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tuo kansainviliselle osaajalle uusia verkostoja ja tietoa suomalaisesta tyoelamasta.

Opinnéytetyon tilaajana toimi Turun ammattikorkeakoulun hallinnoima Vertaista vailla -hanke,
jonka tavoitteena on edistdd maahanmuuttajien ty6elamaan tai opintoihin pdasya ja tukea heitd
yrittdjyydessd. Hanke jarjestda kotoutumisvaiheessa oleville maahanmuuttajille intensiivikursseja,
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tukea maahanmuuttajaa kohti suomalaista tydelamaa.

Keratyn aineiston tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd mentoreiden hyvd perehdytys on
lahtokohta onnistuneelle mentorointisuhteelle. Onnistunut perehdytys palvelee niin mentoria kuin
aktoriakin, ja sita tulee kehittaa, jotta mentorointisuhteet edistaisivait maahanmuuttajien tyoelamain
padsya mahdollisimman hyvin.
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The purpose of this thesis was to find out how to develop the orientation of the working environment
mentors (tydelamamentorit in Finnish; literally working life mentors) working with immigrants
within the project Looking for a Peer: what factors affect the success of the orientation and what has
to be taken into consideration regarding the cultural sensitivity of the orientation.

Finding employment is an important part of integration and it promotes the sense of belonging to the
Finnish society. New actions to promote employment will be needed and mentoring has been
considered a positive approach to promote the employment of immigrants. Mentoring can bring the
immigrant population new networks and knowledge of the Finnish working environments.

The subscriber of this thesis is Looking for a Peer project that is administered by Turku Univerisity
of Applied Sciences. The project promotes the entrepreneurship of immigrants and speeds up the
admittance to education that leads to work or occupation. In Looking for a Peer project, mentoring
is a part of the intensive corses that help immigrants find their paths into the Finnish working
environments.

Methods that were used to the study were benchmarking and semi structured interview. The data
were collected from people who had already worked as mentors and from the projects that had used
mentoring. As a result of the development process, an orientation material was created. The
orientation material was titled ’a quick guide to mentoring’ (Pikaopas mentorointiin). The guide can
be used as a tool in integration and accessing workplaces and environments in cultural sensitivity
work.

The results of this thesis suggest that this kind of orientation of the mentors is a basis for a successful
mentoringship. The orientation process must be developed in order for the mentoring process to
support the employment of immigrants.

Keywords: mentoring, orientation, cultural sensitivity
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1 JOHDANTO

Tyo- ja elinkeinoministerion tyollisyyskatsauksen mukaan (05/2018) Suomessa oli
toukokuun 2018 lopussa 25 328 ulkomaalaista tyotonta tyonhakijaa. Suomalaisessa
yhteiskunnassa koetaan tarkedksi, etta ihminen on mukana ty6elamassa. Tyottomyys
rajaa ihmisen tyoyhteison ja sitd kautta osin myos yhteiskunnan ulkopuolelle, mika
lisda syrjaytymisriskia. Tyollisyys on oleellinen yhteiskuntaan liittymisen keino. Suu-
rin riski tyoelaman ulkopuolelle jadmiseen on etenkin eri viaestoryhmilla, kuten kult-

tuuri- ja kielivahemmistoilla. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017.)

Maahanmuuttajien tyollistymisen edistimiseksi tarvitaan erilaisia toimenpiteita.
Haasteena tyollistymisprosessissa on usein ammatillisten verkostojen puute, oman
ammatillisen osaamisen tunnistamisen haasteet uudessa kotimaassa seka heikko kie-
litaito. On tarkeaa, ettd maahanmuuttajat ja tyonantajat saataisiin kohtaamaan keske-
niain jo ennen varsinaista tyosuhteen solmimista. Taméan mahdollistava, hyvaksi ha-
vaittu keino maahanmuuttajien tyollistymisen edistamiseksi on mentorointi. Mento-
rointi tarkoittaa sitd, ettd kokeneempi mentori ohjaa ja neuvoo tyouransa alkuvai-
heessa olevaa aktoria. (Sisdministerio 2015, 89.) Suomessa on kaynnissa useita men-
torointiohjelmia, jotka on tarkoitettu erityisesti korkeakouluista valmistuneille ja val-
mistuville, jotka etsivit tukea tyollistymiseen. Tasta kertoo Turun Sanomien Extra -
viikkoliitteessa (Lindholm 2018) ollut artikkeli, joka kisittelee Suomen mentorit ry:n
mentorointiohjelmaa. Suomen mentoreiden toiminnanjohtaja Laura Thamuotila seka
tyoelamatutkija Harri Melin kertovat molemmat Turun Sanomien artikkelissa, ettd us-
kovat mentoroinnin yleistymiseen seka tarpeen lisdantymiseen. “Thamuotila uskoo,

ettd mentoroinnista tulee tulevaisuudessa tyoelaméan normi.” (Lindholm 2018.)

Taman tyon tilaajana toimii Vertaista vailla -hanke. Vertaista vailla -hanke on alkanut
vuonna 2017 ja sitd hallinnoi Turun Ammattikorkeakoulu. Hankkeen yhtena osana
kaytetaan tyoelamamentorointia tukena kotoutumisvaiheessa oleville maahanmuutta-
jille. (Turun ammattikorkeakoulu 2018.) Olemme perehtyneet hankkeen toimintaan
ollessamme siella harjoittelussa kevaalla 2018. Mentoroinnin tarkoituksena on tehos-
taa ja sujuvoittaa maahanmuuttajien tyoelamaan paasya, seka lisata heidan tyoelama-

verkostojaan (Hillgren 2018).



Mentorointitoiminnan haasteena on kuitenkin ollut mentoreiden perehdyttaminen
sekd mentorointikonseptin tarkentaminen ja toimivuus. Mentorointiprosessi tarvitsee
tarkemmat toimintaohjeet, jotta se toimisi paremmin. (Hillgren 2018.) Opinnayte-
tyomme vastaa nadihin haasteisiin. Kehittdmistutkimuksen konkreettisena tuotoksena
loimme perehdytysmateriaalin tytelamamentoreille. Kehittimistyomme tutkimusky-
symyksid ovat "Millainen perehdytys antaa hyvat valmiudet toimia mentorina?” ja
“Miten kulttuurisensitiivisyys taytyy ottaa huomioon mentoreiden perehdytyksessa?”
Menetelmina Kkehittamistyossa kaytimme puolistrukturoitua haastattelua ja

benchmarkingia.

Opinnaytetyon toisessa luvussa kerromme tyomme tilaajasta, Vertaista vailla -hank-
keesta, ja kehittamistyon tarpeesta. Kolmannessa luvussa maarittelemme kehittamis-
tyomme kannalta olennaiset kisitteet. Neljas luku kasittelee aineiston keraamiseen
kayttamidmme kehittdmistyon menetelmia. Viidennessa luvussa puramme aineistosta
saatuja tuloksia ja analysoimme niitd. Konkreettisen tuotoksen eli perehdytysmateri-
aalin esittely on luvussa kuusi, ja luvussa seitsemén esittelemme loppupaatelmat tyos-

tamme.



2 VERTAISTA VAILLA -HANKE

Vertaista vailla -hanke on vuosina 2017-2019 toimiva, Turun ammattikorkeakoulun
hallinnoima hanke, jonka toteutuksessa ovat mukana myos kumppaniorganisaatiot
Turun yliopiston Brahea-keskus ja Varsinais-Suomen yrittijat ry. Hankkeen rahoittaa
Euroopan sosiaalirahasto. (Turun ammattikorkeakoulu 2018.) Hanke toteutetaan mo-
nen eri toimijan yhteishankkeena, koska maahanmuuttajien 1ahtokohdat ja tarpeet
ovat erilaisia, ja niiden tunnistamiseen ja maahanmuuttajien ohjaukseen tarvitaan eri-
laisia toimijoita. Eri toimijoiden yhteistyolla saavutetaan monipuolinen asiantuntija-
kokonaisuus ja laajat verkostot, joiden avulla maahanmuuttajien ohjaus on kokonai-

suudessaan tehokkaampaa. (Vertaista vailla 2018, 2.)

Vertaista vailla -hankkeen tavoitteena on tukea maahanmuuttajien yrittajyytta seka
nopeuttaa tyohon tai ammattiin johtavaan koulutukseen paasya. Lisdksi se pyrkii edis-
tamaan kaksisuuntaista kotoutumista jarjestimalla tapaamismahdollisuuksia kotou-
tuvien maahanmuuttajien ja yrittdjien vilille. Hanke jarjestda nelja kuukauden mit-
taista intensiivikurssia kotoutumiskoulutuksen paittaneille tai sen loppuvaiheessa
oleville maahanmuuttajille. Kursseilla opiskellaan Suomen tyoelamataitoja ja tyoela-
man suomea, luodaan uusia verkostoja tyoelamaan seka pyritaan 16ytamaan oma tyo-
elamapolku Suomen tyomarkkinoille. Intensiivikurssin jialkeen osallistujilla on mah-
dollisuus osallistua jatko-ohjaustapaamisiin neljan kuukauden ajan. Jatko-ohjauk-
sessa osallistujalla on mahdollisuus saada itselleen omalla alalla toimiva yrittajyys- tai
tyoelamadmentori. (Turun ammattikorkeakoulu 2018.) Opinnaytetyossamme kay-

tdmme termid "tybelamamentori”.

Hankkeen kolmella ensimmaisella intensiivikurssilla on ollut osallistujia yhteensa 4o0.
Mentoreita on tihdn mennessa 16ytynyt vain kymmenelle kurssilaiselle ja osa niista on
ollut vain yhden kerran tapaamisia. Mentoreiden hankkiminen on tapahtunut niin,
ettd hankehenkilosto on kysellyt tuntemiltaan ihmisiltd mahdollisuutta ryhtya mento-
riksi. Etsiminen on tapahtunut epavirallisia reitteja pitkin ja niin ollen kuormittanut
hankehenkilostoa, vaikeuttanut sopivien mentoreiden loytamista seka luonut epavar-
muutta ja hAmmennystd mentorointisuhteisiin. Lisdksi ongelmana mentoroinnin suh-

teen on ollut mentoreiden sitoutuminen toimintaan. Yksi sitouttamisen onnistumiseen



vaikuttava tekija on mentorin perehdytys, johon tyon tilaaja halusi tilla hetkella kes-
kittya. (Hillgren 2018.) Vertaista vailla -hanke tilasi meilta opinnaytetyona toteutetta-
van mentorin perehdytysmateriaalin, jonka avulla maahanmuuttajan kanssa toimivan

tyoelamamentorin on helpompi kiinnittya tehtavaan.
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3 TAUSTATIETOA JA KASITTEITA

Tassa luvussa kiymme lapi tietoperustaa, joka liittyy tiiviisti kehittimistyohomme.
Aluksi kerromme maahanmuuttajien tyollisyystilanteesta Suomessa ja tuomme esille
sen, miksi mentorointi on hyva keino auttaa maahanmuuttajia paasemaan kiinni tyo-
elamain Suomessa. Alaluvuissa 3.2-3.4 maarittelemme opinniytetyomme keskeisim-

mat kasitteet: mentorointi, perehdytys ja kulttuurisensitiivisyys.

3.1 Maahanmuuttajien tyollisyystilanne

Suomen viestosta 7% (384 123 henkil6a) oli ulkomaalaistaustaisia vuonna 2017 (Ti-
lastokeskus 2018). Saman vuoden toukokuussa heista ty6ttomana oli 29 287 henkiloa.
Koko Suomessa oli vuonna 2017 tyottomia tyonhakijoita yhteensa 291 500. (Tyo- ja
elinkeinoministerion tyollisyyskatsaus 2018.) Tama tarkoittaa siis sitd, etta kaikista

tyottomista tyonhakijoista noin 10% oli ulkomaalaistaustaisia.

