
Siirtolaisuus-Migration 2/2008

8

Artikkeli käsittelee ulkomaalais-
taustaisen henkilön työhön pereh-
dytystä suomalaiseen työyhteisöön. 
Työhön perehdyttämisen yleisenä 
tavoitteena on antaa monipuolinen 
yleiskuva organisaatiosta, sen ta-
voitteista, ohjeista jne. Keskeinen 
kysymys on tässä artikkelissa, mi-
ten työhön perehdytys on järjestetty 
työyhteisöissä, joissa on maahan-
muuttajataustaisia henkilöitä töis-
sä? Onko perehdytys sattumanva-
raista vai suunnitelmallista ja so-
pimuksellista? Työhön perehdyttä-
minen ja ohjaaminen on pitkällinen 
prosessi, joten se edellyttää myös 
perehdyttäjän/ohjaajan sitoutumis-
ta kyseiseen tehtävään. 

Johdanto

Suomen hallitus on hyväksy-
nyt uuden maahanmuuttopoliitti-
sen ohjelman (19.10.2006), jonka 
yksi keskeinen tavoite on työpe-
räisen maahanmuuton aktiivinen 
edistäminen. Nykyisin työperäi-
sen maahanmuuton osuus on kai-
kesta maahanmuutosta noin 10 %.  
Suomessa maahanmuuttajista suu-
rin osa (noin 76 %) kuuluu työikäi-
seen väestöön. Vaikka työikäisen 

väestön osuus on suurempi kuin 
suomalaisilla (67 %), työvoimaan 
kuuluvia on noin 43 %. Pahin työt-
tömyys on niillä väestöryhmillä, 
jotka ovat tulleet Suomeen pako-
laisina eli irakilaisilla, somalialai-
silla ja entisen Jugoslavian alueil-
ta. Marokkolaisten työttömyysaste 
on myös korkea – yli 50 %. Työ-
ministeriön tilastoiden mukaan 
oli vuonna 2006 ulkomaalaisten 
miesten työttömyysaste 19 % ja 
vastaavasti naisten 28 %. Ulko-
maalaisilla on vaikeuksia sijoittua 
suomalaisille työmarkkinoille, mi-
kä kertoo osaltaan myös maahan-
muuttaneiden osaamisen tunnista-
misen ja tunnustamisen haasteelli-
suudesta. 

Syyt, miksi monikulttuuri-
suudesta keskustellaan aktiivises-
ti Suomessa, johtuvat muun mu-
assa Suomen väestön kehitykses-
tä. Suomen väestö ikääntyy ja har-
maantuu sekä syntyvyys on vä-
häistä. (Kuviot 1 ja 2.) Väestön 
ikääntyminen on havaittavissa ko-
ko Euroopassa, ja vastaavasti väes-
tönkasvu paikantuu Aasiaan ja Af-
rikkaan. Vuosina 2004–2005 Suo-
men työmarkkinoilta poistui ensi 
kertaa ikääntymisen vuoksi enem-
män työvoimaa kuin sinne tuli. Pu-
laa työvoimasta on esimerkiksi sii-
vousalalla, liikenteessä, rakennus-
alalla sekä sosiaali- ja terveyden-
huollossa. Suomessa työskente-
lee vuosittain eripituisia ajanjak-

soja noin 30 000 virallisesti rekis-
teröityä ulkomaalaista työntekijää. 
Sitran julkaisema Suomi 2015-oh-
jelman loppuraportissa esitetään 
Suomen tarvitsevan jopa 25 000 
–50 000 maahanmuuttajaa vuosit-
tain (Hautamäki 2003). 

