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Opinnaytetydssa tutkittiin Vaestoliiton Womento-tyduramentoroinnin vaikutuksia
korkeasti koulutettujen Suomeen muuttaneiden naisten tyollistymiseen ja hyvin-
vointiin. Womento-tyduramentorointi on korkeasti koulutetuille maahanmuuttaja-
taustaisille naisille (aktoreille) suunnattu mentorointiohjelma, jossa suomalai-
sessa tybelamassa kokeneet korkeasti koulutetut naiset (mentorit) mentoroivat
Suomeen muuttaneita naisia tyouraan liittyvissa kysymyksissa.

Tutkimuskysymykset koskivat mentoroinnin vaikutusta aktoreiden tyollistymiseen
ja hyvinvointiin. Tutkimuksen taustateorioina oli tietoa maahanmuuttajien tyollis-
tymisesta Suomessa seka teoriat hyvinvoinnista, toimintakyvysta ja mentoroin-
nista.

Tutkimus oli kvantitatiivinen. Aineistona oli seka suljettuja etta avoimia kysymyk-
sid sisaltava kysely, joka toteutettiin helmikuussa 2017. Kysely l&hetettiin 47:lle
Womenton Helsingin ryhmissé vuosina 2012-2014 mukana olleelle naiselle, ja
vastauksia saatiin 32. Kyselyn suljettujen kysymysten tulokset esitettiin suorina
jakaumina ja avoimien kysymysten vastauksia kaytettiin tutkimustulosten tukena.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, ettda Womento oli hyédyttanyt
korkeasti koulutettuja Suomeen muuttaneita seka tyollistymiseen etta hyvinvoin-
tiin littyvisséd kysymyksissa. Erityisesti ammatillisen itsetunnon kasvu ja verkos-
tojen merkitys tyollistymiselle nousivat kyselyn tuloksista. Alkuvuonna 2017 rei-
lusti yli kaksi kolmesta aktorista oli tyéelaméssa ja lahes puolet heista oli saanut
nykyisen tyonsa verkostojen avulla.

Hyvinvointiin ja toimintakykyyn liittyvissa kysymyksissa noin kaksi kolmesta akto-
rista koki, ettd mentoroinnilla oli ollut vaikutusta. Yli nelja viidesta aktorista koki
mya0s, ettd mentorointiohjelmalla oli ollut yleisesti ottaen positiivisia vaikutuksia
seka heidan ammatilliseen ettd heidan henkilokohtaiseen elamaansa.

Tutkimuksen tuloksista voi olla hyotya Vaestoéliitolle tyduramentoroinnin tuloksel-
lisuuden arvioinnissa, Womento-tyduramentoroinnista viestimisessa seka toimin-
nan jatkosuunnittelussa.
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ABSTRACT

Papunen, Sonja. Womento — The Effects of Career Mentoring on Educated Im-
migrant Women’s Employment and Well-being in Finland. 66 Pages, 3 Appen-
dices. Language: Finnish. Diaconia University of Applied Sciences. Degree:
Bachelor of Social Services.

The aim of the study was to investigate how Vaestdliitto’s (The Family Federation
of Finland) mentoring program Womento has been contributing to the employ-
ment and well-being of highly educated immigrant women in Finland.

The research questions were based upon the following issues: did Womento
have an impact in the employment process of the participants (actors) and how
did it impact their general well-being.

The theoretical background of the thesis was based on previous researches on
immigrant’'s employment in Finland as well as on theories about well-being and
mentoring.

The thesis was a quantitative study. In February 2017, a questionnaire was sent
to 47 women who had participated in Womento Helsinki during the years 2012 to
2014. The questionnaire contained mainly structured questions but also some
open questions. 32 of the women answered the questionnaire. The structured
guestions were analyzed using quantitative methods (scales) and the open ques-
tions were used as a backing to the results.

The results show that Womento had helped immigrant women in both employ-
ment and well-being. Especially the growth of professional self-esteem and the
importance of social and professional networks were perceived as influential in
the process of moving on in one’s career path. In the beginning of 2017 two thirds
of the actors were working and almost half of them had got their current employ-
ment via networks.

In the questions of well-being and general capacities, approximately two thirds of
the actors answered that Womento had had an impact on their lives. Over 80
percent of the actors also said that the mentoring program had had a positive
effect on their lives in general.

The results of the thesis can be useful for The Family Federation of Finland in
evaluating the effectiveness of the Womento mentoring program and in planning
its future, as well as in communications about the role of mentoring in (immigrant)
people’s employment processes.

Keywords: Employment, Immigrant women, Mentoring, Networks, Well-being
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1 JOHDANTO

Kansainvalisen muuttoliikkeen lisdéntymisen johdosta myds korkeasti koulutettu-
jen maahanmuuttajien maara kasvaa Suomessa. Ty6ta pidetaan yhtena tarkeim-
mista maahanmuuttajien kotoutumista ja hyvinvointia parantavista tekijoista. Mo-
nella Suomeen muuttaneella naisella on paljon koulutusta, ammattitaitoa ja osaa-
mista, ja maahanmuuttajanaisten koulutustaso on yleisesti ottaen hieman pa-
rempi kuin esimerkiksi maahanmuuttajamiehilla (Larja & Sutela 2015a, 31). Silti
maahanmuuttajanaisten tyodllisyysaste on huonompi kuin muun suomalaisen va-

eston tai maahanmuuttajamiesten.

Tyb6uramentorointi on yksi menetelmd, jonka avulla muualta Suomeen muutta-
neet voivat parantaa tydelamévalmiuksiaan. Vaestdliiton Womento-tyduramento-
rointi on korkeasti koulutetuille maahanmuuttajataustaisille naisille (aktoreille)
suunnattu vapaaehtoisuuteen ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen perustuva
mentorointiohjelma, jossa suomalaisessa tyoelamassa kokeneet korkeasti kou-
lutetut naiset (mentorit) mentoroivat Suomeen muuttaneita naisia tyduraan ja
suomalaiseen tyoelamaan liittyvissa kysymyksissad. Womentolla on aikaisempien
tutkimusten mukaan ollut tydllistymismahdollisuuksia parantavan vaikutuksen li-
saksi myos osallistujien hyvinvointia ja Suomeen kotoutumista parantavia vaiku-
tuksia (esim. Ahlfors, Saarela, Vanhanen & Wetzer-Karlsson 2013; Kinnunen
2013).

Tama opinnaytety6 on Vaestoliiton tilaama tutkimus, jossa kartoitetaan Vaestolii-
ton Womento-tyduramentoroinnin pitkdaikaisia vaikutuksia vuosina 2012-2014
Helsingin mentoroinnissa mukana olleiden maahanmuuttajanaisten tyollistymi-
seen ja hyvinvointiin. Tutkimus on kvantitatiivinen ja aineistona on kyselylomake,
johon vastasi 32 mentorointijaksoon osallistunutta naista. Tutkimuksen tavoit-
teena on tuottaa Vaestdliitolle kvantitatiivista tietoa Womenton vaikutuksista. Tut-
kimuksen tuloksista voi olla hydtya Vaestoliitolle tyduramentoroinnin tulokselli-
suuden arvioinnissa, Womento-tyburamentoroinnista viestimisessa seka toimin-

nan jatkosuunnittelussa.



Opinnaytetyon luvuissa 2—-4 kasitelladn maahanmuuttajien tyollistymista Suo-
messa seka teorioita ja taustatietoa hyvinvoinnista ja mentoroinnista. Luvuissa 5
ja 6 kuvataan tutkimuksen toteutus ja sen tulokset; luvussa 7 esitelladn tutkimuk-
sen pohjalta tehdyt keskeiset johtopaatokset ja liitetddn ne laajempaan konteks-
tiin. Luvussa 8 pohditaan tyon aikana esiin nousseita kehittamis- ja jatkotutkimus-
haasteita seké tyon kirjoittamisen aikana tapahtunutta ammatillista kasvua.



2 MAAHANMUUTTAJIEN TYOLLISTYMINEN SUOMESSA

2.1 Maahanmuuttajat, tyo ja kotoutuminen

Suomen vakiluku oli vuoden 2015 lopulla 5 487 308, eli Iahes viisi ja puoli miljoo-
naa. Tasta ulkomaalaistaustaisia henkildita oli 339 900, eli 6,2 % koko vaestosta.
Ensimmaisen polven maahanmuuttajia (ulkomailla syntyneita) oli 286 800 (84 %)
ja toisen polven maahanmuuttajia (Suomessa syntyneita, joiden toinen tai mo-
lemmat vanhemmat ovat ulkomaalaistaustaisia) oli 53 100 (16 %). Ensimmaisen
polven maahanmuuttajista miesten osuus oli 50,9 % ja naisten osuus 49,1 %.
Suurimmat ulkomaalaistaustaiset ryhmat olivat entinen Neuvostoliitto, Viro, So-
malia ja Irak. (Tilastokeskus 2016, Maahanmuuttajat vaestossa; Suomen viralli-

nen tilasto: Vaestérakenne.)

Tyollistymisen nahdaan parantavan ihmisten osallisuuden kokemusta yhteiskun-
nassa ja ehkaisevan syrjaytymista. Taman paivan tydelaméassa tyontekijoilta
edellytetéan monenlaista sopeutumista, kuten joustavuutta, epdvarmuuden sie-
tamista sekéa halua jatkuvaan itsensa kehittdmiseen ja osaamisensa paivittami-
seen. Onkin aiheellista kysya, miten kilpailun koveneminen ja monenlaiset vaati-
mukset ja muutokset seka epavarmuustekijat vaikuttavat maahanmuuttajien ase-
maan tyomarkkinoilla (Kyha 2011, 228). Maahanmuuttajien tyollistyminen Suo-
messa ja muissa teollistuneissa maissa on usein vaikeampaa kuin kantavaestén
tyollistyminen, ja tyottomyysluvut ovat maahanmuuttajien parissa selkeésti kor-
keampia. Julkisessa keskustelussa ja viranomaistoiminnassa tyota pidetaan kui-
tenkin maahanmuuttajien yhteiskuntaan kotoutumisen keskeisena indikaattorina.
(Forsander ja Ekholm 2001, 59; Forsander 2013, 220.) Kotoutumisen muut osa-
alueet, joita ovat esimerkiksi kielitaito, asunto, sosiaalinen yhteenkuuluvuus ja
poliittinen osallistuminen, nahdaén yleensa toissijaisina tydelamaan paasyyn
nahden. (Forsander 2013, 220.)

Forsander jakaa maahanmuuttajien sijoittumisen tyémarkkinoille eksogeenisiin
eli ulkoisiin tekijoihin ja endogeenisiin eli sisasyntyisiin tekijoihin. Ulkoisia tekijoita

ovat esimerkiksi yhteiskunnallinen toimintaymparisto ja ne yleiset olosuhteet, joi-



hin maahanmuuttajat asettuvat. Sisdsyntyisia tekijoita ovat puolestaan esimer-
kiksi maahanmuuttajien tausta, ominaisuudet ja resurssit, joiden varassa he tyol-
listyvat ja rakentavat uraansa. (Forsander 2013.) Maahanmuuttajien tyémark-
kina-asemaa on usein selitetty maahanmuuttajien erilaisilla resursseilla, kuten
kielitaidolla, koulutuksella, verkostoilla, ammattitaidolla, kulttuurisella kompetens-
silla ja sosiaalisilla kyvyilla sekad sosiaalisten koodien hallitsemisella. (Forsander
& Ekholm 2001; Kyha 2011.)

Syyt maahanmuuttajien heikkoon tyollistymiseen eivat kuitenkaan ole pelkastaan
maahanmuuttajien henkilokohtaisissa resursseissa, vaan my6s suomalaisen yh-
teiskunnan ja tybelaman rakenteissa, ilmapiirissa, asenteissa ja kaytannoissa.
(Kyha 2011, 242; Saavala & Keski-Hirvela 2011, 166.) Rakenteellisia tekijoita
ovat esimerkiksi tydmarkkinoiden toimintatavat, kantavaestbn asenteet ja maa-

hanmuuttajia koskeva lainsdadanto. (Saavala & Keski-Hirveld 2011, 166.)

Ahmad huomauttaa, ettd tyd on ennen kaikkea sosiaalinen ilmio ja tyémarkkinat
ovat sosiokulttuurisesti rakentuneet. Nain ollen tydomarkkinoilla eivat pade pelkéas-
taan kysynnan ja tarjonnan "objektiiviset ja rationaaliset” lait, joiden mukaan toi-
mijat ostavat ja myyvét tyévoimaa, vaan todellisuudessa ne ovat rakentuneet pal-
jon moniulotteisemmin ja monimutkaisemmin. Sosiokulttuurinen todellisuus on
aina konstruktio, johon vaikuttavat monenlaiset seikat. (Ahmad 2005, vii.) T&h&an
littyen Saavalan ja Keski-Hirvelan mukaan maahanmuuttajien tyollistymisen
edistymiseen vaikuttaa myos se, millainen ilmapiiri yhteiskunnassa on; luotta-
muksen ilmapiirin rakentumiseen onkin tarkeaa kiinnittaa huomiota. (Saavala &
Keski-Hirvela 2011, 166.)
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2.2 Korkeasti koulutetut maahanmuuttajat Suomessa

Ulkomaalaista syntyperaa olevien terveytta, tyota, hyvinvointi- ja toimintakykya
kartoittaneen laajan ja valtakunnallisen tutkimuksen (UTH-tutkimus 2014) mu-
kaan ulkomaalaistaustaisen vaeston koulutusrakenne eroaa jonkin verran suo-

malaistaustaisen vaeston koulutusrakenteesta. (Larja & Sutela 2015a, 31-32.)

Vuonna 2014 Suomessa asuneesta 25-54-vuotiaasta ulkomaalaistaustaisesta
vaestosta 40 %:lla oli korkea-asteen tutkinto (suomalaistaustaisesta vaestosta
korkea-asteen tutkinto oli 44 %:lla). Joka kuudennella (17 %) 25-54-vuotiaalla
ulkomaalaistaustaisella oli enintddn ylemman perusasteen (peruskoulun tai vas-
taavan) koulutustaso; suomalaistaustaisilla vastaava osuus oli seitseman pro-
senttia. Ulkomaalaistaustaisista pari prosenttia oli kaynyt koulua korkeintaan
muutaman vuoden tai vahemman. Toisen asteen tutkintoja oli ulkomaalaistaus-
taisilla harvemmin kuin suomalaistaustaisilla. (Nieminen, Sutela & Hannula 2015,
192.)

Henna Kyha on vaitdskirjassaan (2011) tutkinut korkeasti koulutettujen maahan-
muuttajien sijoittumista suomalaisille tyémarkkinoille. Eri maissa hankittujen kou-
lutusten sisallét usein poikkeavat vastaavien koulutusten siséllbistd toisissa
maissa, jolloin tutkintoja ja osaamista ei voida suoraan siirtdd uuden maan tyo-
markkinoille. Koulutus on myds kulttuurisidonnaista ja heijastelee niitd arvostuk-
sia ja kasityksia, joita kussakin yhteiskunnassa pidetaan tarkeina ja arvostetta-
vina. (Kyha 2011, 13.)

