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Mentorointi maahanmuuttajan

ammatillisen kehittymisen

valineena

Aini Pehkonen

Artikkeli kasittelee ulkomaalais-
taustaisen henkilon tyéhon pereh-
dytysta suomalaiseen tydyhteisoon.
Ty6hon perehdyttamisen yleisena
tavoitteena on antaa monipuolinen
yleiskuva organisaatiosta, sen ta-
voitteista, ohjeista jne. Keskeinen
kysymys on tassa artikkelissa, mi-
ten tydhdn perehdytys on jarjestetty
tydyhteisoissa, joissa on maahan-
muuttajataustaisia henkildita tois-
sa? Onko perehdytys sattumanva-
raista vai suunnitelmallista ja so-
pimuksellista? Tydhon perehdytta-
minen ja ohjaaminen on pitkallinen
prosessi, joten se edellyttdd myods
perehdyttdjan/ohjaajan sitoutumis-
ta kyseiseen tehtavaan.

Johdanto

Suomen hallitus on hyvéksy-
nyt uuden maahanmuuttopoliitti-
sen ohjelman (19.10.2006), jonka
yksi keskeinen tavoite on tydpe-
rdisen maahanmuuton aktiivinen
edistiminen. Nykyisin tydperii-
sen maahanmuuton osuus on kai-
kesta maahanmuutosta noin 10 %.
Suomessa maahanmuuttajista suu-
rin osa (noin 76 %) kuuluu tyoikai-
seen véestoon. Vaikka tydikdisen
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vdeston osuus on suurempi kuin
suomalaisilla (67 %), tyovoimaan
kuuluvia on noin 43 %. Pahin tyot-
tomyys on niilld véestoryhmilla,
jotka ovat tulleet Suomeen pako-
laisina eli irakilaisilla, somalialai-
silla ja entisen Jugoslavian alueil-
ta. Marokkolaisten tyottomyysaste
on myos korkea — yli 50 %. Ty6-
ministerién tilastoiden mukaan
oli vuonna 2006 ulkomaalaisten
miesten tyottomyysaste 19 % ja
vastaavasti naisten 28 %. Ulko-
maalaisilla on vaikeuksia sijoittua
suomalaisille tydmarkkinoille, mi-
ki kertoo osaltaan myods maahan-
muuttaneiden osaamisen tunnista-
misen ja tunnustamisen haasteelli-
suudesta.

Syyt, miksi monikulttuuri-
suudesta keskustellaan aktiivises-
ti Suomessa, johtuvat muun mu-
assa Suomen vieston kehitykses-
td. Suomen véesto ikdédntyy ja har-
maantuu sekid syntyvyys on vi-
hiistd. (Kuviot 1 ja 2.) Véeston
ikdéntyminen on havaittavissa ko-
ko Euroopassa, ja vastaavasti vies-
tonkasvu paikantuu Aasiaan ja Af-
rikkaan. Vuosina 2004-2005 Suo-
men tyomarkkinoilta poistui ensi
kertaa ikddntymisen vuoksi enem-
mén tydvoimaa kuin sinne tuli. Pu-
laa tydvoimasta on esimerkiksi sii-
vousalalla, liitkenteessi, rakennus-
alalla seki sosiaali- ja terveyden-
huollossa. Suomessa tydskente-
lee vuosittain eripituisia ajanjak-
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soja noin 30 000 virallisesti rekis-
terdityd ulkomaalaista tyontekijaa.
Sitran julkaisema Suomi 2015-oh-
jelman loppuraportissa esitetddn
Suomen tarvitsevan jopa 25 000
—50 000 maahanmuuttajaa vuosit-
tain (Hautaméki 2003).