Suomen työelämästä poistuu 
vuodesta 2000 vuoteen 2015 noin 
miljoona henkilöä vanhuus- ja 
muille eläkkeille sekä kuoleman 
kautta. Jo vuoteen 2010 mennes-
sä työelämästä poistuu yli 600 000 
henkilöä, mikä merkitsee noin 
30 % vuoden 2000 työllisistä. (Ti-
ainen 2001.) Tilastokeskuksen 
(30.12.2000) työssäkäyntitilasto 
totesi jo vuosituhannen alussa, että 
ikääntyminen koskettaa eniten yrit-
täjiä. Tätä selittää osin maatalous-
yrittäjien ikääntyminen. Julkisella 
sektorilla, niin kunnissa kuin val-
tiollakin, ikääntyvien osuudet työ-
voimasta ovat yhtäläiset. Poistuva 
työvoima ei ole silloin ongelma, 
jos työmarkkinoille tuleva työvoi-
ma korvaa sen. Suomen työikäinen 
väestö oli vuonna 1996 iäkkääm-
pää kuin Euroopan maissa keski-
määrin. Suomessa työikäisestä vä-
estöstä 18,5 % on 15–24-vuotiaita 
ja 37 % 45–46-vuotiaita. Vastaavat 
osuudet ovat muissa EU-maissa 
keskimäärin 20 % ja 35 %. (Miet-
tinen et al. 1998.) On arvioitu, että 
vuonna 2010 olisi 20–44-vuotiai-
den osuus työväestöstä noin 52 %, 
ja se lisääntyy hieman (54 %) vuo-
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teen 2020 mennessä. Suomessa 
on paine kehittää aktiivista maa-
hanmuuttopolitiikkaa ja lisätä työ-
peräistä maahanmuuttoa suurten 
ikäluokkien jäädessä eläkkeelle. 
(Heikkilä & Pikkarainen 2008.) 
Työelämä ja työorganisaatiot ovat 
haasteiden edessä.

Monikulttuurisuus 

Cultura on latinaa ja tarkoittaa ih-
misten harjoittamaa maanvilje-
lystä ja eläintenhoitoa. Myöhem-
min käsite liitettiin hengenvilje-
lyyn (Cicero). Monikulttuurinen/ 
pluralistinen yhteiskunta on haas-

teellinen, koska pluralistisessa 
yhteiskunnassa yhtenäinen nor-
mi- ja arvopohja ovat mahdotto-
muus. Toisaalta on aiheellista poh-
tia, mitä monikulttuurisuus-ter-
millä tarkoitetaan eri yhteyksissä. 
Moni naisuus-, monimuotoisuus- 
ja monikulttuurisuus-käsitteiden 
mer kitykset eivät ole vielä vakiin-
tunut suomen yleiskielessä. 

Kirjallisuudessa on paikannet-
tu ainakin neljä erilaista kulttuuri-
paradigmaa: kulttuurideprivaatio, 
kulttuurinen erilaisuus, kulttuu-
ri resurssina ja muuttuva kulttuuri. 
Kulttuurideprivaatio (Banks 2002; 
Sleeter & Grant 1999; Irwin 1996) 
tarkoittaa sitä, että kulttuurin edus-
tajilta puuttuu niitä asenteita ja tai-
toja, joita kyseisessä yhteiskunnas-
sa menestyminen edellyttää (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, viestintätyylit ja kieli.  
Kulttuuri resurssina lähestyy mo-
nimuotoisuutta innovaation ja luo-
vuuden lähteenä (Fox 1994; Mä-
kilouko 2003), jolloin myös kieli 
ja eri kulttuurit nähdään resurssi-
na. (Ruiz 1986.) Kulttuurien väli-
nen interaktio on tällöin tiedon siir-
tämistä.  Muuttuva kulttuuri- para-
digmassa (Gutierrez 2005) yksilö 
on keskipisteenä, jolloin on vaikea 
osoittaa ryhmäkohtaisia kulttuuri-
piirteitä.

Suomessa monikultturisuut-
ta käytetään usein synonyymina 
kansainvälisyydelle, jolloin se ku-
vaa tilaa, jossa on rinnakkain usei-
ta erilaisia kulttuurisia, kieli- ja et-
nisiä ryhmiä. Toisaalta monikult-

Kuvio 1. Suomen väestö iän ja sukupuolen mukaan 2006. (Tilastokes-
kus 2006.)

Kuvio 2. Suomen väestö iän ja sukupuolen mukaan 2020. Tilastokeskuk-
sen tekemä ennuste 2007. (Tilastokeskus 2006.)
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tuurisuudella tarkoitetaan myös 
poliittisia ohjelmia, joissa valtio 
tai muu instanssi pyrkii ottamaan 
huomioon kulttuurien erityiset tar-
peet ja takaamaan niille oikeuksia 
tasa-arvon toteuttamiseksi ja kon-
fl iktien ehkäisemiseksi. (Ylänkö 
2000, 49–50.) Eturistiriitojen to-
dennäköisyys on suuri. Monikult-
tuurisuus kertoo yhtäältä, että yh-
teiskunnassa elää rinnakkain mo-
nia, kulttuuriltaan toisistaan poik-
keavia ryhmiä ja toisaalta puhe 
”moneudesta” olettaa vastinparik-
seen jonkin yhden ja yhtenäisen. 

