, suhtautumis- ja gattelutavat seka ilmeet ja eleet
ammattisukupolvelta toiselle (Vilkka 2006, 32). Hiljainen tieto paljastuu
vuorovaikutuksessa, silla hiljaisen tiedon ehtoja ovat sitd kuvaavat sanat ja merkitykset,
jotka loytyvét sanoille. Hiljaisen tiedon |oytéa eléen, kokemalla ja oppimalla. (Vilkka
2006, 35.)

Kaikessa osaamisessa on koko ajan mukana sellainen puoli, jota tekija el tietoisesti tieda.
Ei-tietoista oppimista tapahtuu tyéta tekemalld, kokeilemalla, kokemalla, reagoimalla
tyossa eteen tuleviin tilanteisiin ja seuraamalla kokeneempia Naisté asioista syntyy
hiljaista tietoa. Henkild6 osaa, mutta han el tiedd, kuinka. T&alldin osaamisen olennaiset
puolet ovat tulleet itsestéén selviksi asioiksi, osaks omaa toimintaa ja ajattelua, etté ne
eivét ole enda tunnistettavissa ja ndin muille jaettavissa. Talloin ulkoisestatieto-taidosta on
tullut sisiistd, hiljaista tietoa (Toivonen & Asikainen 2004, 15- 16). Hiljainen tieto on
sisiigtetty ja gateltu monesta eri ndkokulmasta, jolloin sitd on enda vaikea palauttaa
yksityiskohtaiselle tasolle. Vaikka henkil6 ei osaakaan kertoa yksityiskohtaisesti mité han
0saa, osaaminen nakyy hanen toiminnassaan. (Hovila & Okkonen 2006, 46.)
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Ammatillisessa tekemisessa noudatetaan monesti Kirjoittamattomia ohjeita ja sdant6ja,
joita el edes itse tekijd osaa vélttamétta selittéd sanallisesti toiselle. Koska koettua on
toimia Ammatillinen tieto, taito, sivistys sekd ammattikulttuuri opitaan soveltamalla
ammattitietoa kdytanndssa erilaisissa ammatillisissa yhteyksissi. Vuorovaikutussuhteessa
ammeattilainen argumentoi oppimaansa toiselle ammattilaiselle tekemallg, toistamalla tekoa
ja loytamalla teon juonen, sd8nnon tai ohjeen (Vilkka 2006, 32-33). Suurin osa
organisaation osaamispotentiaalista on hiljaisen tiedon alueella. Hiljaistatietoa ei voi peria
eikd testamentata, eikd sitd voi ottaa kéteen ja gSirtda pakasta toiseen. Se on niin
ndkyméatontsd, ettd sen osaga e usein sitd nde. |hmisten oppimis ja yrityksen
kehitysprosessia nopeutettaisiin olennaisesti, jos saataisiin kayttoon kaikki se hiljainen
tieto, mika on yrityksen tyontekijoilla Inhimillisté oppimista tehostettaisiin huomattavasti
jos osattaisiin siirtda koko se osaaminen, joka senioreilla on, uusille tyontekijoille.
(Toivonen & Asikainen 2004, 13.)

Siirtyessdan tybeldmaén juuri valmistunut parturi-kampaaja oppii asiakaspalvel utaitoja
enemman vasta uudella tyOpaikallaan. Vaikka hiusala on asiakaspalveluammatti, silti
jokaisessa eri parturi-kampaamossa on erilainen asiakaspalvelukulttuuri. Tyontekija
sisdistda tyopaikan toimintatavat seuraamalla ja toistamalla ndkemaansa seka mentoroinnin
avulla. Samalla tavoin lisdéntyy myds uuden tyontekijan ammattiosaaminen. Tyontekijan
sisdistettya oppimansa ja kokemansa siirtyy oppi tyontekijalle hiljaiseksi tiedoksi.

Hiljaista tietoa voi syntya monella tapaa. Kolme tapaa hiljaisen tiedon syntyyn ovat
sosiaalistuminen, toiminnan automatisoituminen ja tyokalun tai kasitteen kayton
sisdistaminen. Sosiaalistumista tapahtuu, kun uusi tyontekija tulee tyoyhteisbon. Han alkaa
toimia kuten tyoyhteisdssa toimitaan ja omaksuu tydyhteison gjattelutapaa. Taméa on
luonnollista oppimista, jota tapahtuu melkeinpa pelkastéén silla ehdolla, etta on
kiinnostunut. Taméankaltainen oppiminen on kokonaisvaltaista, siind omaksutaan
kokonaisuuksia eika niink&an jasennettyd, analysoitua tai valikoitua aineistoa. Oppiminen
on my0s ei-tietoista, jolloin tiedon omaksuja ei tietoisesti tiedd, mitéa hén tarkalleen on
oppinut. (Toivonen & Asikainen 2004, 16.)

Toinen tie hiljaisen tiedon syntyyn on jonkun toiminnan, henkisen toiminnan tai

kayttaytymisen, automatisoituminen. Aluksi uusi toimintatal taito on ulkoisessa muodossa,
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esimerkiksi ohjeena paperilla, jota joku toinen ihminen voi ohjata. Seuraavaksi toiminnan
ohjaus tapahtuu puheena, sanoin, jolloin ulkoinen apuvéline eli ohjeet muuttuvat sanoiksi.
Taméan jalkeen ulkoista apua e enda tarvita, vaan oppija ohjaa toimintaansa omalla
puheellaan seka ymmértd4 sanomansa nopeasti. Lopuks putoavat sanatkin pois ja toiminto
lyhenee niin, ettd se on vain mielikuvan vilahdus tai tunteen haivahdys, joka aiheuttaa
refleksin omaisen kayttaytymisen. Taidon oppimisessa on kaksi vaihetta. Ensin taito
opitaan, mutta taitoa e ole opittu kunnolla, ennen kun se on oppimisen jalkeen taas
unohdettu. Taman jalkeen taito osataan hyvin ja néin se on muuttunut hiljaiseksi tiedoksi.
(Toivonen & Asikainen 2004, 17.)

Tyokalun tai kasitteen sisaistyminen tarkoittaa Sitd, kun taito on opittu hyvin ja tapahtuu
mielessa kuin itsestdan, el osagjakaan osaa endd kertoa, kuinka hén taitonsa osaa. Nain
taito on tietoisen havaitsemisen ulkopuolella, hiljaisena tietona. Kun alamme k&yttamaan
jotain uutta tyokalua tai kasitettd, on huomion kohde aina ensin valineessd. Kun taman
valineen kaytt6a oppii, valine unohtuu ja huomio siirtyy vélineestd vélineen kayton
kohteisiin ja toiminnan tavoitteisiin. Lopputuloksena on, etta hiljaisena tietona oleva kasite

on piilossa, mutta vaikuttaa toimintaamme. (Toivonen & Asikainen 2004, 18- 19.)