Suomen tyOeldmaistd poistuu
vuodesta 2000 vuoteen 2015 noin
miljoona henkil6d vanhuus- ja
muille eldkkeille sekd kuoleman
kautta. Jo vuoteen 2010 mennes-
sd tydelamasté poistuu yli 600 000
henkilod, mikd merkitsee noin
30 % vuoden 2000 ty6llisistd. (Ti-
ainen 2001.) Tilastokeskuksen
(30.12.2000) tyossédkayntitilasto
totesi jo vuosituhannen alussa, ettd
ikddntyminenkoskettaaenitenyrit-
téjid. Tata selittdd osin maatalous-
yrittdjien ikddntyminen. Julkisella
sektorilla, niin kunnissa kuin val-
tiollakin, ikddntyvien osuudet tyo-
voimasta ovat yhtildiset. Poistuva
tydvoima ei ole silloin ongelma,
jos tyomarkkinoille tuleva tyovoi-
makorvaa sen. Suomen tydikdinen
viestd oli vuonna 1996 idkkadam-
pai kuin Euroopan maissa keski-
madrin. Suomessa tydikdisestd va-
estOstd 18,5 % on 15-24-vuotiaita
ja37 % 45—-46-vuotiaita. Vastaavat
osuudet ovat muissa EU-maissa
keskimairin 20 % ja 35 %. (Miet-
tinen et al. 1998.) On arvioitu, ettd
vuonna 2010 olisi 20-44-vuotiai-
den osuus tydviestostd noin 52 %,
jase lisddntyy hieman (54 %) vuo-
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teen 2020 mennessd. Suomessa
on paine kehittdd aktiivista maa-
hanmuuttopolitiikkaa ja liséta tyo-
perdistd maahanmuuttoa suurten
ikdluokkien jaddessd eldkkeelle.
(Heikkilda & Pikkarainen 2008.)
Ty6eldma ja tydorganisaatiot ovat
haasteiden edessa.

Monikulttuurisuus

Cultura on latinaa ja tarkoittaa ih-
misten harjoittamaa maanvilje-
lysté ja eldintenhoitoa. Mydhem-
min késite liitettiin hengenvilje-
lyyn (Cicero). Monikulttuurinen/
pluralistinen yhteiskunta on haas-
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Kuvio 1. Suomen véestd ian ja sukupuolen mukaan 2006. (Tilastokes-

kus 2006.)
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Kuvio 2. Suomen véestd ian ja sukupuolen mukaan 2020. Tilastokeskuk-
sen tekemé& ennuste 2007. (Tilastokeskus 2006.)

teellinen, koska pluralistisessa
yhteiskunnassa yhtendinen nor-
mi- ja arvopohja ovat mahdotto-
muus. Toisaalta on aiheellista poh-
tia, mitd monikulttuurisuus-ter-
millé tarkoitetaan eri yhteyksissa.
Moninaisuus-, monimuotoisuus-
ja  monikulttuurisuus-kisitteiden
merkitykset eivit ole vield vakiin-
tunut suomen yleiskielessa.

Kirjallisuudessa on paikannet-
tu ainakin neljé erilaista kulttuuri-
paradigmaa: kulttuurideprivaatio,
kulttuurinen erilaisuus, kulttuu-
ri resurssina ja muuttuva kulttuuri.
Kulttuurideprivaatio (Banks 2002;
Sleeter & Grant 1999; Irwin 1996)
tarkoittaa sitd, ettd kulttuurin edus-
tajilta puuttuu niitd asenteita ja tai-
toja, joita kyseisessd yhteiskunnas-
sa menestyminen edellyttad (esim.
kieli, interpersoonalliset taidot).
Kulttuurinen  erilaisuus  (Banks
2002; Sleeter & Grant 1999; Trom-
penaars 1993) korostaa kulttuuris-
ta jatkuvuutta. Se huomio kulttuu-
risia vahvuuksia, joiden avulla as-
similoidutaan yhteiskuntaan. Kult-
tuurisia eroja ovat esimerkiksi op-
pimistyylit, viestintétyylit ja kieli.
Kulttuuri resurssina ldhestyy mo-
nimuotoisuutta innovaation ja luo-
vuuden ldhteend (Fox 1994; Ma-
kilouko 2003), jolloin myds kieli
ja eri kulttuurit ndhddén resurssi-
na. (Ruiz 1986.) Kulttuurien véli-
nen interaktio on till6in tiedon siir-
tamistd. Muuttuva kulttuuri- para-
digmassa (Gutierrez 2005) yksild
on keskipisteend, jolloin on vaikea
osoittaa ryhmékohtaisia kulttuuri-
piirteita.

Suomessa monikultturisuut-
ta kdytetddn usein synonyymina
kansainvilisyydelle, jolloin se ku-
vaa tilaa, jossa on rinnakkain usei-
ta erilaisia kulttuurisia, kieli- ja et-
nisid ryhmié. Toisaalta monikult-
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tuurisuudella tarkoitetaan myds
poliittisia ohjelmia, joissa valtio
tai muu instanssi pyrkii ottamaan
huomioon kulttuurien erityiset tar-
peet ja takaamaan niille oikeuksia
tasa-arvon toteuttamiseksi ja kon-
fliktien ehk&isemiseksi. (Ylanko
2000, 49-50.) Eturistiriitojen to-
dennékdisyys on suuri. Monikult-
tuurisuus kertoo yhtédlta, ettd yh-
teiskunnassa eldé rinnakkain mo-
nia, kulttuuriltaan toisistaan poik-
keavia ryhmid ja toisaalta puhe
”moneudesta” olettaa vastinparik-
seen jonkin yhden ja yhtendisen.