Tyomarkkinoille padsy Suomessa on maahanmuuttajalle haastavaa. Sita vaikeuttavat
muun muassa ulkomaisten tutkintojen tunnistamisen heikkous Suomessa, huono tyol-
lisyys- ja taloustilanne uudessa kotimaassa maahantulohetkella seka viivastynyt tyol-
listyminen heti maahantulon jalkeen. Nama seikat voivat vaikuttaa maahanmuuttajan
tyollistymiseen vield monta vuotta maahantulon jalkeen. (Eronen, Harmala, Jauhiai-
nen, Karikallio, Karinen, Kosunen, Laamanen & Lahtinen 2014, 16-17.) Muita maahan-
muuttajien tyollisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat kielitaito, sosiaalisten verkostojen
puuttuminen, tietojen puute tarvittavista toimista tilanteen parantamiseksi seka suo-

malaisen ty0elaman vihainen tuntemus (Karinen 2011).

Vertaista vailla -hankkeessa yhtena toimintamuotona kaytetty mentorointi vastaa suu-
rimpaan osaan maahanmuuttajien tyollistymiseen vaikuttavista tekijoista. Mentoroin-
nin avulla maahanmuuttaja saa tietoa suomalaisesta tyoelamasta seka siitd, mita ha-
nen pitaisi tehd4, jotta hanella olisi paremmat mahdollisuudet tyollistya uudessa koti-
maassaan. Mentorointi on myos hyva mahdollisuus lisata omia sosiaalisia verkostoja
ja paasta tutustumaan oman alan verkostoihin. Sisaministerionkin (2015) tekemassa
julkaisussa on mainittu mentorointi hyvana toimintamuotona parantaa maahanmuut-

tajien tyollistymisti. Seuraavassa alaluvussa maarittelemme mentoroinnin kasitteen.
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3.2 Mentorointi

Mentorointi voidaan nahda yhtena vanhimmista yhteiskunnan kehittamisen muo-
doista. Kylien arvostetut parantajat ja shamaanit siirsivat taitonsa lahjakkaille nuorille
jo esihistoriallisella ajalla. Talla tavoin he omalta osaltaan varmistivat yhteiskunnan
sdilymisen ja sen kehittymisen. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 14.) Mentorointi-sanan
alkuperasta on kirjallisuudessa jonkin verran ristiriitaisia tulkintoja, mutta Juusela,
Lillia ja Rinne (2000, 14) kertovat kirjassaan erain tarinan sanan synnysta.
Kreikkalaisen mytologian mukaan Ithakan kuningas Odysseus antoi poi-
kansa Thelemakhoksen jumalatar Athenen hoiviin lahtiessaan itse Troijan
sotaan. Athene kitkeytyi Odysseuksen vanhan ystavian, Mentor-nimisen
miehen, hahmoon. Mentorin tehtdviana oli, Homeros kertoo, auttaa ja oh-
jata nuorukaista ja kasvattaa hinet siihen tehtavaan, jonka han oli saanut
synnyinlahjakseen. Tarina kuvaa kreikkalaisten uskoa siihen, etta tillainen
nuoren ja seniorin vilinen suhde pohjautuu ihmiskunnan sailymisen perus-

periaatteeseen: ihminen oppii taitoja, tapoja ja arvoja suoraan sellaiselta
henkilolta, jota hdn katsoo ylospéin ja arvostaa. (Juusela ym. 2000, 14.)

Paljon myohemmin Mentor-sana yleistyi tarkoittamaan luotettavaa neuvonantajaa,

uskottua opettajaa, kasvattajaa tai hyvaa ystavaa (Juusela ym. 2000, 14).

Yritysmaailmaan mentorointi on tullut 1980-luvun alkupuolella (Ristikangas, Clutter-
buck & Manner 2014, 15). Uramaailmassa mentorointi tarkoittaa sita, ettd kokenut ja
luotettava mentori ohjaa, neuvoo ja auttaa kokemattomampaa aktoria eli mentoroi-
tavaa ammatillisessa kehittymisessd. Mentorointisuhde on aina luottamuksellinen
vuorovaikutussuhde. Mentorointi on osa kehittymista ja se voi olla opettavaista seka

mentorille ettd aktorille. (Kupias & Salo 2014, 11-12.)

Mentorointi menetelména vahvistaa ammatillista osaamista ja edistaa prosessiin osal-
listuvien henkiloiden psykososiaalista hyvinvointia. Mentorointiin kuuluu vahvasti ak-
tiivinen vuorovaikutus seka avoin keskustelu, jonka avulla siirretaan hiljaista tietoa.
Vaikka mentorointisuhde on usein ammatillinen, mentori tukee samanaikaisesti my6s
aktorin henkilokohtaista kehitystd, identiteettii ja itsetuntemusta. (Ahlfors, Saarela,
Vanhanen & Wetzer-Karlsson 2018, 7.) Vertaista vailla -hankkeessa mentorointisuhde
on varmasti etenkin aktorille enemman kuin ammatillinen suhde, silla se voi olla en-
simmainen kontakti suomalaiseen tyoelamaan ja sita kautta muuttua erittain merkit-

tavaksi suhteeksi aktorin elamassa.
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Mentoroinnissa voidaan erottaa kolme keskeista tekijaa: sitoutuminen, luottamuksel-
linen vuorovaikutus ja tavoitteellisuus (ks. Kuvio 1). Jotta mentorointisuhde voidaan
kokea onnistuneeksi molempien osapuolten puolesta, nima kolme tekijaa tulee ottaa
mentorointisuhteessa huomioon ja niista on hyva keskustella heti mentorointisuhteen

alussa. (Kanniainen, Nylund & Kupias 2017, 6.)

Mentorointisuhteen keskeiset tekijat

Tavoitteellisuus

Luottamuksellinen

. Sitoutuminen
vuorovaikutus

Lahde: Kanniainen, Mylund, Kupias 2017

Kuvio 1. Mentorointisuhteen kolme keskeista tekijad (Kanniainen, Nylund & Kupias

2017)
Sitoutuminen mentorointisuhteessa

On tarkeaa, ettd seka aktori ettd mentori ovat sitoutuneita mentorointisuhteeseensa.
Aktorin tulee sitoutua tietenkin tapaamisiin mentorinsa kanssa, mutta myos omaan
oppimisprosessiinsa. Aktorin rooli mentorointisuhteessa on olla paavastuussa tavoit-
teiden asettamisessa seka kasiteltavien teemojen valinnassa. Samalla tavalla mentori
sitoutuu tapaamisiin aktorin kanssa. Yhdessa aktori ja mentori sopivat suhteelle peli-

saannot, joihin molemmat sitoutuvat. (Kanniainen ym. 2017, 6.)
Luottamus ja luottamuksellisuus mentorointisuhteessa

Luottamuksellisuus on asia, josta mentori ja aktori voivat sopia heti mentorointisuh-

teen alussa, mutta todellinen luottamus syntyy vasta vuorovaikutuksessa toisen
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kanssa, kun osapuolet ovat todenneet toisensa luottamuksen arvoisiksi. Mentorointi-
suhde perustuukin osapuolten valisten keskustelujen luottamuksellisuuteen seka hen-
kiloiden valiseen keskindiseen luottamukseen. Yleensa aktorin ja mentorin valinen
luottamus on hyvi, koska molemmat osallistuvat tavallisesti vapaaehtoisesti mento-

rointiin. (Kanniainen ym. 2017, 7.)
Tavoitteellisuus mentorointisuhteessa

Tavoitteellisuus on hyvin tarkea osa mentorointisuhdetta. Jos tavoitteita ei aseteta, ta-
paamisilla ei ole selkead padmaaraa ja mentorointi ei ole antoisaa kummallekaan osa-
puolelle. Mentorointisuhteella voi olla yksi iso tavoite tai useampi pieni osatavoite. Ta-
voitteet voivat my0s muuttua mentorointiprosessin edetessa. Niita kannattaa kuiten-
kin pohtia ja kirjata ylos, silla ne auttavat jasentamaan pitkaa prosessia. Lisaksi selkeat
tavoitteet auttavat mentoria valmistautumaan tapaamisiin seka helpottavat aktoria
hahmottamaan omaa tilannettaan tyoelaméassa. Aktori asettaa mentoroinnin tavoit-
teet. Mentori voi auttaa selventamaan aktorin tavoitteita, mutta ei voi maarittaa niita

aktorin puolesta. (Kanniainen ym. 2017, 7.)

Mentorointi on yleensd kahden ihmisen vilinen suhde. Joissain mentorointiohjel-
missa kiytetadan myos pienryhmamenetelmaa, jolloin yhdella mentorilla voi olla use-
ampia aktoreita. Yleisin tapa toteuttaa mentorointia on mentorin ja aktorin véliset kes-
kustelut, joiden teema mukautuu aktorin tavoitteiden mukaan. (Heikinheimo & Par-
pala 2018, 8.) Mentoroinnissa voidaan kayttia myos muita tyoskentelytapoja kuten
yhdessa sovitut tehtavat, kirjallisuuteen tutustuminen seki verkostoituminen (Suo-

men ekonomit 2018).

Mentorointisuhde on prosessi, jolle on hyva maarittaa selked alku ja loppu (ks. Kuvio
2). Mentorointisuhteen alussa aktori ja mentori tutustuvat toisiinsa, sopivat mento-
rointisuhteen pelisadnnoistd ja maarittelevat suhteelle tavoitteet. Aloitustapaamisessa
voi olla mukana mentorointiohjelman ohjaaja. Alun jialkeen alkavat mentorointiparin
kahdenkeskiset tapaamiset, joissa edetaan aktorin tavoitteiden ja toiveiden mukai-
sesti. Mentorointisuhde on yleensa pitkaaikainen prosessi ja se voi kestaa jopa vuoden.
Sina aikana mentori ja aktori rakentavat luottamusta, silla se ei synny heti ensi tapaa-
misesta. Pitkdkestoisen mentorointisuhteen aikana myos elamantilanteet ja tavoitteet
voivat muuttua. Suhteen molempien osapuolten on myos tarkeda antaa ja saada pa-

lautetta, jotta mentorointisuhde voi tuottaa toivotunlaisia tuloksia. Suhteelle on hyva
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myOs maarittad paatospiste, jolloin voidaan arvioida suhteen onnistuminen verratta-

essa tavoitteisiin ja tuoda opitut asiat niakyviksi molemmille osapuolille. (Kanniainen

ym. 2017, 7-12.)

Mentorointiprosessin kulku

3. Mentoroinnin lopetus

1. Aloitusvaihe * arviointi ja opitun nakyvaksi
= tutustuminen tekeminen
s tavoitteiden kirkastuminen + palaute
* sitoutuminen ja pelisdannot * paatos ja yhteydenpidosta
sopiminen
2. Keskivaihe

* tavoitteiden selkiytyminen ja
muuttuminen

* muutokset elaméantilanteissa

= mentorointisuhteen kehittdminen

« pivallukset toiminnaksi

= jatkuva palaute

Lahde: Mentoroinnin tydkirja, Helsingin yliopisto
Kuvio 2. Mentorointiprosessin kulku (Kanniainen ym. 2017, 12)

Mentorilla voi olla monenlaisia rooleja. Mentori voi olla opastaja tai roolimalli, ym-
martiava kuuntelija, valmentaja tai kriittinen ystiva, joka yrittda saada aktorin ajatte-
lemaan uudella tavalla. (Kanniainen ym. 2017,10.) Se, millaisen roolin mentori valit-
see, riippuu aktorin tilanteesta, toiveista ja tavoitteista. Lisdksi yksilot ovat erilaisia ja
se, mika toimii toiselle, ei valttamatta ole hyva lahestymistapa toiselle. Juuselan, Lil-
lian & Rinteen (2000, 27) mukaan yksi hyvan mentorin ominaisuus onkin kyky vaihtaa
omaa lahestymistapaa luontevasti tilanteiden muuttuessa. Kupias ja Salo (2014, 128-
130) ovat myos listanneet hyvan mentorin ominaisuuksia. Heiddn mukaansa hyva
mentori on oma itsensi, on valmis jakamaan tietojaan ja osaamistaan, on valmis oppi-

maan uutta, osaa antaa tilaa muille seka on karsivallinen.