Toisessa maassa hankitun tutkinnon ja osaamisen siirtdminen maasta toiseen on
haastavaa. Kyhan tutkimuksen kohdehenkiloistd useimmilla oli ainakin aluksi ol-
lut tyottomyysjakso Suomeen tullessaan, vaikka lahtémaassaan kolme neljasta
oli ollut tydésséd ennen Suomeen muuttoaan. Lisaksi tutkimuksessa ilmeni, etta
korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien tyollisyystilanne Suomessa oli ollut
epévakaa ja se oli koostunut méaraaikaisista ja lyhyista tydsuhteista, ty6ttomyys-
jaksoista ja koulutukseen osallistumisesta, josta valtaosa oli kielikoulutusta ja

suomalaiseen kulttuuriin valmentavaa koulutusta. (Kyha 2011, 229.)
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Kyh&n mukaan maahanmuuttajia koskevissa tyollisyystutkimuksissa keskitytaan
usein vain heidan tilanteisiinsa uudessa kotimaassa, ottamatta huomioon maa-
hanmuuttajien erilaisia sosiaalisia lahtokohtia ja yksil6llisia elamantilanteita. Tal-
laisia voivat olla esimerkiksi lahtémaassa tehdyt koulutus- ja uravalinnat ja erilai-
set kokemukset Suomeen tulosta. Kyh& huomauttaakin, ettd sosiokulttuurisella
taustalla ja Suomeen tulon syilla (esimerkiksi pakolaisuus tai perheen, tyon tai
opiskelun vuoksi muuttaminen) on huomattava vaikutus siihen, miten ihnminen ko-
toutuu uuteen maahan ja 16ytda paikkansa sen tydmarkkinoilta. (Kyha 2011, 13,
83-84.)

UTH-tutkimuksessa haastatelluista joka viides korkeasti koulutettu toimi tyénte-
kijdammateissa; vastaava luku suomalaisilla korkeasti koulutetuilla oli vain muu-
tama prosentti. Muutenkin korkeasti koulutettujen ulkomaalaistaustaisten tyo-
markkina-asema oli tutkimuksen mukaan kokonaisuudessaan heikompi kuin val-
tavaestolla: vaikka joka neljas tasta ryhmasta tyoskenteli erityisasiantuntijoina
(kuten suomalaisistakin), niin ality6llisyys, vuorotyd, vuokratyd ja epatyypilliset
tydsuhteet seka epatyypilliset tydajat olivat huomattavasti yleisempia. Ulkomaa-
laistaustaisten suomalaisten tydonteon muodoissa nayttaytyykin samoja piirteita
kuin nuorilla tyontekijoilla. Ammattirakenne ei kuitenkaan selité suurta alityolli-
syyttd, joka oli kaksinkertainen suomalaistaustaisiin verrattuna. (Nieminen, Su-
tela & Hannula 2015, 195.)

Suomessa esimerkiksi kotouttamiskoulutus ja aikuiskoulutuksen piiriin kuuluva
ammatillinen tyévoimakoulutus pyrkivat parantamaan maahanmuuttajien tyollis-
tymismahdollisuuksia. Kielitaidon merkitys tyoéllistymiselle on olennainen, ja kieli-
taidon paranemisesta hyotyvat kaikki maahanmuuttajat koulutusasteeseen kat-
somatta. Pelkka kielitaito ei juurikaan edesauta korkeakoulu- ja toisen asteen tut-
kinnon suorittaneiden tyo6llistymistd, ja kotoutumiskoulutuksen kielikoulutus ei
jatku keskitason opintoja pidemmalle. Korkeasti koulutettujen kielenopetuksen
tahtaimen pitaisi olla edistyneessa taitotasossa, ja ihmisten koulutustaustat tulisi
ottaa paremmin huomioon koulutuksen tavoitteissa, jotta kielikoulutuksella olisi

tyollistymismahdollisuuksia parantava vaikutus. (Larja & Sutela 2015b, 75, 81.)
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Osallisena Suomessa -hankkeessa (2010-2013) tarkasteltiin ja toteutettiin erilai-
sia tapoja lisdtd maahanmuuttajien kotoutumista koulutuksen avulla. Suomen eri
kunnissa toteutettiin erilaisia osahankkeita, joiden p&&paino oli erilaisissa vaihto-
ehtoisissa tavoissa koulutuksen jarjestamiseksi seké koulutussisaltdjen tuottami-
sessa itse. (POyhonen, Tarnanen, Vehvildinen, Lappalainen & Haavisto 2013, 5.)
Hankkeen tavoitteina oli, ettd maahanmuuttajien osallisuutta suomalaisessa yh-
teiskunnassa tuettaisiin lisddmalla heidan kielellisia ja yhteiskunnallisia valmiuk-
siaan ja nain parantaa heidan edellytyksiaan tyollistya ja kouluttautua. (Poyhénen
ym. 2013, 17.)

Koulutuksen merkityksesté puhuttaessa Osallisena Suomessa -hankkeen rapor-
tissa nousi erityisesti kysymys koulutuksen laadusta. Laadukkaana koulutuksena
voidaan pitdé esimerkiksi sellaista koulutusta, jossa otetaan huomioon erilaisten
maahanmuuttajien koulutustarpeet ja jossa luodaan myo6s kestavia polkuja tyo-
elamaan. (Péyhonen ym. 2013, 317.) Aikuisten maahanmuuttajien kokeiluhank-
keet oli jaettu kahteen ryhmé&éan: nopeasti tydeldmaén suuntautuvien ja erityista
tukea tarvitsevien polkuun. Suomeen muuttavien ihmisten tarpeet, koulutustaus-
tat ja elamantilanteet eroavat toisistaan, jolloin myéskaan kotoutumisen edista-
misen toimet eivat voi olla kaikille samanlaisia. P6yhénen ym. korostavat, etta
eroista huolimatta kaikkien paasya tytmarkkinoille on tarkea tukea ja edistaa.
(Péyhonen ym. 2013, 319.)

2.3 Maahanmuuttajataustaisten naisten tyo6llistyminen

Seka suomalais- ettd ulkomaalaistaustaisten joukosta naisilla on useammin kor-
kea-asteen tutkinto kuin miehilla (Larja & Sutela 2015a, 32). Ulkomaalaistaus-
taisten miesten ja naisten tyollisyysasteissa on kuitenkin huomattavia eroja. Kou-
lutusasteeseen katsomatta ulkomaalaistaustaisten miesten tyéllisyys on vain pari
prosenttiyksikkod alhaisempi kuin suomalaistaustaisten miesten, kun taas ulko-
maalaistaustaisten naisten tyollisyys on 17 prosenttiyksikkoa matalampi kuin
suomalaistaustaisten naisten. 24 ikdvuoden jalkeen ulkomaalaistaustaisten nais-

ten tyollisyysaste alkaa jaada suomalaistaustaisten naisten tyollisyydesta jal-
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keen. Tama liittyy Larjan ja Sutelan mukaan suurelta osin siihen, etta ulkomaa-
laistaustaiset naiset perheellistyvat aikaisemmin kuin suomalaistaustaiset: paa-
asiallisena toimintanaan lastenhoitoa pitda 15 prosenttia ulkomaalaistaustaisista
20—-24-vuotiaista, suomalaistaustaisista saman ikaisista taas vain 4 prosenttia.
(Larja & Sutela 2015b, 73-74.)

Korkea koulutuskaan ei aina takaa maahanmuuttajalle automaattisesti omaa
osaamista vastaavaa tyota (Kyha 2011, 226). Ongelma ei niinkaan ole se, etteikd
koulutusta vastaavaa tyota loytyisi, vaan ennemminkin se, etta maahanmuuttajat
kokevat suomalaisille tyomarkkinoille paasyn haasteelliseksi. Suurella osalla
Suomeen muuttaneista naisista on kuitenkin hyva koulutus ja he ovat olleet tyo-
elamassa jo lahtdmaassaan. Suomessa useimmilla koulutetuilla naisilla tyollisty-
misen haasteet liittyvat puutteelliseen suomen kielen taitoon, ennakkoluuloihin ja
syrjintaan. Myoskaan ulkomaisten tutkintojen ja tyokokemuksen arvostus ei ole
Suomessa kovin korkealla. (Joroinen 2007, 296—297.) Tahan on kiinnittdnyt huo-

miota myds Kyha (ks. luku 2.2).

2.4 Verkostojen merkitys tyollistymisessa

Heikkilan ja Pikkaraisen haastattelututkimuksessa selvisi, etté laajoista verkos-
toista oli maahanmuuttajille hyotya, silla niiden kautta heidéan oli mahdollisuus
saada tietoa sellaisista tyopaikoista, joista ei ilmoiteta julkisesti. Piilotydpaikkoja
on kaikilla aloilla. (Heikkila ja Pikkarainen 2006, 273.) Ahmad on tutkinut Intian
niemimaalta Suomeen tulleiden maahanmuuttajien sosiaalisten verkostojen mer-
kitysta tyonsaannissa paakaupunkiseudulla. Han toteaa, ettd vaikka Suomessa
onkin hyvin organisoitu valtakunnallinen ty6- ja elinkeinotoimistoverkosto, niin
maahanmuuttajien ensisijainen tyota ja tyopaikkoja koskeva tietolahde on usein
edelleen sosiaalisissa verkostoissa. Ahmadin tutkimuksessa puolet haastateltu-
jen tyodpaikoista oli tullut sosiaalisten verkostojen, kuten ystavien ja sukulaisten
kautta. (Ahmad 2005, vi.)
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Ahmad kuitenkin huomauttaa, etta sosiaalisilla verkostoilla voi olla myds muun-
laisia vaikutuksia tyouralla etenemiseen. Kaksinaiset vaikutukset tulevat ilmi siita
seikasta, etta vaikka verkostot mahdollistavat maahanmuuttajien tyéllistymista,
niin ne saattavat myos rajoittaa sita pelkastaan tietyille, usein vdhemman arvos-
tetuille sektoreille. (Ahmad 2005, vi.) Womento ja muut maahanmuuttajataustais-
ten henkildiden tydllistymismahdollisuuksia parantavat mentorointiohjelmat voi-
daankin nahda myos siitd nakokulmasta, ettd ne osaltaan auttavat rakentamaan

ja laajentamaan Suomeen muuttaneiden ihmisten ammatillisia verkostoja.

2.6 Ammatillinen identiteetti

Ammatillinen identiteetti kuvaa sita kasitysta, joka ihmiselld on itsestéan amma-
tillisena toimijana; millaiseksi ihminen ymmartaa itsensa tyontekijana ja ammatil-
lisena toimijana, ja mitd han haluaa tytésséan ja ammatissaan toteuttaa. (Etela-
pelto & Vahasantanen 2008, 26.) Ammatillinen identiteetti ja tydidentiteetti raken-
tuvat sosiaalisen ja persoonallisen valisessa suhteessa, ja yksild neuvottelee ja
maarittelee identiteettiasemansa suhteessa ympardivaan sosiaaliseen todelli-
suuteen. Persoonallisen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu on parhaimmil-
laan tasavertaista dialogia, jossa ihmisen identiteetin eri puolet tukevat toisiaan.
Suuressa kuvassa ammatillisen identiteetin voi n&dhdéa "yksilon omakohtaisena
suhteena yhteiskunnalliseen toimintaan ja tyonjakoon: siihen, miten han nakee
paikkansa, asemansa ja osallisuutensa kokonaisuudessa.” (Eteldpelto & Va-
hasantanen 2008, 43-45.)

Taman paivan tydelamassé korostetaan usein yliammatillisuutta, moniammatilli-
sia kompetensseja, jaettua asiantuntijuutta, ammatillista likkuvuutta, jatkuvaa op-
pimista ja uusiutumista. Etelapelto ja Vahasantanen kysyvatkin, mikd on amma-
tillisen identiteetin paikka tallaisessa tydelaméassé, jossa muutos on avainsana.
Ammatillinen identiteetti ja oman osaamisen nakyvaksi tekeminen seka itsensa
markkinoiminen ovat kuitenkin entista tarkedmpida muuttuvilla tyomarkkinoilla.
Palkkatyd muuttuu entista yrittdjamaisemmaksi ja tydssa vaaditaan yha enem-

man aktiivista toimijuutta. (Etelapelto ja Vahasantanen 2008, 27.)
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3 HYVINVOINTI, TOIMINNALLISUUS JA TOIMINTAKYKY

Inkluusion ja ekskluusion (syrjaytyminen) kasitteet ovat yha merkittdvampia hy-
vinvoinnin jasentdjid eurooppalaisessa kontekstissa. Kyseessa on uudenlainen
hyvinvointiparadigma, jossa tekemisella ja osallistumisella on suuri osa hyvin-
voinnin maarittdmisessa. (Niemeld 2009, 219-220.) Hyvinvoinnin kasite maarit-
tyy seka yhteiskunnan rakenteellisten tekijoiden ettd ihmisen henkilokohtaisen

toiminnan kautta. (Niemeld 2010a, 16.)

Hyvinvointi kasitteen& on laaja ja se sisaltdd moniulotteisia, toisiaan taydentavia
ja ehdollistavia ulottuvuuksia. Kaiken hyvinvointiajattelun ja -tutkimuksen perus-
tana on kuitenkin ajatus hyvasta elamasta, riippumatta siitd, millaisia maarityksia
hyvan elaman kasite voi esimerkiksi kulttuurista, yhteisosté ja yksiloista riippuen
saada. Huomion kohdentaminen hyvan elaman institutionaalisiin edellytyksiin voi
olla yksi lahtokohta tarkastella hyvinvoinnin kasitteen rakentumista yhteiskunnal-
lisesti. Talléin hyvinvoinnin olennaiseksi kysymykseksi voi tulla se, miten yksittai-
sen ihmisen k&sitys hyvasta elamastd mahdollistuu interaktioissa erilaisten hy-
vinvointi-instituutioiden kanssa. (Saari 2011, 9-12.) Yksinkertaistaen voisikin to-
deta, ettd hyvinvoinnin kasitteellistyminen ja toteutuminen on vuoropuhelua yksi-
|I6n henkilokohtaisen elaman ja laajemman, yhteiskunnallisen todellisuuden

kanssa.

Hyvinvoinnin kasitteelle 16ytyy runsaasti erilaisia tarkastelukulmia ja painotuksia,
esimerkiksi tarve-, osallisuus- ja resurssiperdisia tarkastelutapoja; Niemela itse
tarkastelee hyvinvointia systeemiteoreettisena kasitteena, joka maarittyy inmisen
toiminnallisuuden kautta. Toiminnallisuuden perusulottuvuuksiksi Niemela maa-
rittdd aineellisen, sosiaalisen ja henkisen ulottuvuuden; hyvinvoinnin han puoles-
taan kasitteellistaa edella mainittujen kasitteiden kautta hyvaksi oloksi (well-
being), hyvéaksi toiminnaksi (well-doing) ja hyvéksi omistamiseksi tai menesty-

miseksi ("well-having”, welfare). (Niemela 2009, 231.)