Monikulttuurisuuden erilai-
suuden ulottuvuuksia ovat etnisen
taustan lisdksi laajasti ymmaérret-
tynd muun muassa iké, sukupuoli,
uskonto, vammaisuus, seksuaali-
nen kéyttdytyminen, perheen muo-
to, ulkonéko, sosiaalinen ja talou-
dellinen asema. Kansainvélisessé
monikulttuurisuutta késittelevissa
kirjallisuudessa (Payne 1997) ero-
tetaan monikulttuurisessa tydssd
kulttuurisensitiivinen ja rasismin-
ja syrjinninvastaiset viitekehykset.
Kulttuuritietoisessa tydorientaati-
ossa korostuu kulttuurien tuntemus
ja sithen kiinteésti liittyva yksilo-
lahtdinen tydote, kulttuuritulkkien
hy6dyntdminen ja reflektiivisyys.
Yksiloiden erilaisuuden myontei-
nen huomioiminen on tirkedi. Ra-
sismin- ja syrjinndnvastaisessa tyo-
orientaatiossa painottuu struktura-
listinen ndkemys, jonka mukaan
eriarvoisten valta-asetelmien néh-
dédn johtavan vahemmistdjen alis-
teiseen asemaan.

Monikulttuurisen tyoeliiméin
haasteet

Monikulttuurisia — organisaatioita
késittelevésséd kirjallisuudessa on

yhteni tavoitteena luoda positioi-
ta, joissa toiseus ja erilaisuus voi-
vat olla. (Juuti 2005,17.) Hofstede
(1980; 1993) on luokitellut moni-
kulttuurisuutta perusulottuvuuksi-
na. Keskeisiksi perusulottuvuuk-
siksi hdn on nimennyt dimensiot:
feminiinisyys-maskuliinisuus, yk-
silollisyys-yhteisollisyys, valtae-
taisyys-epdvarmuuden  sieto/vi-
littdminen. Trombenaars (1993)
puolestaan on tutkinut muita kult-
tuureja suhteessa lansimaisiin kult-
tuureihin. Hén toteaa, ettd on kult-
tuureja, joissa korostuu toimin-
nallinen tdsméllisyys selkeind
tydrooleina, kun taas toisissa kult-
tuureissa korostuu ihmisten yhdes-
sd tyoskentely. Lisédksi joissakin
kulttuureissa korostuu yksildiden
vastuu, kun toisaalla ryhmien odo-
tetaan kantavan vastuun. Joissakin
kulttuureissa yksilot identifioitu-
vat yksildind, kun taas toisaalla en-
sisijaisesti organisaatioiden jaseni-
ni. Asema voi liséksi periytyé tai se
ansaitaan koulutuksen ja saavutus-
ten perusteella. Huomionarvoista
on, ettd Hofstede ja Trombenaars
vertaavat eri kulttuureja ldnsimai-
sesta asetelmasta késin.

Holden (2002) on jasentinyt
kiinnostavasti monikulttuurisuu-
den johtamisen osaksi osaami-
sen johtamista. Holden pitdd or-
ganisaation keskeisind resurssei-
na inhimillisid voimavaroja, kuten
osaamista ja vaikuttamisen muo-
toja. Hanen ndkemyksensd mukai-
sesti osaaminen on jatkuvaa vuo-
rovaikutusta ja yhteisten neuvot-
telujen tulosta. Ndin monikulttuu-
risuuden johtaminen on tiedon ja
osaamisen siirtdmistd, ja télloin se
mahdollistaa organisaation oppi-
misen. Alvesson (2004) on kriti-
soinut Holdenin mallia siitd, ettei
siind problematisoida osaamisen
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késitteen abstraktia ja osin vaikea-
selkoistakin luonnetta.