3.3 Perehdytys

Perehdytyksella tarkoitetaan niita toimenpiteiti, joiden avulla uuden tyontekijan edel-

lytykset onnistua tyossaan kasvavat ja vahvistuvat. Hyva perehdytys helpottaa tyossa
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tai tehtiviassa aloittamista. (Kupias & Peltola 2009, 19-20.) Aiemmin perehdytys nah-
tiin ensisijaisesti tiettyyn tyotehtavaan opastamisena eika tydorganisaatioon tai -yhtei-
soon tutustuttamisena. Nykyaan tyontekija tarvitsee laajan ymmarryksen siita, miksi
organisaatio on olemassa ja miten se toimii. (Kupias & Peltola 2009, 13.) Tama tulee
ottaa huomioon my0s Vertaista vailla -hankkeen mentoreiden perehdyttimisessa.
Mielestamme on tarkeaa, ettd mentori ymmartaa, millainen organisaatio mentorointia
jarjestda ja miksi, mistd mentoroinnissa on kyse ja mitka ovat hyvid kidytantoja sen
toteuttamiseksi. Muuttumattomia ohjeita on kuitenkin vaikeaa antaa, silla mentorin
taytyy soveltaa toimintaansa aktorin tavoitteiden ja mentorointisuhteen etenemisen

mukaan.
Perehdytys vapaaehtoistyossa

Mentorit Vertaista vailla -hankkeessa toimivat vapaaehtoisesti, joten heidan perehdyt-
tamiseensa on luontevaa soveltaa tietoa myos vapaaehtoistyontekijoiden perehdytyk-
sestd. Jotta tyon aloittaminen olisi vaivatonta ja vapaaehtoinen saisi tukea motivaati-
olleen, tarvitsee hdn perustiedot siitd, mitd tekee, miksi ja minkilaisessa organisaa-
tiossa (Kaila 2014, 33). Hyva ja selked perehdytys on tarkeassa osassa vapaaehtoistoi-
mijan sitoutumisessa tehtavaansa (Lankinen 2018, 7). Mentorointitoiminnan ja men-
torointisuhteiden jatkuvuuden kannalta on tirkedi, ettd mentorit sitoutuvat proses-
siin, ovat motivoituneita ja saavat tarpeeksi tietoa mentorointitoiminnasta. Taman

vuoksi selkedn perehdytyksen jarjestaiminen hankkeessa on tarkeaa.
Perehdytystyokalu apuna perehdytyksessa

Perehdytys tapahtuu aina vuorovaikutuksessa toisen ihmisen kanssa (Tekoihin.fi
2018). Apuna perehdytyksessa voi kayttaa erilaisia perehdytystyokaluja, kuten esi-
merkiksi oppaita tai erilaisia perehdytysmateriaaleja. Perehdytysmateriaalin avulla va-
paaehtoiset saavat tarkeimmat tiedot tehtdvastadn. Hyvani materiaalina voi toimia
esimerkiksi oppaan muotoon kirjotettu tietopaketti, joka antaa perustiedot siita, mihin
vapaaehtoinen on 1ahdossa mukaan ja mita hanelta odotetaan. Nain toimija loytaa teh-
tavaansa koskevat tiedot helposti ja nopeasti. (Kaila 2014, 35-36.) Hyva ja toimiva opas
on houkutteleva ja riittavan kevyt, mutta myos tarpeeksi informatiivinen (mt. 38). Va-
paaehtoisten tyotehtiavaa varten laadittu selked perehdytysmateriaali takaa sen, etta

toimija saa kaiken tarvitsemansa tiedon ja hianen tarpeensa perehdytyksen suhteen
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huomioidaan. Materiaalin avulla sama tieto saadaan annettua kaikille. Selkedssa muo-
dossa oleva perehdytysmateriaali pitaa ylla vapaaehtoisen motivaatiota tehtavaa koh-

taan. (Lankinen 2018, 6.)

3.4 Kulttuurisensitiivisyys

Kulttuurisensitiivisyys tarkoittaa halua, kykya ja herkkyytta ymmartaa eri taustoista ja
eri kulttuurista tulevaa ihmista (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018). Kulttuurisen-
sitiivisyys on tietoisuutta kulttuurieroista ja siita, etta ihmisten taustakulttuuri voi vai-
kuttaa heidan toimintatapoihinsa, mutta mikaan kulttuuri ei ole toista parempi. Hen-
kilo, joka on omaksunut kulttuurisensitiivisen tavan toimia, ei arvota tai aseta eri kult-
tuureita tai kulttuurisia tapoja paremmuusjarjestykseen. (Dabbah 2018.) Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksen eli THL:n (2018) mukaan kulttuurisensitiivisyyden lahtokoh-
dat ovat erilaisuuden kunnioittaminen, oman kulttuuritaustan tunnistaminen, avoi-
muus ja karsivillisyys sekd kiinnostus eri kulttuuritaustoja kohtaan. Luottamuksen
saavuttamiseksi vuorovaikutustilanteessa on tarkeda kysya toiselta osapuolelta, miten

hén haluaa toimia ja miten hian kokee tilanteen (mt.).

Kulttuurienvalisen kommunikaation ja sosiologian tohtori Milton J. Bennett on tutki-
mustensa pohjalta luonut mallin (DMIS = developmental model of intercultural sensi-
tivity) siitd, miten kulttuurisensitiivisyys kehittyy ihmisissa (Estrada 2016). Pennsyl-
vanian yliopiston tutkimusassistentti Montserrat Fonseca Estrada on avannut Milton
J. Bennettin DMIS-mallia artikkelissaan Pennsylvanian yliopiston internetsivuilla ja
kaytamme hanen artikkeliaan lahteeni. Mielestimme kulttuurisensitiivisyyden kehit-
tyminen ihmisissa on oleellinen osa tyotamme, silla tilaajaorganisaatiomme asiakas-
kunta koostuu maahanmuuttajista. Monikulttuurisessa ymparistossa tyoskentelevan
on tarkeda ymmartaa omaa toimintaansa ja pyrkia myos itse aktiivisesti kehittamaan
sitd. Estradan (2016) mukaan tarkeimmat edellytykset hyvaan kulttuurien viliseen
kommunikointiin ovat kyky havaita eri kulttuurien eroavaisuudet ja samankaltaisuu-
det seka kyky reagoida niihin vuorovaikutustilanteessa. Naiden erojen ja samankaltai-
suuksien seka toisen ihmisen kulttuurin vaikutus kanssakaymiseen on hyva tiedostaa

ja tunnistaa (mt.)
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Developmental model of intercultural
sensitivity (DMIS) by Milton J. Bennett

Ethnocentric Ethnorelative
stages: stages:
1. Denial 4. Acceptance
2. Defense 5. Adaptation

3. Minimalization 6. Integration

Lahde: Fonseca Estrada, Montserrat 2016. PennState Extension. The
Pennsylvania State University. Cultural Sensitivity in the Workplace.
https:/fextension.psu.edu/cultural-sensitivity-in-the-workplace

Kuvio 3. Kulttuurisensitiivisyyden kehittyminen Milton J. Bennettin mukaan (Estrada

2016)

DMIS-mallia voidaan soveltaa henkil6on, joka on jo omaksumassa kulttuurisensitii-
vista toimintatapaa tai pyrkii sithen. Mallissa on eritelty kuusi eri vaihetta, joista kolme
ensimmaista ovat etnosentrisia (ethnocentric) vaiheita, ja loput kolme etnorelatiivisia
(ethnorelative) vaiheita. Etnosentrisyys termina tarkoittaa, ettd ihminen kokee oman
etnisen ryhmainsa olevan tarkeampi ja parempi kuin muut etniset ryhmit, ja ettd oman
kulttuurin tavat ja tottumukset ovat parempia verrattuna muihin kulttuureihin. Etno-
sentrisissa vaiheissa ihminen tarkastelee maailmaa yleensa vain oman kulttuurinsa

nakokulmasta. (Estrada 2016.)

Mallin ensimmainen etnosentrinen vaihe on kieltaminen (denial). Tassa vaiheessa
huomataan konkreettiset, paljain silmin havaittavat kulttuurierot, kuten erilainen pu-
keutuminen, juhlapyhat tai ruokatottumukset mutta kieltaydytaan niakemasta tai tun-
nistamasta naita syvempia eroja kulttuureissa. Toinen vaihe on puolustelu (defense),
jonka aikana ihmisen mielessa tapahtuu polarisaatio oman ja vieraan kulttuurin va-
lilla. Itselle vieras kulttuuri koetaan uhkaavana, minka seurauksena sita saatetaan kri-
tisoida negatiivisilla ilmauksilla. TAma johtaa stereotypioihin ja syrjiviin asenteisiin

toista ihmista kohtaan. Kolmas vaihe on vahiéttely (minimalization), ja se sisaltaa
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vaaranlaisen kasityksen siitd, mita kulttuurisensitiivisyys oikeasti tarkoittaa. Vahatte-
lyvaiheessa ajatellaan, etta kaikki ihmiset ovat kulttuurista riippumatta samanlaisia, ja
ettd arvot ovat yleismaailmallisia periaatteita, jotka eivat eroa eri kulttuurien valilla.

(Estrada 2016.)

DMIS -mallin kolme viimeista vaihetta ovat etnorelatiivisia vaiheita. Etnorelatiivisuus
on opittu taito ja se tarkoittaa, ettd ihminen tunnistaa tietoisesti eri arvot ja kayttayty-
mistavat osana eri kulttuureja, eika ajattele, ettd ne ovat taysin yleismaailmallisia ja
kaikkialla samoja. Kulttuurisensitiivisyyden kehittymisen neljas vaihe on hyviaksy-
minen (acceptance). Tassd vaiheessa ihminen hyviksyy toisen kulttuurin edustajan
erilaiset tavat ja arvot ja ymmartaa, etta niita taytyy kunnioittaa, vaikkei olisikaan itse
taysin samaa mielta. Neljanteen vaiheeseen liittyy myos vahva tietoisuus omasta kult-
tuurista ja sen erilaisuudesta toiseen kulttuuriin verrattuna. Viidentena vaiheena
DMIS-mallissa on sopeutuminen (adaptation). Sopeutumisvaiheessa ihminen ym-
martia, ettd hinen taytyy itse tietoisesti muuttaa kayttaytymistiaan ja toimintaansa ti-
lanteissa, joissa sitd vaaditaan. TAma edistaa eri kulttuurien edustajien keskiniista ym-
marrysta ja kommunikaatiota. Kuudes eli viimeinen vaihe on integroituminen (in-
tegration). Tassa vaiheessa ihminen kykenee yhdistimaéan eri kulttuurien elementteja
ja tuntee olonsa luontevaksi ja mukavaksi monikulttuurisissa tilanteissa. (Estrada

2016.)

