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“Mentoring is a journey
where mentors are not simply
oroviding actors with a road map
and travel tips, but also walk
some of the journey together
with them.

The co-journeying enables both
mentors and actors to develop;
and they experience a new
journey that is full of surprises.”



Hyva lukija,

Mentoroinnin suosio on viime vuosina kasvanut huomattavasti. Sitd toteuttavat erilaiset tahot, késitel-
tavid teemoja on monenlaisia ja ne nousevat erilaisista tarpeista. Myos Helsingin yliopistossa on ollut
vuosien varrella useita erilaisia mentorointiohjelmia. Ainejarjestot jarjestavat omia mentorointiohjel-
miaan opiskelijoille, alumnit mentoroivat loppuvaiheen opiskelijoita ja tohtoriopiskelijoille kehitetdan
mentorointia. Uusille professoreille ja akateemisille johtajille on ollut tarjolla mentorointia. Myds
opettajille, esimiehille seké asiantuntijoille on ollut tarjolla tukea vertaismentoroinnin muodossa.

Osassa ohjelmia mentorointi tapahtuu mentori-aktori -pareissa, osassa ryhmamuotoisesti. Mento-
rointia tehdaan myos ohjelmien ulkopuolella. Yksinkertaisimmillaan mentoriksi voi vain pyytaa itse
sopivaksi katsomaansa henkil6a.

Kokemuksemme mukaan sekd mentorointiohjelmissa etta itseniisilld mentori-aktori pareilla on
tarvetta tukimateriaalille ja kdytdnnon tyovélineille. TAma tyokirja onkin tarkoitettu mentorointipro-
sessin tueksi sekd mentoreiden ettd aktoreiden kéayttoon osana mentorointiohjelmia tai itsenidisesti
kaytettavaksi. Tyokirja on tarkoitettu hyvin kidytannonlaheiseksi, ei tieteelliseksi tai teoreettiseksi
teokseksi. Alussa kuvaamme lyhyesti mentorointia menetelména silta osin, kuin mentorin ja aktorin
on hyvi siita tietdd. Molempien osapuolten on hyva lukea myos toistensa roolia tai toimintaa koske-
vat osiot.

Tyokirja etenee kronologisesti mentoroinnin aloittamisesta sen paittimiseen saakka, ja sen on
tarkoitus tarjota kidytannon tyovilineitd koko mentoroinnin kaarelle alusta loppuun. Esittelemme
my0s muutamia teemoja, jotka ovat nousseet sadnnollisesti esille Helsingin yliopiston mentorointioh-
jelmissa. Esille nostettuja teemoja voidaan kayttaa valottamaan sitd, millaisia asioita mentoroinnissa
usein kasitellaan. Niiden tarkoitus ei ole rajoittaa mahdollisuuksien maailmaa, vaan toimia esimerk-
keina. Mentorointiprosessissa kiasiteltavit teemat nousevat aina aktorin tarpeesta, ja muokkautuvat
hénen tavoitteidensa mukaan.

Tyokirja on toteutettu Helsingin yliopiston henkiloston kehittdminen ja tyohyvinvointi yksikon
seki urapalveluiden toimesta. Pdivi Kupias Tevere Oy:sta on toiminut kirjoitusprosessissa asiantun-
tijana ja antanut korvaamattoman panoksen tyokirjan sisdltoon seka siina esiteltdaviin harjoituksiin
ja tehtaviin.

MINNA-ROSA KANNIAINEN
Helsingin yliopisto, urapalvelut
careerservices@helsinki.fi

JAANA NYLUND
Helsingin yliopisto, henkildston kehittaminen ja tydhyvinvointi -yksikkd
hrd@helsinki.fi
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MITA ON MENTOROINTI

Mentorointi on yhteistyosuhde, jonka keskeisena tavoitteena on edistdd oppimista ja osaamista seka
tukea aktorin ammatillista kasvua. Mentorointi on menetelméni yksinkertainen ja perustuu mento-
roitavan eli aktorin ja mentorin viliseen vuorovaikutukseen. Aktorin kysymykset, kiinnostuksen
aiheet ja tavoitteet maarittavit mentoroinnin sisallon. Mentorointikeskustelut perustuvat luottamuk-
sellisuuteen, sitoutumiseen ja avoimuuteen. Mentoroinnissa on keskeisti tavoitteiden asettaminen ja
niihin pyrkiminen.

Tyoelamassd mentorointia on kaytetty pitkdaan kokeneiden tyontekijoiden osaamisen hyodynta-
miseen ja jakamiseen seki hiljaisen tiedon esille saattamiseen. Mentorointia hyédynnetidéan etenkin
johtajien ja asiantuntijoiden oppimisen ja urakehityksen tukemiseen, mutta myos perehdyttamisen
tukena. Opiskelijoille suunnatut mentorointiohjelmat puolestaan tarjoavat perspektiivid urasuunnit-
teluun, tulevaisuuteen ja tyonhakuun.