Tyokalun tai kasitteen sisdistdminen hiusalalla ndkyy esimerkiksi hiustenleikkaussaksien
k&yton oppimisena. Kun hiustenleikkaussakset otetaan k&teen ensi kerran, niitd harvoin
osataan pitéa kadessd oikealla tavalla. Jonkin ajan kuluttua ja useiden harjoituskertojen
jalkeen sakset pysyvét kddessd jo vaivattomammin ja ranteen oikea asentokin alkaa |6ytya.
Parturi-kampaajaopiskelijan aloittaessa enssimmaisia hiustenleikkauksia huomio kiinnittyy
viela hyvin voimakkaasti saksien ké&yttoon seké kaden asentoon. Opintojen loppupuolella
tulis saksien ja muiden parturi-kampagjan tyovélineiden kayttd olla jo niin
automatisoitunutta, etta tekijan el endd tarvitse keskittyd tyovalineen kayttéon vaan
suoraan suoritettavaan tyotehtavaan.
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6 TUTKIMUKSEN KULKU

Tutkimuskysymykseni on onko mentorointia Sokos Hyva olo -kampaamoissa. Kuinka
mentorointi nakyy tai ilmenee Sokosten Hyva Olo -kampaamoissa? Onko mentoroinnista
hyotya kyseisen kampaamon tyontekijoille heidan omasta mielestéan? Tein kvantitatiivisen
tutkimuksen, jonka toteutin postikyselyna tutkimuslomakkeella (Liite 1). Tama lomake
|ahetettiin saatekirjeineen (Liite 2) kaikkiin Sokoksen omassa omistuksessa oleviin Hyva
sijaitsevat Helsingin keskustassa, Kuopiossa, Kotkassa, Lahdessa ja Tampereella seka
Emotion Parturi-kampaamo Haminassa. Tiedon Sokoksen omassa omistuksessa olevista
Hyva Olo -kampaamoista ja niiden yhteystiedoista sain SOK:n ketjunohjauksesta Tuija
Salmelta, jota lahestyin sdhkOpogtitse (Liite 3) ennen tutkimuslomakkeen tekemisen
aloittamista. Tutkimuslomakkeita |dhetin yhteensd 57 kappaletta Taméan luvun sain
soittamalla edell&a mainittuihin kampaamoihin ja kysymalla montako tyontekijéa heilla
tyoskentelee parturi-kampagjana. Samassa puhelussa  kerroin  lyhyesti  puheluun
vastanneelle henkildlle, ettd tulen tekemdan tutkimuksen Sokoksen Hyva olo -
kampaamoihin.

Tutkimuslomakkeen Idhetys ajankohta oli 31.5.2007. Perusjoukolla oli kaksi viikkoa aikaa
oli valittu tydon etenemisen mukaan seka goitettu ennen valtaosan tyontekijoiden
kesdlomia, jotta saataisiin mahdollismman suuri vastausprosentti ja luotettavuus
tutkimukselle. Mentorointi on tuntematon sana monelle ihmiselle, joten valitsin
tutkimuslomakkeeseen sellaisia kysymyksig, joissa el kaytetd mentorointi sanaa. Tama
helpottaa perugoukon vastaamista lomakkeen kysymyksiin. Tutkimus sisdltéa seka
avoimia etta suljettuja kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla pyritéédn saamaan enemman

analysoitavaa tietoa vastagjien omista kokemuksista.

Hypoteesina on, etta mentorointia voi olla Sokos hyva Olo -kampaamoissa mutta vain
hyvin vahédisesti. Taysin realistista on saada tutkimuksella tulos, jossa todetaan, ettd
mentorointia el ole Sokoksen Hyva Olo -kampaamoissa. Vastauksia tutkimukseen tuli
yhteensa kolmetoista kappaletta. Nama vastaukset tulivat kahdesta eri Sokoksen Hyva Olo

-kampaamosta.
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7 TULOKSET TOIMIPISTEITTAIN

Tutkimuksen vastausprosentti on 33 %, kun tutkimuksen perugjoukko on 57 henkil6a ja
tutkimukseen vastas 13 henkilda Talloin tutkimuksen kato on 44 henkil6d €l
prosentuaalisesti 77 %. Koska tutkimukseen vastattiin kahdesta Sokos Hyva Olo -
kampaamosta, analysoin ndma toimipaikat erillisind havaintoryhminé ja lopuksi tein
yhteenvedon tutkimuksesta kokonaisuudessaan. N&in saadaan eriteltya onko mentorointia
kyseisissd toimipaikoissa ja onko mentorointia ylipdété&n Sokoksen Hyva Olo -
kampaamoissa. Tutkimuksen tuloksissa e tuoda julki mikd Hyva Olo -kampaamon

toimipiste on kysymyksessa, joten toimipisteista kdytetédn merkintda A ja B.

TUTKIMUKSEN VASTAUSPROSENTTI
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0%

Vastausprosentti Kato

Kuviol. Tutkimuksen vastausprosentti.

Kéytéessa |gpi toimipisteen A vastauksia, on joidenkin tutkimuksen kannalta tarkeiden
kysymysten ja niiden vastauksien jalkeen esitetty kuvio samaisesta kysymyksesta ja sen
vastauksesta. Naissa kuvioissa nakyy prosentteina seka toimipiste A:sta ja toimipiste B:sta
saadut vastaukset. Tall6in voidaan verrata néiden toimipisteiden vastauksia keskendan.
Kun késitelldan toimipisteen B vastauksia, e kuvioita ole vaan niihin voidaan palata
viittauksen mukaisesti.
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7.1 Toimipiste A

Toimipisteessa A tyoskentelee yhteensa kahdeksan henkil6d, joista viis vastasi
tutkimukseen. Kolmella vastanneista on tutkimuksen mukaan vankka ammattitaito parturi-
kampagjana. He ovat toimineet kampaajina 16 vuodesta 40 vuoteen. Kaks vastanneista on
toiminut parturi-kampagjana kolmesta neljadn wvuoteen, jolloin heill&kin on hyva
kokonaiskasitys parturi-kampagjan tyonkuvasta ja ammattitaitoa on ehtinyt karttua Yksi
vastanneista on toiminut toimipisteen A Hyva olo -kampaamossa 1-2 vuotta, kaksi
vastanneista 3-5 vuotta ja kaks vastanneista yli viis vuotta. He jotka ovat toimineet

pitkaan toimipisteen A palveluksessa, on myos vankka ammattitaito aalta

Kun tyontekija on saapunut toimipisteen A palvelukseen, on tyontekijd kampaamosta
opastanut viidestd vastanneesta neljaa henkiléa tyoympéristoon ja tyotehtaviin. Nama
nelja henkil6a ovat myos saaneet samalta henkil6ltéa apua useasti tyoskentelyyn liittyvien
asioiden suhteen. Henkild, joka el ole saanut opastusta saapuessaan toimipisteen A
palvelukseen on toiminut kampaajana yli 40 vuotta ja ollut toimipisteen A palveluksessa
yli viisi vuotta N&n voimme olettaa, ettd han on tyoskennellyt toimipisteessa sen
perustamisesta alkaen.