Taman kulttuurisensitiivisyyden kehittymisen malli nayttaa, ettd ihmisen kasitykset
ovat joustavia, ja etta kaikilla ihmisilla on kyky muokata kasityksidan ja asenteitaan
uusien kokemusten avulla (Estrada 2016). Omaa kulttuurisensitiivisyyttaan voi siis ke-
hittda, mutta kehitys vaatii vuorovaikutustilanteita ja kokemuksia kulttuurien valisesta
kohtaamisesta. DMIS-malli voi olla maahanmuuttajien kanssa tyoskenteleville hyva
tyokalu, jonka avulla voi reflektoida omaa toimintaansa ja kulttuurisensitiivisyytensa
kehittymista.
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4 AINEISTON KERAAMINEN

Kaytimme opinnaytetyossamme kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmia,
joita olivat haastattelu ja benchmarking. Haastattelimme viitta eri tyoelaman edusta-
jaa, jotka olivat toimineet mentoreina maahanmuuttajille. Benchmarkasimme kolmea

eri mentorointiohjelmaa, joiden aktorit olivat maahanmuuttajia.

4.1 Haastattelu

Ensimmaisena aineistonkeruumenetelmana kaytimme puolistrukturoitua haastatte-
lua. Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset on suunniteltu etuka-
teen, mutta niita voidaan tilanteen mukaan muuttaa, jattaa pois tai lisata haastatteluun
uusia kysymyksia. Puolistrukturoitu haastattelu voi siis olla jokaisen haastateltavan
kohdalla kulultaan hieman erilainen, mutta haastattelun teema on kuitenkin kaikilla

haastateltavilla sama. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2010, 99.)

Valitsimme puolistrukturoidun haastattelun aineistonkeruumenetelméiksi, koska ha-
lusimme saada tietoa ja kokemuksia suoraan itse mentoreilta. TAma onnistui parhai-
ten ja luontevimmin haastattelun avulla. Pidimme haastattelut puolistrukturoituina,
jotta haastattelutilanne oli mahdollista pitda rentona ja vuorovaikutteisena keskuste-
lutyylisena tilanteena. Saimme talla haastattelutekniikalla kerattya kaikki tarvitse-
vamme tiedot. Keskustelut etenivit eri tavoilla riippuen haastateltavan kokemuksista,
emmeka yrittdneet vikisin pitaytya etukiteen suunnitellussa haastattelurungossa.
Erds haastattelu esimerkiksi venyi pitkaksi, yli tunnin pituiseksi keskusteluksi, jonka
aikana alkuperiiset haastattelukysymykset johdattelivat keskustelua. Koemme, etta
puolistrukturoituna haastatteluna saimme haastatteluista laajempaa, yksityiskohtai-
sempaa ja monipuolisempaa aineistoa kuin mita olisimme saaneet, jos olisimme esi-

merkiksi lahettaneet kysymykset siahkoisesti kyselyn muodossa.

Haastattelimme viittd mentorina toiminutta henkil64, jotka toimivat eri aloilla. Tassa
tyossa kiaytamme heistd nimia Haastateltava 1, Haastateltava 2, Haastateltava 3, Haas-
tateltava 4 ja Haastateltava 5. Jatkossa lyhennamme nimet koodeilla H1-H5. Nelja
heista (H1-H4) on toiminut tyoelamamentorina Vertaista vailla -hankkeen osallistu-
jille, mika on ollut heidan ainoa mentorointikokemuksensa. Yksi haastateltava (H5) on

toiminut mentorina toisen organisaation mentorointiohjelmassa, ja hianella on myos
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pitka tausta johtajuuskouluttajana. Haastateltava 5 ei kuitenkaan ole toiminut mento-
rina Vertaista vailla -hankkeessa, vaan ainoastaan konsultoinut ja pitanyt luennon

hankkeen intensiivikurssille suomalaisesta tyoelamasta.

Haastatteluun valmistautumisen aloitimme lahettamalla sahkopostitse haastattelu-
pyynnot viidelle mentorille, joita halusimme haastatella. Mentoreina toimineiden yh-
teystiedot saimme Vertaista vailla -hankkeen hankehenkilostolta. Kaikki mentorit vas-
tasivat haastattelupyyntoihimme myontavasti. Seuraavaksi suunnittelimme valmiiksi
haastattelukysymykset. Toteutimme haastattelut kahden eri paivan aikana. Valit-
simme viisi haastateltavaa, koska oletimme, ettid saisimme viidelta eri haastateltavalta
riittavasti toisiaan tukevia tietoja saavuttaaksemme saturaatiopisteen. Saturaatiopis-
teella tarkoitetaan tilannetta, jossa haastattelut ovat antaneet riittavasti samankal-
taista, luotettavaa tietoa, eivatka uudet haastattelut enaa antaisi mitdan uutta aineis-
toon (Ojasalo ym. 2010, 100). Suunnitelmanamme oli, etta jos viidestd ensimmaisesta
haastattelusta saamamme aineisto ei ole riittidvaa tai haastateltavien antamat tiedot
eivit tue toisiaan lainkaan, toteutamme lisaa haastatteluja. Viidennen haastattelun jal-
keen totesimme, ettd aineiston laatu oli riittavaa, ja haastateltavien nakemykset tuki-

vat toisiaan hyvin.

Haastattelujen tavoitteena oli saada mielipiteitd ja kokemuksiin pohjautuvia ideoita
siitd, millaista tietoa Vertaista vailla -hankkeen parissa toimivat mentorit tarvitsevat.
Haastatteluissa ilmenneet ideat ja kokemukset antoivat meille kasityksen siitd, miten
perehdytys tulisi toteuttaa tulevaisuudessa niin, etta se palvelee mentoreita mahdolli-
simman hyvin. Seuraavalla sivulla ovat kysymykset, joita kaytimme puolistrukturoitu-

jen haastattelujen pohjana.
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Mentoreiden haastattelukysymykset:

e Millainen mentorointisuhteesi oli pahkinankuoressa?

e Saitko jonkinlaista perehdytysta tai ohjausta mentorointiin/mentorina toimi-
miseen?

e Millaista mahdollinen perehdytys oli, jos sita oli?

e Jos sait ohjausta mentorointiin, oliko se riittavaa? Olisitko kaivannut jotain li-
sad, enemman tai eri tavalla?

e Jos et saanut perehdytystd, olisitko halunnut? Minkalaista?

e Olisiko (erilainen) perehdytys mentorina toimimiseen muuttanut mentorointi-
suhdetta? Olisiko se tuonut jotakin lisaa sinulle, aktorille tai koko suhteeseen?

e Olisiko mentorina toimiminen ollut erilaista erilaisella perehdytyksella? Olisiko
se jatkunut pidempaan tai olisitko ollut motivoituneempi jatkamaan?

e Luuletko, ettid perehdytys voisi vaikuttaa motivaatioosi mentorina?

e Olisitko kaivannut perehdytystd/ohjausta eri kulttuurista tulevan aktorin koh-
taamiseen? Millaista ja mihin asioihin?

e Millaista mentorointiin perehdytysta olisit itse toivonut? Tuleeko ideoita mie-

leen?
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4.2 Benchmarking

Toisena aineistonkeruumenetelmiana kaytimme benchmarkingia. Benchmarkingissa
tarkoituksena on tutkia toisia, menestyneita toimijoita tai organisaatioita, joiden toi-
minnan katsotaan olevan niin hyvaa, etta siitd kannattaa ottaa mallia omaan kehitta-
mistyohon (Ojasalo ym. 2010, 163). Valitsimme benchmarkingin aineistonkeruume-
netelmaiksi, koska oletimme vakiintuneilla mentorointiohjelmilla olevan hyviksi ha-
vaittu malli mentoreiden perehdyttimiseen. Bencmarkasimme kohteidemme pereh-
dytyksen sisaltoa, perehdytystapaa ja -materiaaleja. Tavoitteenamme tata menetelmaa
valittaessa oli saada benchmarkattavilta toimijoilta sellaista tietoa ja toimintamalleja,
jotka voisivat antaa vastauksia haastatteluissa ilmenneisiin haasteisiin. Jos haastatel-
tavilta mentoreilta tulisi esimerkiksi vastauksia, joiden mukaan perehdytysta Vertaista
vailla -hankkeessa tulisi kehittad, benchmarking voisi antaa siihen hyvia ratkaisuvaih-

toehtoja.

Organisaatiot, joiden toimintaa benchmarkasimme, olivat Vaestoliiton mentorointioh-
jelma Womento, Miessakit Ry:n Vieraasta Veljeksi -hankkeen mentorointitoiminta
sekd ruotsalainen, “kevytmentorointitoimintaa” tekevid OppnaDdrren. Womenton
mentorointiohjelman 16ysimme, kun etsimme yleisesti tietoa mentoroinnista harjoit-
telumme aikana. Heiddn internetsivuiltaan saimme my0s paljon yleista tietoa mento-
roinnista. Womento on Viestoliiton monikulttuurinen mentorointiohjelma, joka kes-
kittyy maahanmuuttajanaisten tyollisyyden parantamiseen mentoroinnin avulla (Va-
estoliitto 2018). Miessakit Ry:n edustaja oli kevailla esittelemassd heidan toimin-
taansa Turun seudun monikulttuurisuusverkoston tapaamisessa, jota olimme seuraa-
massa harjoittelun puitteissa. Miessakit Ry:n Vieraasta Veljeksi -hanke edistia maa-
hanmuuttajamiesten tyoelamavalmiuksia, tyollistymista ja kotoutumista jarjestamalla

mentorointitoimintaa ja suomen kielisia keskusteluryhmia (Miessakit Ry 2018).

OppnaDérrenin toiminnasta kuulimme tilaajaltamme ja piaitimme selvittii sen toi-
mintaa. OppnaDdrren on Ruotsissa toimiva hanke, joka toimii Axfoundation -jirjeston
alla. OppnaDérrenin toiminnoista benchmarkasimme Yrkesdorren -toimintaa, jonka
tarkoituksena on yhdistaa keskenaan “uusia ruotsalaisia” eli maahanmuuttajia ja kan-
taruotsalaisia, jotka haluavat laajentaa tydelimiverkostojaan. (OppnaDérren 2015.)
Valitsimme nama organisaatiot, koska niilla oli vakiintunutta mentorointitoimintaa ja

kokemusta mentoreiden perehdytyksesta.
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Benchmarkingin suunnittelun aloitimme ottamalla sahkopostitse yhteytta edella mai-
nittuihin organisaatioihin ja kerroimme opinnaytetyostamme ja siita, millaista tietoa
halusimme Kkyseisilta organisaatioilta saada. Kaikki kolme organisaatiota vastasivat
kysymyksiimme. Tutustuimme myos etukédteen organisaatioiden julkisiin materiaalei-
hin, joita 16ysimme. Womentolla on internetsivuillaan kattava opas maahanmuutta-
jien tyouramentorointiin “Tyouramentoroinnilla tuloksiin”, josta saimme paljon tietoa
Womenton mentorointiohjelmasta. Womenton edustajan kanssa kiavimme puhelin-
keskustelun, jonka aikana hian kertoi meille Womenton perehdytysmallista ja sen tar-

keimmista seikoista. Kirjoitimme muistiinpanoja keskustelusta ylos puhelun aikana.