Ty6eldmén kulttuurinen moni-
muotoistuminen tuo organisaatioi-
den eri toimijoille lukuisia haastei-
ta, joista tydyhteison toimivuuteen
liittyvat kysymykset eivit ole vé-
hdisempid. Laki yhdenvertaisuu-
den turvaamisesta astui voimaan
vuonna 2004 (Yhdenvertaisuusla-
ki 21/2004). Lailla halutaan turva-
ta muun muassa etnisen yhdenver-
taisuuden turvaaminen tyohonot-
toperusteissa. Tyohon liittyvain
syrjinndn kokemuksia on tutkittu
tyonhakuun, tydssid etenemiseen,
tyOstd irtisanomiseen, tydpaikal-
la loukkaamiseen ja kiusaamiseen
liittyen. Suuri osa maahanmuut-
tajista on kokenut, ettd tyonanta-
ja tai tyotoverit ovat kohdelleet
heitd eriarvoisesti. (Esim. Jaak-
kola 2000; Joronen 2005.) Eriar-
voista kohtelua tydtovereiden ja
esimiesten asenteissa olivat koke-
neet eniten somalialaiset ja vdhiten
vietnamilaiset tyontekijét. (Sutela
2005.) Pauli Juutin tutkimukses-
sa ”"Monikulttuurisuus voimava-
raksi” (2005) puolestaan todetaan,
ettd valtaosa Juutin tutkimukseen
osallistuneista maahanmuuttajista
antoi esimiesten johtamistavalle
hyvin arvosanan. Noin joka neljés
maahanmuuttaja tosin koki, ettd
maahanmuuttajia pidetéén tyopai-
koilla alempiarvoisessa asemas-
sa kuin suomalaisia. Myds vuoro-
vaikutuksen hyddyntdmiseen kan-
nattaa Juutin tutkimustulosten mu-
kaan kiinnittd4 huomiota.

Trux’n (2005) tutkimus koh-
distui IT-alan tydpaikkaan, jossa
yleiskielend oli englanti. Kysei-
selld alalla tydskentelee asiantun-
tijoita, jotka olivat saapuneet Suo-
meen kutsuttuina tai perheenjése-
nind. Syrjintdepailyksid oli véhén,
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tosin suomalaisilla ja ulkomaalai-
silla oli toisistaan poikkeavia né-
kemyksié siitd, millaista on hyva
ty0 sekéd millainen on hyvi esimies
tai tyOntekija.

Tutkimustehtivi, aineisto ja
analyysimenetelma

Taman artikkeli on osa monikult-
tuurista tydyhteisod koskevaa tut-
kimusta. Témé artikkeli vastaa
kysymykseen: miten tyohon pe-
rehdyttiminen toteutuu maahan-
muuttaja-taustaisille tyontekijoil-
le, ja millaisia kehittdmistarpeita
mahdollisesti siiné on.
Tutkimuksenkohdejoukonmuo-
dostavat itdsuomalaiset tyOyhteisot,
joissa on maahanmuuttajia toissé.
Aineiston olen kerdnnyt haas-
tattelemalla johtajia, henkildsto-
paallikoitd, maahanmuuttajataus-
taistaisia ja syntyperdisid suoma-
laisia tyontekijdita eri toimialoilta.
Haastattelut (10) olen toteuttanut
syys-joulukuussa 2007 Itd-Suo-
messa. Yhteistiedot haastatelta-
viin sain niin sanotulla lumipallo-
tekniikalla eli niin maahanmuutta-
neet kuin eri tydyhteisdjen jasenet
antoivat potentiaalisten haastatel-
tavien yhteystietoja. Kaikki pyy-
detyt henkil6t suostuivat haastat-
teluun. Haastattelut tapahtuivat
haastateltavien tyopaikoilla.
Haastattelut toteutuivat puo-
listrukturoituina teemahaastatte-
luina, jolloin haastattelun aihepii-
rit on etukdteen suunniteltu. Haas-
tattelurungon teemat jakautuivat
monikulttuurisuuden kisitteeseen
tyoyhteisossd, rekrytointiin, pe-
rehdytykseen, tyon tekemisen ja
johtamistyon haasteisiin. Haastat-
teluissa pyrin kaikin puolin luonte-
vaan etenemiseen, jotta haastatel-

tavan omat ajatukset tulisivat mah-
dollisemman hyvin esille. Haas-
tattelut kestivit ajallisesti puolesta
tunnista reiluun kolmeen tuntiin.

Nauhoitetut aineistot on puret-
tu kirjalliseen muotoon analyysia
varten. Litteroituna tekstid on 60
sivua 1. rivivalilld. Haastattelut ja-
ottelin manuaalisesti teemoittain
analyysia varten tekstikatkelmiin.
Teemakortiston tekemisen jélkeen
tyypittelin vastaukset, jolloin hain
poikkeuksia ja yhtéldisyyksid ty6-
hon perehdyttdmisen problema-
tiikkkaan. Aineiston analyysissa
keskityn erityisesti yhdistiméain
maahanmuuttajien ja syntyperéis-
ten suomalaisten kokemukset vuo-
ropuheluksi.