Monikulttuurisuuden erilai-
suuden ulottuvuuksia ovat etnisen 
taustan lisäksi laajasti ymmärret-
tynä muun muassa ikä, sukupuoli, 
uskonto, vammaisuus, seksuaali-
nen käyttäytyminen, perheen muo-
to, ulkonäkö, sosiaalinen ja talou-
dellinen asema. Kansainvälisessä 
monikulttuurisuutta käsittelevässä 
kirjallisuudessa (Payne 1997) ero-
tetaan monikulttuurisessa työssä 
kulttuurisensitiivinen ja rasismin- 
ja syrjinnänvastaiset viitekehykset. 
Kulttuuritietoisessa työorientaati-
ossa korostuu kulttuurien tuntemus 
ja siihen kiinteästi liittyvä yksilö-
lähtöinen työote, kulttuuritulkkien 
hyödyntäminen ja refl ektiivisyys. 
Yksilöiden erilaisuuden myöntei-
nen huomioiminen on tärkeää. Ra-
sismin- ja syrjinnänvastaisessa työ-
orientaatiossa painottuu struktura-
listinen näkemys, jonka mukaan 
eriarvoisten valta-asetelmien näh-
dään johtavan vähemmistöjen alis-
teiseen asemaan. 

Monikulttuurisen työelämän 
haasteet

Monikulttuurisia organisaatioita 
käsittelevässä kirjallisuudessa on 

yhtenä 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 hän on nimennyt dimensiot: 
feminiinisyys-maskuliinisuus, yk-
silöllisyys-yhteisöllisyys, valtae-
täisyys-epävarmuuden sieto/vä-
littäminen. Trombenaars (1993) 
puolestaan on tutkinut muita kult-
tuureja suhteessa länsimaisiin kult-
tuureihin. Hän toteaa, että on kult-
tuureja, joissa korostuu toimin-
nallinen täsmällisyys selkeinä 
työrooleina, kun taas toisissa kult-
tuureissa korostuu ihmisten yhdes-
sä työskentely. Lisäksi joissakin 
kulttuureissa korostuu yksilöiden 
vastuu, kun toisaalla ryhmien odo-
tetaan kantavan vastuun. Joissakin 
kulttuureissa yksilöt identifi oitu-
vat yksilöinä, kun taas toisaalla en-
sisijaisesti organisaatioiden jäseni-
nä. Asema voi lisäksi periytyä tai se 
ansaitaan koulutuksen ja saavutus-
ten perusteella. Huomionarvoista 
on, että Hofstede ja Trombenaars 
vertaavat eri kulttuureja länsimai-
sesta asetelmasta käsin. 

Holden (2002) on jäsentänyt 
kiinnostavasti monikulttuurisuu-
den johtamisen osaksi osaami-
sen johtamista. Holden pitää or-
ganisaation keskeisinä resurssei-
na inhimillisiä voimavaroja, kuten 
osaamista ja vaikuttamisen muo-
toja. Hänen näkemyksensä mukai-
sesti osaaminen on jatkuvaa vuo-
rovaikutusta ja yhteisten neuvot-
telujen tulosta. Näin monikulttuu-
risuuden johtaminen on tiedon ja 
osaamisen siirtämistä, ja tällöin se 
mahdollistaa organisaation oppi-
misen. Alvesson (2004) on kriti-
soinut Holdenin mallia siitä, ettei 
siinä problematisoida osaamisen 

käsitteen abstraktia ja osin vaikea-
selkoistakin luonnetta. 

