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Johdanto

Taméa opas sisaltdd valmentavan mentoroinnin mallin esittelyn ja sen kayttoohjeen.
Oppaan taustalla on Vikkelasti toihin -hankkeen (ESR) tavoitteet l0ytaa keinoja Suomeen
maahanmuuttaneiden tydeldmaan integroitumisen edistdmiseksi sosiaali- ja
terveysalalla.

Oppaan avulla lukija saa peruskésityksen siitd, mitd on mentorointi sekd hankkeessa
hyodylliseksi ja tarpeelliseksi todettu valmentavan mentoroinnin malli. TAma opas on
luotu tyopaikoille mentorointiprosessin tueksi. Oppaan kayttdmisen tueksi ja
tyovalineiksi on tehty kaksi helppolukuista posteria: Valmentavan mentoroinnin malli
(Liite 4) seka Perehtyminen valmentavaan mentorointiin (Liite 5).

Materiaali on tehty maahanmuuttaneiden sosiaali- ja terveysalalla toimivien
ammattilaisten mentorointia varten, joten mentorointia tarkastellaan myos kielen ja
kulttuurin nakokulmista. Tatad opasta voidaan haluttaessa soveltaa sekd alan
ammattilaisten kuin myods alaa opiskelevien kanssa. Malli soveltuu myds muille aloille,
joilla halutaan edistda maahanmuuttaneiden integroitumista suomalaiseen tydeldmaan.

Tama opas esittelee mentorin ja aktorin roolit sekd mentorointiprosessin
kokonaisuudessaan. Myods mentoroinnin  hyotyja ja haasteita kaydaan lapi
maahanmuuttotaustaisten aktorien nakokulmasta. Liitteessd 3 (Liite 3) kasitelldan
teemoja, jotka nousevat toistuvasti esille maahanmuuttotaustaisten suomalaiseen
tydeldmaan integroitumisessa. Naitd teemoja ja keskustelunaiheita voi tarpeen mukaan
hyodyntda mentorointiprosessissa. Tarkeda on kuitenkin muistaa, ettd prosessissa
kasiteltavien teemojen tulisi nousta ja muokkautua aina aktorin tarpeesta.

Opas sisaltaa myods mentorointisopimuksen (Liite 1) ja mentorointipdivakirjan (Liite 2).



1. Mentorointi kasitteena

Mentorointi on prosessina pitkdaikainen ja joustava yhteistyosuhde. Keskeisia kasitteita
prosessille ovat mentori ja aktori. Mentori on alansa ammattilainen, jolta [8ytyy viisautta
ja kokemusta. Aktori on yhteistydosuhteessa oppijan asemassa, vaikka prosessi
mahdollistaakin molemminmuolisen oppimisen. Keskeisena tavoitteena mentoroinnissa
on edistdd oppimista ja osaamista. Mentoroinnin avulla tuetaan myo6s aktorin
ammatillista kasvua. Mentorointi on menetelmana yksinkertainen. Toiminta perustuu
mentoroitavan eli aktorin ja mentorin véliseen vuorovaikutukseen. Aktorin kysymykset,
kiinnostuksen aiheet ja tavoitteet maarittavdt mentoroinnin sisallén ja suunnan.
Mentorointityoskentely voi tapahtua valittujen teemojen parissa. (Luhanka-Aalto 2017.)
Liitteessd 3 on avattu tyohon perehdyttdmiseen, ohjaukseen, kielitaitohaasteisiin ja
kulttuurierojen kasittelemiseen liittyvia asioita (Liite 3).

Mentorointiparia muodostettaessa parin yhteensopivuus voidaan varmistaa esimerkiksi
henkilokohtaisella tapaamisella ennen mentoroinnin aloittamista. Taydelliseen
yhteensopivuuteen ei tarvitse pyrkia. Oma suhtautuminen ja halu oppia toisesta ja
toiselta kehittavat suhdetta ajan kanssa. Mentorointiparin ei tarvitse aina olla samaa
mieltd keskusteltavista asioista. Tarkeimmat oivallukset saattavat jopa syntya sopivasta
vastakkainasettelusta. Mentorointisuhteelle pitdd antaa mahdollisuus kehittya
keskustelun ja yhdessa vietetyn ajan kautta. Mentoroinnin etenemista ei pida kiirehtia.
(Luhanka-Aalto 2017.)

Mentorointikeskustelut perustuvat luottamuksellisuuteen, sitoutumiseen ja
avoimuuteen. Mentoroinnissa on keskeista tavoitteiden asettaminen ja niihin pyrkiminen.
Alussa tavoitteita voi olla vaikeaa maaritelld selvasti. Tavoitteet voivat tarkentua tai
muuttua prosessin etenemisen myota. Mentoroinnin puolivilissd motivaatio saattaa
usein laskea hieman. Silloin on hyva palata alussa asetettuihin tavoitteisiin ja miettia,
ovatko ne muuttuneet ja sen jalkeen kirjata muutokset esimerkiksi
mentorointipaivakirjaan. (Luhanka-Aalto 2017.)

Tybelamdssd mentorointia  kaytetddn kokeneiden tydntekijoiden osaamisen
hyodyntdmiseen ja jakamiseen sekd hiljaisen tiedon esille nostamiseen. Mentorointia
hyodynnetaan etenkin oppimisen ja urakehityksen tukemiseen, mutta myods tyohon
perehdyttdmisen tukena. Mentorointi ja perehdytys on kuitenkin eri asia, eika niita tule
sekoittaa. Mentorointiohjelmat tarjoavat ndkokulmia esimerkiksi urasuunnitteluun,
tulevaisuuteen ja tyonhakuun. Mentorointiprosessissa tarkeintd on halu kehittya.
Mentorointi tdhtda aina ensisijaisesti aktorin kehittymiseen. (Luhanka-Aalto 2017.)
Vuorovaikutteisessa prosessissa myos mentori oppii uutta. Usein molemmat osapuolet
pystyvat analysoimaan mentoroinnin jdlkeen paremmin omaa uraansa ja pohtimaan
tulevaisuudensuunnitelmiaan uudesta nakdkulmasta. Mentoroinnissa jo itse matkan
tekeminen on tavoiteltava saavutus. Mentoroinnissa saavutetut asiat muodostuvat usein
pitkdkestoisen prosessin aikana saaduista oivalluksista ja kehitysaskeleista.
(Ristikangas, Ristikangas & Alatalo 2019.)



2. Maahanmuuttaneiden mentoroinnissa huomioitavat

erityispiirteet

Maahanmuuttotaustaisten aktorien kanssa tehtdvdssd mentoroinnissa keskeisiksi
aiheiksi nousevat usein kommunikaatio- ja kielitaitohaasteet. Talléin mentoroinnin
ensisijaiseksi tavoitteeksi kannattaa asettaa suomalaiseen tybelamaan ja tyoyhteisoon
integroituminen. (Oikarainen 2022.) Mentorointiprosessiin sitoutuminen on aina tarkeaa.
Mentoria voi palkita ajatus, ettd han auttaa maahanmuuttotaustaisia sopeutumaan
paremmin suomalaiseen yhteiskuntaan. Mentori saa prosessissa mahdollisuuden
tutustua eri toimintakulttuureista tulevien ihmisten maailmankuviin ja saa nain
hyodyllistd tietoa erilaisista toimintatavoista ja niiden syistd. Mentorointiparia
muodostettaessa on kuitenkin hyva huomioida kulttuuritausta. (Luhanka-Aalto 2017.)