Mentorointi on prosessi, jossa on liasnd vahva kehittymisldhtoisyys. Vaikka mentorointi tahtaa
aktorin kehittymiseen, vuorovaikutteisessa prosessissa myos mentori oppii uutta. Usein mentorit
pystyvit analysoimaan mentoroinnin jilkeen paremmin omaa uraansa ja pohtimaan omia tulevai-
suudensuunnitelmiaan uudesta ndkokulmasta. Mentoroinnissa jo itse matkan tekeminen on tavoi-
teltavaa ja se, mitad on saavutettu mentoroinnin paatyttyd muodostuu usein pitkdkestoisen prosessin
aikana saaduista oivalluksista ja kehitysaskeleista.

Kokemuksia mentoroinnista

”Mentorointi
antoi tilaisuuden
oppia toisen yksikdn

”Sain rohkeutta toimintatavoista.”
nahda omat MENTORI
mahdollisuuteni entista
laaja-alaisemmin ja tehda ) o *Mentorointi
valintoja omien toiveiden ja oMz?ttiotrOCL:[-I antoi uusia tapoja
kiinnostusten pohjalta. hgkutaii/oja hahmottaa ja
AKTORI kehitti ammatil,lista arvostaa omaa tyota”
itsetuntemusta ja MENTORI
luottamusta.”
AKTORI
”Sain uusia
nakokulmia
”Sain hyvia urasuunnitteluun ja
kdytannon vinkkeja pystyin hahmottamaan
jokapaivaisiin tehtaviin omaa urapolkuani ja
johtajana. ” valintojani uudella
tavalla.”
AKTORI »Oli antoisaa
keskustella mentorin MENTORI

kanssa, joka ymmarsi

. ”Nuorisoenergiaa,
tydni haasteet.”

ystdvia ja uuden
AKTORI tyokalun”

MENTORI
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MENTOROINNIN KESKEISET TEKIJAT

Onnistuneen mentoroinnin edellytykset voidaan kiteyttdd kolmeen keskeiseen tekijaan: sitoutuminen,
luottamuksellinen vuorovaikutus ja tavoitteellisuus. Erityisesti mentorointisuhteen alussa mentorin
ja aktorin on hyva kiinnittda huomioita naihin seikkoihin ja keskustella yhdessa seuraavista asioista:

P Sitoudunko pitkakestoiseen mentorointiprosessiin?

P> Rakennanko luottamuksen ilmapiirid, jossa aito vuorovaikutus on
mahdollista?

P> Mitka ovat tavoitteeni mentoroinnille?
Onnistuneessa mentorointisuhteessa tayttyvat kaikki kolme keskeista tekijaa. Kolmion kaikki kulmat

on syyta huomioida, jotta mentorointisuhde paisee rakentumaan ja molemmat osapuolet kokevat
prosessin onnistuneeksi.

MENTOROINNIN KESKEISET TEKIJAT

Tavoitteellisuus

Luottamuksellinen

vuorovaikutus Sitoutuminen

Mihin sitoudutaan?

Aktori sitoutuu tapaamisiin mentorinsa ja/tai ryhméansa kanssa. Lisdksi hidn sitoutuu omaan oppi-
misprosessiinsa, joka edellyttda hanelta asioiden pohtimista ja tyostamista myos tapaamisten valilla.
Aktorilla on paavastuu mentoroinnin tavoitteiden asettamisessa ja kasiteltdvien aiheiden valinnassa.
On hyvi kaytanto, ettd aktori ilmoittaa tapaamisen teeman mentorille etukiteen, jotta mentori voi
valmistautua tapaamiseen. On tirkeda sopia yhteisisté pelisddnndista ja myo0s siitd, miten aikataulu-
tai muiden haasteiden sattuessa toimitaan.

Mentori sitoutuu yhta lailla yhdessa sovittuihin tapaamisiin ja yhteisesti sovittuihin pelisdantoi-
hin. Mentorit toimivat roolissaan tyypillisesti palkkatyon ohella ja ilman korvausta, joten aktorin on
tarkea muistaa kohtuullisuus suhteessa mentorin ajankayttoon. Sen vuoksi on tarked sopia yhteyden-
pidosta ja sen rajoista prosessin aikana. Mentorin on roolistaan késin hyva pohtia sitd, miten aktorin
valitsemaa teemaa késitellddn ja miten tyoskennelldén. Teemaan voi paneutua esimerkiksi jonkin
harjoituksen tai pohdintakysymyksen kautta, joita tassi tyokirjassakin nostetaan esille.
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Luottamus ja luottamuksellisuus

Mentorointisuhde perustuu keskustelujen luottamuksellisuuteen ja osapuolten viliseen luottamuk-
seen. Lahtokohtaisesti luottamus aktorin ja mentorin vililla on hyva, sillda molemmat yleensa osal-
listuvat mentorointiin vapaaehtoisesti.

Luottamuksellisuus on keskeinen yhdessé sovittava asia. On tarkeda sopia siitd, millaisia asioita
mentorointisuhteen ulkopuolelle saa ja ei saa jakaa. Kdytanto voi olla esimerkiksi se, ettd omista
ajatuksista ja oivalluksista saa kertoa muille, mutta mitdén toisiin henkil6ihin liittyvaa ei jaeta.