Työelämän kulttuurinen moni-
muotoistuminen tuo organisaatioi-
den eri toimijoille lukuisia haastei-
ta, joista työyhteisön toimivuuteen 
liittyvät kysymykset eivät ole vä-
häisempiä. Laki yhdenvertaisuu-
den turvaamisesta astui voimaan 
vuonna 2004 (Yhdenvertaisuusla-
ki 21/2004). Lailla halutaan turva-
ta muun muassa etnisen yhdenver-
taisuuden turvaaminen työhönot-
toperusteissa. Työhön liittyvään 
syrjinnän kokemuksia on tutkittu 
työnhakuun, työssä etenemiseen, 
työstä irtisanomiseen, työpaikal-
la loukkaamiseen ja kiusaamiseen 
liittyen. Suuri osa maahanmuut-
tajista on kokenut, että työnanta-
ja tai työtoverit ovat kohdelleet 
heitä eriarvoisesti. (Esim. Jaak-
kola 2000; Joronen 2005.) Eriar-
voista kohtelua työtovereiden ja 
esimiesten asenteissa olivat koke-
neet eniten somalialaiset ja vähiten 
vietnamilaiset työntekijät. (Sutela 
2005.) Pauli Juutin tutkimukses-
sa ”Monikulttuurisuus voimava-
raksi” (2005) puolestaan todetaan, 
että valtaosa Juutin tutkimukseen 
osallistuneista maahanmuuttajista 
antoi esimiesten johtamistavalle 
hyvän arvosanan. Noin joka neljäs 
maahanmuuttaja tosin koki, että 
maahanmuuttajia pidetään työpai-
koilla alempiarvoisessa asemas-
sa kuin suomalaisia. Myös vuoro-
vaikutuksen hyödyntämiseen kan-
nattaa Juutin tutkimustulosten mu-
kaan kiinnittää huomiota. 

Trux’n (2005) tutkimus koh-
distui IT-alan työpaikkaan, jossa 
yleiskielenä oli englanti. Kysei-
sellä alalla työskentelee asiantun-
tijoita, jotka olivat saapuneet Suo-
meen kutsuttuina tai perheenjäse-
ninä. Syrjintäepäilyksiä oli vähän, 
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tosin suomalaisilla ja ulkomaalai-
silla oli toisistaan poikkeavia nä-
kemyksiä siitä, millaista on hyvä 
työ sekä millainen on hyvä esimies 
tai työntekijä. 

Tutkimustehtävä, aineisto ja 
analyysimenetelmä

Tämän artikkeli on osa monikult-
tuurista työyhteisöä koskevaa tut-
kimusta. Tämä artikkeli vastaa 
kysymykseen: miten työhön pe-
rehdyttäminen toteutuu maahan-
muuttaja-taustaisille työntekijöil-
le, ja millaisia kehittämistarpeita 
mahdollisesti siinä on. 

Tutkimuksen kohdejoukon muo-
dostavat itäsuomalaiset työyhteisöt, 
joissa on maahanmuuttajia töissä. 

Aineiston olen kerännyt haas-
tattelemalla johtajia, henkilöstö-
päälliköitä, maahanmuuttajataus-
taistaisia ja syntyperäisiä suoma-
laisia työntekijöitä eri toimialoilta. 
Haastattelut (10) olen toteuttanut 
syys-joulukuussa 2007 Itä-Suo-
messa. Yhteistiedot haastatelta-
viin sain niin sanotulla lumipallo-
tekniikalla eli niin maahanmuutta-
neet kuin eri työyhteisöjen jäsenet 
antoivat potentiaalisten haastatel-
tavien yhteystietoja. Kaikki pyy-
detyt henkilöt suostuivat haastat-
teluun. Haastattelut tapahtuivat 
haastateltavien työpaikoilla.

Haastattelut toteutuivat puo-
listrukturoituina teemahaastatte-
luina, jolloin haastattelun aihepii-
rit on etukäteen suunniteltu. Haas-
tattelurungon teemat jakautuivat 
monikulttuurisuuden käsitteeseen 
työyhteisössä, rekrytointiin, pe-
rehdytykseen, työn tekemisen ja 
johtamistyön haasteisiin. Haastat-
teluissa pyrin kaikin puolin luonte-
vaan etenemiseen, jotta haastatel-

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

Nauhoitetut aineistot on puret-
tu kirjalliseen muotoon analyysia 
varten. Litteroituna tekstiä on 60 
sivua 1. rivivälillä. Haastattelut ja-
ottelin manuaalisesti teemoittain 
analyysia varten tekstikatkelmiin. 
Teemakortiston tekemisen jälkeen 
tyypittelin vastaukset, jolloin hain 
poikkeuksia ja yhtäläisyyksiä työ-
hön perehdyttämisen problema-
tiikkaan. Aineiston analyysissa 
keskityn erityisesti yhdistämään 
maahanmuuttajien ja syntyperäis-
ten suomalaisten kokemukset vuo-
ropuheluksi.