Miessakit Ry:n ja OppnaDérrenin edustajat vastasivat meille sihkopostilla. Miessakit
Ry:lta saimme laajan vastauksen, joka pureutui hyvin heidan kiaytantoihinsa. Saimme
sahkopostin liitteena myos sahkoisia materiaaleja, joita heidan kahdessa eri hankkees-
saan on kiytetty perehdytyksen tukena. OppnaDérrenin edustaja vastasi meille, ettei
heidin toimintansa ole sellaista strukturoitua mentorointitoimintaa, mitd me olimme
sen ajatelleen olevan. OppnaDérrenin tavoitteena on jirjestii maahanmuuttajien ja
kantaruotsalaisten vilille lyhyitd, noin tunnin mittaisia tapaamisia, mutta tata laajem-
paa mentorointitoimintaa hankkeella ei ole (Nowroozi 2018). Totesimme, ettd Opp-
naDorren ei ollut kehittamistydmme kannalta onnistunut benchmarking-kohde, silla
emme saaneet siita sellaista tietoa, jota olisimme voineet kayttda tyossimme. Taman
vuoksi emme viittaa OppnaDérreniin seuraavassa luvussa, jossa kisittelemme tutki-

mustuloksia ja analysoimme niita.
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5 AINEISTON TULOKSET JA ANALYSOINTI

Aloittaessamme aineistojen analysoinnin pidimme haastattelut ensin erillaan toisis-
taan. Kuuntelimme haastatteluista tehdyt nauhoitteet, kirjoitimme niista muistiinpa-
noja ja litteroimme osia haastatteluista. Kdydessamme lapi muistiinpanoja ja litteroin-
teja, huomasimme, ettd samat teemat toistuivat useissa haastatteluissa, joten yhdis-
timme muistiinpanomme. Kdvimme my6s bencmarkingista saamamme aineistot lapi
ensin yksitellen, minka jalkeen teimme saman teemoittelun niista esiin tulleille ai-
heille. Lopuksi yhdistimme haastatteluista ja benchmarkingista saadut aiheet yhteen

ja saimme niista teemat perehdytysmateriaaliamme varten.

Ensimmainen haastatteluista ja benchmarkingista Ioytimadmme teema oli mentoroin-
tioppaan pituus ja se, missa muodossa perehdytysmateriaali olisi parhaiten saavutet-
tavissa mentoreille. Loput teemat liittyivat perehdytysmateriaalin sisaltoon. Tarkeim-
pana etenkin haastatteluissa toistui mentorointisuhteen tavoitteellisuus ja tavoitteiden
asettaminen. Kolmantena teemana havaitsimme mentorointisuhteen keston ja tapaa-
miskertojen maaran suhteen aikana. Neljanneksi teemaksi valitsimme rajat ja rajojen
asettamisen mentorointisuhteessa. Viidentena teemana perehdytysmateriaalissa on

kulttuurisensitiivisyys.

5.1 Lyhyt ja helposti saavutettava materiaali

Kaikki haastateltavamme sanoivat, ettd jonkinlainen perehdytysmateriaali olisi ollut
hyva saada ennen mentorointisuhteen alkua ja kertoivat nakemyksensa siitd, missa
muodossa materiaalin olisi hyva olla. Benchmarkattavista myos Miessakit Ry:n edus-
taja antoi tahan liittyvan kommentin. Materiaalin tulisi olla lyhyt, tiivis, kevyt ja nope-
asti luettava (H1, H2, H4 & H5). H1 sanoi haastattelussa: “Tottakai mun aikaa saastaa
ihan suunnattomasti se jos mul ois edes niinku lyhyt lista et niita asioita sulta odote-
taan.” H4 painotti, ettd materiaalin olisi hyva olla sihkoisessa muodossa: “Sahkoisesti
lahetettava, etta mitd mentorilta odotetaan... Kaikki taytyy olla lyhyesti, koska me ei
ehdita lukea pitkia.” H3 sanoi, etta haluaisi perehdytyksen olevan muutaman tunnin

seminaari, jossa kaikki mentorit tapaisivat toisensa samalla.

Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, ettd perehdytysmateriaali olisi helpoiten
saavutettavissa lyhyena ja kirjallisena. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 161-162) mukaan

luettava, kirjallinen materiaali on hyva perehdytyksen viline. Parhaimmillaan se lisaa
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perehdytettavin mielenkiintoa tehtavaa kohtaan, ja motivoi perehtyméin ja etsimaian
lisaa tietoa. Kirjallinen materiaali ei kuitenkaan saa olla liian pitka tai aikaa vieva, silla

se voi toimia painvastoin ja laskea perehdytettavan motivaatiota. (mt.)

Miessakit Ry:n edustaja kommentoi, ettd Vieraasta Veljeksi -hankkeessa on kaytetty
suoraviivaista perehdytysmallia, joka sisdltaa lyhyen alkutapaamisen ryhméan kesken,
ja mentori-aktori-pareille jaetaan lyhyt perehdytysmateriaali. Toisessa yhdistyksen
hankkeessa on kokeiltu mentorointikoulutusta vaihtelevalla menestyksella. On huo-
mattu, ettd vapaaehtoiset eiviat halua kayttaa paljon aikaa teoreettiseen pohdiskeluun
ja osa vapaaehtoisista on jattanyt koulutuksen kesken. Koska Vertaista vailla -hank-
keen mentorointitoiminta on niin sanottua “kevytmentorointia” eika virallinen men-
torointiohjelma, meidan tuotoksemme on lyhyt ja helposti luettava sahkoinen materi-

aali.

5.2 Tavoitteellisuus

Tavoitteellisuus nousi lahes kaikissa haastatteluissa hyvin tarkeédksi teemaksi. Haasta-
teltavat kokivat, ettd mentoroinnin aloittaminen olisi ollut helpompaa, jos heille olisi
etukateen kerrottu selvit tavoitteet toiminnalle; mitd mentorointi on, mita mentoreilta
odotetaan ja millaiseen lopputulokseen on tarkoitus paasta. Joillekin mentoreille oli
esimerkiksi hieman episelvia se, oliko heidin tarkoitus 16ytaa aktorille tyopaikka, ja
oliko heidan tarkoitus tavata yhden vai useamman kerran. H4 sanoi: “Molemmilla

(mentorilla ja aktorilla) pitaa olla sama kasitys siitd, mita tapahtuu ja miksi.”

Hs5 piti tavoitteellisuutta erityisen tirkedna teemana mentorointisuhteessa: “Kaikista
tarkeinta on selva tavoite, et miksi, ettei vaan juoda kahvia ja jutella mukavia. Sekin on
ihan kivaa, mutta siina taustalla pitda olla joku tavoite, ettd miksi.” Lisdksi han kertoi
siita, etta on tarkeaa kirjoittaa mentorointisuhteen tavoitteet ylos, silla se sitouttaa ak-
torin tekemaan konkreettisia asioita tyollistymisensa eteen. Isojen tavoitteiden lisaksi
jokaisella tapaamiskerralla tulisi olla pienia tavoitteita. H5 totesi myos: “Yhdessa tilai-
suudessa oli samassa tilassa mentorit ja aktorit, ja hyvin harva oli kirjoittanut ylos niita
tavoitteita. Mutta ne, jotka oli sen tehnyt, niin niiden tulokset oli huomattavasti pa-

rempia. Se jollain tavalla konkretisoi ja kirkastaa sen ajatuksen se kirjoittaminen.”
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Mentoreiden kommenttien perusteella korostimme tavoitteellisuutta ja tavoitteiden
asettamista myos tuotoksessamme. Nostimme esiin esimerkkeja siita, millaisia koko-
naistavoitteita ja pienia valitavoitteita mentori ja aktori voivat asettaa suhteelle ja ker-
roimme, miksi tavoitteellisuus on niin tarkeia mentorointisuhteessa. Tavoitteellisuus-
osio vie tuotoksestamme suuren osan, koska se nousi tarkeaksi seikaksi myos haastat-

teluissa.

5.3 Mentorointisuhteen kesto ja tapaamiskertojen maara

Mentorointiohjelma Womentossa, jota benchmarkasimme, mentorointisuhteet kesta-
vat yleensa 8-10 kuukautta. Tapaamiskertoja mentori-aktori-pareilla on 1-2 kertaa
kuukaudessa. Lisiksi pareilla on yhteisia ryhméatapaamisia kolme kertaa prosessin ai-
kana. Miessakit Ry:n Vieraasta Veljeksi —mentorointiohjelmassa mentorointisuhteet

kestavat noin puoli vuotta.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta joillekin Vertaista vailla -hankkeessa toimineille mento-
reille oli jadnyt epaselviksi, montako kertaa aktoria olisi hyva tavata ja kuinka pitka
suhteen tulisi olla. H5 sanoi, ettei usko pikaratkaisuihin. Hanen mukaansa olisi tarkeaa
tavata useamman kerran ja suhteen taytyisi kestda 6-12 kuukautta, jos haluaa saada
mentoroinnista hyvia tuloksia irti. H4 totesi: “Se (mentorointisuhde) oli sellanen ‘one
time’, ja méakin luulin et se olis sellanen pidempi, et mun mielesti sellanen kolme ker-

taa olis ehka niinku minimi.”

Haastatteluista ja benchmarkingista saatujen tietojen perusteella mentorin ja aktorin
olisi hyva tavata 3-8 kertaa mentorointisuhteen aikana. Suhteen kesto ja tapaamisker-
tojen maara maaraytyy aina myos parin tavoitteiden mukaan, ja tavoitteet pari asettaa
aina itse. Taman vuoksi tapaamiskertojen maara on perusteltua pitdda suuntaa anta-
vana. Osa aktoreista saattaa tarvita vain vahan tukea konkreettisissa asioissa tai tietyn
alan kanssa, jolloin tapaamiskertoja ei tarvitse olla montaa. Toiset aktorit taas tarvit-
sevat laajempaa tukea ja ohjausta, jolloin pitki, usean kuukauden ja usean tapaamis-
kerran mentorointisuhde voi olla hyva ratkaisu. Yhden kerran tapaaminen ei kuiten-
kaan yleensa ole hedelmallista tai palvele aktoria. Mentorointisuhteen on suositeltavaa
olla vahintaan kolmen tapaamiskerran mittainen, jolloin myos asetettuja valitavoit-

teita ehditdaan toteuttaa ja seurata.



27

5.4 Rajat mentorointisuhteessa

Rajat mentorointisuhteessa nousi tarkeaksi teemaksi, johon sisiltyy myos mentorin
roolin tarkentaminen seka aktorin toiveet ja odotukset. H2 pohti, kuuluiko hanen roo-
liinsa mentorina lahettaa aktorin cv:td eteenpain tutuille, joilla voisi olla esimerkiksi
tyoharjoittelupaikka aktorille, ja oliko mentorin tehtiava jakaa verkostojaan, nayttaa
kaytannon tyotdan vai neuvoa ja opastaa. Myos se mietitytti, kuinka ammatillinen tai
rento mentorointisuhteen kuuluisi olla. H4:lle oli ollut epaselvaa, oliko aktori hake-

massa tyopaikkaa hanen edustamastaan yrityksesta.

Womenton edustaja suhtautui mentorointisuhteen rajaukseen melko voimakkaasti.
Hén painotti, ettd mentorointi keskittyy vain tyoelamaan paasyyn ja ammatilliseen
kasvuun ja kaikki muu rajautuu sen ulkopuolelle. Myos Kupias & Salo (2014, 11-12)
toteavat, ettd mentorointisuhde on kahden ihmisen vilinen luottamuksellinen vuoro-

vaikutussuhde, joka tahtad ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen.