Mentorilla ei tarvitse olla syvéallistd tuntemusta aktorin omasta kulttuurista. Tarkedéa on
omalla toiminnallaan luoda ilmapiiri, jolloin aktori voi kokea olonsa mahdollisimman
tervetulleeksi uudessa maassa ja uudessa tyoyhteisossad. Mikali on mahdollista,
kannattaa mentori-aktoripareja muodostettaessa ottaa huomioon yhteiset kiinnostuksen
kohteet. (Luhanka-Aalto 2017.)

Yhteinen ammattitausta voi auttaa paljon mentoroinnissa. Merkityksellistd on, kuinka
pari suhtautuu toistensa kulttuurieroihin. Prosessissa voi myo6s tutustua aktoriin
ihmisend, sekd hanen yksilollisiin tapoihinsa oppia ja jasentdad uutta tietoa.
Kaytannonlaheinen tutustuminen tydpaikan tapoihin ja tyoyhteisoon ovat onnistuneen
mentoroinnin kannalta hyodyllisid. Téma auttaa aktoria esimerkiksi vieraan kielen
oppimisen tukemisessa ja yhteisen pohdinnan mahdollistamisessa. (Pitkdnen, Keisala &
Niiranen 2017.)

Hankkeen tyopajoihin osallistuneet ammattilaiset toivat esille, etta
maahanmuuttajataustaisten integroitumista tyoyhteisoon ja yhteiskuntaan auttaa
kannustava ja avoin tydymparistd, jossa arvostetaan erilaisia tyontekijataustoja ja
kulttuureita. Avoin kommunikaatio ja mahdollisuudet osallistua organisaation toimintaan
ja paatoksentekoon ovat tarkeitd osatekijoitd. Selkedt ohjeet, sekd mahdollisuus
mentorointiin ndhtiin myos tarkeina aloittavalle tyontekijalle.



Hankkeessa tunnistettiin kuusi teemaa, jotka ovat tarkeitd maahanmuuttaneiden
tyoeldmaan integroitumisen tukemisessa. Havainnot ovat yhdensuuntaisia
kirjallisuudessa ennestaan tiedostettujen hyvaksi havaittujen tukikeinojen kanssa.

1. Kuuntele ja ymmarra: Ole kiinnostunut maahanmuuttajataustaisen henkilon
kokemuksista ja haasteista. Pyri ymmartamaan hanen tilannettaan ja tarpeitaan. Tama
auttaa luomaan luottamusta ja yhteisymmarrysta mentorin ja aktorin vélille.

2. Kulttuurinen herkkyys: Ole tietoinen eri kulttuureista ja osoita kiinnostusta
maahanmuuttaneen kulttuuria kohtaan. Taméa auttaa mentoria osoittamaan
kunnioitusta ja arvostusta mentoroitavan kulttuuria kohtaan.

3. Auta verkostoitumaan: Tue maahanmuuttanutta verkostojen luomisessa ja auta
heita loytamaan uramahdollisuuksia. Mentorin omat verkostot voivat olla hyodyllisia
aktorin uran edistamisessa.

4. Tue kielelld ja viestinnalla: Ole karsivallinen maahanmuuttajan kielen oppimisessa ja
auta heita kehittamaan viestintataitojaan. Mentori voi tarjota apua ja vinkkeja
esimerkiksi ammattisanaston oppimisessa.

5. Seuraa kehitysta: Tarjoa palautetta ja kannustusta maahanmuuttaneen kehittymista
kohti uratavoitteita. Mentorin tulee olla valmis tukemaan aktoria erilaisissa
kehittymisen mahdollisuuksissa.

6. Arvosta monimuotoisuutta: Rohkaise organisaatiossa monimuotoisuuden

arvostamista ja edistamista. Téama voi olla esimerkiksi monimuotoisuuskoulutusten
jarjestamista tai organisaation sisdisen monimuotoisuusohjelman tukemista.

(Oikarainen, 2022; Pitkdnen ym. 2017.)



3. Mentorointiprosessi

Mentoroinnissa on aina hyva tavoitella pitkdkestoista prosessia. Mentoroinnin ajanjakso
on myos hyva sopia tapauskohtaisesti. Mentorointisuhteen olisi hyva kestda 4-12
kuukautta. Alle kahden kuukauden ajanjaksoa ei suositella, silla aikajanne on talléin liian
lyhyt. Mentorointiprosessissa on oltava aikaa ja tilaa luottamuksen rakentamiselle.
Aktorilla on oltava mahdollisuus prosessoida kasiteltyja asioita ja nostaa esille niihin
liittyvid kysymyksid. Mentorointipari voi myds palata aiemmin kasiteltyihin teemoihin.
Ennen kuin mentorointi aloitetaan, on mentorointisuhteelle maariteltava selkea alku ja
loppu. (Jaakkola 2021.) Tapaamisten rakenne voi toteutua esimerkiksi oheisen mallin
(Kuva 2.) mukaisesti.

KESKIVAIHE

« Tavoitteiden selkiytyminen ja mahdollinen
muuttuminen

» Elamantilanteen muutokset

= Mentorointisuhteen kehittyminen

= Oivallukset kaytantoon

Jatkuva palaute
MENTOROINNIN

i) LOPETUS

I

1 + Arviointi ja opittujen
1 asioiden nikyviksi

= Mentorin ja aktorin
tutustuminen

i tekeminen
. Ta\n::l.tteiden + Palaute ja kiitos
pohdinta + Paitosja
* Sitoutuminen ja mahdollisesta
pelisd@nnot yhteydenpidosta

* Menteorointisopimus sopiminen

Mentorointiprosessi

Kuva 2. Tapaamisen rakenne (mukaellen Kanninen, Nylund & Kupias 2017).



Mentoroinnin keskeiset tekijat

Onnistuneen mentoroinnin  edellytyksia ovat sitoutuminen, luottamuksellinen
vuorovaikutus ja tavoitteellisuus. Varsinkin mentorointisuhteen alussa mentorin ja
aktorin on hyva kiinnittda huomioita naihin asioihin. Sitoutuvalla asenteella on ratkaiseva
merkitys mentorointisuhteen rakentumisella vakaalle pohjalle, jolloin molemmat
osapuolet kokevat prosessin helpommin onnistuneeksi. (Ristikangas ym. 2019.)

Mentoroinnin tarkoitus on edistda osaamista seka oppimista ja sen avulla voidaan tukea
ammatillista kasvua. Aktori saa konkreettista opastusta tyohon ja ohjeita sen
tekemiseen.

Mentoroinnin aikana mentori ja aktori voivat yhdessa pohtia tyonhaasteita seka saavat
molemmat uusia nakokulmia. Mentorointi lisdd oman tyon arvostusta ja erilaisten
toimintatapojen hahmottamista ja reflektointia. (Luhanka-Aalto 2017.)

Mentorin ja aktorin on hyva keskustella Mentoriksi ryhtyvan kannattaa pohtia

aluksi yhdessa ainakin seuraavista seuraavia kysymyksii ennen mentoriksi

asioista: ryhtymista ja prosessin aikana:

« Voinko sitoutua pitkdkestoiseen « Minkéalaisesta tuesta olisin itse hyotynyt
mentorointiprosessiin? urani alussa?

« Mitka ovat omat tavoitteeni « Miten haluan ja voin auttaa aktoria?

mentoroinnille?

o Kun paatamme mentoroinnin, mita

» Pystynkd rakentamaan : : ) _
toivon aktorin hyotyneen prosessista?

luottamuksellista ilmapiiria?

« Mita toivon mentorina saavani

« Miten rajaamme tavoitteet niin, etté ne e :
mentorointiprosessista?

ovat realistisia?

« Kiinnostaako minua tutustua toisesta
kulttuurista tulevaan ihmiseen, jolla voi
olla erilaisia ajattelutapoja, arvoja ja
tyoskentelytapoja kuin minulla?