Työhön perehdytys

Työhön perehdyttäminen on olen-
nainen vaihe uuteen työkulttuuriin 
asettumisessa ja uuden työnteki-
jän osaamisen tunnistamisessa se-
kä tunnustamisessa. Työyhteisön 
ja yksilön työhyvinvoinnin vuoksi 
on merkityksellistä, miten työyh-
teisöön uusi työntekijä, niin maa-
hanmuuttajataustainen kuin synty-
peräinen suomalainenkin, otetaan 
vastaan ja miten hänet perehdy-
tetään tehtäviinsä. Ammattiin ja 
asiantuntijuuteen kasvaminen on 
jatkuva prosessi. Tutkimusten mu-
kaan (esim. Ellström 1992; Ruo-
hotie 1996) ammatillista kasvua 
tukevat, kannustava työilmapiiri, 
toimiva johtaminen, palkitsemi-
nen, intensiivinen kommunikaatio 
ja turvallisuus. Ammatillisessa pä-
tevyydessä voi erottaa muodolli-
sen pätevyyden (todistukset, kou-
lutus), kysytyn pätevyyden (kel-
poisuusvaatimukset), todellisen 
pätevyyden (kattaa kaiken osaa-

misen – niin näkyvän kuin po-
tentiaalisen), työtehtävien vaati-
man pätevyyden ja hyödynnetyn 
pätevyyden (käytetään päivittäi-
sissä työtehtävissä). (Esim. Ruo-
hotie 2002.) Hyvin toteutetun pe-
rehdytyksen avulla on mahdollista 
tunnistaa ja tehdä näkyväksi uu-
den työntekijän ammatillinen pä-
tevyys sekä tukea hänen ammatil-
lista kasvuaan. 

Perehdytyksestä 
mentorointiin

Kysyin haastattelutilanteissa, mi-
ten uusien työntekijöiden pereh-
dytys on järjestetty kyseisessä 
työyhteisössä, ja millaisia kehittä-
mistarpeita mahdollisesti siinä on. 
Kaikissa haastatteluissa (10) pai-
notettiin sitä, kuinka uuden työn-
tekijän perehdytykseen tulisi kiin-
nittää entistä enemmän huomiota. 
Lisäksi perehdytyksen toteuttami-
seen haluttiin lisää systemaatti-
suutta, jolloin prosessin jatkuvuus 
olisi suunnitelmallista eikä sattu-
manvaraista.

Haastateltava: Meillä on työpaik-
kaohjaaja, joka perehdyttää nämä 
uudet ihmiset töihin ja sitten tie-
tysti minä päällikkönä. No riippuu 
vähän, mihin työhön hän asettuu, 
niin sen mukaan sitten on se pe-
rehdytys. Mutta on ne tietyt ihmi-
set, jotka perehdyttävät. Ne ovat 
sitten sitoutuneita siihen tehtä-
vään, perehdyttämään, ja ovat 
sopivia henkilöitä asenteeltaan. 
(Työnjohtaja, keittiö-ala.)

Haastateltava: No se riippuu maa-
hanmuuttajan kielitaidosta. Jos 
hän puhuu suomea, niin se pereh-
dytyshän käy ihan niin kuin kenel-
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le tahansa. Mutta jos on heikompi 
kielitaito, niin sittenhän sitä täy-
tyy useampaan kertaan puhua sa-
moista asioista. (Johtaja, kolman-
nen sektorin työyhteisö.)

Haastateltava: Kyllä meillä koko 
työyhteisönä kannamme vastuuta. 
Minä henkilöstöpäällikkönä hoi-
dan rekrytoinnin ja valmennan 
työyhteisöä. Sitten työtehtävien 
mukaan perehdytetään. Huomioi-
daan työturvallisuus, työpaikan 
pelisäännöt, työtehtävien tekemi-
sessä opastetaan. Kuljetaan rin-
nalla pidemmän  aikaa, jotta työ-
hön on helppo ja kiva tulla. Meil-
lä on pulaa osaavista työnteki-
jöistä, joten olemme motivoitu-
neita. (Henkilöstöpäällikkö, me-
talli-ala.)