Tyohon perehdytys

Ty6hon perehdyttiminen on olen-
nainen vaihe uuteen tydkulttuuriin
asettumisessa ja uuden tyonteki-
jén osaamisen tunnistamisessa se-
ki tunnustamisessa. Tydyhteison
ja yksilon tydhyvinvoinnin vuoksi
on merkityksellistd, miten ty0yh-
teisdon uusi tyontekijd, niin maa-
hanmuuttajataustainen kuin synty-
perdinen suomalainenkin, otetaan
vastaan ja miten hénet perehdy-
tetddn tehtdviinsd. Ammattiin ja
asiantuntijuuteen kasvaminen on
jatkuva prosessi. Tutkimusten mu-
kaan (esim. Ellstrom 1992; Ruo-
hotie 1996) ammatillista kasvua
tukevat, kannustava tydilmapiiri,
toimiva johtaminen, palkitsemi-
nen, intensiivinen kommunikaatio
jaturvallisuus. Ammatillisessa pa-
tevyydessd voi erottaa muodolli-
sen patevyyden (todistukset, kou-
lutus), kysytyn patevyyden (kel-
poisuusvaatimukset), todellisen
pitevyyden (kattaa kaiken osaa-
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misen — niin ndkyvén kuin po-
tentiaalisen), tyOtehtivien vaati-
man pitevyyden ja hyddynnetyn
pitevyyden (kdytetddn paivittai-
sissd tyotehtdvissd). (Esim. Ruo-
hotie 2002.) Hyvin toteutetun pe-
rehdytyksen avulla on mahdollista
tunnistaa ja tehdd nédkyvéksi uu-
den tyontekijdn ammatillinen pé-
tevyys seka tukea hidnen ammatil-
lista kasvuaan.

Perehdytyksesti
mentorointiin

Kysyin haastattelutilanteissa, mi-
ten uusien tyontekijoiden pereh-
dytys on jarjestetty kyseisessd
tyOyhteisossa, ja millaisia kehitti-
mistarpeita mahdollisesti siiné on.
Kaikissa haastatteluissa (10) pai-
notettiin sitd, kuinka uuden tyon-
tekijan perehdytykseen tulisi kiin-
nittdd entistd enemmaéan huomiota.
Liséksi perehdytyksen toteuttami-
seen haluttiin lisdd systemaatti-
suutta, jolloin prosessin jatkuvuus
olisi suunnitelmallista eikd sattu-
manvaraista.

Haastateltava: Meilla on tydpaik-
kaohjaaja, joka perehdyttdd ndma
uudet ihmiset t6ihin ja sitten tie-
tysti mind paallikkdn&. No riippuu
vahéan, mihin tyéhdn han asettuu,
niin sen mukaan sitten on se pe-
rehdytys. Mutta on ne tietyt ihmi-
set, jotka perehdyttavat. Ne ovat
sitten sitoutuneita siihen tehta-
vaan, perehdyttdmaan, ja ovat
sopivia henkil6ita asenteeltaan.
(Tydnjohtaja, keittit-ala.)

Haastateltava: No se riippuu maa-
hanmuuttajan kielitaidosta. Jos
h&n puhuu suomea, niin se pereh-
dytyshan kay ihan niin kuin kenel-
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le tahansa. Mutta jos on heikompi
kielitaito, niin sittenhan sita tay-
tyy useampaan kertaan puhua sa-
moista asioista. (Johtaja, kolman-
nen sektorin tydyhteisd.)

Haastateltava: Kylla meilla koko
tydyhteiséna kannamme vastuuta.
Min& henkilostopaallikkéna hoi-
dan rekrytoinnin ja valmennan
tydyhteisda. Sitten tydtehtavien
mukaan perehdytetddn. Huomioi-
daan ty6turvallisuus, tydpaikan
pelisdannét, tydtehtavien tekemi-
sessa opastetaan. Kuljetaan rin-
nalla pidemméan aikaa, jotta tyo-
hoén on helppo ja kiva tulla. Meil-
lIa on pulaa osaavista tydnteki-
joista, joten olemme motivoitu-
neita. (Henkilostépaallikkd, me-
talli-ala.)

Paikansin  haastatteluista, ettd
haastateltavat puhuivat sisallolli-
sesti ohjauksesta ja mentoroinnis-
ta, vaikka he eivét kyseisié terme-
ja kéyttineetkddn. Neuvonta on
tiedonjakamista, kun ohjauksessa
on kyse dialogista (Lairio & Pent-
tinen 2005, 21).