Luottamuksellisuudesta voidaan, ja siitd tuleekin sopia mentorointisuhteen alussa, mutta osapuol-
ten vilinen luottamus syntyy vuorovaikutuksessa ja vasta silloin, kun molemmat ovat todenneet
toisensa luottamuksen arvoiseksi. Kun molemminpuolinen luottamus on saavutettu, suhde kestda
paremmin haastavia kysymyksid, rakentavaa palautetta ja pienid haavoittuvuuksia tai mahdollisia
takapakkeja yhteistoiminnassa. Toisaalta luottamus on helppo my6s menettad esimerkiksi puhumalla
luottamuksellisia asioita ulkopuolisille. Jos luottamus rikkoutuu mentorointisuhteen aikana, sitd on
hyvin vaikea rakentaa en#dé uudelleen.

Luottamuksen syntyminen edellyttad, etta:

toinen arvioidaan kyvykkaaksi ja sopivaksi omaan rooliinsa ja keskustelu-
kumppaniksi

tullaan vakuuttuneeksi siita, ettad toinen toimii rehellisesti ja avoimesti

toinen ilmaisee hyvantahtoisuutta esim. olemalla kiinnostunut ja
antamalla positiivista palautetta

vV vv V

molemmat osapuolet osoittavat toimivansa luotettavasti, esim. pitamalla
kiinni sovituista asioista.

Tavoitteellisuus

Onnistuneen mentorointikokemuksen syntyminen
edellyttida sitoutumisen ja luottamuksen lisdksi my6s
tavoitteiden asettamista prosessille. Ilman tavoitteita
mentorointikeskusteluilla ei ole selkda suuntaa ja anti
mentoroinnista voi jddda ohueksi. Tavoitteet autta-
vat jasentamiin pitkdkestoista prosessia, helpotta-
vat mentorin valmistautumista seki auttavat aktoria
konkretisoimaan omaa tilannettaan. Vaikka tavoit-
teet mentoroinnille on syytid asettaa heti mentoroin-
nin alussa se ei tarkoita sité, etta tavoitteet eivat voisi
muuttua mentoroinnin edetessa.

Mentorointi kdynnistyy aktorin tarpeista ja raken-
tuu hénen tavoitteidensa varaan. Mentori voi auttaa
aktoria tarvittaessa kirkastamaan tavoitteitaan, mutta
mentori ei voi asettaa tavoitteita aktorin puolesta.
Aktorilla voi olla useita osatavoitteita tai yksi suurempi
tavoite, jota hidn tarkastelee eri teemojen kautta.
Tyypillisesti jokin asia tai tekija on saanut aktorin
hakeutumaan mukaan mentorointiin. Usein tdma liik-
keelle laittanut tekija onkin se, mitéd kautta aktori voi
ldhted sanoittamaan tavoitteitaan mentoroinnille.
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TEHTAVA

Onnistuneen mentorointikokemuksen saavuttamiseksi on tarkeda, etta aktori ja mentori pohtivat
prosessin alussa yhdessa vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Mihin sitoudumme?

Miten edistamme luottamuksen kehittymista?

Miten huolehdimme hyvasta vuorovaikutuksesta?

Miten rajaamme tavoitteet realistisiksi?
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ERILAISIA TOTEUTUSTAPOJA

Mentorointia voidaan toteuttaa monella eri tavalla ja hyodyntéen erilaisia rooleja. Se voi olla kahden-
keskinen yhden aktorin ja mentorin vilinen tai ryhmémuotoinen prosessi. Parimentoroinnissa
kokeneempi mentori tarjoaa tietojaan, taitojaan, kokemuksiaan ja nikemyksidan ammatillisesti
vihemman kokeneemman aktorin kayttoon. Parimentorointia voidaan tehostaa siten, ettd useammat
mentori-aktoriparit tapaavat ja vaihtavat kokemuksiaan.

Mentorointia voidaan toteuttaa myos ryhméassid. Ryhméamentoroinnissa kokeneempi mentori (tai
mentoripari) toimii ryhméin mentorina, mutta samalla my6s kaikki ryhmén jésenet saavat tukea
toinen toisiltaan. Vertaismentoroinnissa ryhmai taas muodostuu aktoreista ja yksi aktoreista toimii
ryhmén vetéjéna ja fasilitaattorina. Ryhmain vetija ei ole varsinaisessa mentorin roolissa, vaan hian
on ryhmaéssa tasavertainen jasen ja oppija. Vertaismentoroinnissa aktorin ja mentorin roolit on haivy-
tetty entisestddn, ja ajatuksena on tasavertainen dialogi, jossa rakennetaan uudenlaista, yhteista
ymmarrysta ja tietoa.

Seuraavassa taulukossa on kuvattu mentoroinnin eri muotoja, joista seki aktorin ettd mentorin
on hyvi olla tietoisia toteutetaan mentorointia sitten pareittain tai ryhméssi. Mentoroinnin eri tulo-
kulmat eivit ole toisiaan poissulkevia, vaan eri muotojen hyodyntdminen mentoroinnin eri vaiheissa
voi olla jopa etu. Mentori voi arvioida, millaisesta mentorointiotteesta aktori hy6tyy eniten tietyssa
tilanteessa, ja millaisella otteella paastan parhaiten kohti aktorin tavoitteita.