Haastatteluissa ilmenneiden pohdintojen, benchmarkingista saatujen vastausten seka
lahdekirjallisuutemme perusteella valitsimme perehdytysmateriaaliin nelja olennai-
sinta asiaa mentorointisuhteen rajoista. Tarkein asia mentorille on muistaa, etta suh-
teen rajat muotoutuvat tavoitteiden tavoin aktorin toiveiden ja tavoitteiden mukaan.
Jos aktori esimerkiksi toivoo tapaavansa ihmisid omalta alaltaan, suhde voi keskittya
verkostojen luomiseen. Jos aktori taas haluaa apua tyonhaun aloittamiseen Suomessa,

rajat kannattaa vetiaa tyonhakutoimenpiteissa tukemiseen.

Mentorin rooli mentorointisuhteessa tarkentuu ja rajautuu naiden seikkojen kautta.
Roolia tai rajoja ei voi maaritella etukateen ulkopuolelta, vaan ne muodostuvat aina
kyseisen mentorointisuhteen tarpeiden mukaan. Kyky vaihtaa omaa ldhestymistapaa
ja toimintaa tilanteen vaatiessa onkin yksi hyvan mentorin ominaisuus (Juusela, Lillia
& Rinne 2000, 27). Tyoeldméaan ja ammatilliseen kehitykseen keskittyminen toimivat
kuitenkin perehdytysmateriaalissamme laajoina rajoina mentorointisuhteelle. Ahlfor-
sin, Saarelan, Vanhasen & Wetzer-Karlssonin (2018) mukaan mentorin ei myoskaan
ole tarkoitus tarjota tai valittaa aktorille tyopaikkaa. Tama seikka oli mietityttanyt joi-

takin haastateltavia, joten paatimme lisata taman tiedon perehdytysmateriaaliin.
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5.5 Kulttuurisensitiivisyys

Haastatteluissamme kulttuurisensitiivisyys ei tullut esille varsinaisena teemana,
vaikka siita kysyimmekin. Kaikilla haastateltavillamme oli paljon kansainvilista osaa-
mista ja kokemusta, joten he eivit kokeneet tarkedksi kulttuurisensitiiviseen tyosken-
telyyn perehdyttamista. Koska Vertaista vailla -hankkeesta tulevat aktorit ovat maa-
hanmuuttajia, halusimme ottaa kulttuurisensitiivisyyden yhdeksi teemaksi perehdy-

tysmateriaaliimme.

Womenton edustaja oli sitd mielta, ettd kulttuurisensitiivisyys on hyva tuoda esille
mentoreiden perehdytyksessa. On esimerkiksi otettava huomioon, miten taustakult-
tuuri tai uskonto mahdollisesti vaikuttavat opintoalaan tai ammattiin, johon aktori ha-
luaa. Aktorin toiveista ja siitd, mita han on valmis tekemaan uransa takia, on hyva kes-
kustella. Kulttuuria ei pida kuitenkaan painottaa liikaa. Perehdytysmateriaali ei saa
opettaa mentoria liikaa monikulttuurisuudesta tai ihmisten eroista, vaan tarkeinta on
keskittya ihmisen aitoon ja vilittémaian kohtaamiseen (Womenton edustaja 2018.)
Miessakit Ry:n Vieraasta Veljeksi -hankkeen edustaja painotti, ettd tarkeintad on kes-
kittya tyoelamaan liittyviin asioihin eika niinkadan kulttuurisiin seikkoihin. Hanen mu-
kaansa kulttuurisensitiivisyys on kuitenkin hyva ottaa esiin, jos mentoreilla ilmenee

kysymyksia.

Womenton ja Miessakit Ry:n edustajien kommenttien seki tietoperustamme perus-
teella teimme perehdytysmateriaaliin kulttuurisensitiivisyysosion. Benchmarkattujen
tahojen nakemykset kulttuurisensitiivisyydesta mentoreiden perehdytyksessa olivat
nahdaksemme hyvin yksiselitteisid, perusteltuja ja melko yhdenmukaisia, joten nou-
datimme niitd my6s materiaalin laadinnassa. Tarkeina seikkoina pidimme ihmisen ai-
toa kohtaamista, ty6elaméan korostamista kulttuuriin verrattuna seka kulttuuriin liit-
tyvista epaselvyyksista keskustelemista. Lisdksi koimme olennaiseksi mainita tarkean
seikan DMIS-mallista (ks. Kuvio 3). DMIS-mallin mukaan ihmisen kulttuurisensitiivi-
syyden kehittymisen etnorelatiivisiin vaiheisiin kuuluu vieraan kulttuurin lisaksi tie-
toisuus omasta kulttuurista ja siita, ettd ihmisten arvot, nakemykset ja kayttaytymis-
tavat eivat ole kaikissa kulttuureissa samoja (Estrada 2016). Mentoreiden on tarkeaa
muistaa, ettd myos heiddan oma kulttuurinsa vaikuttaa vuorovaikutukseen, eika vain

aktorin kulttuuri. Kulttuurisensitiivinen ihminen ei myoskaan aseta eri kulttuureita
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paremmuusjarjestykseen (Dabbah 2018). Taman nostimme viimeiseksi neuvoksi pe-

rehdytysmateriaalimme kulttuurisensitiivisyys —osioon.

Ylla mainittujen viiden teeman perusteella koostimme tyoelamamentoreille tarkoite-
tun perehdytysmateriaalin. Tavoitteenamme oli koostaa materiaali, joka vastaa mah-
dollisimman hyvin haastatteluissa ja benchmarkingissa esiin nousseisiin ongelmiin.
Lisdksi kdytimme materiaalin tukena opinniytetyomme tietoperustaa. Kehittamis-

tyomme tuotoksesta kerromme lisaa seuraavassa luvussa.
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6 KEHITTAMISTYONA PEREHDYTYSMATERIAALI MENTOREILLE

Kehittamistyomme pohjana kaytimme tietoperustaa, keradmaamme aineistoa seka
omia kokemuksiamme. Lisidksi saimme tuotoksen edetessa palautetta ja parannuseh-

dotuksia tilaajaltamme, joiden mukaan muokkasimme tuotosta.

6.1 Pikaopas mentorointiin

Kehittamistydmme tavoitteena oli tuottaa Vertaista vailla -hankkeen mentorointiin
perehdytystyokalu, jonka mentorointiin lupautuneet henkilot saavat ennen mento-
roinnin aloitusta. Tietoperustamme, aineistomme ja omien kokemustemme perus-
teella kokosimme nopeasti ja helposti luettavan materiaalin, jonka nimi on “Pikaopas
mentorointiin”. Opas 10ytyy opinnaytetyomme liitteista (liite 1). Oppaassamme on

nelja padkohtaa, jotka ovat:

1. Mentorointisuhde

2. Tavoitteet

3. Rajat mentorointisuhteessa
4

. Kulttuurisensitiivisyys

Oppaan sisalto keskittyy siis suoraan opinnaytetyossamme keratyn aineiston tuloksiin.
Oppaassamme korostuvat osiot mentorointisuhde ja tavoitteet, jotka painottuivat
myos aineistossamme. Opas on kevytrakenteinen ja siina on kerrottu lyhyesti ja paa-
piirteittdin, mitd mentorointi on, miten siti toteutetaan ja miksi sitd tehdaan. Pereh-
dytysmateriaali on kaikille mentoreille sama, joten kaikki saavat perustiedot mento-

roinnista sita kautta.

Lisdsimme materiaaliin myos esimerkkikysymyksia, jotka johdattelevat aktoria ja
mentoria pohtimaan suhteen tavoitteita. Jatimme materiaalin loppuun tilan mentorin
omille muistiinpanoille. Opas on tehty sahkoiseen muotoon, jotta mentorin on helppo
janopea kiayda se lapi missa vain esimerkiksi tietokoneella tai dlypuhelimella. Oppaan
voi myos tulostaa ja sita voi pitdd mukana tapaamisissa, jolloin siihen voi merkita omia
muistiinpanoja ja huomioita. Tama auttaa mentoria muistamaan, mita edellisella ker-
ralla on puhuttu tai sovittu, ja se voi auttaa myos sitoutumisessa mentorointisuhtee-
seen. Tilaajan toiveesta lisisimme oppaaseen viela yhden ylimaaraisen sivun, joka toi-

mii aloituslomakkeena mentorointisuhteelle. Mentori ja aktori voivat yhdessa tayttaa
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viimeiselle sivulle tavoitteet, toimenpiteet niiden saavuttamiseksi seka suunnitella

mentorointisuhteen kestoa.

6.2 Pikaopas prosessina

Kehittamistyonamme tehty pikaopas mentorointiin oli mielestimme melko onnistu-
nut kokonaisuus. Saimme haastatteluista ja benchmarkingista riittavan kattavan ai-
neiston, jonka pohjalta opas oli helppo koostaa, vaikka perehdytysmateriaalin luomi-
nen tuntui aluksi hieman haastavalta prosessilta. Kaikki haastateltavat ja benchmar-
king-kohteet vastasivat pyyntéihimme myontéavasti, joten kattavan aineiston koosta-

minen oli helppoa.

Benchmarking-kohteista OppnaDérren ei kuitenkaan tiysin vastannut ennakkokisi-
tyksiamme, emmeka saaneet heiltd hyodynnettavissa olevaa aineistoa. Pohdittavaksi
jaa, vaikuttiko aineiston puuttuminen yhdestd benchmarking-kohteesta kehittamis-
tyohomme. Aineisto olisi ollut laajempi ja monipuolisempi, jos olisimme saaneet ruot-
salaisesta OppnaDérrenistd enemmén tietoa, mutta toisaalta koemme, etti opas on
monipuolinen jo nyt. Kriittisena ajatuksena mieleemme nousi jalkeenpiin, olisiko ol-
lut kannattavaa benchmarkata myos muita kuin maahanmuuttajiin kohdistuneita
mentorointiohjelmia. Niin olisimme saaneet benchmarking-menetelmalli vield enem-
man tietoa ja nikemyksii eri mentorointiohjelmien perehdytyksest, ja olisimme voi-

neet saada monipuolisempia ideoita materiaalin luomiseen.

Keradamamme aineisto ja tyon tietoperusta tukivat toisiaan, mika helpotti kehittamis-
tyon tekemista. Haastatteluista, benchmarkingista ja 1ahdekirjallisuudesta saamamme
tiedot tukivat toisiaan ja antoivat toisilleen uusia nikokulmia oppaan tekemiseen. Oli-
simme kuitenkin voineet kiayttda oppaan sisillossa viela enemman tietoperustan tie-
toa. Niin sisalto olisi voitu saada monipuolisemmaksi ja tietoperusta olisi voinut tukea
keraamadmme aineistoa entistd enemman. Tutkimuskysymyksidamme olivat “Millai-
nen perehdytys antaa hyvat valmiudet toimia mentorina?” ja “Miten kulttuurisensitii-
visyys taytyy ottaa huomioon mentoreiden perehdytyksessa?” Saimme tutkimuskysy-
myksiin vastaukset keraamastamme aineistosta ja myos kehittamistyon tuotoksena

luotu perehdytysmateriaali vastaa tutkimuskysymyksiin.
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Tavoitteena oli luoda nopealukuinen ja tiivis opas, ja siind onnistuimme mielestimme
hyvin. Opas on kolmen sivun pituinen, ja varsinainen tieto on kahdella ensimmaisella
sivulla. Oppaan lukeminen ei niin ollen vie kauaa aikaa, ja sihkoisessa muodossa ole-
vana mentori voi lukea sen missa vain esimerkiksi mobiililaitteella tai tietokoneella.
Tarvittaessa opas on myos helppo tulostaa paperille sen lyhyen pituuden ansiosta.
My0s oppaan ilmeeseen olemme tyytyviisid. Oppaan varit ovat linjassa Vertaista vailla
-hankkeen logon ja markkinointimateriaalien kanssa. Samalla Pikaopas mentorointiin
on myos yleistettava perehdytystyokalu mihin tahansa monikulttuuriseen mentoroin-

tiohjelmaan, johon halutaan saada nopea apu mentoreiden perehdytyksen avuksi.