Ihmisen toiminnallisuuden tasot Niemela jakaa vield kolmeksi eri toiminnan muo-
doksi: olemisen (elamisen), tekemisen ja omistamisen tasoiksi. Luokitus maarit-

tyy yksityisesta yleiseen. Olemisen taso on kaiken elaman toiminnan perusta, ja
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siihen liittyy muun muassa yksityiselama ja perhe. Tekemisen taso puolestaan
on jo yhteisotllisempéaa toimintaa; tahan tasoon liittyvat muun muassa tyo, harras-
tukset ja erilaisten organisaatioiden toimintaan osallistuminen. Tekemisen tasoon
littyvat myods kysymykset voimaantumisesta ja yhteiskunnallisesta osallisuu-
desta. Omistamisen taso taas on naista tasoista kaikkein abstraktein: se on yh-
teiskunnallisesti maaraytyvaa ja sille on ominaista erilaisten padomien, esimer-

kiksi henkisen paaoman kasaantuminen. (Niemela 2009, 214.)

Niemelan ajattelussa hyvinvointi ja toimintakyky ovat kiinteasti yhteydessa toi-
siinsa: toiminnallisuuden ajatuksen kautta hyvinvointiin voidaan liittda sellaisia
seikkoja kuin osallisuuden ja toiminnan mukanaan tuoma menestyminen, ela-
massa onnistuminen ja tavoitteiden saavuttaminen. (Niemela 2009, 209.) Osalli-
suus taas voidaan maaritella "kokemisen, kuulumisen ja mukanaolon tunteeksi”,
johon kuuluu olennaisesti tyoén tekeminen, osallistuminen ja vaikuttaminen

omassa Yyhteisdssa ja laajemmin ajateltuna yhteiskunnassa (Harju 2005, 69).

Myds Raijas liittda hyvinvoinnin ja toimintakyvyn toisiinsa. Han tarkastelee hyvin-
vointia ihmisten elinolosuhteiden, resurssien ja arjen toiminnan nakékulmasta.
Arki on tassa yhteydessa maaritelty elaméksi, joka muodostuu erilaisista toimin-
noista erilaisissa ymparistéissa seka ihmisten toiminnasta yksin ja vuorovaiku-
tuksessa muiden ihmisten kanssa. (Raijas 2011, 243.) Ihmisille toiminnan merki-
tys arjen hyvinvoinnissa jakautuu Raijaksen tutkimuksen mukaan ansioty6hon,
kotitdihin ja vapaa-aikaan. Tutkimukseen osallistujat kokivat voivansa hyvin, kun
nama osa-alueet olivat tasapainossa keskendan. (Raijas 2011, 251.) Liséksi ih-
misen omat henkilokohtaiset resurssit, toimintakyvyt ja sosiaaliset pAdomat ovat
tarkedssa asemassa arjen hyvinvoinnin rakentumisessa. Sosiaaliset verkostot
vahvistavat niiden jdsenten toimijoiden tavoitteiden saavuttamista, ja jasenten so-
siaalinen pddoma puolestaan vahvistaa sosiaalisia verkostoja. (Raijas 2011,
261.)
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3.1 Suomeen muuttaneiden hyvinvointi ja toimintakyky

Suomeen muuttaneiden hyvinvointiin vaikuttavat monet seikat, esimerkiksi lahto-
maa, maahanmuuttoikda, maahanmuuton syyt ja maassaoloaika. Terveytta ja hy-
vinvointia edistavat uudessa maassa hyvéaksi koettu elaménlaatu ja tyytyvaisyys
elinoloihin, perheen ja yhteison tuki ja luottamus suomalaiseen yhteiskuntaan ja
palvelujarjestelmaan. Mahdollisia hyvinvointia heikentavia tekijoita ovat esimer-
kiksi kokemukset entisesséa kotimaassa ja matkalla uuteen maahan, kotoutumis-
vaikeudet, huoli entiseen kotimaahan jadaneista perheenjasenisté ja syrjinnan ja

yksinaisyyden kokemukset Suomessa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos i.a.)

Sosiaalinen toimintakyky tarkoittaa henkilon suoriutumista yhteisdissa, niin
omissa lahiyhteisodissdan kuin yhteiskunnassakin. (Koskinen, Shadia & Rask
199, 2012.) Sosiaaliseen toimintakykyyn kuuluu esimerkiksi vuorovaikutus sosi-
aalisissa verkostoissa, erilaisista rooleista suoriutuminen, sosiaalinen aktiivisuus
ja osallistuminen ja kokemukset yhteisyydesta ja osallisuudesta (TOIMIA-tieto-
kanta i.a.). Sosiaaliseen toimintakykyyn kuuluvat myds fyysinen, kognitiivinen ja
psyykkinen toimintakyky, ja henkilon elinympériston ominaisuudet vaikuttavat
my0s siihen vahvasti. Kyky kommunikoida sujuvasti yhteisella kielella liittyy olen-
naisesti sosiaaliseen toimintakykyyn; tama seikka korostuu erityisesti maahan
muuttaneilla henkiloilla. Tyoikaisilla ihmisilla myds aktiivisuus ja suoriutuminen
tybelamassa katsotaan sosiaalisen toimintakyvyn osaksi. (Koskinen ym. 2012,
199.)

Palvelujarjestelman tasolla Suomessa maahanmuuttajien kotoutumisen tuke-
miseksi jarjestetaén erilaisia toimenpiteita, jotka ovat osa kunnallisia peruspalve-
luja, tyo- ja elinkeinohallinnon palveluja, sekd muita kotoutumista edistavia toi-
menpiteitd. (Laki kotoutumisen edistamisesta 2010.) Niemeld maarittelee ihmi-
sen toiminnallisuuden kaiken hyvinvoinnin eteen tehtavan sosiaalitydn teoreetti-
sen ymmarryksen perustaksi; sosiaalityon tavoite on tukea ja auttaa ihmisen ja
perheen selviytymista elaman eri toiminnoissa. Nain ollen voidaan puhua sosiaa-
litydsta hyvinvointia lisdavana tyéna. (Niemela 2009, 209-210.) Myos jarjestoissa
ja muutoinkin kolmannella sektorilla toteutetulla vapaaehtoistoiminnalla on oma

tarked roolinsa hyvinvoinnin edistdjana yhteiskunnassa (Nylund & Yeung 2005.)
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4 MENTOROINTI

Termi mentorointi juontaa juurensa kreikkalaisesta mytologiasta. Homeroksen
Odysseia-eepoksessa Odysseus pyytaa ennen Troijan sotaan l&ht6aan ysta-
vaansa Mentoria huolehtimaan pojastaan Telemakhoksesta. Mentorin tehtava on
ohjata, auttaa ja neuvoa Telemakhosta taméan kasvussa kohti tulevia tehtavia so-
turina, talon isdntana ja kuninkaana. Viisauden ja tiedon jumalatar Pallas Athene
katkeytyy ajoittain Mentorin hahmoon ja neuvoo Telemakhosta tdman kautta.
(Juusela, Lillia & Rinne, 2000, 14, 202.)

Mentorointia on kaytetty vuosituhansien ajan valittamaan tietoa ja taitoja koke-
neilta ammattilaisilta uusille tyéntekijoille, vanhoilta nuorille ja sukupolvelta toi-
selle. Kaiken mentoroinnin peruslahtokohta on ajatuksessa luottamuksellisesta
ja vuorovaikutuksellisesta suhteesta kokeneen mentorin ja kokemattomamman
aktorin valilla. Mentorointi voidaan ndhda myads tietyn tavoitteen omaavana ja tiet-
tyjd periaatteita noudattava toimintana. Painotuseroja voi olla erilaisia, mutta
mentoroinnin ydinmerkitys on aina aktorin auttamisessa tyohon liittyvissa ja
muissa ammatillisissa kysymyksissa. Mentorointi onkin nykydan suosittua hyvin
monella alalla: sitéa kaytetaan ja sovelletaan esimerkiksi oppilaitoksissa, sosiaa-
lialalla ja erilaisissa organisaatioissa, ja se soveltuu yksil6-, vertais- ja ryhma- ja
verkkokayttoon. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 14; Karjalainen, Heikkinen, Huttu-
nen & Saarnivaara 2006, 96; Kupias & Salo 2014, 12-13.)

Mentoroinnissa keskeisia asioita ovat oppiminen, vuorovaikutus ja asiantuntijuu-
den seka hiljaisen tiedon siirtdminen. Menetelméassa yhdistyvat monenlaiset pe-
dagogiset elementit, joita ovat esimerkiksi oppimisen taidot, oppimisen tehosta-
minen, vastuun ottaminen omasta kehittymisesta, kokemuksesta oppiminen, yh-
dessa oppiminen ja osaamisen seka tiedon jakaminen. Naméa kaikki ovat myds
piirteita, jotka maarittelevat oppivaa ja kehittyvda organisaatiota. Mentoroinnin
yhteydessa puhutaan myds niin kutsutusta hiljaisesta tiedosta (tacit knowledge),
toinen toiselta oppimisesta, joka ei vality oppikirjoista vaan ihmiselta toiselle.
Mentoroinnissa yhdistyvat tiedollisen padoman, osaamispddoman ja sosiaalisen
padaoman jakaminen yhteiseksi padomaksi sosiaalisten verkostojen ja ihmisten-

valisen vuorovaikutuksen kautta. (Juusela ym. 2000, 9-11; Karjalainen ym. 2006,
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96.) Mentoroinnin vuorovaikutussuhteen tarkeitéa periaatteita ovat osapuolten va-

linen luottamus, arvostus, avoimuus ja tasa-arvo (Leskela 2008, 168).

Mentori on oman alansa ammattilainen, joka useimmiten toimii mentorina vapaa-
ehtois- tai harrastuneisuuspohjalta. Mentorin ei valttamatta tarvitse olla ohjauk-
sen ammattilainen, vaan han toimii mentorina oman elamankokemuksensa, hil-

jaisen tietonsa ja asiantuntemuksensa pohjalta. (Leskela 2008, 167.)

Leskelan mukaan aktorien suhtautuminen mentorointiprosessiin voidaan jakaa
neljaan erilaiseen tyyppiin. Proaktiivisen aktorin tunnusmerkkeja ovat korkea ta-
voitteellisuus mentorointiprosessin suhteen, maaratietoisuus, suunnitelmallisuus,
ennakoivuus, autonomisuus seka pyrkimys reflektoida aktiivisesti omia kokemuk-
sia ja kasityksia. Interaktiivista aktoria puolestaan luonnehtii se, etté vaikka han
toimii aktiivisena mentoroinnin osapuolena, han ei ole mentoroinnin suhteen yhta
maaratietoinen ja itseohjautuva kuin proaktiivinen aktori, vaan antaa mentorin
vaikuttaa enemman mentoroinnin kulkuun. Valmius aktiiviseen reflektointiin ja
omien kasitysten uudistamiseen luonnehtii myds hanta. (Leskelda 2008, 177-
178.)

Reaktiivinen aktori taas ei ole yhta itseohjautuva kuin kaksi edellista tyyppié, vaan
han odottaa mentorin olevan prosessin aktiivisempi osapuoli, jonka ehdotusten
pohjalta voisi toimia. Han ei reflektoi toimintaansa oma-aloitteisesti, ja mentorin
taytyy nahda enemman vaivaa motivoimiseen. Passiivinen aktori on lasna ment-
rointikeskustelussa, mutta ei aktiivisesti panosta ohjausprosessiin. (Leskela
2008, 178-179.)

Leskelan mukaan mentorointiprosessin onnistumiselle onkin olennaista, etta
paitsi mentori, myos aktori toimii aktiivisesti, itseohjautuvasti ja tavoitteellisesti
(Leskela 2008).
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4.1 Mentoroinnin tapoja ja sisallollisia painotuksia

Mentorin ja aktorin suhdetta voidaan luoda erilaisin painotuksin. Kupias ja Salo
painottavat, etté jokaisessa mentorointimallissa on hyvét puolensa, ja seka akto-
reiden ettd mentoreiden omat tarpeet sek& organisaatioiden vaatimukset vaikut-
tavat siihen, miten mentorointia toteutetaan ja millaisia painotuksia se saa. (Ku-
pias & Salo 2014, 18.)

Kupias ja Salo jakavat mentoroinnin tavat neljdan eri sukupolveen. Ensimmaisen
sukupolven mentorointi, niin kutsuttu perinteinen mentorointi, laittaa fokuksen
mentorin osaamiselle ja kokemuksille, joita mentori sitten siirtda aktorille; aktori
on tassd mentorointimallissa enemmankin mentoroinnin kohde kuin aktiivinen
osallistuja. Toisen sukupolven mentorointi puolestaan painottaa aktorin omaa op-
pimista ja omia tavoitteita, joita mentorin taytyy tukea. Aktorin rooli on aktiivisempi
kuin ensimmaisessa mallissa. Kolmannen sukupolven mentorointi taas ottaa toi-
mintatapansa ratkaisu- ja voimavarakeskeisistd lahestymistavoista seka
coachingista. Tassd mentorointityylissa mentorilta edellytetéan valmentavaa
otetta, jonka avulla han kuuntelee ja keskustelee aktorin kanssa. Mentorin omat
kokemukset ja nakemykset eivat niink&an ole keskidossa. Neljannen sukupolven
mentorointi taas on Kupiaksen ja Salon mukaan mentorointimalli, jossa yhdistyy
parhaat piirteet kolmesta aikaisemmasta mallista. Sen p&&paino on tasavertai-
suudessa ja dialogisuudessa, jolloin kumpikaan mentorointiparin osapuoli ei ole

ylivertaisessa asemassa toiseen nahden. (Kupias & Salo 2014, 15-18.)

Karjalainen, Heikkinen, Huttunen ja Saarnivaara (2006) lahestyvat mentorointita-
pojen maarittelya filosofis-siséll6lliseltd kannalta. He asettavat mentoroinnin ihan-
teeksi tasavertaisen dialogin toteutumisen ja tarkastelevat, onko sellaisen toteu-
tuminen mahdollista. TAssa mielessa he jatkavat Kupiaksen ja Salon (2014) aja-
tusta mentoroinnin neljannestad sukupolvesta, jossa edella mainitut periaatteet

ovat keskiossa.

Karjalainen ym. toteavat perinteisen mentoroinnin maaritelmaan sisaltyvan aja-
tuksen hierarkkisesta suhteesta mentorin ja aktorin valilla, jossa mentorin erityi-

syys ja asiantuntijuus korostuvat aktorin merkityksen jaadessa vahaisemmaksi.
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Perinteinen mentorointi voidaankin nahda vallitsevan tasapainon, (tyd)kulttuurin
ja valtasuhteiden yllapitAmisend. Ongelmana téllaisessa lahestymistavassa voi
olla myds se, ettd mentorin nayttaytyessa kaiken tietdvana ja osaavana hahmona
saattaa aktorille tulla kasitys, ettd mentori voisi ratkaista kaikki haasteet hanen
puolestaan. Tallaista mentorointisuhdetta saattaa vaivata yksipuolisuus, ja oppi-
jana on vain aktori. (Karjalainen ym. 2006, 97.) Perinteistd mentorointia kuvaa
myo6s Kupiaksen ja Salon (2014) méaaritelma ensimmaisen sukupolven mento-

roinnista.