(Kanniainen ym. 2017.)



Mihin mentoroinnissa sitoudutaan?

Aktori sitoutuu tapaamisiin mentorinsa ja/tai ryhmansa kanssa. Lisdksi han sitoutuu
omaan oppimisprosessiinsa. Se edellyttdd haneltd asioiden pohtimista ja tyostdmista
myOs tapaamisten valilld. Aktorilla on paavastuu mentoroinnin tavoitteiden
asettamisessa ja kéasiteltavien aiheiden valinnassa. On hyvad kaytanto, ettd aktori
ilmoittaa tapaamisen teeman mentorille etukdteen. N&in mentori voi valmistautua
tapaamiseen. (Kanniainen ym. 2017.)

Mentoroinnin teemat kannattaa sopia yhdessa etukateen. Teemojen tueksi on tarkeaa
sopia yhteisista pelisdannoista. On tarkea sopia myos siita, miten aikataulu- tai muiden
haasteiden sattuessa toimitaan. Mentori sitoutuu yhtd lailla yhdessd sovittuihin
tapaamisiin ja yhteisesti sovittuihin pelisdantoihin. Mentorit toimivat roolissaan usein
oman tyonsa ohella ja ilman korvausta. Aktorin on tarked muistaa, ettd mentorilla on
rajallinen aika kaytdssa mentorointiprosessiin. Taman takia on tarked sopia
yhteydenpidosta ja sen rajoista prosessin aikana. Mentorin on hyva pohtia, miten aktorin
valitsemaa teemaa kasitelldan ja miten sita voisi tyostaa. (Kanniainen ym. 2017.)

Mentorointisuhde perustuu keskustelujen luottamuksellisuuteen ja osapuolten véliseen
luottamukseen. Oletusarvoisesti luottamus aktorin ja mentorin valilla on usein hyva, silla
molemmat yleensa osallistuvat mentorointiin vapaaehtoisesti. Luottamuksellisuus on
keskeinen yhdessa sovittava asia. On tarkeda sopia siitd, millaisia asioita
mentorointisuhteen ulkopuolelle saa ja ei saa jakaa. Esimerkiksi omista ajatuksista ja
oivalluksista saa kertoa muille, mutta mitdan toisiin henkildihin liittyvaa ei pida jakaa.
(Kanniainen ym. 2017.)




Tavoitteellisuus

Onnistuneen  mentorointikokemuksen  syntyminen edellyttdd sitoutumisen ja
luottamuksen lisdksi myods tavoitteiden asettamista prosessille. Ilman tavoitteita
mentorointikeskusteluilla ei ole selkdd suuntaa. Tavoitteet auttavat jasentdmaan
pitkdkestoista prosessia, helpottavat mentorin valmistautumista sekd auttavat aktoria
konkretisoimaan omaa tilannettaan. Tavoitteet mentoroinnille on kirjattava heti
mentoroinnin alussa. Tavoitteita voidaan kuitenkin muuttaa tarpeen mukaan mentoroinnin
edetessa. Mentorointi kdynnistyy aktorin tarpeista ja rakennetaan hdnen tavoitteidensa
mukaan. Mentori voi auttaa aktoria tarvittaessa kirkastamaan tavoitteitaan. Mentori ei voi
asettaa tavoitteita aktorin puolesta. Aktorilla voi olla useita osatavoitteita. Aktorilla voi
olla myos suurempi tavoite, jota han tarkastelee eri teemojen kautta. Jokin asia tai tekija
on saanut aktorin hakeutumaan mukaan mentorointiin. Tama asian tai teeman kautta
aktori voi lahted luomaan tavoitteitaan mentoroinnille. (Kanniainen ym. 2017.)
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Esimerkkeja mentorointitavoitteista maahanmuuttaneille:

Hankkeen kokemusten perusteella voi kokeilla seuraavia teemoja
mentorointitavoitteiden asettamisessa:

« ammattikielitaidon, kielitaidon ja vuorovaikutuksen kehittaminen

o tydyhteisoon sisallepaésy ja siihen kiinnittyminen

« suomalaiseen tyokulttuuriin ja tyoskentelytapoihin liittyvat tavoitteet
« kokemusperéisen ja hiljaisen tiedon ndkyvéaksi tekeminen

« erilaisista hoitokaytanteista tietoiseksi tuleminen

« 0saamisen laajentaminen

« uudessa tehtavassa kasvaminen

« asiantuntijaidentiteetin selkiyttdminen ja vahvistaminen

« tulevaisuuden hahmottaminen omassa tydsséa

Mentoroinnin tapoja saavuttaa edelld mainittuja tavoitteita on useita. Niitd ovat
esimerkiksi valmentava mentorointi, vertaismentorointi, projektimentorointi,
parimentorointi, ryhmamentorointi, kdanteismentorointi ja verkkomentorointi. Tassa
oppaassa keskitymme valmentavaan mentorointiin ja sen hyédyntamiseen sosiaali- ja
terveysalalla maahanmuuttotaustaisten tyontekijoiden kanssa.

Aktiivisuutta ja vuorovaikutuksellisuutta parantamaan pyrkivd mentorointisuhde on
perusluonteeltaan valmentava. Mentorin perusrooli ei ole valmentavassa mallissa
tiedon siirtaminen eika opastaminen. Mentorin tehtava on sen sijaan kuunnella, esittaa
kysymyksia ja siten mahdollistaa aktorin oma oppimisprosessi. Tallainen
lahestymistapa toimii hyvin, jos tavoitteena on esimerkiksi selventdad aktorin
uratavoitteita ja oppimistavoitteita. Mentoroinnin vahvuus verrattuna moniin muihin
kehittymisen menetelmiin onkin mahdollisuus hyddyntaa eri tilanteissa erityyppisia
rooleja ja lahestymistapoja aktorin tavoitteitten mukaan. (Ristikangas ym. 2019.)

"



4. Valmentava mentorointi

Valmentavalla mentoroinnilla tarkoitetaan kahdensuuntaista oppimista ja ammatillista
kehittymista. Siind otetaan vaikutteita coaching- eli valmennuskulttuurista. Ta&ma voi
vaikeuttaa naiden kahden asian erottamista toisistaan. Valmentajan ja mentorin
merkityksissé on kuitenkin selkea ero. (Ristikangas ym. 2019.)

Mentoroinnissa keskitytddn mentoroitavan eli aktorin ammattiosaamisen ja
mielentaitojen kehittymiseen. Valmentamisessa haetaan sen sijaan kokonaisvaltaisia
ratkaisuja yksilon tai yhteison tyosuorituksen parantamiseksi. Mentorointi on osa
tyoyhteison toimintakulttuuria, kun taas valmentaminen on puolestaan usein erillisena
osana organisaation kehittamisstrategiaa. (Jaakkola 2021.)

Valmentava mentorointi osallistaa aktiivisesti kaikkia osapuolia oppimisen prosessiin ja
haastaa kehittdmaan mielentaitoja. Olennaisinta valmentavassa mentoroinnissa on se,
ettei valmiita vastauksia anneta. Valmentavan mentorin tehtdvdnd on saattaa eri
ohjaustyylein aktori oikeiden tyokalujen aarelle ongelman ratkaisemiseksi. (Ristikangas
ym. 2019.) Aktori joutuu tydstdmaadn omia ajatuksiaan ja tekemistdan ratkaisun
loytamiseksi. Aktorin mielentaidot kehittyvat ja syntyy oppimista. Valmentavassa
mentoroinnissa aktorin ymmarrys omasta osaamisestaan sekd kyvykkyydestddn
syventyvat. Myos ammatillinen identiteetti kirkastuu. (Jaakkola 2021.)