Vaikka kylla vastanneet henkil6t ovat saaneet apua heilta opastaneelta henkil6lta useasti
opastuksen jalkeen, el tutkimuksen muiden vastauksien perusteella ole kuitenkaan
kenenk&dn kohdalla kyse mentorointisuhteesta. Tutkimuksen vastausten valossa voidaan
nahdg, etta kysymyksessa on enemmankin perehdytys kuin mentorointi. Perehdytys on
lyhytaikainen vuorovaikutussuhde, jonka aikana uudelle tyontekijéalle esitelldan tyotilat
sekd muut tyontekijdt ja kerrotaan kuinka t&ssd tyOympéristdssa toimitaan, mika on
tyopaikan kulttuuri. Mentorointisunde on perehdytykseen verrattuna pidempiaikainen
vuorovaikutussuhde kahden tasavertaisen tyontekijan vaélilla jolloin ammatillisesti
kokeneempi tyontekijd antaa tukea ja ohjausta kehittym&an pyrkivéle henkil6lle.
Eteldpelto & Onnismaa (2006, 170) luonnehtivat mentorointia seuraavanlaisesti:
mentorointisuhde antaa mahdollisuuksia henkilokohtaiseen keskusteluun ja kokemusten
vertailuun, mika helpottaa oppimista. Kokeneempi tyontekija ei anna valmiita vastauksia
ohjattavalle henkil6lle, vaan kannustaa téta itsendiseen agjatteluun, ongelmanratkaisuun ja
padtoksentekoon ottamalla kyselijan roolin, mik& auttaa ohjattavaa oivaltamaan itse ja

arvioimaan omaa toimintaansa. Mentoroinnin painopiste on kehityksen tukemisessa ja
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elinikaisessa oppimisessa. Ensisijaisesti mentorin tuki ja ohjaus on ammatillista, mutta se

voi ulottua myds yksityiselamaan ja henkilokohtaisiin asioihin.

Tutkimuksessa kysyttiin onko vastagjalla Sokos Hyva Olo -kampaamossa parturi-
kampaajana ammatillisesti kokeneempi tyotoveri, jonka kanssa voi keskustella avoimesti
ammatillisesti askarruttavista asioista tai ongelmista (Kuvio 2). Téhan kysymykseen kaikki
viis toimipigeestd A vastannutta henkiloa vastasivat Kylla, useita eri henkilgja. Frisk
(2005, 58) kertoo mentoroinnin  olevan kahdenkeskinen ja tavoitteellinen
vuorovaikutussuhde. Juuselan ym. (2000, 19) mukaan kahdenkeskisyydell& tarkoitetaan,
ettéd mentorointi on kahden osapuolen valinen prosess, joka pohjautuu luottamukseen ja
jonka sdilyttamisesta pidetdan kiinni. Molempien osapuolten ollessa sitoutuneita, he
haluavat panostaa aikaansa ja jakaa osaamistaan toistensa kesken. Tarkeda on, etta
molemmat osapuolet saavat jotain itselleen ja téten kehittyvédt prosessin myéta Aito ja
rehti yhteistyo takaa my6s avoimen viestinnan.

Vastaukset kertovat, ettd toimipisteessa A kyse e ole mentoroinnista, silla
vuorovaikutussuhde e ole keskittynyt kahden henkilon vélille, vaan vallalla on avoin
vuorovaikutteinen suhde useiden tyontekijoiden valilla

Onko sinulla Sokos Hyva Olo -kampaamossa parturi-k ampaajana
ammatillisesti kokeneempi tyotoveri, jonka kanssa voit keskustella
avoimesti ammatillisesti askarruttavista asioista tai ongelmista?
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Kuvio 2. Onko sinulla Sokos Hyva Olo -kampaamossa parturi-kampaajana ammatillisesti kokeneempi
tybtoveri, jonka kanssa voit keskustella avoimesti ammatillisesti askarruttavista asioista tai

ongelmiga?
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Seuraavaan kysymykseen onko sinulla Sokos Hyva Olo -kampaamossa ammatillisesti
kokeneempi henkild, joka ohjaa sinua aina tarvittaessa asiakastyoskentelyyn liittyvissa
asioissa (Kuvio 3) nelja viidestéd vastasi Kyll&, useita eri henkil6ité ja vain yks vastasi, e
ole. Tama vastaus kertoo normaalista vuorovaikutuksesta tyopaikalla, jossa tyontekijéat
kysyvét tasapuolisesti toisiltaan neuvoa asiakastyoskentelyyn liittyvissa asioissa. Henkilo
jokavastas kysymykseen el ole on toiminut parturi-kampagjana jo 40 vuotta. Han on my6s
ollut toimipisteen palveluksessa yli viisi vuotta, jolloin hanella oletettavasti el ole
tyopaikallaan kokeneempaa henkilda ohjaamassa hantd. Tosin hén itse voisi ammatillisen
kokemuksensa vuoksi toimia mentorina toiselle, ammatillisesti nuoremmalle tyontekijélle.

Onko sinulla Sok os Hyva Olo -kampaamossa ammatillisesti
kokeneempi henkil®, joka ohjaa sinua aina tarvittaessa
asiakastyoskentelyyn liittyvissa asioissa?
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Kuvio 3. Onko sinulla Sokos Hyva Olo -kampaamossa ammatillisesti kokeneempi henkil 6, joka ohjaa

sinua ainatarvittaessa asiakastyoskentel yyn liittyvissa asioissa?
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Seuraavaks haluttiin tietda kokeeko vastagja olevansa henkild, joka ohjaa useasti muita
tyontekijoita parturi-kampaajan tyohon liittyvissd asioissa (Kuvio 4). Nelja viidesta vastasi
tahan kysymykseen kylla ja yks vastasi, en. Tutkimuksessa pyydettiin kertomaan, mita
hyotya koet tasta olleen sinulle, oli vastauksina seuraavanlaisia asioita:

opin samalla itse,

mukava auttaa tyotovereita ja vaihtaa eri kokemuksia, mielipiteita ja tyotapoja toisten
kanssa,

kiva neuvoa, jutella ja vaihtaa mielipiteitd nuorempien kampaajien kanssa,

toista ohjatessa l6ytyy myos erilaisa ajatuksia ja tapoja joita myds voidaan itse

hyodyntaa.

Tutkimuksessa pyydettiin kertomaan esimerkki tilanteesta, jolloin on ohjannut toista
tyontekijéa parturi-kampagjan tyohon liittyvissa asioissa. Esimerkit liittyivat hiusten
varjaykseen, joko véri teoriaan, varin valitsemiseen tai tyoskentely tekniikkaan varjatessi.
Yks vadasi, etta varien valinnassa voi auttaa nuoria kampaajia ja heiltd saa taas
leitkkausmallethin uusia muodikkaita ideoita.