Radikaalihumanistisen ndkdékulman mukaan taas mentoroinnin idea on tasaver-
taisessa suhteessa aktorin ja mentorin valilla seka heita yhdistavassa dialogissa.
Dialogisessa mentoroinnissa keskeistd on mentorin ja aktorin yhteinen oppimi-
nen, tietojen ja taitojen arvostaminen, ammatillisten raja-aitojen ylittdminen, luova
ja luottamukseen perustuva yhteistydsuhde seka kollegiaalisuus. Keskeista on
kasvu autonomisuuteen; tdma ei toteudu, jos kaytetyt menetelmét ovat autoritaa-
risia ja hierarkkisia. Karjalaisen ym. maaritelmassa mentorointi tiivistyy siis tasa-
vertaisuuteen ja dialogisuuteen. Dialogisuus toteutuu aktorin ja mentorin véli-
sessa "yhteisessa valitilassa — kohtaamisen sfaéarissd”, jossa merkityksia ja tul-
kintoja rakennetaan yhdessa. Dialogisuuden periaatetta maarittavat tasa-arvoi-
suuden vaatimus, toisen osapuolen autonomian kunnioittaminen ja vertaisuus.
(Karjalainen ym. 2006, 97-98.)

Karjalainen ym. kuitenkin toteavat, ettd taydellista vertaisuutta on kaytannoéssa
mahdotonta toteuttaa sen paremmin kaytannén kuin teoriankaan tasolla. Taman
vuoksi he ehdottavat vertaisuuden kasitteen tarkastelua mentoroinnin konteks-
tissa kolmella eri tasolla: eksistentiaalisella, episteemisella ja juridis-eettisella ta-
solla. (Karjalainen ym. 2006, 99.)

Eksistentiaalisen vertaisuuden mukaan ihmiset ovat tasavertaisia ylesinhimilli-
sella, ihmisena olemisen tasolla. Kaikkien ihmisyys ja olemassaolon arvo ovat
kiistamattomia, eik& niita voi vertailla keskenaan. Eksistentiaalinen vertaisuus on
hyva perusta mentorointisuhteelle: mahdolliset eroavuudet koulutus- ja tyokoke-

mustaustassa tai asemassa yhteisossa eivat maaritd mentorin ja aktorin suh-
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detta, vaan se perustuu tasavertaisen ihmisyyden tunnustamiselle. Eksistentiaa-
lisen vertaisuuden tasolla mentorin ja aktorin suhde on symmetrinen. (Karjalainen
ym. 2006, 99.)

Epistemologinen taso kuvaa tietoja, taitoja ja kokemuksia; ndméa vaihtelevat eri
ihmisilla ja eri elaménalueilla. Talla tasolla ihmiset eivat valttamatta ole tasave-
roisia, silla tiedot ja taidot vaihtelevat niin sisallollisesti kuin maarallisestikin eri
ihmisilla. Mentori—aktori -suhteessa voidaan olettaa, ettd mentorilla on enemman
tietoa ja kokemusta (episteemista pddomaa) joidenkin asioiden suhteen, mika
tekee mentorointisuhteesta epistemologisella tasolla epasymmetrisen. Aktorilla
voi kuitenkin olla enemman osaamista jossain toisessa asiassa. Mentori—aktori -
suhteen epasymmetrisyys epistemologisella tasolla ei kuitenkaan tarkoita, etta
erilaiset tietopaaomat olisivat toisia parempia tai arvokkaampia. Ennemminkin nii-
den tunnustaminen on hyva lahtékohta yhteiselle, dialogiselle oppimiselle, ja niita
voidaan hyddyntaa tietoisesti niin, etta mentori ja aktori oppivat toisiltaan. Episte-
mologisella tasolla iimenevid mahdollisia ongelmakohtia ovat tilanteet, joissa ra-
joitetaan tietopddaomien jakamista tai joissa mentori suhtautuu aktoriin lilan auto-
ritaarisesti omien tavoitteidensa suhteen, ensisijaisena tavoitteenaan hakea tun-
nustusta oman tyonsa arvokkuudesta aktorin ammatillisen ja henkilokohtaisen

kehityksen tukemisen kustannuksella. (Karjalainen ym. 2006, 100-101.)

Juridis-eettinen vertaisuus kuvaa laillisten ja eettisten vastuiden kantamista, tun-
nistamista, tunnustamista ja jakautumista mentori—aktori -suhteessa. Talla tasolla
epasymmetria ja symmetria voivat vaihdella: toisinaan mentorilla on enemman
lakeihin ja sdadoksiin perustuvaa vastuuta kuin aktorilla, toisinaan vastuu on ta-
savertainen. Kaikissa mentorointisuhteissa talla ulottuvuudella ei ole olennaista
merkityst&, vaan vastuu voi olla myds yhteisesti jaettua. Mentorointiprosessiin si-
saltyvat velvollisuudet ja niiden ymmartdminen ovat osa juridis-eettista tasoa.
Suullinen tai kirjallinen sopimus mentorointisuhteen tavoitteista, reunaehdoista ja
muista rajoista on tarkea tehda, silla se maarittad raamit koko suhteelle. (Karja-
lainen ym. 2006, 98-99, 102.)
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4.2 Womento-tyouramentorointi

Womento-tyduramentorointia korkeasti koulutetuille maahanmuuttajanaisille on
toteutettu Vaestoliitossa vuodesta 2011 lahtien. Womenton idea on l&htdisin
Tanskasta: tanskalainen sukupuolen, tasa-arvon ja etnisyyden tietokeskus
KVINFO aloitti naisten mentorointiverkoston vuonna 2002. Verkoston ydin on
tanskalaisten, tydelaméassa mukana olevien naisten ja maahanmuuttajanaisten

yhteinen mentorointitydskentely. (Fagel, Saavala & Salonen 2012, 12.)

Womento-ty6éuramentoroinnilla tdhdataan aktoreiden tydelamataitojen ja -val-
miuksien parantamiseen; uuden kotimaan tydmarkkinoihin ja ty6elaman peli-
saantdihin tutustuminen sekd ammatillisten verkostojen kasvattaminen ovat kes-
keisia teemoja. (Vanhanen & Wetzer-Karlsson 2014, 21.) Koulutettujen maahan-
muuttajanaisten tyduramentorointi tdhtad ennen kaikkea aktoreiden tydmahdolli-
suuksien parantamiseen sekd ammatillisen identiteetin vahvistamiseen (Fagel
ym. 2012, 13). Toiminnan keskidssa on aktori-mentoripari. Aktori on tassa ta-
pauksessa korkeasti koulutettu maahanmuuttajanainen, jonka tavoitteena on
tyollistyd omalle alalleen; mentorina puolestaan toimii samalla alalla tyoskente-
leva tai vastaavan koulutuksen saanut nainen, joka on pitkdan toiminut suoma-

laisessa tyoelaméssa. (Vanhanen & Wetzer-Karlsson 2014, 22.)

Womento-tyOuramentoroinnissa aktori ja mentori ovat tasavertaisessa asemassa
toisiinsa nahden. Womento-prosessin kesto on kuudesta kahdeksaan kuukautta.
Useammasta aktori-mentoriparista muodostetaan pienryhma, joka tapaa kolme
kertaa koko prosessin ajan. Pienryhmisséa on henkil6itd usein kymmenesta kah-
teenkymmeneen. Lisaksi prosessin aikana jarjestetaan erilaisia asiantuntijoiden
pitdmia koulutuksia ja luentoja, joiden aiheet liittyvat mentorointiprosessiin ja
osallistujien kiinnostuksen kohteisiin. Mentorointiparit tapaavat toisiaan myds
oman aikataulunsa mukaisesti. Ryhmétapaamisia on prosessin alussa, keskivai-
heilla ja lopussa. Niissa kasitellaan muun muassa vapaaehtoisen tyduramento-
roinnin yleisid periaatteita (ensimmainen tapaaminen) ja erilaisia kokemuksia

mentoroinnista (toinen tapaaminen) seka kaydaan lapi tehtyja asioita, saavutet-
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tuja tavoitteita ja puhutaan tulevaisuuden suunnitelmista, joita mentorointiproses-
sin aikana on mahdollisesti syntynyt (kolmas tapaaminen). (Vanhanen & Wetzer-
Karlsson 2014, 23-24.)

Tyouramentorointi
Mentorointiryhman tapaamiset

Alkutapaaminen Vilitapaaminen Vilitapaaminen Lepputapaaminen
+ Valmennus «  Vliarvicinti +  Teemakoulutus *  Mentorointiprosess
mentorointiin in yhteenveto
Tarkentuneet *  Kokemusten
Tutustuminen toiveet ja jakaminen Kokonaisuuden
ryhmaan ja omaan tarpeet arviointi
mentorointipariin
Vertaistuki +  Tulevaisuuden
Mentoroinnin visiot
tavoitteiden +  Kokemusten
asettaminen jakaminen

Kuvio 1. Womento-tyduramentoroinnin prosessi. Lahde: Vaestdliitto i.a.

Yksi mentoroinnin tavoitteista on, etta aktori sijoittuisi omaa koulutustaan vastaa-
viin tydtehtaviin. Mentoroinnin paatyttya aktoreille tehdaéan aina loppukysely,
jossa esitetaan kysymyksid mentoroinnin toimivuudesta suhteessa aktoreiden
ammatillisiin tavoitteisiin. Wetzer-Karlssonin ja Vanhasen mukaan vuosien 2012—
2013 aktoreille (n=60) toteutetun loppukyselyn mukaan 37 prosenttia aktoreista
tyollistyi mentorointiprosessin aikana, joista 30 prosenttia omalle alalle ja 7 pro-
senttia jollekin toiselle alalle. 20 prosenttia vastanneista sai harjoittelupaikan ja
myo6skin 20 prosenttia joko sai toivomansa koulutuspaikan, jatkoi opintojaan tai
haki tutkimusapurahaa. Ne, jotka eivat olleet maininneet saavuttaneensa mitaan
edelld mainituista, ilmoittivat saavuttaneensa jotain muuta. (Vanhanen & Wetzer-
Karlsson 2014, 25.)
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Loppukyselyiden perusteella on voitu todeta mentoroinnilla olevan muitakin posi-
tiivisia vaikutuksia kuin tyduran selkiytyminen tai silla eteneminen. Téallaisia vai-
kutuksia ovat esimerkiksi olleet aktoreiden suomen kielen taidon paraneminen,
voimaantuminen ja ammatillisen itsetunnon paraneminen, ammatillisten ja hen-
kilokohtaisten verkostojen lisaantyminen sek& psykologisen hyvinvoinnin lisaan-
tyminen. (Vanhanen & Wetzer-Karlsson 2014; Ahlfors ym. 2013; Vaestdliitto. i.a.;
Kinnunen 2013.)

Womentoon osallistuneiden Suomeen muuttaneiden naisten kohdalla kysymys
ammatillisesta identiteetistd on keskeinen, koska he joutuvat monesti etsiméan
uutta paikkaansa uuden maan ty6elamékuvioissa. TAma voi tarkoittaa esimer-
kiksi, ettd mentori ja aktori yhdessa arvioivat aktorin nykyista osaamista ja sen
riittavyytta, tai miten sita voisi paivittaa tai soveltaa suomalaisille tydomarkkinoille.
Samoin he voivat pohtia lisaopintojen aloittamista tai tydssaoppimisen mahdolli-
suuksia sekad aktorin tavoitteita taman tyodllistymisen suhteen. (Vanhanen ym.
2013, 181.) Ammatillisen identiteetin, sen rakentumisen ja siina mahdollisesti ta-
pahtuvien muutosten voi ajatella olevan laheisessa suhteessa myds ammatilli-
seen itsetuntoon. Mentori voi olla tarke&ssé roolissa myds aktorin ammatillisen
itsetunnon parantamisessa ja erilaisten ammatillisten mahdollisuuksien selvitta-

misessa yhdessa aktorin kanssa (Vanhanen ym. 2013, 184).

Womento-tyouramentoroinnista on aikaisemmin tehty laadullisia tutkimuksia,
joissa on keskitytty seka aktoreiden etta mentoreiden kokemuksien tutkimiseen
(esim. Kinnunen 2013; Rajala 2015). Kinnusen tutkimuksessa havainnoinnin koh-
teena olivat aktoreiden kokemukset mentoroinnista. Kinnusen haastattelemille
aktoreille kaikkein tarkeimpané nayttaytyi mentorointiprosessin aikana syntynyt
yksil6llinen vuorovaikutussuhde aktorin ja mentorin valilla. Ammatillisen kasvun
tarpeisiin vastaaminen ja tyduran tukeminen nahtiin tarkeiné ja toimivan mento-
rointisuhteen keskeisina kulmakivind, mutta myds mentorointisuhteessa synty-
neet ystavyyden, tuen ja luottamuksen kokemukset olivat aktoreille tarkeitd. Kan-
nustaminen, tuki ja mentorin toimiminen aktorin suosittelijana koettiin niin ik&an
tarkeiksi. Suomen kielen taidon yllapitdminen ja tydelamaverkostojen laajentami-

nen mentorin avulla mainittiin myos. (Kinnunen 2013.)
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Rajala tutki mentoreiden kokemuksia Vaasassa jarjestetystd maahanmuuttajien
tyGuramentoroinnista, jonka esikuvana oli kaytetty Vaestotliiton Womento-tydura-
mentorointia. Haastatellut mentorit kuvasivat mentorointiprosessiaan osaltaan
antoisaksi mahdollisuudeksi kayttaa omaa ammatillista kokemusta auttaakseen
maahanmuuttajia ty6uralla. Erilaisilla kulttuuritaustoilla ei koettu olevan suurta
merkitystd, mutta haasteet suomen kielen taidossa tulivat esiin joidenkin mento-
reiden haastatteluista. Jotkut mentorointiprosesseista eivat olleet edenneet aivan
suunnitelmien mukaisesti, mutta kaikki mentorit olivat kuitenkin tyytyvaisia pro-

sessiin. (Rajala 2015.)



27

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Sain Vaestoliton Womento-tyduramentoroinnin asiantuntijoilta kevaalla 2016
pyynnon selvittaa, millaisia kauaskantavia vaikutuksia Womentolla on ollut Hel-
singissa jarjestetyssa tyouramentoroinnissa vuosina 2012-2014 mukana ollei-
den aktoreiden tydllistymiseen ja hyvinvointiin. Tutkimus oli kvantitatiivinen ja pe-
rusjoukkona tutkimukselle oli 47 aktoria. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa,
miten aktorit olivat kokeneet mentoroinnin vaikuttaneen heidéan tyollistymiseensé
ja hyvinvointiinsa. Tutkimuksen tavoitteena oli, etta keratty tutkimustieto voisi olla
hyodyllista Vaestdoliitolle tyduramentoroinnin tuloksellisuuden arvioinnissa, men-

torointitoiminnan jatkosuunnittelussa ja siita viestimisessa.

5.2 Tutkimuskysymykset

1) Mika on vuosina 2012-2014 aktoreina olleiden tyoéllisyystilanne vuonna
201772

2) Kuinka paljon aktorit ovat kokeneet mentoroinnin edistaneen heidan ty6-
uraansa?