Paikansin haastatteluista, että 
haastateltavat puhuivat sisällölli-
sesti ohjauksesta ja mentoroinnis-
ta, vaikka he eivät kyseisiä terme-
jä käyttäneetkään. Neuvonta on 
tiedonjakamista, kun ohjauksessa 
on kyse dialogista (Lairio & Pent-
tinen 2005, 21). 

Mentor-sana on yleistynyt pu-
hekielessä merkitsemään luotetta-
vaa neuvonantajaa, uskottua, opet-
tajaa, kasvattajaa tai hyvää ystä-
vää. Mentoroinnilla pyritään moti-
voimaan vasta-alkajia työelämään, 
välittämään ja jakamaan ”hiljaista 
tietoa”, kokemukseen perustuvia 
työelämän taitoja ja tietoja. (Juu-
sela ym.2000; Juusela 2005; Mil-
ler 2002.) Kreikkalaisen mytolo-
gian mukaan Ithakan kuningas ja 
sotapäällikkö Odyseus antoi poi-
kansa Thelemakhoksen jumala-
tar Athenen hoiviin lähtiessään 
itse Troijan sotaan. Athene kät-
keytyi Odysseuksen vanhan ystä-
vän Mentor-nimisen miehen hah-

moon. Mentorin tehtävänä oli aut-
taa ja ohjata nuorukaista sekä kas-
vattaa hänet siihen tehtävään, jon-
ka hän oli synnyinlahjaksi saanut. 
Nuoren ja seniorin välinen suhde 
pohjautui periaatteeseen, että ih-
minen oppii taitoja ja tapoja suo-
raan sellaiselta henkilöltä, jota hän 
arvostaa. Mentorointia on käytetty 
joko tiedostetusti tai tiedostamat-
ta kautta aikojen, kun ihmiset ovat 
toimineet yhdessä: asenteet, tiedot 
ja taidot ovat siirtyneet sosiaalisen 
kanssakäymisen myötä kokeneel-
ta kokemattomalle. 

Mentoroinnin sovellusalue on 
lavea, ja mentori-sanan yleistymi-
nen on johtanut myös käsitteen hä-
märtymiseen.  Perinteisesti mento-
rointi on ollut kahden henkilön vä-
linen vuorovaikutussuhde, mutta 
sitä on mahdollista toteuttaa myös 
ryhmätoiminnassa. (Herrera ym. 
2002.) Kansainvälisesti mentoroin-
tia on sovellettu työelämän ohella 
muun muassa naisten kesken tiede- 
ja työyhteisöissä, opiskeluelämäs-
sä, opintojen tukemisessa, huume- 
ja päihdetyössä, etnisten vähem-
mistöjen kanssa tehtävässä työssä 
sekä lastensuojelussa, nuoriso- ja 
kasvatustyössä.  (DuBois & Kar-
cher 2005; Miller 2002.) 

Mentoroinnissa on erotettavis-
sa suunniteltu mentorointi ja luon-
nollinen mentorointi. Luonnolli-
nen mentorointi ilmenee satunnai-
sesti ihmisten eri elämäntilanteis-
sa esimerkiksi ystävyyssuhteissa, 
opetustilanteissa tai ylipäätään ti-
lanteissa, joissa kokeneemmat, 
kokemattomammat ja eri-ikäi-
set kohtaavat. Luonnollisen men-
toroinnin periaatteina ovat koke-
muksellinen vaihto, vastavuoroi-
suus ja tasavertaisuus. Suunnitel-
lun mentoroinnin erottaa monis-
ta muista suhteista se, että suun-

niteltu mentorointi on moniulot-
teinen oppimis- ja kehittymispro-
sessi sekä aktorille (ohjattavalle) 
että mentorille. Mentorisuhde on 
toimintaan mahdollistava, ja sen 
perustehtävänä on auttaa aktoria 
löytämään itsessään olevat kyvyt. 
Perinteisesti mentorointi on ollut 
kahden henkilön välinen vuoro-
vaikutussuhde, mutta sitä on mah-
dollista toteuttaa myös ryhmätoi-
minnassa. (Herrera ym. 2002.) 