Frisk (2005, 58) sanoo mentoroinnin tukevan parhammillaan kahden ihmisen valista
oppimista ja kehittymistd. Mentoroinnissa on myos tarkedé se ettd molemmat osapuolet
haluavat jakaa osaamistaan. Vadtaukset kertovat kuitenkin tyodyhteisbon normaalista
vuorovaikutuksesta, jossa asioista puhutaan avoimesti usean ihmisen kesken. Vastauksissa
tulee esille joitakin oppimisen elementtga liittyen vastagjien omaan ammatilliseen
kehittymiseen. Syvemmasta vuorovaikutussuhteesta ei ndy merkkeja vastauksissa. Koska
kyseessa on vastagjan subjektiivinen kokemus, ei voida todeta etté vastagja olisi toiselle
tyontekijalle mentori, varsinkaan kun muiden kysymysten vastaukset eivét tue tatatodeksi.
Kysymyksen asettelu el tarkenna sitd onko vastagjalla yksi vai useampi henkild, joita han

ohjaa useasti parturi-kampaajan tyohon liittyvissa asioissa.
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Yks kylla vastanneista henkildistd on toiminut parturi-kampagana jo 40 vuotta. Hén
kokee ohjaavansa muita tyontekijoitd useasti parturi-kampagjan ammattiin liittyvissa
asioissa. Perustelujensa vuoksi hén voisi olla mahdollinen mentori toiselle tyontekijélle.
Tosin vastauksista ei ole nahtavissa, etta hanella olisi joku tietty henkil® jonka kanssa olisi
syntynyt syvempi vuorovaikutussuhde.

Koetko, etta olisit itse henkild, joka ohjaa useasti muita
tyontekijoita parturi-kampaajan tyohon liittyvissa asioissa?
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Kuvio 4. Koetko, etté olet itse henkil 6, joka ohjaa useasti muita tyontekijéitéa parturi-kampaajan tyéhon
liittyvissé asioissa?

Kysymykseen, koetko, etta tyOpaikallasi on henkild, joka edistéa ammatillista osaamistasi
(Kuvio 5), vastasi kaks henkiloa kyll&, yks henkil6 e ja kaks henkil6g, en osaa sanoa.
He, jotka vastasivat kylla, ovat nuorimpia ammatilliselta kokemukseltaan. Jos henkild
vastasi kylla tutkimuksessa pyydettiin kertomaan mita hyotya koet tasta olleen sinulla ja
kuinka tédméa henkild on edistanyt ammatillista osaamistasi. Vastauksinaolivat seuraavat:
opin uutta monissa ammatillisissa asoissa, useimmiten uusia variyhdistelmig,

uusia tyotapoja ja kokemuksia.



27

Vastaukset kertovat yleisesta kokemuksen Kkarttumisesta ammatissa. Varsinkin
ammatillisesti nuorimpien tyontekijoiden kohdalla vuorovaikutuksen ja kokemusten
vaihtamisen avulla he kehittyvdt ammatillisesti koko gan. Vastagjat eivdt myodsk&an
kertoneet mitd on tapahtunut, jotta on oppinut uutta Onko vastannut henkil® oppinut
mahdollisesti hiljaisen tiedon vadlityksellg, jolloin hén on paésdantdisesti oppinut
kayty keskusteluja erindisten hiusalan tyohon liittyvien asioiden tiimoilta. Muiden
vastausten valossa heiddnkd&n kohdalla el kyse ole mentoroinnista, silld he ovat
vuorovaikutuksessa useiden tyontekijoiden kanssa yhta aikaa.

Koetko, etté tyopaikallasi on henkil, joka edistad ammatillista
osaamistasi?
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Kuvio 5. Koetko, ettd tydpaikallas on henkil 6, joka edistd8 ammatillista osaamistasi ?

Viimeisella kysymyksella haluttiin tietd8, kokeeko vastagja, ettd hanen tyopaikallaan tulisi
olla henkil, joka auttaisi ja ohjaisi aina tarvittaessa ammetillisissa asioissa (Kuvio 6). Yks
vastasi tdhan kysymykseen kylla ja perusteli, ettd olis mukavaa vaihtaa mielipiteita ja
pyytaa apua, jos tulee eteen vaikea tyo. Kolme vastasivat kysymykseen, en jayks en osaa
sanoa. Parturi-kampagjan tyd on oman kokemukseni mukaan hyvin pitkdlti yksin
tekemistd, mutta silloin tall6in on kiva vaihtaa kokemuksia muiden kanssa Té&ssa
toimipisteessd toimii yhteensd kahdeksan parturi-kampagjaa ja he saavat vaihtaa
kokemuksiaan ja mielipiteitdan tarvittaessa, mutta elvat koe tarvitsevansa sellaista

henkil6&, joka olisi aina saatavilla auttamaan jos tarve vaatii. Henkilo, joka vastasi kylla on
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ammatilliselta kokemukseltaan nuori tyontekijg, joka selvasti kaipaa apua, mutta

vastauksen perusteella vain silloin kun hankala tilanne tulee eteen.

Koetko, etta tydpaikallasi tulisi olla henkil®, joka auttaisi ja ohjaisi
sinua aina tarvittaessa ammatillisissa asioissa?

100 %
80%
60% O toimipiste A
40% @ Toimipiste B
20%
o —

Kylla En En osaa sanoa

Kuvio 6. Koetko, etté tyopaikallas tulisi olla henkild, joka auttais ja ohjaisi Snua aina tarvittaessa
ammatillisissa asioissa?

Toimipisteen A vastauksista voi paétellg, ettd mentorointia ei ole. Selkeésti on ndhtévissa
ettd henkilot, jotka eivéat ole tydskennelleet kovin kauaa parturi-kampaajana kaipaavat
enemman tukea ja ohjausta tydssa kuin ne joilla on pitka kokemus tyosta ja téten vankka
ammattitaito. Kuitenkin vain yksi henkild koki, ettd tyopaikalla tulisi olla henkilo, joka
auttaisi ja ohjaisi aina tarvittaessa ammatillisissa asioissa. Tama henkild voisi kaivata
mentoria itselleen, jolloin apu ja ohjaus olisi muutakin kuin yksittaisten tydssa tulevien
vaikeiden tilanteiden ratkaisu. Tallaisten henkilGiden kohdalla voisi olla hyva nimeta
henkil6lle mentori. Kehittyméaan pyrkivan henkilon olisi hyva nimeté itselleen mentori,
kysya toiselta henkil6lté voisiko han auttaa kehittymaan pyrkivad henkilog, jolloin mentori

olis mentoroitavan tyylinen ihminen ja vuorovaikutus sujuisi ongel mitta.
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7.2 Toimipiste B

Toimipaikassa B tyoskentelee yhteensda 10 henkil6d, joista kahdeksan vastasi
tutkimukseen. Heistd nelja on toiminut parturi-kampagana 0-4,5 vuotta ja he ovat
tyoskennelleen Sokos hyva Olo -kampaamossa enintédn 4 vuotta. Nelja vastagjaa on
tyoskennellyt parturi-kampagjana 6-14 vuotta ja Sokos Hyva Olo -kampaamossa heista
kolme on tyoskennellyt yli kolme vuotta ja yksi 1-2 vuotta. Puolella vastagjista on vankka
ammettitaito alalta.