Pehmeéat taidot ovat valmentavan mentoroinnin tarkeitd asioita. Mentorin tulisi olla
aidosti lasna ja kiinnostunut aktorin tavoitteista sekd tekemisesta. Valmentavan
mentorin tulee olla herkka eri tilanteille ja osata sdadelld toimintojaan niiden mukaisesti.
Tasapainoisen dialogin yllapitdminen on haastavaa. Se vaatii harjoittelua ja
luottamuksen rakentamista. Taydelliseksi mentoriksi ei synnytéa, vaan se vaatii opettelua.
On myods hyva huomioida, ettd jokainen mentorisuhde on erilainen. Kokenutkin mentori
voi joutua opettelemaan uusia toimintatapoja jokaisen aktorin kohdalla. On hyva, etta
valmentava mentori on kiinnostunut myos omasta kehittymisestaan ja innostunut uuden
oppimisesta. (Jaakkola 2021.)

12



Tapaamisen rakenne

Tapaamisen on hyvéa kestda noin 1-1,5 tuntia kerrallaan. Mentorin seka aktorin on tarkea
ymmartaa tapaamisen rakenne. On myos tarkeda loytaa tapaamisille rauhallinen paikka.
Aluksi vaihdetaan lyhyesti kuulumiset ja luodaan keskusteluyhteys. Kaydaan lapi
mahdollinen edellisen kerran tehtdva ja kerrataan tdman kerran tavoitteet. Kaydaan lapi
ajankohtaisia asioita, esimerkiksi jos aktorin tyonkuva on muuttunut tai tyotilanteessa on
muita vastaavia asioita. Naiden jalkeen menndan tapaamisen teeman kasittelyyn.
Tapaamisesta voidaan lopuksi puhua ja miettia, miten se meni. Molempien osapuolten
antama palaute koko prosessin ajan auttaa viemaan sitd haluttuun suuntaan. Jos
palautetta annetaan vain tapaamisen lopussa, siihen ei voi enda reagoida. Tapaamisen
lopuksi sovitaan mahdollisesta seuraavasta valitehtdvastd, seuraavan tapaamisen
ajankohdasta ja paikasta. (Kanniainen ym. 2017.)

|
|
o
F ol
L]

Tapaamisién rakenne:

ALCITUS kuulumiset, mitd edellisen tapaamisen jdlkeen on tapahtunut,
kasitelldan mahdollinen valitehtava, timan tapaamisen tavoitteet.
MENTOROINTIPAIVAKIRJA prosessin aikana suositellaan kiyttdmadn
valmista mentorointipdivakirjaa.

AJANKOHTAISET ASIAT varataan aikaa myds mahdellisten ajankohtaisten
asioiden kasittelyyn.

TEEMA kasiteltdvaksi sovittu aihe,

ARVIOINTI JA VALITEHTAVA tapaamisen arviointi, mahdollinen vlitehtava,
Sovitaan seuraava tapaaminen.

Kuva 2. Tapaamisen rakenne (mukaillen Kanniainen ym. 2017).
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Valmentavan mentoroinnin ohjaustyylit

Valmentavassa mentoroinnissa voidaan kayttdd neljdd ohjaustyylid. Ohjaustyylien
paaluokat ovat suora, epasuora, haastava ja ymmartava. Valmentavassa mentoroinnissa
on tarkeda olla tarpeeksi herkkd aktorin tarpeille. Kokenut mentori voi kayttaa eri
ohjaustyyleja tilanteen mukaan. (Jaakkola 2021.)

Valmentavan mentoroinnin

Ju— ohjaustyylit /

SUORA
Tyéntaja Opastaja
1

L=

- e o o - = = == == =  YMMARTAVA

Kannattaja

|
| (43
-\

EPASUORA

Kuva 3. Valmentavan mentoroinnin ohjaustyylit (mukaillen Ristikangas ym. 2019).

Suorassa ohjaustyylissd mentorilla on enemman valtaa maarata ja ohjata prosessin
kulkua sovittujen teemojen sisalla.

Epasuorassa ohjaustyylissa valtaa annetaan aktorille. Epasuora tyyli kannustaa aktoria
itsendiseen pohdiskeluun, asioiden kasittelyyn ja aktiiviseen oppimiseen.

Haastavassa ohjaustyylissa korostuu aikaisempien toimintatapojen ja ajatusmallien
kyseenalaistaminen.

Ymmartavassa ohjaustyylissa sen sijaan pyritdan tyoskentelemaan pehmeiden
keinojen, kuten empatian avulla. Tyylissa keskitytaan aktorin tarpeisiin tulla kuulluksi ja

hyvaksytyksi.

(Ristikangas ym. 2019.)
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5. Mentorin ja aktorin roolit

Mentori -luotettava tukija

Mentori voi auttaa aktoria monella eri tavalla. Han voi opastaa ja toimia roolimallina.
Mentori voi olla ymmartavad kuuntelija, sparraaja, valmentaja. Han voi olla aktorin
kriittinen ystava, joka auttaa ajattelemaan uudella tavalla. Mentori voi auttaa
kyseenalaistamaan olettamuksia ja juurtuneita ajattelutapoja. Mentori voi myds toimia
sillanrakentajana, joka opastaa aktoria syvemmalle asiantuntijuuteen, tydeldamaan,
tyotehtavaan tai omien vahvuuksien tunnistamiseen. Mentori voi toimia my0s vertaisena.
Mentori ei ole tyonvalittaja, sponsori, johtaja, tyon tai opintojen ohjaaja, perehdyttaja,
tuutori tai terapeutti. Hanen tehtdvanaan ei ole tehda paatoksia aktorin puolesta tai
ohjata aktoria vahvasti tiettyyn suuntaan. Mentoroinnin tulisi ensisijaisesti kasitella
asioita, jotka tapahtuvat tyopaikalla ja koskevat nimenomaan tydymparistod. (Kanniainen
ym. 2017.)

Mentori ei voi arvostella aktorin valintoja. Han voi kuitenkin heratella aktoria pohtimaan
asioita uudella tavalla. Mentorin tulee aina toimia vastuullisesti. Mentorin tulisi suhtautua
aktorin tavoitteisiin ja kysymyksiin arvostavasti, silld prosessin pdatavoitteena on aktorin
kehittyminen. Usein mentorit pystyvat analysoimaan mentoroinnin jalkeen paremmin
myds omaa uraansa ja pohtimaan omia tulevaisuudensuunnitelmiaan uudesta
nakokulmasta. Mentorina toimiminen on arvokas kokemus ja siitd saa usein aitoa
auttamisen iloa. (Kanniainen ym. 2017.)

Aktori —aktiivinen kehittyja

Mentoroinnissa aktori on nimensad mukaisesti aktiivisessa roolissa. Aktorin kehittyminen
on mentoroinnissa ensisijaisena tavoitteena. Siksi on tarkeaa, ettd aktori asettaa
tavoitteet mentoroinnille. Teemat mentorointitapaamisille muodostuvat aktorin
asettamien tavoitteiden perusteella. Aktori vastaa itse omasta oppimisestaan. Aktori
vastaa myos siita, miten han soveltaa mentorilta opittua omassa tydssaan. Han paattaa
itse, miten suhtautuu mentorin kokemuksiin, neuvoihin ja opastukseen. Koko
mentorointiprosessi perustuu aktorin haluun kehittyd. Prosessi perustuu myods kykyyn
keskustella mentorin kanssa niin, etta keskustelut tukevat aktorin omien tavoitteiden
saavuttamista. Aktori vastaa mentoroinnin etenemisesta ja kaytannon jarjestelyista.
Aktori on yhteydessd mentoriin ennen seuraavaa tapaamista. Aktori varmistaa, etta
tapaamiselle sovittu teema on molempien tiedossa. Aktori varaa myds tarvittaessa
paikan mentoroinnille. (Kanniainen ym. 2017.)
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Muistilista mentorille:

1. Ole valmis kayttamaan aikaa tapaamisiin.

2. Anna aktorin maaritella tavoitteet mentoroinnille, mutta ole valmis auttamaan
tarvittaessa niiden kirkastamisessa.

3. Kuuntele aktorin toiveita ja tavoitteita.

4. Kuuntele ja kysy, luottamus rakentuu lasnaololla ja vuorovaikutuksessa.

5. Ole valmis jakamaan osaamistasi ja kokemustasi.

6. Ole avoin uusille ideoille, ajatuksille ja palautteelle.

7. Pohdi kumpi kehittaa aktoria enemman: suora neuvo vai yhteinen pohdinta.
8. Anna aktorin ottaa itse vastuu kehittymisestaan ja oppimisestaan.