3) Kuinka paljon aktorit ovat kokeneet mentoroinnin edistdneen heidan hy-

vinvointiaan?

5.3 Aineiston keruu ja kyselylomake

Aineisto keréttiin alkuvuonna 2017. Aineistonkeruu tehtiin osaksi kysely- ja tie-
donkeruuohjelma Webropoliin luodulla kyselylla ja osaksi puhelimitse. Perusjou-
kolle (N=47) lahetettin sé&hkopostitse linkki Webropol-kyselyyn saatekirjeen
kanssa (liitteet 1 ja 3). Webropol-kysely oli aktiivisena helmikuun 2017, ja vas-
tauksia kertyi 15. Puhelinkyselyja tehtiin niille aktoreille, jotka eivat vastanneet
Webropol-kyselyyn; naita vastauksia kertyi 17. Vastauksia kyselyyn tuli siis yh-
teensa 32 ja vastausprosentti oli nain ollen 68,1.
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Webropol-kysely oli pelkastddn suomeksi, mutta puhelinkyselyja tehtdesséa osa
haastateltavista toivoi kyselya englanniksi itse arvioimansa vahéaisen suomen kie-
len taidon vuoksi. Tasta johtuen paadyttiin kaannattamaan kysely (liite 2), ja tar-

vittaessa haastattelut tehtiin englanniksi. Englanninkielisia haastatteluja oli 4.

Kyselylomake rakennettiin niin, ettéd se koostui padosin suljetuista kysymyksista.
Mukaan otettiin kuitenkin myds kaksi avointa kysymysta. Avoimet kysymykset
ovat olennaisia muun muassa siksi, ettd ne taustoittavat vastaajien ajattelua ja
auttavat monivalintakysymyksiin annettujen vastausten tulkinnassa (Hirsjarvi,
Remes ja Sajavaara 2013, 201). Toisaalta niiden kasittely voi olla haasteellista
(Kananen 2008, 26). Avoimet kysymykset olivat kuitenkin téarkeita, jotta Women-

tosta saataisiin myds omasanaista palautetta aktoreilta.

Kyselyssé ei juurikaan kysytty aktoreiden taustatietoja, esimerkiksi ikaa, lahto-
maata tai ammatillista taustaa. Tutkimusaiheen (aktoreiden kokemukset mento-
roinnin vaikuttavuudesta) kannalta edella mainitut taustatiedot eivat olleet olen-
naisia. Lisdksi vastaajien anonymiteettid haluttiin suojella; lian tarkka taustatie-
tojen kysyminen olisi saattanut vaarantaa vastaajien anonymiteetin. Sen sijaan
kyselyn ensimmaiset kysymykset paneutuivat aktoreiden mentorisuhteisiin ja sii-
hen, ovatko aktorit viela yhteydessa mentoreihinsa (sosiaaliset ja ammatilliset
verkostot). Taman jalkeen kysyttiin tyollistymisesta ja hyvinvoinnista. Kyselyn lop-
pupaassa mitattiin aktoreiden kokemusta siitd, miten paljon he kokivat Women-
toon osallistumisen auttaneen heité tyourallaan seka yleisesti elamassa eteen-

pain.

Kyselyn teemat ryhmiteltiin tutkimuksen teorioita heijasteleviksi. Taman vuoksi
joitakin kysymyksia jaoteltiin teemoittain, joita olivat tydelama, hyvinvointi ja toi-
mintakyky. Kyselyn kaksi viimeista kysymysté olivat avoimia, jotta vastaajat voi-

sivat omin sanoin antaa palautetta ja kehitysehdotuksia Womentolle.
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5.4 Aineiston analysointi

Aineiston analyysivaiheessa tarkasteltiin, mitd kyselylomakkeista saadut vas-
taukset kertovat mentoroinnin vaikuttavuudesta aktoreiden elaméssa nyt, kun ak-
toreiden mentorointiprosessista oli kulunut muutama vuosi. Tutkimus oli kartoit-
tava kvantitatiivinen tutkimus, joten analyysimenetelmina kaytettiin [&hinna ai-

neiston rakennetta kuvaavia tunnuslukuja.

Maarallisessa tutkimuksessa keskeistd on maarien laskeminen seka riippuvuuk-
sien ja syy-seuraussuhteiden selvittaminen. (Kananen 2008, 11, 51). Kvantitatii-
visessa tutkimuksessa keskeisia ovatkin johtopaatokset aikaisemmista tutkimuk-
sista, aiemmat teoriat ja kasitteiden maarittely. Tutkittavan ilmion taytyy olla hyvin
maaritelty, jotta ilmidté voitaisiin mitata ja kuvata kvantitatiivisilla menetelmill&; on
tarkeaa, ettad havaintoaineisto soveltuu méaaralliseen mittaamiseen. (Alkula, Pon-
tinen & Ylostalo 2002; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013; Kananen 2008, 10.)

Tutkimustulokset yleistetdadn perusjoukkoon. Tulokset voidaan yksinkertaisimmil-
laan esittaa suhteellisina osuuksina (prosentteina); talldin voidaan olettaa, etté
jakauma vastaa ilmiotd myo6s perusjoukossa. Usein kuitenkin yleistykset tehd&aan

paljon pienemmallé otoksella, kuin mita perusjoukko on. (Kananen 2008, 51-52.)

Kyselylomakkeen kysymysten mitta-asteikkoina kaytettiin sek& nominaaliasteik-
koa (kysymykset 1-4.1) etta ordinaalisteikkoa (Likertin asteikkoa) (kysymykset 5
ja 6). Kysymysten 5 ja 6 mitta-asteikon maariteltiin valille 1...6 (1 = ei yhtaan, 2
= hyvin vahan, 3 = vahan, 4= jonkin verran, 5 = paljon, 6 = todella paljon). Kysy-
mykset 7 ja 8 olivat avoimia kysymyksia, ja aktoreille vapaaehtoisia; niissa vas-

tausprosentti jai hieman pienemmaksi.

Kyselylomakkeen strukturoiduista kysymyksistéa saadut tulokset (numeroarvot)
muunnettiin prosenteiksi, jotka esitettiin suorina eli yksiulotteisina frekvenssija-
kaumina, tassa tapauksessa kuvina ja taulukoina. Taman jalkeen niitd oli mah-
dollista vertailla kesken&an ja niiden pohjalta oli mahdollista tehda johtopaatok-
sid. Avoimista kysymyksistd saadut vastaukset ryhmiteltiin teemoittain ja niita

kaytettiin analyysin tukena.
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5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa ovat reliabiliteetti ja validiteetti kes-
keisid kasitteitd. Reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, validi-
teetti taas sita, etta mittari tai menetelma mittaa juuri sita, mita sen on tarkoituskin.
On siis tarkedd muodostaa selkeat ja yksiselitteiset kysymykset kyselylomakkee-
seen; nain mahdollistetaan se, etta haastateltavat kasittavat kysymykset samalla

tavoin kuin tutkija on ne kasittanyt. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2013, 231.)

Kyselylomakkeen kysymyksien muodostamisessa pyrittiin siihen, etta niista tulisi
mahdollisimman selkeét ja yksiselitteiset. Siksi kysymysten muoto oli olennainen.
Ennen kyselylomakkeen l&hettamista sen ymmarrettavyytta testattiin viidella
mentorointiohjelmaa tuntemattomalla henkil6lld, jotka antoivat palautetta kysy-
mysten selkeydestd. Puhelinhaastatteluja tehtdessa osa haastateltavista toivoi,
ettd kysely olisi myds englanniksi, jotta kysymykset olisivat ymmarrettavampia.
Taman johdosta kysely kddnnatettiin, ja englannin kielella tehtiin yhteensa nelja

haastattelua seitsemastatoista puhelinhaastattelusta.

Tutkimustulosten luotettavuuden kannalta suurin ongelma liittyy siihen, etta vas-
tausprosentti saattaa jaada liilan alhaiseksi (Kananen 2015, 216). Tdméa on otet-
tava huomioon tutkimusta tehtdessa ja jos vastausprosentti ja& kovin alhaiseksi,
se taytyy selkeasti eksplikoida tekstissa. Lisaksi on otettava huomioon se seikka,
ettd yleensa taman kyselyihin vastaa vain tietty osuus perusjoukosta. Nain ollen
vastaukset saattavat antaa tutkimuksesta erilaisen kuvan kuin silloin, jos kaikki
kyselyyn osallistujat tavoitettaisiin. Kasilla olevan tutkimuksen kyselyn vastaus-
prosentti oli lopulta 68,1, mita voidaan pitaa hyvana tuloksena tulosten suuntaa-

antavuuden kannalta.

Kananen toteaa, etta jos luonnontieteissd mittaaminen on tyypillista, on se yh-
teiskuntatieteissa haasteellista. Han kysyy, miten voidaan luotettavasti mitata sel-
laisia abstrakteja kasitteita kuin vaikkapa onnellisuus, voimaantuminen tai luotta-
mus. (Kananen 2015, 226.) Tassa tutkimuksessa pyrittiin arvioimaan tyéhon, hy-
vinvointiin ja toimintakykyyn liittyvia kasitteitd kartoittamalla aktoreiden erilaisia

kokemuksia.
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Eettisyyden periaatteen tulee lapaista kaikki tutkimuksen teon tasot, ja eettiset
kysymyksenasettelut ovat lasnad koko opinnaytetyoprosessin ajan (Diakonia-am-
mattikorkeakoulu 2010, 11-12). Kyselylomakkeesta ja haastatteluista saadut
vastaukset kasiteltiin ehdottoman luottamuksellisesti ja siten, ettei yksittaisia vas-
taajia voi lopullisesta raportista yksiloida. Puhelinhaastatteluita ei nauhoitettu,
vaan aktoreille lueteltiin puhelimessa vastausvaihtoehdot ja vastaukset kirjattiin
heidan vastaustensa mukaan. Kirjalliset kyselylomakkeet ja puhelinhaastattelut
olivat jo lahtokohtaisesti anonyymeja, ja tutkimuksen valmistuttua ne luovutettiin

Vaestoliiton kayttoon.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET
Kyselyyn vastasi 32 aktoria 47:st&; vastausprosentti oli ndin ollen 68,1 %. Taulu-

koissa on ilmoitettu vastaajien lukumaaréa ja tekstissd samat luvut on esitetty

myds prosentteina.

6.1 Aktori-mentorisuhde
Aktori-mentoriparit pyritddn aina muodostamaan niin, etta aktoreiden ja mento-
reiden koulutus- ja ammattialat vastaisivat mahdollisimman paljon toisiaan. Aina
taydellisid vastaavuuksia ei kuitenkaan loydetd, jolloin parit muodostetaan l&-
hinn&d olevien ammattialojen kautta. Kyselyyn vastanneista aktoreista 71,9 %
(n=23) ilmoitti olleensa mentorointiprosessin aikana ammatillisesti samalla alalla
kuin mentorinsa, ja 28,1 % (n=9) ilmoitti olleensa eri alalla.

25

20

15

10

Samalta alalta (23) Eri alalta (9) En osaa sanoa (0)

KUVIO 2. Aktoreiden ja mentoreiden ammattialat
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Avoimissa vastauksissa korostui, ettéa aktorit kokivat tarkeaksi sen, etta aktorit ja

mentorit olisivat mahdollisimman samankaltaisilla aloilla:

Suomessa halusin kiinteistdalalle ja ilmoitin siitd myds Womentoon. Koska
kiinteistdalan mentoria ei 16ytynyt, sain mentoriksi coaching-alan ihmisen.
Koska coaching on vahan eri asia kuin mentorointi, niin en oikein saanut
siité suhteesta paljon irti. Oli kylla mukava ihmisena.

Erityisesti ammatillisen tiedon kannalta pidettiin tarkeana sita, etta aktorin ja men-

torit koulutustaustat ja ammattialat kohtaisivat:

On tarkedd, ettd mentori ja aktori olisivat samalla alalla, helpompi vaihtaa
tietoa silloin.

Muutama vastaaja myos korosti, miten tarkeaa oli, ettd mentorit olivat oman
alansa ammattilaisia ja mukana Womentossa ammatillisin perustein. Yksi vas-

taaja kuitenkin mainitsi, etté olisi tarvinnut mentoriltaan enemman lasnéoloa.

Mentori ei aina tullut paikalle, olisin tarvinnut enemman tukea.
Olisi tarkeaa, ettd ihmiset eivat lahtisi mentoreiksi vain sen takia, ettd ha-

luavat jotain uutta elamaansa. Taytyy olla annettavaa myds mentorointi-
prosessiin, ja ammatillisesti.

Mentorointia ja mentoreita kuitenkin pd&osin kiiteltiin heidan avustaan ja panos-

tuksestaan mentorointiprosessiin:

Minulla k&vi hyva tuuri mentorini suhteen, han oli todella hyva.

6.2 Yhteydenpito mentorointijakson jalkeen

"Virallisen” mentorointijakson loputtua osa aktoreista oli jatkanut yhteydenpitoa
mentoreidensa kanssa. Toisilla suhde oli muuttunut ystavyyssuhteeksi, toisilla

taas suhteessa oli seka ammatillisen- ettd ystavyyssuhteen piirteita.
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Vuonna 2017 mentoreidensa kanssa yhteydessa oli viel& hieman alle puolet vas-
taajista (43,8%, n=14); hieman yli puolet vastaajista (56,2%, n=18) puolestaan ei

enéa ollut yhteydessa mentorinsa kanssa.

10

Ammatillinen suhde (0) Ystavyyssuhde (9) Sekda ammatillinen- etta
ystavyyssuhde (5)

KUVIO 4. Aktoreiden ja mentoreiden suhde vuonna 2017 (n=14)

Valtaosalla niista aktoreista, jotka edelleen pitivat yhteyttd mentoreidensa kanssa
(n=14), oli suhde nyt muotoutunut ystavyyssuhteeksi (64,3%, n=9). Reilulla kol-
manneksella kysymykseen vastanneista aktoreista oli mentorisuhteessaan piir-
teitd sekd ammatillisesta etta ystavyyssuhteesta (35,7%, n=5).

6.3 Suomen kielen taito

Womento on suomenkielinen mentorointiohjelma; ryhmatapaamisissa kaytetaan
suomea, ja mentorointipareja kannustetaan puhumaan pelkastaan suomea pari-
tapaamisissaan. Nain aktoreiden kielitaito voi kohentua, ja he voivat my6s laa-
jentaa oman alansa suomenkielistd sanavarastoa. Kyselysséa kysyttiin, mika oli
aktoreiden oma kokemus heidan kielitaitonsa paranemisesta Womenton aikana.
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KUVIO 3. Kielitaidon kohentuminen Womenton aikana (n=32)

Lahes kymmenesosa vastaajista (9,4 %, n=3) koki kielitaitonsa kohentuneen Wo-
mento-prosessin aikana paljon tai todella paljon. Vahan tai jonkin verran -vastan-
neita oli selvd enemmisto, 63,5 % vastaajista (n=20), ja lAhes kolmasosa (28,2
%, n=9) ei kokenut, ettda Womentolla olisi ollut heidan kielitaitonsa kohentumiseen

mainittavaa merkitysta.