Kun tyontekija on saapunut toimipisteen B palvelukseen, on tyontekijd kampaamosta
opastanut seitsemad kahdeksasta vastanneesta. Viidele seitsemésta on henkildsta ollut
apua useasti tama opastuksen jalkeenkin ja kahdelle seitsemasta on henkil6sté ollut apua
jonkin verran tdman opastuksen jalkeen. Jatkokysymyksien vastauksien perusteella tasta

opastuksesta ei ole tullut syvempaa suhdetta uuden tyontekijan seké opastajan vélille.

Seuraavana haluttiin tietdd onko tyontekijalla Sokos Hyva Olo -kampaamossa parturi-
kampagjana ammatillisesti kokeneempi tyotoveri, jonka kanssa voit keskustella avoimesti
ammatillisesti askarruttavista asioista tai ongelmista (Kuvio 2). Kysymykseen vastasi
seitsemdn kahdeksasta. Kaikki kysymykseen vastanneet vastasivat, kylla, useita eri
henkil6itd. Avoimeen kysymykseen, jossa pyydetddn esimerkkia tilanteesta vastasi vain
yksi henkil6. Hanen vastaus oli erilaiset varjaystilanteet. Juuselan ym. (2000, 19) mukaan
mentoroinnin ominaispiirteitd on kahdenkeskisyys, sitoutuneisuus, aitous ja joustavuus.
Kysymyksen vastaukset eivét ole samankaltaiset mentorointiin liittyvien ominaispiirteiden
kanssa, jolloin vastaukset kertovat normaalista vuorovaikutuksesta useiden henkil6iden
valilla Erilaiset vérjaystilanteet ovat oman kokemukseni mukaan parturi-kampagjan
ammatissa yleisimpia askarruttavia asioita joihin alan ammattilainen haluaa apua tai

varmennusta.

Kysymykseen onko sinulla Sokos Hyva Olo -kampaamossa ammatillisesti kokeneempi
henkil®, joka ohjaa sinua aina tarvittaessa asiakastyoskentelyyn liittyvissd asioissa (Kuvio
3) vastas, kylla, useta eri henkil6itd, seitseman kahdeksasta. Yks jatti kokonaan
vastaamatta kysymykseen. Kysymyksen perusteella toimipisteessd B tyodskentely
tyontekijoiden valilla on normaalia vuorovaikutteista kanssakdymista. Kuten jo alemmista
vastauksista voidaan ndhda tyontekijéat kaipaavat eniten apua asioiden varmistamiseen ja
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ongelmatilanteisiin. Nama tilanteet tulevat yleensa eteen ylléttden ja apua halutaan saada
valittomasti, eiké tallaisella hetkella ole niin suurta valia silla kenelta tyontekijalta avun
saa.

Tutkimuksessa kysyttiin Koetko, ettd olet itse henkild, joka ohjaa useasti muita
tyontekijoita parturi-kampagjan tyohon liittyvissd asioissa (Kuvio 4). Kuus vastasi
kysymykseen, en osaa sanoa ja yks vastas, en. Ainoastaan yks henkilo vastasi kylla ja
perustelu oli, ettda siina oppii itsekin kun pohtii ratkaisuja muiden ongelmiin.
Esimerkkitilanteeksi hén vastasi vérin valitsemisen asiakkaalle. Henkil®, joka vastasi kylla
on toiminut parturi-kampagjana 11 vuotta ja on ollut yli viis vuotta toimipisteen B
palveluksessa. Talla henkilolla on vastausten perusteella vankka ammattitaito aalta.
Tall6in nuorempien tyontekijoiden on helppoa kysyd neuvoa henkildlta, jolla on vahva
ammattiosaaminen. Tama henkild voisi tyokokemuksensa perusteella toimia mentorina
muille tyontekijoille. Tosin kahdenkeskisesta vuorovaikutussuhteesta e ndy viitteita
vastauksissa.

Friskin mukaan (2005, 58) mentorille on ominaista, ettéd han on asiantuntija omalla alallaan
ja hanella on paljon tyokokemusta omalta alaltaan. Hanella on myds halua jakaa omaa
osaamistaan seka tukea mentoroitavaa. Friskin kuvailun mukaan tama henkilo voisi olla
mentori toiselle tyontekijélle edella mainituin perustein. Henkilon vastaus antaa viitteita
tasavertaisesta mentorointisuhteesta.  Kuitenkin vastaus on henkildn subjektiivinen
kokemus tilanteesta, jolloin e voida todeks sanoa olisiko kysymys mentorista. Kysymys
el myoskdan anna tarkkaa tietoa sita neuvooko henkild useita tyontekijoita parturi-
kampaagjan tychon liittyvissa asioissa vai vain yhta henkil6d. Kysymyksen asettelu el téassa
takauksessa tuota tarvittavaa tulosta. Myos esimerkin aihepiiri liittyy hiusten varjéykseen,
joka on eniten keskusteluja heréttéva aihe parturi-kampaajien keskuudessa ja néin siihen

my0s eniten apua ja varmistusta kaivataan.

Kysymykseen, koetko, etta tyOpaikallasi on henkild, joka edistda ammatillista osaamistasi
(Kuvio 5), vastas kylla kuus henkil6a, yks vastas, e ja yks henkild vastasi, en osaa
sanoa. Kylla vastanneet vastasivat myos seuraaviin kysymyksiin: mita hyotya koet tasta
olleen sinulle ja kuinka tadm& henkild on edistényt ammatillista osaamistasi. Vastaukset

ovat seuraavanlaisia:
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Olen saanut erilaista nékdkulmaa, oppinut uutta, asioiden kertaamista ja varmistamista,
kun katsoo muiden tyoskentelya voi miettia omia pinttyneitd tyoskentelytapoja ja saada
niihin jotain uusia juttuja.

Kun valilla seuraa muiden tyoskentelya, saa varmasti vinkkeja myos itselle.

Henkil6ita on muutamia jotka avustavat mielellddn kun tilanne vaatii esmerkiksi
varjaysten kanssa seka tuovat omia ideoitaan leikkauksissa mikéli niissa tarvitsee apua.
Toisilta saa uusia ideoita, ndkdkulmia ja ratkaisuja.

Olen Hyva Olo -kampaamossa myyjana. TyOkavereinani olen saanut paljon neuvoja
esimerkiks tuotteista ja niiden kaytosta.