MENTOROINNIN MENTORIN AKTORIN
TULOKULMA ROOLI ROOLI

Tiedon tarjoaja, neuvoo ja

Perinteinen “tiedonsiirto”- . . e
jakaa omaa ymmarrystaan

Passiivinen vastaanottaja,

mentorointi . . oppii kokeneemman mallista
ja kokemuksiaan PP
Tukee aktoria tdman omissa Keskustelu perustuu aktorin
Mentori aktorin tukijana ja pohdinnoissa, jakaa omaa tavoitteisiin ja kysymyksiin,
opastajana kokemustaan oppimisen oppiminen perustuu aktorin

valineenad, opastaa oivalluksiin

Hyvin aktiivinen ja aloit-
teellinen, madrittelee omat
tavoitteensa ja hakee niihin
tukea ja valineitd, kutsuu
esiin mentorin osaamista
omien kysymystensa avulla

Kuuntelee aktoria ja
toimii hanelle peiling,

ei neuvo eikd opasta,
vaan tukee aktorin omaa
oppimisprosessia

Mentori valmentajana,
sparraajana, coachina

Mentori on vertainen
Vertaismentorointi / aktorinsa/ aktoreidensa
kaanteinen mentorointi kanssa, keskustelu perustuu
tasavertaiseen dialogiin

Aktiivinen ja tasavertainen
osallistuja, yhteinen ajattelu,
ideointi ja tiedon rakentelu

Kupias & Salo 2014, mukaillen.

Perinteisessd mielessd mentorointi on nahty keinona “siirtdda” mentorin osaamista ja kokemusta
nuoremmalle aktorille. Uusimpien oppimiskasitysten mukaan tietoa ei voida siirtdd ihmiselta toiselle,
mutta on selvii, ettd aktori voi oppia hanta kokeneemmalta. Parhaimmillaan mentorin tietoa ja koke-
muksia jakava rooli voi olla molemmille antoisa. Tdllaisessa asetelmassa aktorin rooli on ldhinna
passiivinen vastaanottaja, mika ei edusta uudempaa ajattelumallia.
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Tulokulmaa vaihtamalla mentorointi voi saada valmentavia tai coachaavia piirteita. Silloin mento-
rin roolia ei nahda tietoa siirtaviana eikéd edes opastavana, vaan hanen tehtavansa on ldhinna kuun-
nella, esittdd kysymyksiad ja siten mahdollistaa aktorin oma oppimisprosessi. Téllainen 1dhestymis-
tapa voi toimia hyvin, jos tavoitteena on esim. selventdi aktorin uratavoitteita.

Mentoroinnin vahvuus verrattuna moniin muihin kehittimisen menetelmiin onkin mahdolli-
suus hyodyntéa eri tilanteissa eri tyyppisia rooleja ja l1ahestymistapoja, riippuen aktorin tavoitteista.
Mentoroinnin tavoitteena ei ole luoda yhteistéd lopputulosta tai paasta yhteisymmarrykseen, vaan riit-
taa, ettd osapuolet peilaavat omia ajatuksiaan toistensa kanssa, ja sitd kautta selventavit omia nake-
myksiddn. Erilaisista lihestymistavoista on hyvi keskustella yhdessi ja tehda niakyviksi osapuolten
odotuksia ja toivomuksia rooleihin liittyen. Jos mentorin ja aktorin kisitykset toistensa rooleista on
kovin erilaiset, odotukset mentoroinnille voivat olla ristiriidassa keskenéén.

parimentorointi ja
ryhmamentorointi

vertaismentorointi
ja vertaisryhma-
mentorointi

28 ~ . -
-

MENTORIN JA AKTORIN ROOLIT
Mentori - luotettava tukija

Mentoroinnin eri muotoja kuvaavassa taulukossa (s.9) on kuvattu mentorin erilaisia rooleja. Mentori
voi auttaa aktoria monella eri tavalla. Han voi opastaa ja toimia roolimallina. Mentori voi olla ymmaér-
tava kuuntelija, sparraaja, valmentaja. Han voi olla aktorin kriittinen ystéavi, joka herittelee ajat-
telemaan uudella tavalla ja kyseenalaistamaan olettamuksia ja juurtuneita ajattelutapoja. Mentori
voi my0s toimia sillanrakentajana, joka opastaa aktoria syvemmalle asiantuntijuuteen, tydelamaéan,
tyotehtavadn tai vaikka omien vahvuuksien tunnistamiseen. Mentori voi toimia myd6s vertaisena,
jolloin perinteinen kokenut mentori ja ammatillisesti kokeneempi aktori -asetelma tasoittuu.
Mentori ei ole tyonvilittdjd, sponsori, johtaja, tyon tai opintojen ohjaaja, perehdyttdji, tuutori,
tai terapeutti. Hanen tehtavianéin ei ole tehdi paitoksid aktorin puolesta tai ohjata aktoria vahvasti
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tiettyyn suuntaan. Mentorin ei myoskaan tulisi arvostella aktorin valintoja, vaikka mentori voikin
heratelld aktoria pohtimaan asioita uudella tavalla. Mentorin tulee toimia vastuullisesti siten, etta
hén suhtautuu aktorin tavoitteisiin ja kysymyksiin arvostavasti, eika tarkoituksellisesti pyri vaikut-
tamaan tdhin, vaan tarjoaa erilaisia nakokulmia aktorin oman paitoksenteon tueksi.