Moni aktori jatkoi kielitaidon merkityksen pohtimista viela avoimissa vastauk-
sissa, joista selvidd myos, kuinka eri tavoin aktorit suhtautuivat tahan kysymyk-

seen.

Minulle mentoroinnin ajankohta oli oikeastaan lilan aikainen, nyt osaisin
paremmin suomen kielté ja osaisin tehda parempia kysymyksia.

Mentorointiohjelma suomeksi tuntui raskaalta, onneksi oma mentorini
osasi aidinkieltani hyvin, mika nopeutti tydoskentelyamme. Olisi hyva, jos
mentorin kanssa olisi jokin yhteinen kieli.

Toivoisin enemman suomen kielen harjoittelua, esim. kielikerhoa.
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Toisaalta eras vastaaja kuvaili omaa suhtautumistaan kielitaitokysymykseen
nain:
Minulla oli varmaan eri tilanne kuin monella muulla osallistujalla, koska olin
asunut jo kauan Suomessa ja osasin suomea hyvin, joten en voi sanoa,

etta kielitaitoni olisi kohentunut Womentossa, ja en saanut paljon uutta tie-
toa. Mutta hieno ja tarkea projekti ja kannattaa ehdottomasti jatkaa!

Ylla oleva kommentti suhteutettuna muihin kielitaitoa pohtiviin kommentteihin ku-
vaa sitda, miten moninaisista lahtokohdista ja erilaisilla kielitaitopohijilla aktorit tuli-
vat mentorointiohjelmaan. Voidaan kuitenkin todeta, etta yli kaksi kolmasosaa
(72,9 %) aktoreista koki Womentoon osallistumisen vaikuttaneen suomen kielen

taitoonsa kohentavasti.

6.4 Tyollistyminen

Tyollistymiseen liittyvéat kysymykset koskivat aktoreiden tyo6llistymista omalle alal-
leen mentoroinnin aikana sek& aktoreiden nykyista tyotilannetta. Niissa kartoitet-
tiin myos, mitéa kautta aktorit olivat I6ytaneet nykyisen tyopaikkansa. Liséksi ky-
syttiin, kuinka paljon aktorit kokivat, etté juuri Womentoon osallistuminen olisi aut-

tanut heitd eteenpain tyéurallaan.

Aktoreista reilu kolmannes (37,5%, n=12) oli saanut oman alan ty6paikan men-
toroinnin aikana tai kuusi kuukautta sen paatyttya. Yli puolet (62,5 %, n=20) puo-
lestaan ei ollut tydllistynyt ohjelman aikana omalle alalle. Alkuvuonna 2017 kui-
tenkin valtaosa aktoreista (71,9 %, n=23) oli tybelamassa ja tydelaman ulkopuo-
lella oli alle kolmasosa (28,1 %, n=9) vastaajista. Tydelamassa vuonna 2017 oli-
joille tehtiin lisdkysymys, jossa kartoitettiin, mita kautta he olivat saaneet nykyisen

tyopaikkansa.



37

12
10
8
6
4
2 I
. |
Ammatillisten ja/tai Tyo- ja Muu (4 Sosiaalisen median Lehti-ilmoitus
henkilokohtaisten elinkeinotoimiston kautta (LinkedIn, (sanomalehdet,
verkostojen kauta kautta (7) Facebook, Twitter ammattilehdet, jne)
(11) jne) (1) (0)

KUVIO 5. Aktoreiden tybnsaantitapa (n=23)

Tybelaméassa aktiivisina olijoista lahes puolet (47,8 %, n=11) oli saanut nykyisen
tyopaikkansa ammatillisten ja/tai henkil6kohtaisten verkostojensa kautta ja kol-
mannes (30,4 %, n=7) Ty0- ja elinkeinotoimiston kautta. Kohtaan "muu” oli vas-
tannut 17,4 % vastaajista (n=4). Tassa kohdassa mainittiin apuraha (1 vastaaja),
avoin hakemus (2 vastaajaa) ja freelancena tyoskentely (1 vastaaja). Sosiaalisen
median kautta tyopaikan oli Ioytanyt 4,3 % vastaajista (1 vastaaja). Yksikaan ak-
toreista ei ollut tyollistynyt perinteisen lehti-ilmoituksen avulla.

Heistd, jotka eivat alkuvuonna 2017 olleet tdissa omalla alalla (n=15), viidennes
oli toissa jollain toisella alalla (20 prosenttia), viidennes oli opiskelijoita (20 pro-
senttia), hieman alle kolmannes oli ty6ton (26,7 prosenttia) ja 13,4 prosenttia oli
perhevapaalla. Yksikaan vastaajista ei ollut kyselyn tekohetkella tydokokeilussa tai
-harjoittelussa.
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Kyselyssa kysyttiin myds, miten paljon aktorit kokivat Womentoon osallistumisen

auttaneen heita tyouralla etenemisessa.
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KUVIO 6. Womenton apu tyduralla etenemiseen aktoreiden kokemuksen mukaan (n=32)

Yli kaksi kolmasosaa aktoreista (62,5%, n=23) oli sitd mielta, etta tyduramento-
rointi oli auttanut heitd todella paljon, paljon tai jonkin verran. Vastaavasti vahan
yli kolmannes vastaajista (31,3%, n=9) koki, ettd Womentosta oli ollut vahan, hy-

vin vahan tai ei ollenkaan apua.

Tyollistymiseen ja tyollistymismahdollisuuksien parantumiseen vélillisesti liittyvia
kyselyssa kysyttyja seikkoja olivat suomalaisen ty6kulttuurin tuntemuksen lisaan-
tyminen, ammatillisten verkostojen lisaantyminen sekd ammatillisen itsetunnon

paraneminen.
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KUVIO 7. Womenton vaikutus tyollistymiseen liittyvissa kysymyksissa (n=32)

Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettéa aktoreista reilusti yli puolet (56,2%,
n=18) koki saaneensa vahan tai jonkin verran uutta hyodyllista tietoa suomalai-
sesta tyoelamastd; reilu kolmasosa (31,1%, n=10) puolestaan koki saaneensa
tietoa paljon tai todella paljon. 12,5 % (n=4) ilmoitti, ettd Womentolla ei ollut yh-
taan tai oli hyvin vahan vaikutusta heidan tydelamatietoutensa lisaantymiseen.

Ammatillisten verkostojen lisdantyminen koettiin seuraavasti: reilu viidennes
(21,9 %, n=7) sanoi verkostojensa lisddntyneen paljon tai todella paljon; kaksi
viidennesta (40,7 %, n=13) vahan tai jonkin verran, ja reilu kolmannes (37,5 %,

n=12) ei yhtdan tai hyvin vahan.

Ammatillisen itsetuntonsa kasvun taas arvioi huomattavaksi kaksi viidesta akto-
rista (40,7 %, n=14). Lahes kolmannes (28,1 %, n=9) arvioi, ettd Womento oli
vaikuttanut ammatillisen itsetunnon kasvuun vahan tai jonkin verran, ja samoin
lahes kolmannes (28,1 %, n=9) oli havainnut vain vahaista tai ei lainkaan muu-

tosta.
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6.5 Verkostot ja tybelamatietous

Kyselyn tuloksista pystyi havaitsemaan, etta hyvien ammatillisilla verkostoilla on
tarkea merkitys myds maahanmuuttajataustaisten naisten tyéllistymiselle. Tulos-
ten perusteella voidaankin todeta, ettd yli kaksi kolmannesta (62,6 %) aktoreista

koki ammatillisten verkostojensa lisaantyneen mentorointiprosessin aikana.
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KUVIO 8. Aktoreiden ammatillisten verkostojen lisdantyminen Womenton aikana (n=32)

Samaan aikaan Kuviosta 5 (luku 6.4) kay ilmi, ettd vuonna 2017 ty6elamassa
olevista aktoreista lahes puolet eli 47,8 % oli saanut tyopaikkansa ammatillisten

tai henkilokohtaisten suhteiden kautta.

Verkostojen merkitys tuli esiin my0s avoimissa vastauksissa, joissa toivottiin lisda

verkostoitumistilaisuuksia Womenton puitteissa:

Minun aikana Womentossa ei ollut niin paljon verkostoitumistilaisuuksia
kuin nykyaan. Niita olisin toivonut enemman.

[Olisin toivonut] Enemman tapaamisia ryhman kanssa.
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Avoimissa vastauksissa tuli ilmi my6s, verkostoitumisen ohella Womentolla ol
nahty olevan my6s merkittava rooli tydelamaan ja yhteiskuntaan liittyvan tiedon
vaihdossa. Erilaisia tapahtumia ja tapaamisia juuri korkeasti koulutetuille naisille
toivottiin myds lisaa. Lisaksi toivottin enemman keskustelua yhteiskunnallisista

aiheista ja tietoa erilaisista kouluttautumismahdollisuuksista.

Osa vastaajista kiinnitti huomiota siihen, etta alkeis- ja perustason kielikursseja
ja muita tapahtumia kylla jarjestetddn Suomessa, mutta korkeasti koulutetuille
maahanmuulttajille tuntuu olevan vahemman jarjestettyja tilaisuuksia. Oheisessa
vastauksessa tulee ilmi seka se, ettd verkostoitumis- ja tiedotustapahtumia pide-
taan tarkeina, ettd se, miten aktorit toivoisivat suomalaiselta yhteiskunnalta
enemman myos korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien huomioimista kieli-

koulutukissa:

Osallistuin Womenton jarjestamaan tapahtumaan, joka oli tarkoitettu kor-
keakoulutetuille naisille. Tapahtuma jarjestettiin lakitoimistossa (valitetta-
vasti en muista nimed) ja siina oli aiheen mm. suomalainen tyokulttuuri,
rekrytointi yms. Hyvin hyodyllinen ja mielenkiintoinen tapahtuma. Sellaisia
kannattaa jarjestaa useamminkin. Ja sen liséksi ehké tapaamisia Suo-
messa tydskenteleville korkeakoulutetuille ulkomaalaisille naisille, koska
ns. perustason kielikursseja yms. jarjestetddn paljon, mutta kieltd osaavat
korkeakoulutetut ovat jaaneet jotenkin ulkopuolelle.

Womenton yhtena tarkoituksena on, etta aktorit tydllistyisivat suomalaisille ty6-
markkinoille. Sen johdosta my6s tassa tutkimuksessa fokuksessa oli suomalai-
nen tydelama. Kahdessa avoimessa vastauksessa kiinnitettiin kuitenkin huo-
miota siihen, ettd korkeasti koulutetuilla aktoreilla on jo ennestdan kansainvalista
ty6kokemusta ja opintoja, ja toivottiin, ettd kansainvalisyyttad ja kansainvélisen
tydympariston mahdollisuuksia voitaisiin tuoda myds Womentossa enemman
esiin. Myods suomalaisen tydelamén kansainvalistymisen haasteita ja suomalai-

sen yhteiskunnan suhtautumista ulkomaalaisiin tyontekijéihin pohdittiin:

Finnish Society as well as it opens the doors to foreigners, could become
more international instead of requesting that foreigners adapt all the time
to the Finnish system.

Lisda avoimuutta myos kansainvélisid mahdollisuuksia kohtaan.
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Vastauksissa mainittiin myos internet ja sen tuomat mahdollisuudet itsensa tyol-
listamiseen. Naista aiheista toivottiin myos Womenton ryhméatapaamisiin enem-

man tietoa.

Mentorointitapaamisten sisalléssé voisi korostaa verkon merkitysta siing,
miten nykyaan voi luoda itselleen tyopaikan.

6.6 Hyvinvointi

Tyéllistymiseen ja tyduran etenemiseen liittyvien kysymysten lisaksi kyselyssa
kysyttiin, miten aktorit olivat kokeneet Womenton vaikuttavan henkilokohtaiseen
hyvinvointiinsa. Hyvinvointiin liittyviin kysymyksiin méaariteltiin henkilokohtaisten
sosiaalisten verkostojen lisaantyminen, henkilékohtaisen ja/tai perheen hyvin-
voinnin lisddntyminen, oman yleisen toimintakyvyn paraneminen ja Suomeen ko-
toutuminen. Tarkoituksena oli mitata aktoreiden omaa kokemusta naissa tee-
moissa; heille ei siis annettu etukateen maaritelmaa siita, mité esimerkiksi kasite
kotoutuminen pitaa sisallaan, vaan he saivat vastata kysymyksiin oman koke-
muksensa mukaan.
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Kuvio 9. Womenton vaikutus aktoreiden hyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa (n=32)
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Aktoreista neljasosa (25,1 %, n=8) koki, ettda Womento oli vaikuttanut heidan so-
siaalisten verkostojensa lisadntymiseen paljon tai todella paljon; kaksi vildesosaa
(40,6 %, n=13) puolestaan koki, ettd verkostot olivat lisd&dntyneet jonkin verran
tai vahan. Hieman reilun kolmasosan (34,4 %, n=11) henkil6kohtaiset sosiaaliset

verkostot eivat olleet mainittavasti lisddntyneet Womenton kautta.

Henkilokohtaisen ja/tai perheen hyvinvoinnin paraneminen koettiin seuraavasti:
reilu viidesosa (21,9 %, n=7) aktoreista koki, ettd Womentolla oli ollut huomatta-
vaa vaikutusta heidan hyvinvointinsa paranemiseen, kaksi viidesosaa (40, 6 %,
n=13) taas koki vaikutuksen kohtalaiseksi ja hieman reilu kolmasosa (37,4 %,

n=12) ei huomannut suurta vaikutusta.

Oman yleisen toimintakyvyn paraneminen koettiin seuraavasti: lahes kolmasosa
aktoreista (28,1 %, n=9) koki, etta toimintakyky oli parantunut huomattavasti, mil-
tei puolet (46,9 %, n=15) jonkin verran, ja neljasosa (25 %, n=8) ei ollut kokenut

suurta toimintakyvyn paranemista.

Suomeen kotiutuminen Womenton avulla koettiin seuraavasti: reilu kolmasosa
(34,4 %, n=11) oli Womenton avulla tuntenut kotiutuvansa paremmin Suomeen;

yli kaksi viidesta (43,8 %, n=14) ja reilu viidesosa (21,9 %, n=7) ei mainittavasti.

6.7 Womenton vaikutusten tarkastelua kootusti

Jotta Womenton vaikuttavuudesta saisi selkeamman kuvan, ryhmiteltiin kyse-
lyssa kaytetyista mittareista taulukko, jossa vastauksien tulokset oli muutettu pro-
senttiluvuiksi. Kyselyssa asteikkona toimi Likertin asteikko ja lukuina ordinaalilu-
vut 1-6, joissa luvut 1 ("ei yhtaan”) ja 2 ("hyvin vahan”) edustivat vahaista vaikut-
tavuutta, luvut 3 ("vahan”) ja 4 ("jonkin verran”) keskivahvaa vaikuttavuutta ja lu-
vut 5 ("paljon”) ja 6 ("todella paljon”) vahvaa vaikuttavuutta. Tasta asteikosta muo-
dostettiin kolme kategoriaa ("Ei yhtdan — hyvin vahan”, "Vahan — jonkin verran” ja
"Paljon — todella paljon”). Taulukossa suurimmat prosenttiarvot saaneet kohdat

on luettavuuden parantamiseksi tummennettu.