Kansainvälisessä kirjallisuu-
dessa (esim. Russell & Adams 
1997) mentorointi määritellään 
kiinteäksi ja kehittäväksi vuoro-
vaikutussuhteeksi seniorin (men-
torin) ja vähemmän kokeneen juni-
orikollegan (aktorin) välillä. Men-
torin yleisluonteisena tehtävänä on 
ohjaaminen, tuen ja palautteen an-
taminen aktorin urasuunnitelmista 
ja henkilökohtaisesta kehittymises-
tä. Työuraan liittyvän mentoroin-
nin perustehtäväksi Kram & Hall 
(1996) määrittelevät aktorin työ-
uralla etenemisen. Tällöin mento-
rointi sisältää aktorin valmentamis-
ta, tukemista, suojelua, esilletuon-
tia, näkyvyyden lisäämistä ja haas-
teellisten tehtävien antamista akto-
rille.  Psykososiaalisen mentoroin-
nin tavoitteeksi Kram & Hall aset-
tavat vastaavasti aktorin pätevyy-
den tunteen edistämisen, itsearvos-
tuksen ja identiteetin vahvistami-
sen sekä työn kehittämisen. Psy-
kososiaalinen metorointi määrittyy 
näin lähelle työnohjausta.

Kysyttäessä, miten haastatelta-
va perustelee työhön perehdytyk-
sen merkittävyyden, vastaukset 
olivat kiinnostavia.  Maahanmuut-
tajat perustelivat sitä työyhteisöön 
pääsyn, mukaan ottamisen, argu-
mentein. Vastaavasti syntyperäi-
set suomalaiset perustelivat työil-
mapiiriin vaikuttavilla tekijöillä. 
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Puutteellinen perehdytyksen aja-
teltiin heijastuvan negatiivises-
ti koko työyhteisöön, koska uusi 
työntekijä ei tunne työkäytäntöjä 
eikä työtehtäviä. 

Haastateltava: Kyllä se tarkoittaa 
sitä, että on tervetullut töihin.  Sinut 
halutaan mukaan ja halutaan opet-
taa. (Maahanmuuttajataustainen 
työntekijä, terveydenhuolto-ala.)

Haastateltava: Työrauha menee 
ja tulee hankaluuksia, jos pereh-
dytykseen ei satsata. (Työnjohta-
ja, keittiöala.)

Kehittämisen haasteet

Tämän tutkimuksen haastatteluai-
neistossa työhön perehdytykseen 
haluttiin prosessinomaista työotet-
ta, jolloin se huomioi dialogisuu-
den ja ajallisen ulottuvuuden. 

Haastattelija: Miten sinut on pe-
rehdytetty uusiin tehtäviin?

Haastateltava: Se on todella iso 
kysymys. Minulla on useita koke-
muksia. On perehdytetty todella 
hyvin ja sitten toisaalla ei ole oltu 
kiinnostuneita näkemään, mitä 
osaa. Eikä kaikkiin saa kontaktia. 
Työpaikoilla pitäisi osata jakaa 
tietoa ja kuljettaa mukana, esitel-
lä työkavereille uusi henkilö. Aut-
taa ja olla tukena. Että voisi kään-
tyä puoleen, jos on jotain ongel-
maa. (Maahanmuuttajataustainen 
työntekijä, kaupallinen ala.)

Mentorin tehtävät Lillian (2000) 
on jäsentänyt valmentajan-, suoje-
lijan-, tukihenkilön- ja yhdyshen-
kilön rooleihin. Edellisessä haas-
tattelussa voi nähdä viitteitä siitä, 

että kyseinen haastateltava odotti 
työhön perehdyttäjältään ainakin 
suojelijan-, tukihenkilön- ja yh-
dyshenkilön rooleja. ”Suojelija” 
on aktiivinen kannustaja ja opas. 
Hän on mahdollisesti aktorille roo-
limalli. ”Tukihenkilö” puolestaan 
kannustaa, sparraa, mutta on pas-
siivinen kuuntelija. ”Yhdyshenki-
lö” on käynnistäjä ja sillanraken-
taja. ”Valmentaja” on aktiivinen 
kyseenalaistaja sekä kriittinen ys-
tävä.  Ohjaamisen voi nähdä täl-
löin lähinnä rationaalisena toimin-
tana. ”Valmentaja” on puolestaan 
aktiivinen kyseenalaistaja sekä 
kriittinen ystävä, joten tätä men-
torin roolin odotusta ei ole kysei-
sessä haastattelussa havaittavissa. 
Vastaavasti Grown (1991) on poh-
tinut ohjaajan/mentorin erilaisia 
rooleja vaiheittain etenevänä pro-
sessina, ensin lähes auktoriteettina 
ja sittemmin motivoivana, avusta-
jana ja delegoijana. Oleellista mal-
lissa on se, että mentori tukee akto-
ria vaiheittain itseohjaavuuteen. 