Pikaoppaan tekemisprosessin aikana ldhetimme versioita oppaasta saannollisin va-
liajoin tilaajallemme ja pyysimme heiltd kommentteja ja kehitysehdotuksia. Tilaaja an-
toi rakentavaa palautetta, jonka pohjalta pystyimme kehittamaan opasta eteenpaiin ja
vastaamaan tilaajan toiveisiin entistd paremmin. Kun olimme saaneet oppaan taysin
valmiiksi, tapasimme tilaajaorganisaation edustajat ja pyysimme heilta virallisen pa-
lautteen tuotoksesta. Tilaajan (Heikkild & Hillgren 2018) mielestd Pikaopas mento-
rointiin vastaa tarkoitustaan ja se on selked, helppolukuinen, asiakeskeinen seka yti-
mekas. Visuaaliselta ilmeeltadn opas raikas ja ilmava, mika tukee sen helppolukui-
suutta ja asiasisaltojen hahmottamista. Pikaoppaan nimi kertoo, mista oppaassa on
kyse; mentori pystyy nopeasti tarkastelemaan, mistda mentoroinnissa on kyse. Kehitta-
mistyon menetelmien tulokset seka tilaajan palaute on hyodynnetty lopputuloksessa.

(mt.)
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7 LOPUKSI

Maahanmuuttajien tyollistyminen, tyollisyyden edistiminen eri toimenpitein seka
tyollistamistoimenpiteiden kehittaminen ovat ajankohtaisia ja koko suomalaiseen yh-
teiskuntaan vaikuttavia aiheita. Suomessa tyottomien maahanmuuttajien maaran ol-
lessa yli 25 000 (Ty0- ja elinkeinoministerion tyollisyyskatsaus 05/2018), mentoroin-
tia tarvitaan tukemaan tyollistymistd. Uskomme, ettd mentoroinnin avulla entista suu-
rempi osa tyottomista maahanmuuttajista 16ytda oman tiensa suomalaiseen tyoela-
maan, eika enaa jaa sen ulkopuolelle. Tutkimustuloksia siitd, miten tyoelamamento-
rointi on edistinyt maahanmuuttajien tyollistymista ja suomalaiseen tyoelaméaén in-
tegroitumista, olisi mielenkiintoista saada. Juuri nyt on kuitenkin tirkeda keskittya
edistimaan mentorointia, rakentaa jarjestelmaillisia mentorointiohjelmia ja ennen
kaikkea tukea mentoreita tehtavassa, jolla on parhaimmillaan suuri merkitys maahan-

muuttajien tyollistymisessia Suomessa.

Toivomme opinnaytetydmme kiinnittivan maahanmuuttajien parissa tyoskentelevien
huomion mentorointiin tyollistimistoimenpiteena seki siihen, miten toimivia mento-
rointiohjelmia voidaan rakentaa ja kehittaa. Jotta mentorointitoiminta saadaan jatku-
vaksi tyollisyyden edistimiskeinoksi Suomessa, on vilttamatonta keskittya siihen,
mistd koko prosessi saa alkunsa: mentoreiden perehdytykseen. Mentoreiden sitoutu-
minen usein vapaaehtoisesti tehtavaan tyohon vaatii riittavaa perehdytystd, mutta
usein sekd mentorointiohjelmien tyontekijoiden etta etenkin mentoreiden aika on kor-
tilla muun eldmain ja tyon ohella. Uskomme, kehittamistyonamme tehdyn, tiiviin pi-
kaoppaan kaltainen perehdytysmateriaali on tehokas tyokalu perehdytyksen toteutta-

miseksi.

Haastatteluista ja benchmarkingista saamamme aineiston perusteella kerasimme pe-
rehdytysmateriaaliimme (Pikaopas mentorointiin) nelja teemaa: “mentorointisuhde”,
“tavoitteet”, “rajat mentorointisuhteessa” seka “kulttuurisensitiivisyys”. Mentoreita ja
mentorointiohjelmia on monia erilaisia, eika kaikkiin voida soveltaa taysin saman-
laista perehdytysmallia. Kehittamistyomme tulokset kuitenkin nayttavat, etta etenkin
hankkeiden, joiden yksi tyollistymista edistavista toimenpiteistd on mentorointi, on
hyodyllista ottaa kayttoon perehdytystyokalu mentoreiden perehdytykseen. Luo-
mamme Pikaopas mentorointiin toimii tallaisena tyokaluna ja toivomme, etta se leviaa

myos muiden toimijoiden kayttoon. Opas tehostaa tytelamamentoreiden perehdytysta
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ja takaa kaikille samat tiedot kulttuurisensitiivisestd mentoroinnista. Pikaopas men-
torointiin onkin jo otettu kayttoon Humanistisen ammattikorkeakoulun hallinnoiman
Baana-hankkeen toiminnassa. Lisdksi se tullaan ottamaan kayttoon yrittajyyskasva-
tusta toteuttavan ja maahanmuuttajien mentorointitoiminnan aloittamista suunnitte-
levan YES ry:n toiminnassa ainakin Varsinais-Suomen alueella. Tyémme tilaajaor-

ganisaation edustajat tekevit yhteistyotd YES Varsinais-Suomi -yhdistyksen kanssa.

Uskomme, ettd tyoelamamentorointi on taydentava ratkaisu maahanmuuttajien tyot-
tomyyden vahentamiseen ja suomalaisen tyoelaman tutuksi tuomiseen. Mentorointi-
malleja ja -ohjelmia on kuitenkin kehitettava myos tulevaisuudessa, jotta ne pysyvat
ajantasaisina ja palvelevat aktoreiden tarpeita. Toiminnan kehittiminen on helppoa,
tehokasta ja mielekasta, jos hyvia kiaytantoja jaetaan muiden toimijoiden kanssa, jol-
loin samaa tietoa ei tarvitse keksia uudelleen jokaisessa mentorointiohjelmassa. Jat-
kossa olisikin kehitettdva toimintaa, jonka kautta eri mentorointia tuottavat hankkeet
ja toimijat paasisivit kommunikoimaan keskeniin ja jakamaan hyviksi kokemiaan
kaytantoja toisilleen. Téllaisen foorumin kautta myos hyvit perehdytysmallit ja -tyo-
kalut leviaisivat tehokkaammin, ja mentorointitoiminta Suomessa kukoistaisi var-
masti entistd vahvemmin. Foorumina voisi toimia esimerkiksi sihkoinen keskustelu-
alusta tai ryhma, seka tietopankki, johon toimijat voivat lisdtd mentorointiin liittyvia
materiaaleja ja tyokaluja muiden kaytettaviksi. Yhteisopedagogien kehittamisosaami-

nen vastaa kattavasti timankaltaisen toiminnan tuottamiseen ja kehittamiseen.



35

LAHTEET

Ahlfors, Gunta & Saarela, Inka & Vanhanen, Sari & Wetzer-Karlsson, Marina 2018.
Ty6uramentoroinnilla tuloksiin. Opas koulutettujen maahanmuuttajien mentoroin-
tiln.  Vdestoliitto  ry.  Viitattu = 28.9.2018.  http://vaestoliitto-fi-bin.di-
recto.fi/ @Bin/e6d2be8f7b72e3fece4566bfftd65f253/1538083947/applica-
tion/pdf/3832980/Womento%20koulutusopas%20PDF%20101114.pdf

Dabbah, Mariela 2018. Red Shoe Movement. Blog. Human resources management.
What Is Cultural Sensitivity? Viitattu 11.10.2018. https://redshoemove-
ment.com/what-is-cultural-sensitivity/

Eronen, Antti & Harmala, Valtteri & Jauhiainen, Signe & Karikallio, Hanna & Karinen,
Risto & Kosunen, Antti & Laamanen, Jani-Petri & Lahtinen, Markus 2014. Maahan-
muuttajien tyollistyminen. Taustatekijat, tyonhaku ja tyovoimapalvelut. Tyo- ja elin-
keinoministerion  julkaisuja. Viitattu 20.10.2018. https://tem.fi/docu-
ments/1410877/2859687/Maahanmuuttajien+ty%C3%B6llistyminen+10022014.pdf

Fonseca Estrada, Montserrat 2016. PennState Extension. The Pennsylvania State Uni-
versity. Cultural Sensitivity in the Workplace. Viitattu 11.10.2018. https://exten-
sion.psu.edu/cultural-sensitivity-in-the-workplace

Heikinheimo, Hannele & Parpala, Arja 2018. Intohimona mentorointi. Suomen Eko-
nomit. Viitattu 29.9.2018. https://issuu.com/ekonomit/docs/intohimona mento-
rointi -kirja suome

Heikkila, Jonna & Hillgren, Essi 2018. Suullinen tiedonanto 5.11.2018.

Hillgren, Essi 2018. Suullinen tiedonanto 15.3.2018.

Juusela, Tuulkki & Lillia, Tuula & Rinne, Jari 2000. Mentoroinnin monet kasvot. Hel-
sinki: Yrityskirjat Oy.

Kaila, Katja (toim.) 2014. Onnistunut vapaaehtoistoiminta. Opas toiminnan kehitta-

jalle. Viitattu 3.10.2018. https://www.kierratyskeskus.fi/files/8928/Onnistunut va-
paaehtoistoiminta opas VETY o514web.pdf

Kanniainen, Minna-Rosa & Nylund, Jaana & Kupias, Paivi 2017. Mentoroinnin tyo-
kirja. Helsingin yliopisto. Viitattu 28.9.2018. https://blogs.helsinki.fi/mentorointi/fi-
les/2014/08/Mentoroinnin-tyokirja A4.pdf

Karinen, Risto 2011. Sosiaalisten verkostojen merkitys tyollistymisessa. Maahanmuut-
tajan tyollistymista edistavat tekijat kohti ennakoivaa ja vaikuttavaa verkostotyota. Vii-
tattu 29.10.2018. https://www.ulapland.fi/loader.aspx?id=6f6c274a-e887-4992-
bagc-c68579188b35

Kupias, Paivi & Peltola, Raija 2009. Perehdyttamisen pelikentalla. Palmenia-sarja nro
61.

Kupias, Paivi & Salo, Matti 2014. Mentorointi 4.0. Helsinki: Talentum Media Oy.