Mentoroinnin tavoitteena on aktorin kehittyminen, mutta prosessin aikana myo6s mentori kokee
oivalluksia ja saa itselleen uusia ideoita ja ajatuksia aktoreilta. Usein mentorit pystyvat analysoi-
maan mentoroinnin jalkeen paremmin my6s omaa uraansa ja pohtimaan omia tulevaisuudensuun-
nitelmiaan uudesta nakokulmasta. Mentorina toimiminen on arvokas kokemus, josta mentorit ovat
saaneet myo0s aitoa auttamisen iloa.

Aktori - aktiivinen kehittyja

Mentoroinnissa aktori on nimensi mukaisesti aktiivisessa roolissa. Aktorin kehittyminen on mento-
roinnissa ensisijaisesti tavoitteena ja siksi on tdrkead, etta aktori asettaa tavoitteet mentoroinnille.
Aktorin asettamien tavoitteiden perusteella muodostuvat myos teemat mentorointitapaamisille.

Aktori itse vastaa omasta oppimisestaan ja siitd, miten han mentorilta oppimaansa soveltaa. Han
paattaa itse, miten suhtautuu mentorin kokemuksiin, neuvoihin ja opastukseen. Koko mentorointi-
prosessi perustuu aktorin haluun kehittya ja kykyyn kdyda sellaista keskustelua mentorin kanssa,
joka tukee hdnen omien tavoitteiden saavuttamista.

Aktori vastaa mentoroinnin etenemisesti ja mahdollisista kiytdnnon jirjestelyistd. On aktorin
tehtdva ottaa mentoriin yhteyttd ennen seuraavaa tapaamista ja varmistaa, ettd tapaamiselle sovittu
teema on molempien tiedossa. Aktori varaa myos tarvittaessa paikan mentoroinnille. Mikali vali-
matka edellyttda matkustamista, on aktori padsaantdisesti se osapuoli, joka matkustaa mentorin
luokse.

MUISTILISTA AKTORILLE: MUISTILISTA MENTORILLE:
P Sitoudu pitkakestoiseen prosessiin P Ole valmis kayttamaan aikaa
varaamalla aidosti aikaa tapaamisiin.
kehittymiselle. P Anna aktorin méaaritella tavoitteet
P Maérittele tavoitteet mentoroinnille mentoroinnille, mutta voit auttaa
ja keskustele niista mentorisi tarvittaessa kirkastamaan niita.
kanssa. P Kuuntele aktorin toiveita ja tavoitteita.
| 4 F’Idé c.Jppl.m|spé|v§k|rJa§ P Kuuntele ja kysy - luottamus rakentuu
ja/ tai kmag tav0|_tteeS| lasndololla ja vuorovaikutuksessa.
mentorointisuunnitelmaan. o L
) o P> Ole valmis jakamaan osaamistasi ja
p Ota kesku_steIU|s§a rot_wkeastl.esqle kokemustasi.
kysymyksia, kehittdmiskohteita ja . ) o .
haasteita. > Qle avqm myos uusille ideoille,
) _ o ajatuksille ja palautteelle.
P> Aseta itsellesi unelmia ja . S _
P Pohdi kumpi kehittaa aktoria

rohkeitakin tavoitteita. __ : )
enemman: suora neuvo vai yhteinen

P Ota itse vastuu kehittymisestasi ja pohdinta.

kaytannon valmistelutydsta. . .
P> Anna aktorin ottaa itse vastuu

P> Ota mentoroinnin aikana kehittymisestaan ja oppimisestaan.

syntyneet uudet ndkemykset heti
kayttoon.
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MENTOROINTIPROSESSIN KESTO JA RAKENNE

Mentoroinnilla tavoitellaan pitkidkestoista prosessia. Suositus on, ettd mentorointisuhde kestda 6—12
kuukautta. Pitkdkestoisessa prosessissa on tilaa luottamuksen rakentamiselle ja aktorilla on mahdol-
lisuus prosessoida kisiteltyja asioita, nostaa esille akuutteja kysymyksia, mutta myos palata aiem-
min kasiteltyihin teemoihin. On hyva, ettd mentorointisuhteelle maaritellaan selkea alku ja loppu.
Mentori-aktori parit tai mentorointiryhma tapaavat prosessin aikana tavallisesti noin kerran kuukau-
dessa. Paritapaamiset ovat kestoltaan tavallisesti 1—2 tuntia, kun taas ryhméamuotoisessa mentoroin-
nissa tapaamisiin on hyvi varata 1 /2—3 tuntia. Prosessin osapuolet sopivat keskenidin tapaamistensa
ajat ja paikat.