Lomakkeessa pyydettiin kertomaan esimerkkejé tilanteista. Tahan kohtaan lomakkeessa oli
vastattu hyvin vahan. Vastauksina olivat erilaiset raita- ja varjaystekniikat seka leikkaus ja
viimei stelytekniikat.

Aiempien vastausten valossa voitaisiin sanoa, ettd kylla vastanneilla henkildilla on useita
henkiloita tyopaikalla, jotka edisté&vét ammatillista osaamista. Juusela, Lillian ja Rinne
(2000, 7) sanovat, etta mentoroinnissa yhdistyvdt seuraavat oppimisen elementit:
oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, kokemuksesta oppiminen, vastuun ottaminen
omasta kehittymisestd, tiedon jakaminen, yhdessa oppiminen sekd osaaminen. Avoimista
vastauksista voidaan ndhda joitakin oppimisen elementtgd, kuten kokemuksesta
oppiminen, tiedon jakaminen ja yhdessa oppiminen.

Enemman vastaukset kielivét kuitenkin hiljaisesta tiedosta. Vilkka (2006, 32) kertoo, etta
hiljainen tieto on tietoa, joka on hankittu aistimalla, tekeméalla ja harjaantumalla. Tieto
muodostuu ihmisen henkilokohtaisen kokemuksen avulla muun muassa seuraamalla ja
toissamalla toisen ihmisten tekemistd Yhteisen tekemisen kautta siirtyvét esimerkiksi
ammatillinen tieto ja taito, suhtautumis- ja agattelutavat sekda ilmeet ja eleet
ammattisukupolvelta toiselle. Toivonen & Asikainen (2004, 15-16) sanovat, etta kailkessa
osaamisessa on koko gan mukana sellainen puoli, jotatekija el tietoisesti tieda. Ei-tietoista
oppimista tapahtuu tyota tekemélla, kokellemalla, kokemalla, reagoimalla tyossa eteen
tuleviin tilanteisiin ja seuraamalla kokeneempia. Vastauksissa on selkedsti ndhtavisss, etta
kylla vastanneet tyontekijat selkedsti oppivat eniten seuraamalla toistensa tyoskentelya.
Tyota seuraamalla he oppivat uusia tydskentelytekniikoita, joita voi sen jalkeen itse
kokeilla ja néin kehittyd ammatillisesti. Myos ammattikulttuurin sisdistdminen tapahtuu
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hiljaisen tiedon vélityksella tyotovereiden tyoskentelyd seuraamalla. Ajatusten vaihto

tyontekijoiden valilla lisaa hiljaisen tiedon mééraa.

Viimeisella kysymyksell& halutaan tietds, koetko, etta tydpaikallasi tulisi olla henkild, joka
auttaisi ja ohjais sinua aina tarvittaessa ammatillisissa asioissa (Kuvio 6). Yks henkil®
vastasi kysymykseen, en osaa sanoa ja perusteli nain: Meilla toimii hyvin se, etta kaikkia
auttavat toisiaan ja ovat tasavertaisa.

Kolme vastasi kysymykseen, en ja perustelut ovat seuraavanlaisia:

meita on tarpeekd,

koska meilla on jo kaikki tyokaverit,

perusasiat ovat jo kunnossa, erilaiset kurssit antavat sitten lisdvarmuutta ja sitéa saa myos
juttelemalla tyokavereiden kanssa ja pohtimalla yhdessa niita pulmatilanteita.

Nelja vastasi kysymykseen, kylla ja perustelut ovat seuraavanlaisia.

Uutuustuotteiden tullessa olisi kiva oppia tuotteiden kaytostd enemman. Niita en aina
paase itse kokeilemaan.

Aina el omat taidot ja aivot riita kaikenlaisin tilanteisiin ja toteutuksiin, jolloin on mukava
tietda etta voi kysyd apua mikdli dtad tarvitsee. Oma tyokokemus alalta viela aika
lapsenkengissa,

hel pottaa valintojen tekoa tiukissa paikoissa,

mielestdni on hyva ettd on joku jolta voi kysya mielipidettd ammatillisssa asioissa ja

erityisesti ongelmatilanteissa. Usein kaipaa vain varmistuksen etté on toimimassa oikein.

Kaksi en vastannutta henkil64, kasittivét vastaustensa perusteella ilmeisesti niin etté heidan
tyOpaikalleen tulisi joku ulkopuolinen henkil6, joka auttaisi jaohjaisi heité aina tarvittaessa
ammatillisissa asioissa Tama el kuitenkaan ollut kysymyksen tarkoitus, vaan

kysymyksella haluttiin tietéé kokeeko vastaaja ylip&dtaan tarvitsevansa mentoria itselleen.

Kylla vastanneet henkil6t haluavat enemman varmistusta yksittéisiin ongelmatilanteisiin,
kuin mitéan kokonaisvaltaisempaa opastusta. Tama tukee kokemustani siita, etta parturi-
kampagjat ovat niin sanotusti yksin tekijoita, mutta kaipaavat joissakin asioissa varmistusta
ta kokemuksen vaihtoa, mikd edistdd oppimista ja ammatillista kehittymista. Téta ei
kuitenkaan voi liittéd mentorointi suhteeseen, silla se on kokonaisvaltaisempaa ja keskittyy
kahden henkilon vélille.
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8 POHDINTA

Toimipisteiden analyysin perusteella voitaisiin sanoa, etta mentorointia ei ole Sokos Hyva
Olo -kampaamoiden kahdessa toimipisteessd. On kuitenkin viitteita siihen, etta
toimipisteessa A olisi  henkild, joka mahdollisesti kaipaisi mentorointisuhdetta ja
molemmissa toimipisteissd olisi yhdet henkil6t, jotka voisivat toimia mentoreina.
Vastaukset viittaavat kuitenkin p&&asiassa normaaliin vuorovaikutukseen tyontekijoiden
kesken. Selkeitd mentorointisuhteita el ole ndhtavissa tassa tutkimuksessa. Talléin emme
myoskdan saa vastauksia kysymyksiin, kuinka mentorointi nékyy tai ilmenee Sokosten
Hyvd Olo -kampaamoissa? Onko mentoroinnista hyotyd kyseisen kampaamon
tyontekijoille heidan omasta mielestéan?