Lankinen, Noora 2018. Vapaaehtoistyon opas. Nuorisoseurat. Viitattu 25.10.2018.
https://nuorisoseurat.fi/wp-content/uploads/2018/03/vapaaehtoisty-
onopas_taitto.pdf



http://vaestoliitto-fi-bin.directo.fi/@Bin/e6d2be8f7b72e3fece4566bffd65f253/1538083947/application/pdf/3832980/Womento%20koulutusopas%20PDF%20101114.pdf
http://vaestoliitto-fi-bin.directo.fi/@Bin/e6d2be8f7b72e3fece4566bffd65f253/1538083947/application/pdf/3832980/Womento%20koulutusopas%20PDF%20101114.pdf
http://vaestoliitto-fi-bin.directo.fi/@Bin/e6d2be8f7b72e3fece4566bffd65f253/1538083947/application/pdf/3832980/Womento%20koulutusopas%20PDF%20101114.pdf
https://redshoemovement.com/what-is-cultural-sensitivity/
https://redshoemovement.com/what-is-cultural-sensitivity/
https://tem.fi/documents/1410877/2859687/Maahanmuuttajien+ty%C3%B6llistyminen+10022014.pdf
https://tem.fi/documents/1410877/2859687/Maahanmuuttajien+ty%C3%B6llistyminen+10022014.pdf
https://extension.psu.edu/cultural-sensitivity-in-the-workplace
https://extension.psu.edu/cultural-sensitivity-in-the-workplace
https://issuu.com/ekonomit/docs/intohimona_mentorointi_-kirja_suome
https://issuu.com/ekonomit/docs/intohimona_mentorointi_-kirja_suome
https://www.kierratyskeskus.fi/files/8928/Onnistunut_vapaaehtoistoiminta_opas_VETY_0514web.pdf
https://www.kierratyskeskus.fi/files/8928/Onnistunut_vapaaehtoistoiminta_opas_VETY_0514web.pdf
https://blogs.helsinki.fi/mentorointi/files/2014/08/Mentoroinnin-tyokirja_A4.pdf
https://blogs.helsinki.fi/mentorointi/files/2014/08/Mentoroinnin-tyokirja_A4.pdf
https://www.ulapland.fi/loader.aspx?id=6f6c274a-e887-4992-ba9c-c68579188b35
https://www.ulapland.fi/loader.aspx?id=6f6c274a-e887-4992-ba9c-c68579188b35
https://nuorisoseurat.fi/wp-content/uploads/2018/03/vapaaehtoistyonopas_taitto.pdf
https://nuorisoseurat.fi/wp-content/uploads/2018/03/vapaaehtoistyonopas_taitto.pdf

36

Miessakit Ry 2018. Toimintamuodot. Vieraasta Veljeksi. Mentoritoiminta. Viitattu
27.8.2018. https://www.miessakit.fi/fi/toimintamuodot/vieraasta veljeksi/mentori-
toiminta

Nowroozi, Kaveh 2018. Mentoring in OppnaDérren. Email kontakt@yrkesdorren.se
6.8.2018.

Ojasalo, Katri & Moilanen, Teemu & Ritalahti, Jarmo 2010. Kehittimistyon menetel-
mat. Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. (1.-2. painos). Helsinki: WSOYpro.

Ristikangas, Vesa & Clutterbuck, David & Manner, Jarmo 2014. Jokainen tarvitsee
mentorin (1. painos). Helsinki: Helsingin seudun kauppakamari.

Sisaministerio 2015. Maahanmuuton ja kotouttamisen suunta 2011-2014. Viitattu
5.7.2018.  https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024 /78916 /Maa-
hanmuuton%20ja%20kotouttamisen%20suunta%202011%E2%80%932014.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y

Suomen ekonomit 2018. Mentoroinnin ytimessa ovat keskustelut. Mentorointi kiytan-
nossa. Viitattu 29.9.2018. https://www.ekonomit.fi/mentorointi-kaytannossa

Tekoihin.fi 2018. Tyoelamalle. Maahanmuuttajien ohjaus tyopaikalla. Perehdytys. Vii-
tattu 15.11.2018. https://www.tekoihin.fi/perehdytys/

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017. Hyvinvointi ja terveyserot. Eriarvoisuus. Osal-
lisuus. Viitattu 5.7.2018. https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoi-
suus/hyvinvointi/osallisuus

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018. Maahanmuuttajat ja monikulttuurisuus. Maa-
hanmuuttajien palvelut. Kulttuurisensitiivinen tyoote sosiaali- ja terveyspalveluissa.
Viitattu 11.10.2018. https://thl.fi/fi/web/maahanmuuttajat-ja-monikulttuuri-

suus/maahanmuuttajien-palvelut/kulttuurisensitiivinen-tyoote-sosiaali-ja-terveys-

palveluissa

Tilastokeskus 2018. Tuotteet palvelut. Maahanmuuttajat ja kotoutuminen. Maahan-
muuttajat vdestossa. Viitattu 29.10.2018. https://www.stat.fi/tup/maahan-
muutto/maahanmuuttajat-vaestossa.html

Turun ammattikorkeakoulu 2018. Yhteisollisyys. Vertaista vailla. Viitattu 10.7.2018.
https://responsible.turkuamk.fi/yhteisollisyys/vertaista-vailla/

Lindholm, Petteri 2018. Mentorille voi nayttdd oman epavarmuutensa. Turun Sano-
mat, Extra -viikkoliite 25.8.2018.

Tyo0- ja elinkeinoministerio 2018. Tyollisyyskatsaus toukokuu 2018. Viitattu 5.7.2018.
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/160936/TKAT Touko 2018.pdf

Vertaista vailla 2018. Hankesuunnitelma. Ei julkaistu.

Viaestoliitto  2018. Maahanmuuttajat.  Mentorointi.  Viitattu = 27.8.2018.
http://www.vaestoliitto.fi/monikulttuurisuus/womento/

OppnaDérren 2015. Om oss. Om OppnaDérren. Viitattu 27.8.2018. https://www.opp-
nadorren.se/om-oss/



https://www.miessakit.fi/fi/toimintamuodot/vieraasta_veljeksi/mentoritoiminta
https://www.miessakit.fi/fi/toimintamuodot/vieraasta_veljeksi/mentoritoiminta
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/78916/Maahanmuuton%20ja%20kotouttamisen%20suunta%202011%E2%80%932014.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/78916/Maahanmuuton%20ja%20kotouttamisen%20suunta%202011%E2%80%932014.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/78916/Maahanmuuton%20ja%20kotouttamisen%20suunta%202011%E2%80%932014.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ekonomit.fi/mentorointi-kaytannossa
https://www.tekoihin.fi/perehdytys/
https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointi/osallisuus
https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointi/osallisuus
https://thl.fi/fi/web/maahanmuuttajat-ja-monikulttuurisuus/maahanmuuttajien-palvelut/kulttuurisensitiivinen-tyoote-sosiaali-ja-terveyspalveluissa
https://thl.fi/fi/web/maahanmuuttajat-ja-monikulttuurisuus/maahanmuuttajien-palvelut/kulttuurisensitiivinen-tyoote-sosiaali-ja-terveyspalveluissa
https://thl.fi/fi/web/maahanmuuttajat-ja-monikulttuurisuus/maahanmuuttajien-palvelut/kulttuurisensitiivinen-tyoote-sosiaali-ja-terveyspalveluissa
https://www.stat.fi/tup/maahanmuutto/maahanmuuttajat-vaestossa.html
https://www.stat.fi/tup/maahanmuutto/maahanmuuttajat-vaestossa.html
https://responsible.turkuamk.fi/yhteisollisyys/vertaista-vailla/
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/160936/TKAT_Touko_2018.pdf
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/160936/TKAT_Touko_2018.pdf
http://www.vaestoliitto.fi/monikulttuurisuus/womento/
https://www.oppnadorren.se/om-oss/
https://www.oppnadorren.se/om-oss/

LIITTEET

Liite 1

PIKAOPAS

MENTOROINTIIN

Kiitos, ettd olet paattan

kansainviliselle osaaja

“' ryhtya tydelamamentoriksi

. Tamd opas antaa sinulle

ohjeet, joilla paaset alkuun mentorointisuhteessasi.

MENTOROINTISUHDE

Mentorointisuhde on kahden
ihmisen valinen tasavertainen
suhde, jossa mentori tukee
aktoria ammatillisessa
kehittymisessa
Mentorointisuhde on
luotamuksellinen
vuorovaikutussuhde

Tarkedd on aktiivinen
vuorovaikutus ja avoin
keskustelu

Aktori on suhteen aktiivinen
osapuoli

Nopeat ratkaisut toimivat
harvoin. Mentorointisuhteen
aikana on hyvé olla ainakin 3-8
tapaamiskertaa

Sitoutuminen,
luottamuksellisuus &
tavoitteellisuus

TAVOITTEET

Sopikaa heti mentorointisuhteen
alkaessa tavoitteet suhteelle
Lisaksi jokaisella
tapaamiskerralla on hyvé olla
muutama erillinen tavoite
Sopikaa tapaamisessa
tavoitteet seuraavalle kerralle;
mit& aktori tekee seuraavaan
kertaan mennessa tai mité
teette yhdessa kun tapaatte?
Seka isot ettd pienet tavoitteet
on hyva kirjoittaa ylés
Tavoitteiden kirjoittaminen
sitouttaa aktorin tavoitteisiinsa

ESIMERKKEJA TAVOITTEISTA

Isoja tavoitteita: tulevaisuuden
hahmottaminen tyduran kannalta,
verkostojen rakentaminen

Pienia tavoitteita seuraavaan
tapaamiskertaan: cv:n tai
tyshakemuksen tekeminen,
yhteydenotto kiinnostavaan
yritykseen, omien
uramahdollisuuksien kartoittaminen
tai suunnitelman tekeminen
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RAJAT
MENTOROINTISUHTEESSA

Mentorointisuhteen rajoina
toimivat aktorin toiveet ja
tavoitteet

Aktorin toiveiden ja tavoitteiden
kautta tarkentuu myds mentorin
rooli

Mentorointisuhde on
ammatillinen suhde, joka
keskittyy tydelamaan padsyn
tukemiseen ja ammatilliseen
kasvuun

Mentorin ei tarvitse tarjota
tydpaikkaa tai tehdéa asioita
aktorin puolesta

KYSYMYKSIA?

Jos sinulla iimenee kysymyksia
tai epaselvyyksia mista tahansa
asiasta mentorointiin liittyen,
ota yhteyttd siihen
yhteyshenkiléon, jonka kanssa
olet sopinut
mentorointisuhteeseen
ryhtymisesta
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KULTTUURI-
SENSITIIVISYYS

Tarkeinta on keskittyé ihmisen
aitoon ja valittémaan
kohtaamiseen. lhminen ei
méadrity vain kulttuuritaustansa
perusteella.

Padosassa ovat tydelamaan
liittyvvat asiat eivatka
kulttuuriset seikat

Jos aktorin taustakulttuuri tai
uskonto vaikuttavat jollakin
tavalla esimerkiksi tietyn
ammatin harjoittamiseen,
asiasta kannattaa keskustella
avoimesti

Jos jokin aktorin
taustakulttuuriin liittyva seikka
mietityttad, kysy siita suoraan
aktorilta. Tamé lisaé
luottamuksellisuutta.

Tunnista myés oma kulttuurisi ja
sen vaikutus toimintaasi. Varo
asettamasta kulttuureita
paremmuusjarjestykseen
mielessasi



MUISTIINPANOJA:

POHDITTAVAA AKTORIN
KANSSA:

Mihin asioihin aktori tarvitsee
mentorin apua?

Mita konkreettista aktori
haluaa saavuttaa
mentoroinnin avulla?

Minkd asioiden aktori toivoo
olevan toisin
mentorointisuhteen paatyttya?

Tama opas on tehty osana
Humanistisen ammattikorkeakoulun
yhteisépedagogikoulutuksen
opinnaytetysta (Tydelaméamentoreiden
perehdytys kulttuurisensitiivisessa
tydssa). Tiedot on keratty
haastattelemalla tydelamamentoreita
seka benchmarking-menetelmalla.
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ALOITUSLOMAKE

Akorimnimi:  srsEisssEsnsEETTey
Mentorinnimly caanasismnaasmsndasas

PAIVAMGAGIE: | o osvanssssssmavimssssiavsssssvinssssarin

Aktorin tavoitteet mentorointisuhteelle:

Toimenpiteet, joilla aiotte edistaa tavoitteita:

Suunniteltu tapaamiskertojen maara:

Kuinka usein aiotte tavata:

Mentorointisuhteen suunniteltu kokonaiskesto:

Viestintatapanne
(sathkoposti/puhelin/Whatsapp /tekstiviesti):

...............................

................................................

................................................
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