Mentorointiprosessi voidaan hahmottaa kaarena. Kokonaiskaari koostuu yksittidisten tapaamis-
ten muodostamista kaarista.

MENTOROINNIN KAARI

Keskivaihe

e Tavoitteiden selkiytyminen ja muuttuminen
Muutokset elamantilanteissa
Mentorointisuhteen kehittaminen
Oivallukset toiminnaksi

Jatkuva palaute

Aloitus Mentoroinnin lopetus
e Tutustuminen e Arviointi ja opitun
e Tavoitteiden kirkastuminen nakyvaksi tekeminen
e Sitoutuminen ja pelisdaannoét e Palaute eli kiitos
e PAaatods ja yhteydenpidosta
sopiminen

"On hyva, etta mentorointisuhteelle
maaritellaan selkea alku ja loppu.”

MENTOROINNIN TYOKIRJA



AR

u.t-,

;‘IE l:li

0
f :\U

Tapaamisen eteneminen

Tapaamisten on hyva noudattaa jonkinlaista rakennetta, jotta tyoskentely on tavoitteellista. Yksittai-
nen tapaamiskerta voi edeti esimerkiksi niin, ettd ensin vaihdetaan lyhyesti kuulumiset ja ajankoh-
taiset asiat. Valtaosa ajasta kdytetdan aktorin etukidteen méaaritteleman teeman kisittelyyn. Tapaa-
misen lopuksi on hyva varata aikaa myos arviointiin ja palautteeseen. Ellei seuraavien tapaamisten
aiheita ole sovittu etukiteen, aihe sovitaan joko kunkin tapaamiskerran lopuksi tai ennen seuraavaa
tapaamista.

Tapaamisen varsinainen “pihvi” on etukiteen sovitun teeman késittely. Vaihtoehtoisesti tapaami-
sen aihetta voidaan késitelld esimerkiksi case-esimerkkien kautta, jolloin aktori kuvaa ensin jonkun
tapauksen tai tarinan, jonka hin on valmistellut etukiteen sovitun aiheen pohjalta. Ryhméamuotoi-
sessa mentoroinnissa voidaan kisitella vuorotellen eri aktorien case-esimerkkeja.

Joskus tapaamisia ei valmistella etukiteen, vaan niiden sisdlto rakentuu spontaanisti esimerkiksi
ajankohtaisten tapahtumien ja ns. pdivinpolttavien kysymysten varaan. Tillaisessa toimintatavassa
on kuitenkin riskini se, ettd tavoitteellisuus kirsii, ja spontaanin keskustelun johtaminen ryhméssa
on mentorin kannalta vaativaa.

TAPAAMISEN RAKENNE

Tapaamisen rakenne:
' e Aloitus (kuulumiset, tapahtumat edellisen tapaamisen jalkeen, '

mahdollisen vélitehtavan kasittely, tdman kerran tavoitteet)

e Ajankohtaiset asiat (myds mahdollisten ajankohtaisten asioiden
kasittelyyn on hyva varata aikaa)

o Teema/Case (varsinainen kasiteltdvaksi sovittu aihe)

e Arviointi ja valitehtdva (taman tapaamisen arviointi, mahdollinen
vélitehtava ja seuraavasta tapaamisesta sekd sen valmistelusta
sopiminen)

MENTOROINNIN TYOKIRJA



TEHTAVA

Jokaisen tapaamiskerran lopuksi aktorin ja mentorin on hyva keskustella seuraavista
kysymyksista:

Mista tdnaan keskustelimme tai millaisia aiheita kasittelimme?

Miten edistimme sovittuja tavoitteita?

Mika tyoskentelytavoissamme toimi hyvin?

Mitd voisimme tehda toisin?

Toiveet seuraavalle tapaamiselle?
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TEHTAVA

Lisdksi aktorin on hyva jokaisen tapaamisen jalkeen pitaa jonkinlaista oppimispaivakirjaa tai
tehda muistiinpanoja tapaamisten sisalldista ja saavutetuista oivalluksista. Oppimispaivakirjan
pitdminen edistaa prosessin tavoitteellisuutta ja tekee nakyvaksi aktorin kehittymisen.
Esimerkiksi seuraavia asioita voi kirjata ylds tapaamisista:

Mista tanaan keskustelimme tai millaisia aiheita kasittelimme?

Mita ajatuksia itselldni herasi tapaamisen aikana?

Mita uutta opin tai oivalsin?

Miten kasitellyt aiheet liittyvat omiin tavoitteisiini?