Tutkimuslomakkeen kysymyksilla yritettiin pa&sdanttisesti saada vastauksia siihen onko
mentorointia Sokoksen Hyva Olo -kampaamoissa. Kysymyksid, joilla téhan
tutkimuskysymykseen etsittiin vastausta, oli useita. Naiss kysymyksissa koetettiin saada
selville onko kussakin toimipisteessa kahdenkeskisid vuorovakutussuhteita, jotka
auttaisivat tyontekijoiden ammatillista oppimista ja -kehittymista Yritettiin myos selvittéa

olisko vastagja mahdollinen mentori tai mentoroitava. Lomakkeen viimeisella

mentoroinnin ominaispiirteiden kanssa ja kokevatko tyontekijét etta mentorointisuhteesta
olisi heille hyotya

Y hteensa viis kolmestatoista vastagjasta koki etta tyopaikalla tulisi olla henkilo, joka
auttais ja ohjais ammatillisissa asioissa. Tama kertoo yleisesti parturi-kampagjien yksin
tyoskentelysta ja siitd, ettd he haluavat selvittéd ongelmatilanteet mahdollisimman nopeasti
eivdtka ndin koe tarvitsevansa syvempda vuorovaikutussuhdetta yksittaisen henkilon
kanssa. Edella mainittujen viiden henkilon kohdalla voisi kuitenkin miettig, olisiko
tarpeellista jonkun tahon toimesta kaynnistda mentorointisuhde, ta8lldin voitaisiin saada
aikaan mentorointia Sokos hyva Olo -kampaamoissa. Vastausten perusteella nahddan, etta
mentorointia oliss hyva kokeilla joidenkin tutkimukseen vastanneiden kohdalla ja

talaisella kokeilulla voitaisiin saada solmittua my6s pidempiaikaisia mentorointisuhteita
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Vaikka toimipisteissa syntyisikin mentorointisuhteita, e kuitenkaan ole suotavaa, etta

normaali vuorovaikutteisuus tyontekijoiden valilla karsisi siita

ollut mentorointi vaan luonnollinen vuorovaikutus useiden ihmisten valilla tutkimukseen

vastannei ssa toimipisteissg, silla tutkimuksen muut vastaukset eivét tukeneet mentorointia.

Tutkimus oli vaikeasti toteutettava ja oli vaikeaa asetella tutkimuksen kysymyksia niin,
ettd saataisiin viela tarkempia tietoja mentorointiin liittyen. Avoimiin kysymyksiin
vastattiin niukasti, mika vaikeutti tutkimuksen analysointia. Vastagjat nimesivéa lyhyesti
vain muutamia tilanteita ja esimerkkejd, mutta eivét vastatessaan pohtineet naiden asioiden
syvempia merkityksid muun muassa oppimisen kannalta. Tutkimuksesta kuitenkin nahtiin,
ettd kahdenkeskisia vuorovaikutussuhteita e ollut ndkyvissa vaan yleisesti oli useita eri

henkil6itd, joiden kanssa kommunikoitiin erilaisissatilanteissa

Vastauksista voidaan kuitenkin tehda paatelmid, etta hiljainen tieto on yleinen oppimisen
muoto hiusalalla. Thmiset oppivat katsomalla ja kuuntelemalla toisiaan. Nain myos uuden
tyontekijan kohdalla, han sopeutuu tydympéristoonsa useimmiten hiljaisen tiedon
valityksella Kuuntelemalla ja seuraamalla toisten tyontekijéiden toimintoja ja keskusteluja
saa paljon tietoa, jota voi itse hyddyntéa omassa tydssaan sekd omaksumalla tietoa etta
kokellemalla sité kaytannossi.

Tutkimuksella saatiin tietdd vain onko mentorointia Sokoksen hyva Olo -kampaamoiden
kahdessa toimipisteessi. Ei voida sanoa, etteikd mentorointia voisi olla Sokos Hyva Olo -
kampaamoissa, silla ei tiedeta neljan muun Hyva Olo -kampaamon tilannetta, koska néista
kampaamoista el saatu vastauksia tutkimukseen. Voidaan vain sanoa, etta kahdessa Sokos
Hyva Olo -kampaamossa, toimipisteessd A ja B, ei ilmene mentorointia. Jotta tutkimus
kokonaisuudessaan olisi kattava, olisi seuraavaks hyva tutkia neljan vastaamatta jé&neen
kampaamon tilanne  mentoroinnin  suhteen. Taman jadkeen vois  tehda
totuudenmukaisemman arvion onko mentorointia Sokoksen omassa omistuksessa olevissa
Hyvad Olo -kampaamoissa. Vastauksia tutkimukseen olisi mahdollisesti voitu saada
enemman, jos olisi otettu yhteytta puhelimitse niihin toimipisteisiin, joista el vastauksia
tullut. Tall6in toimipisteen tyontekijét olisivat voineet kokea tutkimuksen t&rkeammaéksi ja
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he olisivat voineet vastata aktiivisemmin. Vastauksia saatiin vahemman varmaan myos sen

vuoksi, ettd kesdloma aika oli jo kasilla tutkimuksen vastausai kana.

Jos tutkimuksella olisi saatu tulos, jossa todettaisiin ettd mentorointia on Sokoksen Hyva
Olo -kampaamoissa, olisi tehty jatkotutkimus. Tama jatkotutkimus olisi tehty
puhelinhaastatteluna siind tapauksessa, jos lomaketutkimuksella el olis saatu tarpeeksi
tietoa mentoroinnista. Taman puhelinhaastattelun pituus olisi tullut olemaan noin 15
minuuttia ja sen tarkoituksena olisi ollut syventada tietoa mentoroinnista Sokos hyva Olo -
kampaamoissa. Puhelinhaastattelu olisi toteutettu vain niille henkilGille, jotka kokevat
olevansa mentorointisuhteessa. Mahdollisen jatkotutkimuksen ajankohtana oli alkusyksy
2007. Tééa jatkotutkimusta e kuitenkaan tehty, silld saaduista vastauksista ilmeni, etta
mentorointia el ole Sokoksen Hyvé olo -kampaamoissa ja ndin ollen jatkotutkimus el ollut
tarpeellinen.

Tutkimustuloksista olisi  voitu saada taydempia jos tutkimus olisi tehty
haastattelututkimuksena tilanteessa, jossa ei olisi ollut ylimaaraisia hariotekijoitg, eka
tekijoitd, jotkavoisivat vaikuttaa haastattelun tuloksiin. Haastattelututkimuksella olisi voitu
kysya tarkemmin, mita haastateltava vastauksellaan tarkoittaa ja ndin saada syvempia
tuloksia ja enemmén anaysoitavaa tutkimukseen. Haastattelututkimuksen toteuttaminen
olist ollut lilan haastava elamantilanteen, opinndytetybhon kuluvan agan seka
opinnaytetyohon liittyvien kustannusten vuoksi.

Jatkotutkimusmahdollisuuksina voitaisiin ndhda tutkimus siitd, tarvitaanko mentorointia
hiusalalla. Onko mentorointi kayttokelpoinen menetelma hiusalalla, jossa tyontekijoiden
taytyy jatkuvasti kehittdd omaa ammattitaitoaan, mutta tekevat paasaantdisesti toita yksin
yrittgina Tarvitaanko isommissa hiusalan yrityksissa selkea mentorointijérjestelma, jonka
valityksella voitaisiin ensisijaisesti perehdyttéa uudet tyontekija tyompéristoonsa ja sita
kautta muodostuisi pidempiaikainen tavoitteellinen vuorovaikutussuhde kahden
tasavertaisen henkilon valille. Jatkotutkimusehdotuksena voitaisiin néhda myos tutkimus
hiljaisen tiedon merkityksestd hiusalalla Toimipisteen B avoimista vastauksista oli
selkedsti ndhtavilla merkkejd hiljaisesta tiedosta. Myods oman kokemukseni mukaan
hiljaisen tiedon vélityksella opitaan paljon hiusaldla ja ndin se on my6s suuri osa

ammatillista kasvua.
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Liite 1 (1/3)

TUTKIMUS MENTOROINNISTA SOKOSHYVA OLO -KAMPAAMOISSA

. Missa Sokos Hyva Olo -kampaamossa tyoskentelet?