Mentor-sana on yleistynyt pu-
hekielessd merkitsemédén luotetta-
vaa neuvonantajaa, uskottua, opet-
tajaa, kasvattajaa tai hyvda ysti-
vai. Mentoroinnilla pyritd&n moti-
voimaan vasta-alkajia tydeldméén,
valittimain ja jakamaan “hiljaista
tietoa”, kokemukseen perustuvia
tydeldmén taitoja ja tietoja. (Juu-
sela ym.2000; Juusela 2005; Mil-
ler 2002.) Kreikkalaisen mytolo-
gian mukaan Ithakan kuningas ja
sotapddllikko Odyseus antoi poi-
kansa Thelemakhoksen jumala-
tar Athenen hoiviin léhtiessddn
itse Troijan sotaan. Athene két-
keytyi Odysseuksen vanhan ysta-
van Mentor-nimisen miehen hah-

moon. Mentorin tehtdvina oli aut-
taa ja ohjata nuorukaista seké kas-
vattaa hinet siihen tehtdvain, jon-
ka hén oli synnyinlahjaksi saanut.
Nuoren ja seniorin védlinen suhde
pohjautui periaatteeseen, ettd ih-
minen oppii taitoja ja tapoja suo-
raan sellaiselta henkil6lté, jota han
arvostaa. Mentorointia on kéytetty
joko tiedostetusti tai tiedostamat-
ta kautta aikojen, kun ihmiset ovat
toimineet yhdessa: asenteet, tiedot
ja taidot ovat siirtyneet sosiaalisen
kanssakdymisen myodtd kokeneel-
ta kokemattomalle.

Mentoroinnin sovellusalue on
lavea, ja mentori-sanan yleistymi-
nen on johtanut myos késitteen ha-
mértymiseen. Perinteisesti mento-
rointi on ollut kahden henkilon va-
linen vuorovaikutussuhde, mutta
sitd on mahdollista toteuttaa myds
ryhmétoiminnassa. (Herrera ym.
2002.) Kansainviélisesti mentoroin-
tia on sovellettu tyoeldmén ohella
muun muassa naisten kesken tiede-
ja tyOyhteisoisséd, opiskeluelimais-
sd, opintojen tukemisessa, huume-
ja paihdetydssd, etnisten vdhem-
mistdjen kanssa tehtivéssd tydssa
sekd lastensuojelussa, nuoriso- ja
kasvatustyossid. (DuBois & Kar-
cher 2005; Miller 2002.)

Mentoroinnissa on erotettavis-
sa suunniteltu mentorointi ja luon-
nollinen mentorointi. Luonnolli-
nen mentorointi ilmenee satunnai-
sesti ihmisten eri eldméntilanteis-
sa esimerkiksi ystidvyyssuhteissa,
opetustilanteissa tai ylipaétaan ti-
lanteissa, joissa kokeneemmat,
kokemattomammat ja eri-ikdi-
set kohtaavat. Luonnollisen men-
toroinnin periaatteina ovat koke-
muksellinen vaihto, vastavuoroi-
suus ja tasavertaisuus. Suunnitel-
lun mentoroinnin erottaa monis-
ta muista suhteista se, ettd suun-
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niteltu mentorointi on moniulot-
teinen oppimis- ja kehittymispro-
sessi sekd aktorille (ohjattavalle)
ettd mentorille. Mentorisuhde on
toimintaan mahdollistava, ja sen
perustehtdvénid on auttaa aktoria
16ytdmadn itsessddn olevat kyvyt.
Perinteisesti mentorointi on ollut
kahden henkilén vilinen vuoro-
vaikutussuhde, mutta sitd on mah-
dollista toteuttaa myds ryhmaétoi-
minnassa. (Herrera ym. 2002.)
Kansainvilisessd  kirjallisuu-
dessa (esim. Russell & Adams
1997) mentorointi maédritelldan
kiinteéksi ja kehittdvéksi vuoro-
vaikutussuhteeksi seniorin (men-
torin) ja vihemmaén kokeneen juni-
orikollegan (aktorin) vililld. Men-
torin yleisluonteisena tehtdvini on
ohjaaminen, tuen ja palautteen an-
taminen aktorin urasuunnitelmista
ja henkilokohtaisesta kehittymises-
td. TyOuraan liittyvdn mentoroin-
nin perustehtdviksi Kram & Hall
(1996) madrittelevit aktorin tyo-
uralla etenemisen. Tdlloin mento-
rointi siséltad aktorin valmentamis-
ta, tukemista, suojelua, esilletuon-
tia, nakyvyyden lisddmisté ja haas-
teellisten tehtdvien antamista akto-
rille. Psykososiaalisen mentoroin-
nin tavoitteeksi Kram & Hall aset-
tavat vastaavasti aktorin pitevyy-
den tunteen edistdmisen, itsearvos-
tuksen ja identiteetin vahvistami-
sen sekd tyon kehittimisen. Psy-
kososiaalinen metorointi maarittyy
néin ldhelle tyonohjausta.
Kysyttéessd, miten haastatelta-
va perustelee tyohon perehdytyk-
sen merkittdvyyden, vastaukset
olivat kiinnostavia. Maahanmuut-
tajat perustelivat sitd tydyhteisoon
padsyn, mukaan ottamisen, argu-
mentein. Vastaavasti syntyperdi-
set suomalaiset perustelivat tyoil-
mapiiriin vaikuttavilla tekijoilla.
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Puutteellinen perehdytyksen aja-
teltiin heijastuvan negatiivises-
ti koko tydyhteis6on, koska uusi
tyontekija ei tunne tydkaytintoja
eikd tyotehtivia.