Ryhmamuotoisessa mentoroinnissa kukin aktori voi kirjoittaa vuorollaan lyhyen koonnin ryhman
tapaamisesta ja toimittaa tapaamisen sisaltéa kuvaavan tapaamismuistion muille ryhman
jasenille seka mentorille.
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Keskivaihe

Aloitus
e Tutustuminen

e Tavoitteiden kirkastaminen
e Sitoutuminen ja pelisaannot

Tavoitteiden selkiytyminen ja
muuttuminen

Muutokset elamantilanteissa
Mentorointisuhteen kehittdminen
Oivallukset toiminnaksi

Jatkuva palaute

MENTOROINNIN
KAYNNISTAMINEN

TUTUSTUMINEN

Mentoroinnin lopetus

Arviointi ja opitun
nakyvaksi tekeminen
Palaute eli kiitos

Paatoés ja yhteydenpidosta
sopiminen

Mentorin ja aktorin tutustuminen luo hyvén perustan mentorointisuhteen kehittymiselle. Osapuolet
kohtaavat kokonaisina ihmisini, eika vain ammattiroolista kasin. Siksi alussa on hyva antaa aikaa
tutustumiselle. Tutustuminen edistda vuorovaikutuksen ja luottamuksen syntymistd seka auttaa
ymmartamaan toisen osapuolen niakokulmaa ja arvomaailmaa.

Mikili tutustumisvaihe sivuutetaan ja alussa mennéén suoraan tavoitteiden méaarittelyyn, osapuol-
ten voi olla vaikea hahmottaa toistensa tulokulmaa ja motivaatiota, ja myos yhteisten tavoitteiden

hahmottaminen voi vaikeutua.

Jos osallistut mentorointiohjelmaan, saat ohjelman puolesta ohjeet aloitukseen. Ellet osallistu
ohjelmaan, tutustumista voi edistda esimerkiksi lahettamalla toiselle osapuolelle esittaytymiskirjeen
tai jonkinlaisen ennakkotehtdvin ennen ensimmaista tapaamista.

Aktori(t) ja mentori voivat kertoa itsestadn esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla:

P Kuka olen?

P Mista olen tulossa?

P Miksi paatin lahtea aktoriksi/ mentoriksi?

P> Minkalaiset asiat ovat minulle tarkeita talla hetkella?
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Seka aktori ettd mentori voivat halutessaan tehda elamaéviiva -tehtavan tutustumisvaiheessa. Kumpi-
kin voi nostaa siini esille niita asioita, jotka han haluaa jakaa mentorointitilanteessa.

TEHTAVA

ELAMANVIIVA

e Piirra paperille eldmanviivasi

e Merkitse siihen tarkeat muistosi: eldmantapahtumat, niihin liittyvat ihmiset, isot paatokset ja
suunnanvaihdokset, teemat, vaiheet, opiskelut, tyot, tdhdnastiset saavutukset ja muut tekemiset.

e Katso piirtamaasi. Huomaatko toistuvia teemoja tai kaavoja? Milla tavalla aiempi polkusi linkit-
tyy tulevaisuuteesi? Miten olet tehnyt valintoja aiemmin? Milld tavoin lapsuuden ja nuoruuden
unelmat ja kiinnostukset vaikuttavat eldmaasi? Ketka ovat sinulle tarkeita esikuvia, tarkeimpia
kanssakulkijoita ja keillad kaikilla on ollut vaikutusta elamasi kulkuun?

Ryhmadssa tutustumista voi edistaa esimerkiksi myds seuraavilla tavoilla:
e Korttien ja esineiden ja musiikin kaytto: aktori ja mentori valitsevat kuvan, esineen tai jonkin
musiikkikappaleen, jonka avulla haluavat kertovat itsestaan

"Milla tavalla aiempi polkusi
inkittyy tulevaisuuteesi?”
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"Aktorin
mentoroinnille
asettamat

tavoitteet luovat

rungon ja suunnan
koko mentoroinnille.”

TAVOITTEIDEN KIRKASTAMINEN

Mentorointiprosessin tavoitteellisuus on tirkeda onnistuneen mentorointikokemuksen saavuttami-
seksi. Aktorin mentoroinnille asettamat tavoitteet luovat rungon ja suunnan koko mentoroinnille.
Mentorin ja aktorin yhteinen keskustelu tavoitteista on tirkedd, jotta molemmat osapuolet vievit
mentorointia samaan suuntaan ja tyoskentelyssd on yhteinen paamaira. Aktorilla voi olla erilaisia
tavoitteita ja tavoitteet voivat matkan varrella myds muuttua.

Esimerkkeja mentorointitavoitteista:

osaamisen laajentaminen

uudessa tehtavissa kasvaminen

tyorooliin liittyvét tavoitteet

tyoskentelytapoihin liittyvit tavoitteet
asiantuntijaidentiteetin selkiyttdminen ja vahvistaminen
erityisasiantuntemus ja syvdosaaminen

tulevaisuuden hahmottaminen omassa ty0ssi, tyourassa tai eliméssa yleensa
suhdeverkostojen rakentaminen

ajankayton ja stressin hallinta

ty6hyvinvoinnin lisidminen

kokemusperiisen ja hiljaisen tiedon nakyvéaksi tekeminen.

Ryhmadissd toteutettavassa mentoroinnissa jokaisella ryhmén jdsenelld on omat tavoitteensa mento-
roinnille ja ajatus siitd, mitd yksilond mentoroinnilla tavoittelee. Ryhmain pitdd maaritelld tavoitteensa
ja toimintansa siséllot yhdessé ja kaikkien ryhmén jdsenten tulee sitoutua yhteisiin tavoitteisiin.
Ensimmaisessd tapaamisessa on hyvia tarkastella kaikkien ryhmaéldisten tavoitteita ja muodostaa
néiden pohjalta ryhmén yhteiset tavoitteet.
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Tyokaluja tavoitteiden kirkastamiseen
Seuraavassa on esitelty joitakin vaihtoehtoisia tyokaluja ja keskustelukysymyksid auttamaan mento-

rointitavoitteiden kirkastamisessa.