Taulukko 1. Womenton vaikutuksia kootusti (%, n=32)
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mento on vaikuttanut

elamaani...

Vaikutus Ei yhtaan -hyvin | Vahan-jonkin ver- | Paljon -todella pal-
vahan ran jon

Kielitaito 28,2 % 63,5 % 9,4 %

Suomalaisen tyokult- | 12,5 % 56,2 % 31,1%

tuurin tuntemus

Ammatilliset verkos- | 37,5 % 40,7 % 21,9 %

tot

Ammatillisen itsetun- | 28,1 % 28,1 % 40,6 %

non paraneminen

Henkildkohtaiset so- | 34,4 % 40,6 % 25,1 %

siaaliset verkostot

Henkildkohtaisen 37,4 % 40,6 % 21,9 %

jaltai perheen hyvin-

voinnin paraneminen

Oman yleisen toimin- | 25 % 46,9 % 28,1 %

takyvyn  paranemi-

nen

Kotoutuminen Suo- | 21,9 % 43,8 % 34,4 %

meen

Yleisesti ottaen Wo- | 18,8 % 43,8 % 37,6 %
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Taulukosta ilmenee, etté suurin osa aktoreiden vastauksista sijoittuu kategoriaan
"Vahan-jonkin verran”; lahes kaikkia vaikutuksia mitattaessa oli tama kategoria
vahvin. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd kohta "Ammatillisen itsetunnon para-
neminen” poikkeaa keskiarvosta; yli kaksi viidesta (40,6 %) aktoreista vastasi,
ettd ammatillinen itsetunto oli parantunut heilla Womenton aikana “"paljon tai to-
della paljon. Kategoriassa "Vahan-jonkin verran” saman kysymyksen vastauspro-
sentti taas oli 28,1. Taman perusteella voidaan todeta, ettd Womentoon osallis-
tumisesta oli huomattava hyotty aktoreiden ammatillisen itsetunnon kasvulle. It-
setunnon kasvu taas voi vaikuttaa positiivisesti aktoreiden motivaatioon tyénha-

kuprosesseissa.

Toinen huomionarvoinen seikka liittyy suomen kielen taidon parantumiseen. Vain
noin kymmenesosa (9,4 %) vastaajista ilmoitti suomen kielen taitonsa parantu-
neen paljon tai todella paljon; sen sijaan yli kaksi kolmasosaa (63,5 %) vastaa-
jista kertoi sen parantuneen vahan tai jonkin verran. Lukujen suuri ero voi selittya
esimerkiksi silla, ettd aktorit olivat olleet Suomessa eripituisia aikoja Womenton
aloittaessaan: toisilla oli takanaan jo useampi vuosi ja kielikurssi, toisilla véhem-
man, ja joidenkin kielitaito on voinut olla mentorointiprosessin alussa jo niin su-
juva, etteivat he ole kokeneet sen mainittavaa parantumista. Toisaalta taas osan
aktoreista kielitaito on voinut olla viela niin kehittymassa, etta he ovat kokeneet
suomen kielen taidon lilan suureksi haasteeksi. (ks. luku 6.3). Kyselyssa mitattiin
aktoreiden omaa kokemusta heidan kielitaidostaan; siihen ei siis liittynyt mitadan

objektiivisia alku- ja lahtdtasotesteja.

Tyollistymiseen ja tybelamaan liittyvissa kysymyksissa vastausten keskiarvo oli
niin ikaan kohdassa "Vahan—jonkin verran”. Yli puolet (56,2 %) aktoreista koki,
ettd heidan suomalaisen tyGkulttuurin tuntemuksensa oli parantunut mentoroin-
tiin osallistumisen ansiosta vahan tai jonkin verran, ja yli kolmasosa aktoreista
(31,1 %), ettd se oli parantunut paljon tai todella paljon. Ammatillisten verkosto-
jensa lisdantymisen arvioi huomattavaksi yli viidesosa (21,9 %) ja kohtalaiseksi
yli kaksi vildesosaa (40,7 %). TAman perusteella voidaan todeta, etta ainakin jon-
kinasteista ammatillisten verkostojen lisaantymista tapahtui yli kahdella kolmas-

osalla (yhteensa 62,6 %) aktoreista.
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Suomeen kotoutumisensa paranemisen koki merkittavaksi reilusti yli kolmasosa
(34,4 % vastaajista), ja yli kaksi kolmasosaa (43,8 %) koki, ettd Womento oli edis-
tanyt heidan kotoutumistaan vahan tai jonkin verran. Neljdnneksella aktoreista
(25,1 %) oli tapahtunut henkildkohtaisten sosiaalisten verkostojen huomattavaa
lisdantymista. Oman yleisen toimintakyvyn koki parantuneen huomattavasti lahes
kolmasosa aktoreista (28,1 %) ja viidesosa (21,9 %) koki, etta henkil6kohtaiseen

tai perheen hyvinvointiin Womentolla oli ollut suuri vaikutus.

Taman perusteella voidaan todeta, ettd Womentoon osallistuminen nayttaa vai-
kuttaneen eniten aktoreiden ammatillisen itsetunnon kohenemiseen, heidan ko-
toutumiseensa, heidan suomalaisen tydkulttuurin tuntemuksensa lisdantymiseen
ja heidan oman yleisen toimintakykynsa paranemiseen.

Viimeisena kysyttiin, kuinka paljon aktorit ovat kokeneet, ettd Womento on ylei-
sesti ottaen vaikuttanut heidan elamaansa. Kysymyksen mitta-asteikko oli sama
kuin muissakin (1...6), mutta sen olisi voinut muotoilla myds perinteisemmin, esi-
merkiksi tyyliin "mink& kouluarvosanan antaisit Womentolle kokonaisuutena”.
Mitta-asteikko oli kuitenkin perusteltu, koska nain kysymyksen tulosta voi parem-
min verrata muiden kysymysten tuloksiin.
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Kuvio 10. Womenton yleinen vaikutus aktoreiden elaméaan (n=32)
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Yli kolmasosa (37,6 %, n=12) aktoreista vastasi, ettd Womento oli vaikuttanut
heidan elamaansa “paljon” tai "todella paljon”, ja yli kaksi viidesosaa (43,8 %,
n=14) "vahan” tai "jonkin verran”. "Hyvin vahan-ei yhtddn” kohdassa vastausten
maara jai alle vildennekseen (18,8 %, n=6) Nama luvut yhdistettyna voidaan to-
deta, etta Womentolla oli ollut vahintdankin jonkin asteista vaikutusta yli 80 pro-
sentille (81,4 %) aktoreista. Womento-tyburamentorointi saikin paaosin kiitosta
aktoreilta.

Hyva ja tarkea projekti. Enemman tallaisia saisi olla. Kiitos!
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Mentoroinnin vaikutuksia

Tutkimuksessa selvitettiin Womenton Helsingin ryhmiin vuosina 2012—-2014 osal-
listuneiden korkeasti koulutettujen Suomeen muuttaneiden naisten kokemuksia
tyduramentoroinnin vaikutuksista heidan tyollistymiseensd ja hyvinvointiinsa.
Tutkimuksen paaloydoksina voidaan todeta, ettéd tyduramentorointiin osallistumi-
nen oli tyollisyyteen liittyvissa kysymyksissa vaikuttanut positiivisesti ennen kaik-
kea aktoreiden ammatilliseen itsetuntoon ja suomalaisen tyokulttuurin tuntemuk-
sen lisdantymiseen. Vuoden 2016 Monimuotoisuusbarometriin haastateltujen
henkilostdalan ammattilaisten mukaan maahanmuuttajien tyéuria saadaan par-
haiten edistettyd muun muassa suomalaiseen (ty6)kulttuuriin ja tydelaman peli-
saantdihin tutustuttamisella (Bergbom, Toivanen, Airila & Va&nanen 2016, 45).
Kasilla olevan tutkimuksen kannalta mielenkiintoista onkin, ettd kuten aiemmin
mainittiin, suuri osa tyéuramentorointiin osallistuneista oli kokenut tydkulttuurin
tuntemuksensa lisadntyneen mentoroinnin avulla. TAman perusteella tyburamen-
torointi voidaankin ndhda hyvana tapana lisata tyvelaméaan haluavien maahan-

muuttajien tietoutta suomalaisesta tyOkulttuurista.

Huomattavaa tutkimustuloksissa oli, etta vaikka tyduramentorointi jarjestetaan
kokonaan suomeksi, oli valtaosa aktoreista kokenut suomen kielen taitonsa pa-
rantuneen vain hieman. Samansuuntaiseen tulokseen oli paatynyt Kinnunen
omassa haastattelututkimuksessaan: aktorit olivat kokeneet mentoroinnin yllapi-
tavan suomen kielen taitoaan, mutta sen edistymisen oli koettu vahaisemmaksi
(Kinnunen 2013, 69). TAma on selitettavissa aktoreiden erilaisilla pohjataidoilla ja
motivaatioilla oppia kielta ja toisaalta silla, etta Womentossa ei erikseen kiinniteta
huomiota kielen opiskeluun, vaan paahuomio on tyéelamaan liittyvissa kysymyk-

sissa.

Sujuva suomen ja/tai ruotsin kielen taito on kuitenkin tarpeellinen tai jopa valtta-
maton useissa asiantuntija-ammateissa, ja useat aktorit olivatkin kiinnittaneet
huomiota avovastauksissaan siihen seikkaan, ettd Suomessa maahanmuuttajien

kielikoulutus on suurimmaksi osaksi perustason kielikoulutusta, mika ei enda
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auta jo tietyn kielitason omaavaa maahanmuuttajaa kehittymaan kielitaidossaan.
Ulkomailta muuttaneiden ihmisten eritasoisille, myos edistyneiden tasojen kieli-
koulutuksille olisikin Suomessa entistd enemman tilausta. Myds vuoden 2016
Monimuotoisuusbarometriin haastateltujen henkildstéalan ammattilaisten mu-
kaan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden osaamistarpeiden kehittdmi-
sessa tarkeinta oli suomen ja/tai ruotsin kielen osaamiseen panostaminen (Berg-
bom ym. 2016, 35.)

Ihmisen hyvinvointia maarittavat paitsi elinolosuhteet, resurssit ja arjen toiminta
(Raijas 2011, 243), myos yhteiskunnallinen tekeminen ja osallistuminen (Niemela
2009, 220). Womento-tyduramentoroinnin hyvinvointiin liittyviksi vaikutuksiksi on
aikaisemmissa tutkimuksissa todettu muun muassa hyvinvoinnin ja osallisuuden
kokemusten lisaantyminen, kotoutumisprosessin edistyminen ja itsetunnon para-
neminen (Ahlfors ym. i.a., 9-11, Kinnunen 2013). Kinnusen tutkimuksen mukaan
aktorit pitivat ystavyyssuhteiden muodostumista mentoreidensa kanssa itselleen
merkityksellisempana kuin mentoreiden ja mentoroinnin tarjpaman tuen tyollisty-
misen polulla. (Kinnunen 2013, 58). K&silla olevassa tutkimuksessa hyvinvointiin
liittyvissd kysymyksistd Womenton vaikutuksista nousivat erityisesti aktoreiden
oman toimintakyvyn paranemiseen ja heiddn Suomeen kotiutumiseensa liittyvéat
kohdat. Aktorit vastasivat henkilokohtaisten sosiaalisten verkostojen kasvun ol-
leen hieman vahvempaa kuin ammatillisten verkostojen kasvun; valtaosalle kui-
tenkin oli molemmissa tapahtunut positiivista muutosta. Myos henkilokohtainen

jaltai perheen hyvinvointi oli suurella osalla parantunut.

7.2 Suomalaisen tyéelaman monimuotoistuminen ja mentoroinnin anti

Tyomarkkinat ovat sosiokulttuurinen konstruktio, joissa vaikuttavat monenlaiset
kulttuurisidonnaiset asenteet ja sosiaaliset toimintatavat (Ahmad 2005). Kasilla
olevan tutkimuksen tydelamaan liittyvien kysymysten fokuksessa olivat suoma-
laiset tyomarkkinat ja se, miten aktorit olivat kokeneet mentoroinnin auttaneen
heidan tyollistymistadan Suomeen. Osassa aktoreiden vastauksista pohdittiin

myoOs tydelaman asenteita ulkomaalaisia tyontekijoita kohtaan ja suomalaisen
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tydelaman valmiuksia ottaa vastaan muista maista tullutta tydvoimaa. Suomalai-
selta tydelamalta toivottiin avautumista myds ulkomaalaisten tyontekijoiden suh-
teen, ja erilaisilta yhteiskunnallisilta toimijoilta enemman konkreettisia toimia eri

taustoista tulleiden maahanmuuttajien tyollistamiseksi.

Vuoden 2016 Monimuotoisuusbarometrista kay ilmi, ettd myos tydnantajien puo-
lelta tarvitaan entistd enemman ennakkoluulotonta asennetta ja valmiutta kehit-
tda organisaatioiden toimintatapoja, jotta maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
saisivat entista tasa-arvoisempia mahdollisuuksia kehittya tydéssaan ja urallaan
(Bergbom ym. 2016, 45). Colliander, Ruoppila ja Harkénen toteavat, etta jos tyon-
tekijoiden etnisten ja kulttuuristen taustojen moninaisuuteen suhtaudutaan ty6-
paikoilla voimavarana, se voi huomattavasti lisata tydyhteison jasenten luovuutta.
(Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 206.) Heidan esittelemassaan tutkimuk-
sessa (Sippola 2007) todetaan, etniseen ja kulttuuriseen moninaisuuteen avoi-
mesti suhtautuva ja sen mahdollisuuksia hyédyntava inklusiivinen organisaatio
on mahdollista kehittdd, mutta se vaatii organisaation ylimman johdon sitoutu-
mista hankkeeseen. Muutoksen tulisi olla organisaatiotasolla kokonaisvaltainen.
(Colliander ym. 2009, 204.)

Suomalaisen tydelaman monikulttuuristumiseen vaikuttavat siis paitsi Suomeen
ulkomailta muuttavien ihnmisten maaran kasvu, myos se, otetaanko heidat, heidan
osaamisensa ja kapasiteettinsa vastaan tyomarkkinoilla. Monet erilaiset toimijat
sosiaalialalla, erityisesti kolmannella sektorilla ja kansalaisjarjestoissa, tekevat
osaltaan tyotd maahanmuuttajien osallisuuden liséamiseksi suomalaisessa yh-
teiskunnassa. Kansalaisjarjestdjen merkitys osana sosiaalialan kokonaisjarjes-
telmaa on kasvanut 2000-luvun alusta l&htien, ja myds niiden koordinoiman va-

paaehtoistoiminnan merkitys on lisdantynyt (Nylund & Yeung 2005, 17).