(Kanniainen ym. 2017.)

Muistilista aktorille:

1. Sitoudu prosessiin varaamalla aidosti aikaa kehittymiselle.

2. Maarittele tavoitteet mentoroinnille ja keskustele niistd mentorisi kanssa.

3. Pida oppimispaivakirjaa ja/tai kirjaa tavoitteesi mentorointisuunnitelmaan.

4. Ota keskusteluissa rohkeasti esille kysymyksia, kehittamiskohteita ja haasteita.
5. Aseta itsellesi unelmia ja rohkeita tavoitteita.

6. Ota itse vastuu kehittymisestasi ja kdytannon valmistelutyosta.

7. 0ta mentoroinnin aikana syntyneet uudet ndkemykset heti kayttoon.

(Kanniainen ym. 2017.)
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6. Mentoroinnin haasteet ja hyodyt

Haasteet

Mentoroinnin  toteuttamisen haasteena voivat olla esimerkiksi yhtenaisten
toimintatapojen loytdminen ja resurssien kanssa tasapainoilu. Valmentava mentorointi
vaikuttaa organisaation toimintakulttuuriin, mikad vaatii jokaiselta jaseneltd joustoa ja
itsensa altistamista uusille, mahdollisesti jopa epdmukaville asioille ja tilanteille.
Organisaation johdon tuki ja suunnitelmallisuus ovat tdméankaltaisessa muutostyossa
avainasemassa, nain ollen johdon tulisi olla my6s kiinnostunut ja avoin henkiloston
ehdotuksille. (Luhanka-Aalto 2017.)

Eri kulttuureista tulevien henkildiden erilaisuus korostuu mentoroinnissa. Erilaiset
maailmankuvat ja eri kulttuurin omat ominaispiirteet lisddvat erilaisuutta. Vaikka
mentoroitavat ovat erilaisia, tulee mentorin pitda heitd saman arvoisina ja yhta hyvina.
Mentorin sisdistdessa toimintansa erilaisten aktorien kanssa, han pystyy vahvistamaan
samaa kaytosmallia aina aktorilleen. Joskus erilaisuus ndkyy Suomalaisessa
vhteiskunnassa haittana, silld meilld on paljon sdantoja, mitkd pakottavat toimimaan
hyvin yhdenmukaisesti. Esimerkiksi joissakin kulttuureissa aikakasitys saattaa olla hyvin
erilainen verrattuna suomalaiseen aikakasitykseen. Talloin mentorin tuleekin korostaa
aktorille, ettd Suomessa luotetaan henkiloon, joka on tadsmallinen. Luottamuksen
rakentaminen on erityisen tarkedad suomalaisissa tyo- ja asiakassuhteissa. (Luhanka-
Aalto 2017.)

Hyodyt

Tutkimusten mukaan mentoroinnista on monenlaista hyotya aktorille. Mentori pystyy
esimerkiksi kokemuksensa avulla opastamaan aktoria uravaihtoehtojen pohtimisessa.
Mentori tietda myos usein erilaisista tydmahdollisuuksista, tyonantajista ja tyotehtavista
enemman kuin aktorit. Mentori tuntee hyvin oman alansa asiat ja toimijat. Onnistuneella
mentoroinnilla vahvistetaan aktorin ammatillista identiteettid ja uskoa tydeldamassa
parjaamiseen. Aktorin usko omaan tulevaisuuteen vahvistuu ja hdnen suunnitelmansa
selkiytyvat mentoroinnin aikana. (Kujanpaa 2017.) Mentorointi voi my6s auttaa aktoria
tunnistamaan seka kehittdmaan omaa osaamistaan, tavoitteitaan ja mahdollisuuksiansa.
Mentoroinnin aikana aktorit voivat myos laajentaa omia verkostojaan ja saavat palautetta
seka tukea valintoihinsa. (Luhanka-Aalto 2017.)

Myds mentorit hyotyvat mentoroinnista. Mentori pdasee esimerkiksi kehittamaan omia
keskustelu- ja kuuntelutaitojaan. Lisdksi mentorina voi kehittda omia opettamisen ja
argumentoinnin taitojaan. Mentorina paasee myos reflektoimaan omaa osaamistaan.
Ohjaamiseen ja erilaisiin kulttuureihin liittyvd osaaminen kasvaa myos olennaisesti
maahanmuuttaneen mentoroinnin myota. (Luhanka-Aalto 2017.)
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7. Mentoroinnin paattaminen

Loppukeskustelu

Loppukeskustelu voidaan kdyda esimerkiksi mentorointipaivakirjan avulla. Seuraavat
kysymykset ovat myds avuksi keskustelussa:

« Mita sain mentoroinnista?

« Mita matkan aikana tapahtui?

« Mitka olivat suurimmat oivallukseni mentoroinnin aikana?

« Miten olen ottanut mentoroinnin aikana oppimani ja oivaltamani kayttéon?

« Vastasiko matka odotuksia, vai pdadyttiinko johonkin muualle kuin mihin alun perin
tdhtasimme? (Tavoitteet voivat ja saavat muuttua matkan varrella. Jos aluksi
tavoitteita on ollut vaikea sanottaa, ovatko ne nyt mentoroinnin lopussa
realistisemmat?)

« Mita vien mukanani tulevaisuuteen?

(Kanniainen ym. 2017.)

Mita mentoroinnin jalkeen?

Mentorointisuhteen selked paattdminen on tdrkeda. N&in yhdessad voi todeta, etta
mentori ja aktori ovat toteuttaneet sen, mihinka ovat sitoutuneet. Mentorointisuhteen
paattymisen jalkeen kummallakaan ei ole velvoitetta suhteessa toisiinsa. Yhteistyota
voidaan kuitenkin jatkaa, mikali molemmat ndin haluavat. My6s mentoroinnin aikana
alkanut kasvu ja kehitys toivottavasti jatkuu, vaikka yhteinen matka paattyy. (Kanniainen
ym. 2017.)
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LITTEET

LIITE 1. mentorointisopimus

TAUSTA: Mentorit ovat sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia. Mentorit haluavat auttaa
maahanmuuttotaustaisia alalle tulevia tai sielld jo olevia henkilditd. Mentori tarjoaa
kokemustaan ja osaamistaan vapaaehtoisesti.

MENTOROINTI: Talla sopimuksella (Liite 1) mentori ja aktori sopivat
mentorointiyhteistyon. Mentorointi kasittelee asioita, jotka tapahtuvat tyopaikalla ja
koskevat tydasioita.

TAVOITTEET: Mentoroinnille kirjataan tavoitteet seka kasiteltdvat teemat.