Haastateltava: Kylla se tarkoittaa
sitd, ettd on tervetullut toihin. Sinut
halutaan mukaan ja halutaan opet-
taa. (Maahanmuuttajataustainen
tyontekija, terveydenhuolto-ala.)

Haastateltava: Tydrauha menee
ja tulee hankaluuksia, jos pereh-
dytykseen ei satsata. (Tyonjohta-
ja, keittidala.)

Kehittamisen haasteet

Tamén tutkimuksen haastatteluai-
neistossa tyohon perehdytykseen
haluttiin prosessinomaista tydotet-
ta, jolloin se huomioi dialogisuu-
den ja ajallisen ulottuvuuden.

Haastattelija: Miten sinut on pe-
rehdytetty uusiin tehtaviin?

Haastateltava: Se on todella iso
kysymys. Minulla on useita koke-
muksia. On perehdytetty todella
hyvin ja sitten toisaalla ei ole oltu
kiinnostuneita nékemaan, mita
osaa. Eik& kaikkiin saa kontaktia.
TyOpaikoilla pitéisi osata jakaa
tietoa ja kuljettaa mukana, esitel-
14 tyokavereille uusi henkild. Aut-
taa ja olla tukena. Ett& voisi kdén-
ty& puoleen, jos on jotain ongel-
maa. (Maahanmuuttajataustainen
tyontekijé, kaupallinen ala.)

Mentorin tehtévit Lillian (2000)
on jdsentényt valmentajan-, suoje-
lijan-, tukihenkilon- ja yhdyshen-
kilén rooleihin. Edellisessd haas-
tattelussa voi ndhda viitteita siité,

ettd kyseinen haastateltava odotti
tyohon perehdyttdjiltdsn ainakin
suojelijan-, tukihenkilon- ja yh-
dyshenkilén rooleja. “Suojelija”
on aktiivinen kannustaja ja opas.
Hén on mahdollisesti aktorille roo-
limalli. ”Tukihenkil6” puolestaan
kannustaa, sparraa, mutta on pas-
siivinen kuuntelija. ”Yhdyshenki-
16” on kdynnistijé ja sillanraken-
taja. ”Valmentaja” on aktiivinen
kyseenalaistaja seka kriittinen ys-
tdvd. Ohjaamisen voi ndhda tal-
16in 1dhinna rationaalisena toimin-
tana. ”Valmentaja” on puolestaan
aktiivinen kyseenalaistaja sekéd
kriittinen ystévé, joten titd men-
torin roolin odotusta ei ole kysei-
sessd haastattelussa havaittavissa.
Vastaavasti Grown (1991) on poh-
tinut ohjaajan/mentorin erilaisia
rooleja vaiheittain etenevéni pro-
sessina, ensin ldhes auktoriteettina
ja sittemmin motivoivana, avusta-
jana ja delegoijana. Oleellista mal-
lissa on se, ettd mentori tukee akto-
ria vaiheittain itseohjaavuuteen.
Haastatteluissa tuli niin synty-
peréisten suomalaisten kuin maa-
hanmuuttajien puheissa esille, et-
td mentorilta/ohjaajalta odotetaan
substanssiosaamisen (ammatilli-
nen tietotaito) lisdksi ohjauksel-
lista (ihmistuntemus, empatiatai-
dot, ty6valmennukselliset taidot),
kehittdimisen (yksilon kasvun tu-
keminen, oman alan ja tydeldméin
kehittiminen) ja tyOyhteisollistd
osaamista (tiimi- ja verkostotai-
dot). Joten ohjaajalta ei odotettu
pelkistdédn ohjeita ja neuvoja vaan
laaja-alaista osaamista.

Haastattelija: Mitd sind odotat
tyéhon perehdyttajalta?