Haastatteluissa tuli niin synty-
peräisten suomalaisten kuin maa-
hanmuuttajien puheissa esille, et-
tä mentorilta/ohjaajalta odotetaan 
substanssiosaamisen (ammatilli-
nen tietotaito) lisäksi ohjauksel-
lista (ihmistuntemus, empatiatai-
dot, työvalmennukselliset taidot), 
kehittämisen (yksilön kasvun tu-
keminen, oman alan ja työelämän 
kehittäminen) ja työyhteisöllistä 
osaamista (tiimi- ja verkostotai-
dot). Joten ohjaajalta ei odotettu 
pelkästään ohjeita ja neuvoja vaan 
laaja-alaista osaamista.

Haastattelija: Mitä sinä odotat 
työhön perehdyttäjältä?

Haastateltava: Sellainen henkilö, 
joka osaa työn, hänellä on annet-

tavaa minulle. Ja  että hän osaa 
kertoa, mitä minulta odotetaan, 
mitä minä osaan ja mihin minussa 
olisi potentiaalia. (Maahanmuut-
tajataustainen työntekijä, kaupal-
linen ala.)

Ohjaus/mentorointi edellyttää siis 
yhdessä tekemistä, jolloin sille on 
tunnusomaista molemminpuolinen 
sitoutuminen ja jatkuvuus. Työyh-
teisön yhteinen ymmärrys ja hy-
väksyntä perehdytyksen toteutta-
misesta ovat lähes välttämättömiä. 

Yhteenveto 

Työhön perehdyttäminen on mer-
kittävä tehtävä, jotta uusi työnteki-
jä pääsee työpaikan työkulttuuriin 
sisälle. Työhön perehdyttämisen 
tavoitteena on antaa monipuoli-
nen yleiskuva organisaatiosta, sen 
tavoitteista, ohjeista jne. Lisäksi 
uusi työntekijä tarvitsee ohjaus-
ta, mikä perustuu dialogisuuteen. 
Kaikki haastateltavat kokivat, että 
maahanmuuttajataustaisen työnte-
kijän perehdyttäminen ja ohjaami-
nen on pitkällinen prosessi, ja se 
edellyttää perehdyttäjän/ohjaajan 
sitoutumista kyseiseen tehtävään.  
Keskeinen kysymys on, miten sys-
temaattiseksi työyhteisö haluaa ra-
kentaa kyseisen prosessin, miten 
ohjaaja/mentori valitaan työyhtei-
söstä sekä miten perehdyttäjää val-
mennetaan tehtäväänsä.

Työhön perehdytyksen odo-
tukset niin työnantajan kuin työn-
tekijän kuvaamina paikantuvat 
suunniteltuun mentorointiin, jol-
loin se on moniulotteinen oppimis- 
ja kehittymisprosessi. Suunniteltu 
mentorointi on tavoitteellista ja so-
pimuksellista- ei siis sattumanva-
raista.  Mentorointi sisältää uuden 
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työntekijän valmentamista, ohjaa-
mista, tukemista, suojelua, esille-
tuontia ja pätevyyden tunteen vah-
vistamista.  Eettiset kysymykset 
ovat tällöin myös merkittäviä, ku-
ten luottamuksellisuus.  Kun ohja-
us on keskitetty työyhteisössä tie-
tylle henkilölle, se mahdollistaa 
parhaimmillaan ohjauksen laadun. 
Tosin kriittisesti ajateltuna ohjaa-
jan rooli voi korostua myös liikaa 
ohjattavan ammatillisessa kasvu-
prosessissa ja yhteydet toisiin työ-
tovereihin voivat jäädä vähäisiksi.

Hyvin suunniteltu ja toteutettu 
työhön perehdytys vaikuttaa työil-
mapiiriin ja sitä kautta työhyvin-
vointiin. Joten niin yksilön kuin 
työyhteisön näkökulmat huomioi-
den, on perusteltua kohdistaa katse 
työhön perehdytykseen.
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