PROSESSI: Tapaamisten valmistelu ja valmistautuminen (mitd aktori tekee, mita
mentorilta odotetaan). Tyokaluna voidaan kayttaa Mentorointipaivakirjaa (Liite 2).

SALASSAPITOVELVOITE: Mentori sitoutuu pitdmaan salassa kaikki tietoonsa tulleet
asiat. Mentori ei myoskdan kaytad aktorilta saamiaan tietoja oman tai muiden
liiketoiminnan kehittdmiseen.

VASTUUVAPAUS: Mentori toimii aktorin keskustelukumppanina ja asiantuntijana.
Paatokset ja toimenpiteet tehdaan aina aktorin toimesta ja hdnen vastuullaan.

MENTOROINNISSA NOUDATETTAVAT PERIAATTEET: Mentoroinnissa noudatetaan
"NAIN TOIMIMME” - kohdassa (Liite 1) maariteltyja arvoja ja toimintatapoja.

MAKSUTTOMUUS: Mentoroinnista ei veloiteta aktorilta maksua. Mentorille ei suoriteta
rahallista korvausta.

MENTOROINNIN ALOITTAMINEN JA PAATTAMINEN: Mentoroinnille sovitaan aina
aloitus- ja lopetuspdivamaarat. Mentoroinnin ajanjakso voidaan sopia tapauskohtaisesti.
Alle kahden kuukauden ajanjaksoa ei suositella. Sopimuksen voi kumpi tahansa osapuoli
irtisanoa paattyvaksi, ilman irtisanomisaikaa. Samalla sopimukseen perustuva
mentorointisuhde ja sen velvoitteet, pois lukien salassapitovelvoite, myos paattyvat.
Sopimus tehdaan kirjallisena kaikille osapuolille.
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MENTOROINTISOPIMUS

MENTOROINNIN OSAPUOLET

Mentori(t):

Aktori(t):

MENTOROINTIAJANJAKSO -

TAPAAMISET JA NIIDEN KESTO 3-5 kertaa jakson aikana, esimerkiksi alku-, keski-
ja loppuvaiheessa. Tapaamisen kesto on 1-1, 5 h kerrallaan.

TAVOITTEET: Mentoroinnin tavoitteet, kysymykset tai teemat (esim.
perehdytys/tyontekijan ohjaus, kielitaitohaasteet, kulttuurierojen kasitteleminen).

YHTEYDENPITO Sovitaan mentoroinnin aikana kaytettavat yhteydenpitokanavat.
ALLEKIRJOITUKSET

Paikkajaaika ___________________________________
Mentori(t)

Aktori(t)
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NAIN TOIMIMME

1.Mentori on luotettava ja rehellinen henkilé. Hanen neuvonsa ja suositukset
noudattavat sosiaali- ja terveysalan lainsdadantoéa ja ohjeistuksia.

2.Mentori ja aktori sitoutuvat keskustelujen luottamuksellisuuteen.

3.Mentori ja aktori toimivat toisiaan kunnioittaen. He kunnioittavat erilaisuutta,
erilaisia ihmisia, arvoja seka ajatuksia - ne tekevat meistd enemman.

4.Mentoroinnissa ollaan tasa-arvioisia sekd yhdenvertaisia.

5.Mentorointi perustuu hyvaan henkeen ja luottamuksellisuuteen. Mentoroinnissa
vuorovaikutus on kannustavaa. Ja se pohjautuu keskinaiseen tukeen. Aktori voi kayda
keskustelua luottamuksellisesti. Eikd hdnen tarvitse pelats, etta keskustelulla voisi
olla negatiivisia vaikutuksia hdnen tyohonsa. Mentori toimii kannustavasti.

6.Mentorin ja aktorin sopivat yhdessa mentoroinnin odotukset, toimintatavat ja
tavoitteet. My0s yhteiset viestimiskdytanteet on sovittava mahdollisten
kommunikaatio ongelmien valttamiseksi.

7.Mentorilta odotetaan aktiivista osallistumista ja vuorovaikutusta aktorin kanssa.

8.Mikéali mentorointisopimus irtisanotaan kesken mentorointijakson, kdydaan lyhyt

keskustelu paattadmisen syista vaarinkasitysten valttamiseksi.
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LIITE 2. Mentorointipaivakirja

MENTOROINTIPAIVAKIRJA

taaksepain

+=asia etenee
- = asiassa on menty

0 = ei muutosta aiempaan

Paivamaara

Keskustelun aiheet

Sovitut tehtavat

Edistyminen +/-/0

Esimerkiksi xx

Mista tanaan
keskustelimme tai
millaisia aiheita
kasittelimme?

Miten edistimme
sovittuja tavoitteita?

Miten kasitellyt
aiheet liittyvat omiin
tavoitteisiini?

Toiveet seuraavalle
tapaamiselle?

Mita sovimme?

Mika
tyoskentelytavoiss
a toimi hyvin?

Mita voisi tehda
toisin?

Mita uutta opin tai
oivalsin?

23




LIITE 3. Suosituksia tyoyhteisoille maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden perehdytykseen ja mentorointiin

Vikkelasti toihin -hankkeessa (ESR) toteutettiin kolme tydpajaa, joiden aiheena oli
maahanmuuttotaustaisen integroituminen suomalaiseen tyodelamaan sosiaali- ja
terveysalalla. TyOpajoihin osallistui sosiaali- ja terveysalan eri tehtavissd toimivia seka
kantasuomalaisia ettd maahanmuuttotaustaisia ammattilaisia, sosiaali- ja terveysalan
opiskelijoita ja oppilaitosten henkilokuntaa sekéa tyollisyyspalveluiden henkilostoa.

Tybpajat tuottivat aineistoa mm. seuraavista teemoista: henkiléston valmentaminen,
kielitaitohaasteet, ohjaus ja perehdytys, kulttuurierojen késitteleminen sekéa
rekrytointien kehittaminen ja johtaminen. Ty6pajojen tuotoksista on koostettu suosituksia
maahanmuuttajataustaisten perehdytykseen ja mentorointiin sekd koko tyodyhteison
henkiléstokoulutusten teemoiksi.

Henkiloston valmentaminen

Maahanmuuttajataustaiset ovat kokeneet suomalaisessa tydelamédssd monenlaisia
haasteita. He eivat pddse aina omaa taitotasoaan vastaaviin tyotehtéviin, heitd ei oteta
osaksi tyoyhteisod, heihin kohdistuu epaasiallista kohtelua tai asiattomia oletuksia, heidan
tyosuorituksiaan varmistetaan jne. Nama aiheuttavat maahanmuuttaneille osallisuuden
puutetta, suorituspaineita ja itseluottamusongelmia. Useissa tyoyhteistissa henkilokunta
tarvitsisi valmennusta maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden kohtaamiseen niin
osaamisen kuin asenteiden osalta.
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Ehdotuksia koko henkilostolle:

Yksikossa perehdytaan selkokieleen ja opetellaan sen kdyttamista tyotilanteissa
silloin, kun tyoyksikdssa on heikon suomen kielen taidon omaavia tyontekijoita,
harjoittelijoita, asiakkaita tai laheisia.

Henkilokuntaa kannustetaan reflektoimaan omaa tapaansa viestia, etenkin
maahanmuuttaneiden kanssa kommunikoidessaan.

Sovitaan maahanmuuttaneiden kanssa kaytettavista tukikielista, joita voivat olla
englanti tai muut maahanmuuttajien tyypillisesti hallitsemat kielet. YksikO0ssa

kartoitetaan henkilokunnan kielitaidon osaamista tukikielien ndkokulmasta.

Yksikossa kaydaan saannollisesti keskustelua kulttuurisensitiivisesta tyootteesta
ja oman yksikon tyokulttuurista.