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Vaestoéliiton Wo-
mento-tyOuramentorointi on yleisesti ottaen vaikuttanut aktoreiden elamaan po-
sitiivisesti. Yli kaksi kolmasosaa aktoreista oli sitd mieltd, etta tyduramentorointi
oli auttanut heitéa heidan tydurallaan, ja yli nelja viidesta oli kokenut, etta Women-

tolla oli yleisesti ottaen ollut vaikutusta heidan elamaansa. Tutkimustulokset
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osoittavat, ettd tyduramentorointi lisasi aktoreiden tuntemusta suomalaisesta ty6-
kulttuurista, edesauttoi heidan ammatillisen itsetuntonsa kohentumista ja laajensi

heidan ammatillisia ja henkilokohtaisia verkostojaan.

Tyoskentelymenetelmé&na maahanmuuttajien tyduramentorointi lisd& myos siina
mukana olevien mentoreiden ammattitaitoa, verkostoja seka tuntemusta toisista
kulttuureista ja toimii nain ollen kahdensuuntaista kotoutumista vahvistavasti (Ra-
jala 2015). Tyduramentoroinnin voidaankin sanoa hyodyttavan kaikkia osapuolia
sekd ammatillisesti ettéd sosiaalista pddomaa lisdavana toimintona, ja tuovan
oman arvokkaan lisanséd suomalaisten jarjest6jen toteuttamaan moninaiseen ja
monipuoliseen kotouttamistyéhon. Tyduramentoroinnin kaltaisilla ohjelmilla voi-
daan luoda uusia verkostoja ja yhteisymmarrysta ihmisten vélille, rakentaa uusia
tyon kasittamisen kaytantdja seka edesauttaa tyfelaman seka yhteiskunnan

muuttumista avoimemmaksi ja moninaisemmaksi.
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8 POHDINTA

8.1 Kehittdmis- ja jatkotutkimushaasteita

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa paitsi tyduramentoroinnin toimi-
vuutta arvioitaessa, myos pohdittaessa millaiset seikat edesauttavat tai hidasta-
vat korkeasti koulutettujen ulkomaalaistaustaisten tyéllistymista suomalaisille ty6-
markkinoille. Tutkimuksessa painottui aktoreiden kokemus siita avusta, jonka he

olivat Womentosta saaneet.

Kyselyn kysymyksissa aktorit arvioivat my6s suhdetta mentoriinsa. Aktoreiden
omasta roolista mentorointiprosessin onnistumiseen ei ollut erikseen kysymysta.
Leskelan mukaan aktoreiden oma suhtautuminen mentorointiprosessiin kuitenkin
vaikuttaa huomattavasti sen onnistumiseen (Leskela 2008; ks. myo6s luku 4.2).
Mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita voisikin olla esimerkiksi aktoreiden aktiivi-
suuden ja osallistumisen vaikutusten tarkastelu suhteessa mentorointiprosessin
onnistumiseen ja tuloksellisuuteen. Tiedon pohjalta olisi mahdollista kehittaa esi-

merkiksi tydnhakukoulutuksia ja erilaisia mentoroinnin menetelmia.

Nakokulma tassa tutkimuksessa on ollut korkeasti koulutetuissa maahanmuutta-
janaisissa, mutta my6s muut maahanmuuttajaryhmét voivat hydtya mentoroin-
nista. Vaestoliitossa onkin vuonna 2016 alkanut korkeasti koulutettujen maahan-
muuttajien tyduramentorointiryhmd, johon otetaan naisten liséksi myds miehia
(Promento). Ohjelma toimii samoin periaattein kuin Womento, ja jatkossa voisikin
olla mielenkiintoista tarkastella esimerkiksi, onko miesten ja naisten kokemuk-

sissa tyburamentoroinnin vaikutuksista olennaisia eroja tai yhtalaisyyksia.

Myds erilaiset muut, mahdollisesti vAhemman koulutetut maahanmuuttajaryhmat
voivat hybtya tyoura- tai opiskelumentoroinnista. Mentorointi tydmenetelmana
onkin varsin moniulotteinen ja monille eri asiakasryhmille sopiva. Olennaista
mentoroinnin toimivuudessa on, etta sen sisaltdja ja tapoja on mahdollista sovel-

taa aina kulloisellekin asiakasryhmalle parhaiten sopivalla tavalla.
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Suomalainenkin yhteiskunta muuttuu yh& moninaisemmaksi ja monikulttuurisem-
maksi. Ulkomaalaistaustaisten mentorointi ja muut maahanmuuttajia ja suoma-
laista vaestda yhteen tuovat projektit voivat osaltaan vaikuttaa avoimuuden lisaa-
miseen ja moninaisuuden parempaan ymmartamiseen suomalaisessa yhteiskun-

nassa.

8.2 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetyoprosessini kesti kaikkiaan noin vuoden ja siihen siséltyi monia vai-
heita aina aiheen ideoinnista ja teoriatiedon keraamisesta kyselyn laatimiseen ja
tekemiseen seka tutkimustulosten analysoimiseen. Yksi keskeisimmista laht6-
kohdista opinnaytetydlle oli, ettd siitd olisi hyotyd tydelaman yhteistyétaholleni
Vaestoliitolle heiddn tarkastellessaan Womento-tyburamentoroinnin vaikutta-
vuutta. Kehitimme kyselytutkimuksen kysymykset yhdessa Womenton asiantun-
tijoiden kanssa ja sain heiltéa hyodyllisid neuvoja ja apua muun muassa kyselyn
purkamiseen ja aineiston analysointiin. Yhteistyd Vaestoliiton kanssa on ollut tut-

kimusprosessin kaikissa vaiheissa sujuva, toimiva ja tutkimusprosessia tukeva.

Sosiaalialan ammattihenkilon eettisissa ohjeissa sosiaalialan tyontekijan ammat-
titaitoon ja ominaisuuksiin maaritelladn muun muassa objektiivisyys, selkeys, riip-
pumattomuus, Kriittinen tietoisuus, vastuunotto, yhteistyokyky, eettinen rohkeus,
luovuus, sietokyky ja kyky ajatella laaja-alaisesti (Talentia 2017, 31-32.) Ajatte-
len, ettd samat arvot patevat yleisesti ottaen myds tieteellisen tutkimustyon teke-
miseen. Tutkimusprosessin aikana itselleni asettamat ammatilliset tavoitteet ovat
liittyneet edell& mainittujen ominaisuuksien reflektointiin oman ty6ni kautta, sa-
moin kuin tutkimusprosessin kokonaisuuden hallintaan, mutta tutkimusaiheeni
teemojen puolesta olen pohtinut myds niiden yhteyksia sosiaalialan jokapaivai-

seen tyohon.

Sosionomin kompetensseihin kuuluu muun muassa kulttuurisensitiivisesti ja mo-
ninaisuutta edistéden toimiminen, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistaminen,
vaikuttamisty6 ja osallisuuden edistaminen seka tiedon tuottaminen ja arvioimi-

nen hyvinvoinnin edistamiseksi (Sosiaalialan ammattikorkeakouluverkosto 2016,
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2-3). Ajattelen tutkimukseni aiheen liittyvan suoraan ja myds valillisesti naihin
periaatteisiin, minka vuoksi tutkimuksen tekeminen on ollut ammatillisesti moti-

voivaa.

Opinnaytetyon myota tutkimuksellinen osaamiseni on vahvistunut. Erityisesti olen
oppinut kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteista ja prosessista, joka eroaa
monilta osin kvalitatiivisen tutkimuksen tekemisesta. Nyt tutkimus- ja kirjoituspro-
sessin loppupuolella voin jalkiviisaasti todeta, etta joitakin tutkimusprosessin vai-
heita tekisin nyt tehokkaammin. Tutkimuskysymysten operationalisointi laajan
teoria-aineiston pohjalta oli haasteellista, mutta toivon lopputuloksen olevan kui-

tenkin selked ja johdonmukainen.

OpinnaytetyOoprosessin aikana olen perehtynyt monipuolisesti teoriakirjallisuu-
teen ja syventanyt tietojani seka (tydura)mentoroinnista ja maahanmuuttajatyosta
ettd suomalaisen tydelaman ajankohtaisista haasteista ja kehityskohdista. Néai-
den teemojen linkittymisen ja niiden monialaisten yhteyksien tutkiminen on ollut
minulle ammatillisesti motivoivaa. Kasitykseni tyduramentoroinnin monista ulot-
tuvuuksista seka sovellusmahdollisuuksista sosiaalialalla erilaisten asiakasryh-
mien kanssa ovat opinnaytetyon kirjoittamisen aikana vahvistuneet. Tiedon tuot-
tamisen lisaksi olen kiinnittanyt huomiota myds sen kriittiseen reflektointiin suh-

teessa laajempiin yhteyksiin, kuten yhteiskunnalliseen todellisuuteen.

Opinnaytetyon tarkoitus on ollut tuottaa Vaestoliitolle maarallista tietoa Women-
ton vaikutuksista. Toivon opinnaytetydn olevan hyoddyksi Vaestoliitolle tyéura-
mentoroinnin toimintaa tarkasteltaessa, sen jatkoa suunniteltaessa ja siita viesti-

misessa.
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LIITE 1 Kyselylomake suomeksi

Kysely

1. Olitteko sin& ja mentorisi
a. Samalla alalta
b. Eri alalta

c. En osaa sanoa

2. Pidatko vield yhteyttd mentorisi kanssa?
a. Kylla, olen yha tarvittaessa yhteydessa
b. En

2.1 Jos kylla, onko suhde
a. ammatillinen suhde
b. ystavyyssuhde

c. sekd ammatillinen- etta ystavyyssuhde

3. Saitko oman alan tydpaikan mentorointiprosessin aikana tai max.6 kuu-
kautta sen loputtua?
a. Kylla
b. Ei

4. Oletko talla hetkella toissa?
a. Kylla
b. Ei

4.1 Jos olet téissa, miten sait nykyisen ty6paikkasi?
a. Tyo- ja elinkeinotoimiston kautta (mol.fi —sivusto, virkailijan
yhteydenotto jne.)
b. Ammatillisten ja/tai henkilokohtaisten verkostojeni kautta
c. Lehti-ilmoituksen kautta (sanomalehdet, ammattilehdet jne.)
d. Sosiaalisen median kautta (LinkedIn, Facebook, Twitter jne.)

e. jotain muuta kautta, miten?
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4.2 Jos et talla hetkella ole tdissa omalla alalla, oletko

a.Toissa eri alalla

b.Ty6harjoittelussa tai —kokeilussa omalla alalla

c. Tybharjoittelussa tai kokeilussa eri alalla

d. Ty6ton

e.Opiskelija

f. Perhevapaalla

g.Jokin muu

5. Asteikolla 1...6 kuinka paljon koet, ettd Womentoon osallistuminen on aut-

tanut sinua tyourallasi?

1 = Ei yhtaan

2 = Hyvin vdhan
3 =Vahan

4 = Jonkin verran

5 = Paljon

6 = Todella paljon

6. Asteikolla 1...6 (sama asteikko kuin edellisessa kysymyksessa) kuinka

paljon Womento on auttanut sinua:

a.
b.

suomen kielen taidon parantamisessa 1...6
suomalaisen tyokulttuurin tuntemuksen lisdantymisessa
1...6

ammatillisten verkostojen lisddntymisessa 1...6

d. ammatillisen itsetunnon paranemisessa 1...6

henkilokohtaisten sosiaalisten verkostojen lisdantymi-
sessa l...6
henkil6kohtaisen ja/tai perheen hyvinvoinnin paranemi-
sessa l...6

oman yleisen toimintakyvyn paranemisessa 1...6
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h. tuntemaan olon kotoisaksi Suomessa 1...6
I. yleisesti ottaen Womento on vaikuttanut elamaasi 1...6

7. Onko Womentolla ollut elamaasi muita vaikutuksia, joita ei mainittu kysy-

myksessa 67 Voit vastata vapaasti alle.

8. Miten sina kehittaisit Womento-tyéuramentorointia paremmaksi?
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LIITE 2 Kyselylomake englanniksi

Questionnaire

1. Was your mentor professionally
a. from the same field as you are
b. from a different field field than you

c. you don’t know.

2. Are you still in touch with your mentor?
a. Yes, | can still get in touch with her/him if | need to.
b. No.

2.1. If you're still in touch, would you consider your relationship with your men-
tor as

a. purely professional

b. a friendship

c. both a professional relationship and a friendship.

3. Did you find employment in your own professional field during the mentor-
ing process or within six months after it ended?
a. Yes.
b. No.

4. Are you currently employed?
a. Yes.
b. No.

4.1. If you're employed, how did you find your current job?
a. through the employment office (the Finnish TE-Office)
b. through my own professional and/or social networks
c. through a job advertisement (published in a newspaper, profes-
sional magazine, or other printed medium)

d. through social media (LinkedIn, Facebook, Twitter, etc.)
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e. some other way. How?

4.2. If you're currently NOT employed in your OWN PROFESSIONAL FIELD,
are you

employed in a different professional field

on an internship or a work trial in your own professional field

on an internship or a work trial in a different professional field
unemployed

studying

-~ 0o o 0 T p

on family leave

g. occupied with something else. What?

5. On ascale from 1 to 6, how much would you say participating in Womento
has helped you to advance in your career?

1 = It hasn’t helped at all.

2 = It has helped very little.

3 = It has helped slightly.

4 = It has helped to some extent.
5 = It has helped a lot.

6 = It has helped enormously.
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6. On a scale from 1 to 6, how strong has the impact of Womento been on

you in the following areas?

1 = Non-existent.

2 =Very small.

3 =Small.
4 = Moderate.
5 = Strong.

6 = Very strong.

Improving your Finnish language skills

Gaining a better understanding of the Finnish working culture
Extending your professional networks

Improving your professional self-esteem

Extending your personal social networks

-~ 0o o o0 T p

Increasing your personal wellbeing and/or the wellbeing of your
family

g. Improving your general abilities and capacity to act

h. Helping you feel at home in Finland

i. In general, the impact of Womento on your life has been (1 ... 6)

7. Has Womento affected your life in other ways that were not listed in ques-

tion No. 6? Please describe them below.

8. How would you improve Womento?
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LIITE 3 Kyselylomakkeen saatekirje

Heil

Teen Womenton asiantuntijoiden pyynnésta opinnaytetyota, jossa tutkin Vaesto-
liton Womento-tyburamentoroinnin pitkdaikaisia vaikutuksia osallistujien (akto-
reiden) tyollistymiseen ja hyvinvointiin. Tutkimukseni kohderyhma ovat vuosina

2012-2013 Womenton toimintaan osallistuneet aktorit, eli juuri sina.

Siksi pyytaisinkin sinua vastaamaan oheiseen kyselyyn. Kysely on tutkimukseni
ainoa aineisto ja siksi olisin kiitollinen, jos ehtisit vastata siihen. Kyselylomake on
anonyymi ja luottamuksellinen, ja siind olevia tietoja kaytetdédn ainoastaan tutki-

mukseen.

Lomakkeen tayttaminen kestéa noin 5—-10 minuuttia.

Vastauksesi on todella tarkeda Womenton kehittamisen kannaltal
Kyselylomakkeeseen paaset oheisesta linkista:

Jos sinulle tulee jotain kysyttavaa, ole yhteydessa. Kerron mielellani lisatietoja

tutkimuksestal

Ystavallisin terveisin

Sonja Papunen

sosionomi (AMK) -opiskelija

Diakonia-ammattikorkeakoulu, Helsinki