. Montako henkiloa tyoskentelee yhteensa edella mainitussa Sokos Hyva Olo -kampaamossa?
henkilo&a
. Kuinka monta vuotta olet toiminut parturi-kampaajana?

vuotta

Rastita sopiva vaihtoehto.

. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Sokos Hyvé olo -kampaamossa?
[1 allevuoden

[  1-2vuotta

[1 3-5vuotta

[1  yli 5vuotta

. Kun tulit Sokos Hyva Olo -kampaamon palvelukseen, opastiko tyotoverisi kampaamosta
sinut tyoympérist6os jatyotehtaviisi?

0 Kylla

0 Ei

[l  Enosaasanoa
Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll&, vastaa my6s seuraavaan kysymykseen.

Onko edelld mainitusta henkilosta ollut sinulle apua tyoskentelyyn liittyvien asioiden
suhteen my6s taman opastuksen jalkeen?

[Useasti
[1Jonkin verran
LIEi ollenkaan
[]En osaa sanoa
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6. Onko sinulla Sokos Hyva olo -kampaamossa parturi-kampajana ammatillisesti kokeneempi
tyotoveri, jonka kanssa voit keskustella avoimesti ammatillisesti askarruttavista asioista tai
ongelmista?

[1  Kylla ainasama henkil®d
[1  Kylla, useita henkildita
[] Eiole

[]  Enosaasanoa

Jos vastasit kyll&, aina sama henkil6, kertoisitko esimerkin tallaisesta tilanteesta.

7. Onko sinulla Sokos Hyvéa olo -kampaamossa ammatillisesti kokeneempi henkil®, joka ohjaa
sinua aina tarvittaessa asiakastydskentelyyn liittyvissa asioissa?

Kyll&, aina sama henkilo
Kyllg, usataeri henkiloita
Ei ole

(I R

En osaa sanoa
8. Koetko, etéolet itse henkild, joka ohjaa useasti muita tyontekijoita parturi-kampagjan
tyohon liittyvissd asioissa?

[0 Kylla
]  En

[  Enosaasanoa

Jos vastasit kyllg, mita hyotya koet tastd olleen sinulle?

Voitko kertoa essimerkin téllai sesta tilanteesta?
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9. Koetko, ettatyopaikallasi on henkil®, joka edistéd ammatillista osaamistasi?

[0 Kylla
[0 Ei

[ Enosaasanoa

Jos vastasit kyll&, mitd hyotya koet tastd olleen sinulle? Kuinka témé henkilo on edistanyt
ammatillista osaamistasi?

Jos vastasit kyll&, voitko kertoa esimerkin?

10. Koetko, ettatyopaikallasi tulisi olla henkil®, joka auttaisi jaohjaisi sinua ainatarvittaessa
ammeatillisissa asioissa?

[ Kylla
[]  En

[  Enosaasanoa

Miksi koet nain?

Mahdollisen pienimuotoisen jatkohaastattelun takia voit laittaa puhelinnumerosi nékyviin alla
olevaan kohtaan. Jatkohaastattelun toteutuessa sen gjankohta tulee olemaan alkusyksy 2007.

Puh:

Kiitos vastauksistasi!
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Tutkimus mentoroinnista Sokos Hyva Olo -kampaamoissa
30.5.2007

Hei!

Olen estenomiopiskelija Elina Pitk&nen. Opiskelen Helsingin ammattikorkeakoulussa jateen
opinndytetyotani mentoroinnista Sokos Hyva Olo -kampaamoissa. Toivon, ettd osallistuisitte
tutkimuksen tekemiseen tayttamalla oheisen tutkimuslomakkeen. Opinndytetyossani el tule
yksittdisten kampaamoiden nimet ilmi.

Tarkoituksenani on myds tehdéa pienimuotoinen jatkotutkimus puhelinhaastatteluna, jonka kesto on
enintéan 15 minuuttia. Puhelinhaastattelun toteutuessa sen ajankohtana on alkusyksy 2007.

Taméan vuoksi pyydan teita laittamaan puhelinnumeron tutkimuslomakkeeseen siihen varattuun
kohtaan. Puhelinnumerot eivét joudu ulkopuolisten tietoon.

Palautuskuoren postimaksu on valmiiksi maksettu. Postitattehan lomakkeet viimeistéan 15.6.2007
oheisessa vastauskuoressa.

Kiitos vastauksi stanne!

Terveisin

Elina Pitkanen

elina.pitkanen@edu.stadia.fi
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|! uija.Sal mi@sok.fi|
Aihe: Estenomiopiskelijan opinnaytetyd, Sokos Hyva olo
Hei!

Olen estenomiopiskelija Elina Pitk&nen. Tulen valmistumaan estenomiksi Helsingin
ammattikorkeakoulu Stadiasta ensi joulukuussa. Talla hetkella teen opinndytetyotani, jonka aiheena
on mentorointi. Minuakiinnostaisi tutkia kuinka mentorointi nékyy Sokos Hyva olo -
kampaamoissa, onko Sitd ja jos sitd on, niin milla tavoin se siella ilmenee. Olen myds itse
tyoskennellyt kyseisessa parturi-kampaamossa, mikéa tekee tutkimuksesta itselleni mielenkiintoisen.

Sain yhteystietos Helsingin keskustan tavaratalonjohtajalta Liisi Jauholta. Han katsoi, ettéolisitte
henkil®, johon voisin olla yhteydessa opinndytetyoni tiimoilta. Tarkoituksenani on saada lupa, jotta
voin lahettda tutkimuslomakkeeni mentoroinnista kaikkiin Suomen Sokosten Hyva olo—
kampaamoihin. Helsingin ammattikorkeakoulu Stadian kanssa olisi myos hyvé tehda yhteistydsta
Hanke-sopimus, jonka tarkoituksena on kuvastaa opinndytetyon tydel amalahtoisyytta seka
selventad osapuolten (opiskelijan, tydyhteison ja ohjagjan) rooleja tdman tyon suhteen. Jos Koet,
ettet ole oikea henkil® sopimaan edella mainituista asioista, niin olisin kiitollinen jos voisitte nimeta
henkilon, johon voin olla yhteydessa tdmén asian tiimoilta.

Y stévéllisin terveisin:

Elina Pitkanen


mailto:Tuija.Salmi@sok.fi
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