Tyoyksikkoon suunnitellaan tyduramallia, johon liittyy perehdytys- ja
mentorointivastuita, ohjaustyosta ja kielitaidoista maksettavia palkanlisia tms.

Kielitaitohaasteet

Maahanmuuttajataustaiset tarvitsevat usein tukea suomen kielen kayton ja sen

edelleen kehittamisen kanssa. Haasteita ilmenee usein esimerkiksi ammattisanaston

haltuunotossa, puhumisessa ja kirjaamisessa tai kirjoittamisessa. THL:n mukaan

merkittava tyollistymisen este Suomessa on kielitaito. Puolet ulkomaalaistaustaisista

arvioivat tyollistymisen esteeksi juuri puutteellisen kielitaidon. Ennakkoluuloja ja

syrjintaa katkeytyy usein myos kielitaitovaatimusten taustalle. (THL 2023.)

Tybyhteisoissd eri kieltd puhuvat henkilot voidaan huomioida kielitietoisen

tyoskentelytavan avulla. Se purkaa ja poistaa ymmartdmisen ja osallistumisen

esteitd. Kielitietoisesti tyoskenteleva tydoyhteis6 mahdollistaa henkilon tydskentelyn

myo0s kehittyvalla kielitaidolla. (THL 2023.)
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Puutteellinen kielitaito usein estaa tyollistymastd, mutta tyopaikan puuttuminen saattaa
estdad myos kielitaitoa kehittyméasta. Kielitietoisuuden avulla tydskentelyn voisi
mahdollistaa my0ds kehittyvallA suomen kielen taidolla. Kielitietoisesti toimivassa
tyOyhteisossd huomioidaan henkiléston moninaisuus ja kielikoulutuksen tarve osana
henkiloston osaamisen kehittamista. Organisaatio, joka toimii kielitietoisesti voi
esimerkiksi mahdollistaa suomen kielen opiskelun ja tukea kielen kayttdoa tyopaikan
arjessa. (THL 2023.)

"Monimuotoisuus on tutkitusti menestystekija organisaatiolle: se parantaa
innovatiivisuutta, uusien asiakasryhmien tavoittamista ja taloudellista kannattavuutta.
Pelkka erilaisuuden olemassaolo ei kuitenkaan tuota menestysta. Siihen tarvitaan hyvaa
johtamista, psykologista turvallisuutta sekd mukaan ottavia ja inklusiivisia
toimintatapoja, kuten kielitietoisuutta. (THL 2023.)

Ehdotuksia mentorointikeskustelun aiheiksi:

« Maahanmuuttaneen kokemus omasta kielitaidostaan ja tilanteista, joissa han on
kokenut onnistuvansa kielitaitonsa avulla ja tilanteista, joissa hdn on tunnistanut
kehittamiskohteita

« Suomen kielelld puhuminen asiakkaiden kanssa

« Suomen kielelld puhuminen tyokavereiden kanssa

« Suomen kielen tekstien lukeminen

« Tarkeéat tai vaikeat suomalaiset ammattialan sanat

« Asiakastietojen kirjaaminen suomen kielella

« Erilaiset kielen oppimiseen ja kdyttamiseen liittyvat apuvalineet, sovellukset ja
ohjelmat.

Ehdotuksia kielituen parantamiseksi yksikossa:

« Kielen kdyton osalta vaikeiden tilanteiden kartoittaminen ja niistd jonkinlaisen
tilannekuvauksen laatiminen

« Keskeisen tukisanaston laatiminen

« Potilaskirjaamisen ABC -opas

« Kieliagentit eli kielen ymmartamisen apuna olevat henkilot tyopaikalla

¢ Ohjeet kaikille yksikon tyontekijoille selkean kielen kaytosta

« TE-toimiston roolia voidaan hyodyntaa esimerkiksi Tydpaikkasuomi-palvelun muodossa.
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Maahanmuuttotaustaisen tyontekijan perehdytys ja ohjaus

Maahanmuuttajataustaisille olisi tarked suunnitella oma perehdytysohjelma, missa
otetaan huomioon erityispiirteet, joilla voidaan tukea heidan parempaa integroitumistaan
suomalaiseen tyokulttuuriin ja yhteiskuntaan.

Ehdotus perehdytyksen parantamiseksi yksikossa:

« Maahanmuuttotaustaisten tyontekijoiden perehdytyksessa kdytetdan aina hyvaa
selkokieltd, mika helpottaa viestin ymmartamista.

« Kootaan tyosuhteeseen liittyvaa selkokielistd materiaalia perehdytyksen tueksi
(tyoaika, koeaika, palkka, tydterveyshuolto ym.)

« Kootaan avointa digitaalista materiaalia perehdytyksen tueksi (YouTube-videot,
podcastit)

o Perehdyttajia nimetdan vahintaan kaksi, jotta vuorotyodsta ja loma-ajoista huolimatta
ainakin toinen heista olisi aina helposti tavoitettavissa.

« Perehdyttéjiksi valitaan henkiloita, jotka aidosti haluavat ja sitoutuvat tehtavaan.

« Perehdytysohjelma suunnitellaan jatkumoksi, eika yhdella kerralla kasitelld montaa
asiaa. Maahanmuuttajilla uusien asioiden omaksumista hidastaa kielitaitohaaste ja
kulttuurihaaste.

e Perehtymisen eteneminen dokumentoidaan "seurantalomakkeelle” tms.

o Perehdytyksessa hyddynnetdan maahanmuuttajataustaisia kokeneempia
tyontekijoita.

Ehdotukset mentorointikeskustelujen aiheiksi:

« Miten maahanmuuttaja on ymmartanyt perehdyttajan puhetta, viestejs, kieltd yms.

« Miten maahanmuuttaneen osaamista on tunnistettu tai arvostettu, ja miten se on
nakynyt

o Kokemukset kaytossa olleesta kirjallisesta perehdytysmateriaalista

« Kokemukset tydyhteisosté ja sen sosiaalisista suhteista

« Kokemukset kulttuurien vélisista eroista.
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Kulttuurierojen kasitteleminen

Maahanmuuttaneilla saattaa olla tapoja ja tottumuksia, jotka voivat olla hyvin erilaisia
riippuen siitd, mistd maasta henkilo on ldhtdisin. Erot voivat liittya:

« Itsenaisyyteen, onko keskitossa minalahtoisyys vai me/perhe/yhteiso

« Valtasuhteisiin, korostuuko hierarkian kunnioittaminen vai tasavertaisuus

» Onko epavarmuuden sietdminen hyvaksyttavaa tai pitaako sita valttaa

« Sukupuolikysymyksiin, miehen ja naisen asemaan

» Aikaorientaatioon, tasmallisyys/suurpiirteisyys, motivoiko lyhyen vai pitkavalin
tavoitteet

« Suvaitsevaisuus, suhtautuminen elaméaan, eldmasta nauttimiseen, onnellisuuden
lahteisiin.

Ehdotuksia keskustelunaiheiksi tyoyhteisossa:

« Onko minulla kiinnostusta kohdata eri kulttuuritaustaisia ihmisia, miksi kylla, tai miksi
ei

« Millaista tietoa ja taitoa tarvitsen lisda

« Millaisissa tilanteissa tarvitsemme tilannetajua ja hienotunteisuutta

« Millaisissa tilanteissa tarvitsemme rohkeutta, selkeytta ja suorapuheisuutta

o Miten kehittdisimme meidan kulttuurituntemustamme.