Haastateltava: Sellainen henkild,
joka osaa tydn, hanelld on annet-
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tavaa minulle. Ja ettd hé&n osaa
kertoa, mitd minulta odotetaan,
mitd min& osaan ja mihin minussa
olisi potentiaalia. (Maahanmuut-
tajataustainen tyontekija, kaupal-
linen ala.)

Ohjaus/mentorointi edellyttdd siis
yhdessé tekemistd, jolloin sille on
tunnusomaista molemminpuolinen
sitoutuminen ja jatkuvuus. Tydyh-
teisobn yhteinen ymmaérrys ja hy-
viksyntd perehdytyksen toteutta-
misesta ovat ldhes valttiméttomia.

Yhteenveto

Ty6hon perehdyttiminen on mer-
kittdva tehtava, jotta uusi tyonteki-
jé péaasee tyopaikan tyokulttuuriin
sisélle. Tyohon perehdyttimisen
tavoitteena on antaa monipuoli-
nen yleiskuva organisaatiosta, sen
tavoitteista, ohjeista jne. Lisdksi
uusi tyontekijd tarvitsee ohjaus-
ta, mikd perustuu dialogisuuteen.
Kaikki haastateltavat kokivat, ettd
maahanmuuttajataustaisen tyonte-
kijan perehdyttdminen ja ohjaami-
nen on pitkdllinen prosessi, ja se
edellyttdd perehdyttdjin/ohjaajan
sitoutumista kyseiseen tehtavaan.
Keskeinen kysymys on, miten sys-
temaattiseksi tyoyhteiso haluaa ra-
kentaa kyseisen prosessin, miten
ohjaaja/mentori valitaan tyoyhtei-
sostd sekd miten perechdyttdjai val-
mennetaan tehtdvadnsa.

Ty6hon perehdytyksen odo-
tukset niin tydnantajan kuin tyon-
tekijan kuvaamina paikantuvat
suunniteltuun mentorointiin, jol-
loin se on moniulotteinen oppimis-
ja kehittymisprosessi. Suunniteltu
mentorointi on tavoitteellista ja so-
pimuksellista- ei siis sattumanva-
raista. Mentorointi siséltdd uuden
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tyontekijén valmentamista, ohjaa-
mista, tukemista, suojelua, esille-
tuontia ja patevyyden tunteen vah-
vistamista. Eettiset kysymykset
ovat tilldin my6s merkittavia, ku-
ten luottamuksellisuus. Kun ohja-
us on keskitetty tydyhteisossa tie-
tylle henkilolle, se mahdollistaa
parhaimmillaan ohjauksen laadun.
Tosin kriittisesti ajateltuna ohjaa-
jan rooli voi korostua myos litkaa
ohjattavan ammatillisessa kasvu-
prosessissa ja yhteydet toisiin tyo-
tovereihin voivat jddda véahaisiksi.

Hyvin suunniteltu ja toteutettu
tyohon perehdytys vaikuttaa ty6il-
mapiiriin ja sitd kautta tyohyvin-
vointiin. Joten niin yksilén kuin
tydyhteison ndkokulmat huomioi-
den, on perusteltua kohdistaa katse
tyohon perehdytykseen.
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Lahjoitus Siirtolaisuuskokoelmiin 12.5.2008

Jouni Klemola luovutti sukulaisensa Juho Herman "Janne” Klemolan Austra-
lian siirtolaisuuteen liittyvat asiakirjakopiot Siirtolaisuuskokoelmiin. Alkuperai-
set asiakirjat ovat Turun yliopiston yleisen historian laitoksen arkistossa.

Janne Klemolan kasinkirjoitettu paivékirja alkaa otsikolla "Matkamuistel-
mia Austraalia reissulta” ja paivatty 11.2.1925. Paivéakirja paattyy allekirjoituk-
seen "Toholammilla 28.3.1927. Teksti on luettavaa ja paivakirjan omistuskir-
joitus kuuluu "Taman kirjan omistaa Juho H. Klemola, osoite Toholampi, Suo-
mi, Finlant, Europe”. Viimeiseksi riviksi on kirjoitettu "Tama& vihko on ostettu
Tullysta 25.3.1926".

Valokuva-albumi kertoo Australian maisemista, Australiassa tehdyista
toistd, vapaa-ajanvietosta ja asuinrakennuksista. Tyokuvia on sokeriruoko-
pellolta ja metsatdista.

Siirtolaisuusinstituutti ja arkisto kiittdd mielenkiintoisesta luovutuksesta.
Aineisto sai arkistonumeron 20/2008 Klemola Jouni.
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