Ehdotuksia mentorointikeskusteluihin:

« Miten olet kokenut suomalaisille tyypillisen hiljaisuuden, mika johtuu siitd, ettd emme
usein puhu paljon

» Miten olet kokenut fyysiset etdisyydet ihmisten valilla

« Miten olet kokenut puheenvuoron ottamisen, oman mielipiteen esittamisen

« Keskustelut kulttuuri- ja viestinta eroista

« Nakokulmana moninaisuus eli kaikki tyoyhteison jasenet, koska olemme kaikki
erilaisia

o Sopeutuminen tyOyhteisoon

« Henkilokohtaisten suhteiden muodostuminen, yllapitdminen, ystavystyminen.
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Rekrytointien kehittaminen ja johtaminen

Johtamista haastavat toisinaan tiukat ammattipatevyyksiin liittyvat vaatimustasot ja
lainsdadanto, kuitenkin samanaikaisesti haasteeksi on koettu myos liian
tulkinnanvaraiset hankintasdannokset ja mitoitusjarjestelmat. Maahanmuuttaneita
rekrytoitaessa haasteeksi muodostuu usein koulutetun tyontekijan kielitaidon
riittamattomyys. Tahan ovat syina seka yksintyoskentelyn kulttuuri, missa ei joko haeta ja
tai saada tukea riittavasti mm. ongelmatilanteisiin, ettd huoli asiakastytskentelyn
turvallisesta toteuttamisesta.

Ehdotuksia tyopaikoille:

« Lisatdan mahdollisuuksia tydtehtavien raatalointiin henkilon aiemman ja nykyisen
osaamisen perusteella. R4atalointia jatketaan osaamistilanteen muuttuessa.

« Kokeillaan mestari-kisalli -asetelmaa tyosuhteen alkuvaiheessa, kun tyo- ja kielitaito
viela karttuu, jotta valtytaan virheilta tai opitaan niista.

« Selvitetdan erilaisten palkkatukien saannin mahdollisuuksia, jotta
maahanmuuttaneita voidaan ottaa tyohon tutustumisjaksoille.

« Suunnitellaan tapoja jarjestaa jalkautuvaa kieli- ja kulttuuritukea, esimerkiksi
vapaaehtoistoimintaa hyodyntamalla.

« Otetaan maahanmuuttajia mukaan suunnittelemaan matalan kynnyksen tychon tuloa
ja toimivien tyokaytanteiden suunnittelua.

« Kootaan organisaatiossa tiedot eri kulttuuritaustan ja kielitaidon omaavista
henkiloista, jotta heita voidaan hyodyntaa perehtymistilanteissa.

« Lisataan kilpailutuksiin korvamerkittyna prosenttiosuus, mika kaytettaisiin
maahanmuuttotaustaisten tyontekijoiden perehdyttamiseen.

o Lisataan rekrytoijien osaamista kielitaidon kuvaamiseen ja arviointiin liittyen.

« Luodaan tietoisesti monimuotoista tyoyhteisod, sanoitetaan tyokulttuurin piirteita ja
kaytanteita (tydnantaja)

« Luodaan ei-hierarkkista toimintakulttuuria, panostetaan yhteisdkulttuurin luomiseen,
perhemaiseen toimintaan, yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamisen.
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LIITE 4.

VALMENTAVAN MENTOROINNIN
MALLI

ONNISTUNEEN MENTOROINNIN
EDELLYTYKSET

SITOUTUMINEN mentorointiprosessiin.
LUOTTAMUKSELLISUUS keskusteluissa, prosessin
ulkopuolella seka osapuolten valilla.
TAVOITTEELLISUUS prosessille asetetaan tavoitteet
aktorin tarpeista. Tavoitteet voivat muuttua prosessin
edetessa.

MENTOROINNIN ALOITUS

Mentorointisopimuksen tekeminen.
Mentori ja aktori tutustuminen.
Tavoitteiden pohdinta.
Sitoutuminen ja pelisaannot.

TAPAAMISTEN RAKENNE

ALOITUS kuulumiset, mita edellisen tapaamisen jalkeen on
tapahtunut, kasitelladan mahdollinen valitehtava, taman
tapaamisen tavoitteet.

MENTOROINTIPAIVAKIRJA prosessin aikana suositellaan
kayttamaan valmista mentorointipdivakirjaa.
AJANKOHTAISET ASIAT varataan aikaa myos mahdollisten
ajankohtaisten asioiden kasittelyyn.

TEEMA kasiteltavaksi sovittu aihe.

ARVIOINTI JA VALITEHTAVA tapaamisen arviointi,
mahdollinen valitehtava. Sovitaan seuraava tapaaminen.

()

"Mentorointi on vuorovaikutteinen
prosessi, joka tahtdad ensisijaisesti
mentoroitavan henkilon (aktorin)
ammatilliseen kehittymiseen."
| -Suomen mentorit-

MENTOROINNIN PAATTAMINEN

Arviointi ja opittujen asioiden nakyvaksi tekeminen.
Palaute ja kiitos.

Paatos ja mahdollisesta yhteydenpidosta sopiminen.

Lue lisda: Opas valmentavaan mentorointiin
maahanmuuttaneiden kanssa tydskenteleville
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LIITE 5.

PEREHTYMINEN VALMENTAVAAN

MENTOROINTIIN

Mentori - luotettava
tukij

Olla ymmartava kuuntelija,
sparraaja, valmentaja.

Voi opastaa ja toimia roolimallina.
Voi auttaa kyseenalaistamaan
olettamuksia ja juurtuneita
ajattelutapoja.

Voi myds toimia sillanrakentajana,
joka opastaa aktoria syvemmalle
asiantuntijuuteen, tydelamaan,
tyotehtavaan tai omien vahvuuksien
tunnistamiseen.

Mentori voi toimia myds vertaisena.

KESKIVAIHE

ROOLIT

"Mentorointi on vuorovaikutteinen
prosessi, joka tahtad ensisijaisesti
mentoroitavan henkilbén (aktorin)
ammatilliseen kehittymiseen."
-Suomen mentorit-

Aktori - aktiivinen
kehittyja

Aktori on nimensa mukaisesti
aktiivisessa roolissa.

Héanen kehittyminen on
mentoroinnissa ensisijaisena
tavoitteena.

Han asettaa tavoitteet
mentoroinnille.

Héan vastaa itse omasta
oppimisestaan seka miten suhtautuu
mentorin kokemuksiin, neuvoihin ja
opastukseen.

Koko mentorointiprosessi perustuu
aktorin haluun kehittya.

Tavoitteiden selkiytyminen ja mahdollinen

muuttuminen

Eliméntilanteen muutokset
Mentoraintisuhteen kehittyminen
Divallukset kiytintian

Jatkuva palaute

Mentorin ja aktorin
tutustumminen
Taveitteiden
pohdinta
Sitoutuminen ja
pelisiinnit
Mentoraintisopimus

MENTOROINNIN
LOPETUS

= Arviolnt ja opittujon
askolden ndkyviksi
tokamingn

= Palaute ja kiltes

* Piiitsja
mahdallisesta
yhteydenpidosta
sopiminan

Mentorointiprosessi

Iy
Y

Tapaamisen rakenne:

= ALOITUS kuulumiset, mith edelisen tapaamisen jilkeen on tapahtunut,

K

divdi, tEmin t

walmista mentoraintiphivikiias.

MENTOROINTIPAIVAKIRJA prosessin alkana suositellaan kiyttamasn

AJANKOHTAISET ASIAT varatasn aikaa myos mahdolisten ajankohiaisten

asioiden kiisittelyyn,
= TEEMA kisiteltavaksi sovittu alhe,

ARVIOINTI JA VALITEHTAVA tapaamisen arvicinti, mahdolingn valitehtavi.

Sovitaan seuraava tapaaminen

Lue lisdd: Opas valmentavaan mentorointiin
maahanmuuttaneiden kanssa tyoskenteleville
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