TEHTAVA
Aktori ja mentori voivat keskustella erilaisista tavoitenakdkulmista seuraavien kysymysten avulla:
AKTORIN NAKOKULMASTA

Mita haluan saavuttaa mentoroinnin avulla?

Kun paatdamme mentoroinnin, minka toivon olevan toisin ja mita toivon oppineeni?

Mita omassa toiminnassani haluan yllapitda ja vahvistaa mentoroinnin avulla?

Mihin tarvitsen mentorini tukea?
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TEHTAVA

MENTORIN NAKOKULMASTA

Millaisesta tuesta olisin itse hydtynyt urani aikaisemmissa vaiheissa?

Jos minulla olisi ollut mahdollisuus mentorointiin, miten olisin sita hyddyntanyt?

Miten haluan auttaa aktoriani?

Kun paatamme mentoroinnin, mita toivon aktorin hydtyneen prosessista?

Mitd mind mentorina toivon saavani mentoroinnista?
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TEHTAVA

Osaamisen kasi -tehtavan avulla aktori voi tehda nakyvaksi omaa osaamistaan ja sita kautta
pohtia tavoitteita mentoroinnille:
TAHTO

kiinnostuksen kohteet,

OSAAMISEN KASI TAITO asenne, tavoitteet
kaytannon taidot,

eldmantaidot, KOKEMUS

sosiaaliset taidot tyokokemus,
elamankokemus,

harrastukset

KONTAKTIT
yhdistykset, verkostot,
keskustelukumppanit

TIETO
opinnot, tutkinnot,
asiantuntijuus

Osaamisessa ei ole

kyse vain tiedosta, vaan
parhaimmillaan se rakentuu
useasta osa-alueesta: Osaamisen kaden avulla
tiedosta, taidosta, tahdosta, akt°’r:1"°i tehdi.”f'kyr:’ék“
kokemuksesta ja kontakteista. SHIGE GRERIIISIActs

TEHTAVA

SWOT-ANALYYSI
oman tyotehtdvan, uran ja eldmantilanteen aktivoimiseksi

VAHVUUDET HEIKKOUDET

MAHDOLLISUUDET UHAT
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SWOT-nelikentén tarkoitus on auttaa aktoria tekemaan nakyviksi omaa, timanhetkista tilannettaan
ja konkretisoimaan tavoitteita mentoroinnille. Nelikenttdan aktori kokoaa uraan, tyohon tai laajem-
min tdiméanhetkiseen elaméintilanteeseen liittyvia sisdisid vahvuuksia ja heikkouksia seka itsesta riip-
pumattomia ulkopuolisia mahdollisuuksia ja uhkia. Esille nousseista asioista aktori voi valita, mihin
osa-alueeseen hian haluaa mentoroinnin aikana pureutua. Aktorin on hyva tehda vastaava SWOT-har-
joitus myos mentoroinnin paatteeksi, jotta mentoroinnin aikana tapahtunut muutos tulee nakyvaksi.

My06s mentorille voi olla hyodyllista tehda SWOT. Niin mentori tekee nakyviksi omaa osaamis-
taan ja voi tata kautta avata aktorille uudenlaisia nakokulmia siitd, miten mentorointia voi hyodyntaa
ja millaisia teemoja voisi nostaa kisittelyyn.

PELISAANNOISTA SOPIMINEN

Jotta mentorointisuhde toimii kaikkia tyydyttavalla tavalla, tavoitteiden liséksi on hyvi sopia keskei-
sistd pelisddnndistd ja toimintatavoista. Sopimuksen tai suunnitelman voi tehda kirjallisesti tai suul-
lisesti. Tarkeinta on, etti toimintatavat ovat selkeat.

Mentorointisopimuksessa tai -suunnitelmassa voidaan sopia
esimerkiksi seuraavista asioista (ks. Liite s. 54):

1. Mentoroinnin tavoitteet.

2. Kasiteltavat kysymykset tai teemat, my6ds mahdolliset mentoroinnin
ulkopuolelle rajattavat asiat.

3. Luottamuksellisuus: mista asioista saa tai ei saa puhua
mentorointisuhteen ulkopuolella.

Mentorointisuhteen kokonaiskesto - alku ja loppu (suositus 6-12 kk).

Tapaamisten aikataulut, paikat ja kaytannét tapaamisten siirtdmisen
tai perumisen osalta (suositus noin kerran kuussa).

6. Yhteydenpito mentoroinnin aikana, esim. kdytettavat kanavat tai
valineet.

7. Tapaamisten valmistelu ja valmistautuminen (vastuut - mita aktori
tekee, mita mentorilta odotetaan).

8. Mahdollinen prosessin keskeyttaminen ja miten silloin toimitaan.
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Kun sovitaan tavoitteista ja kisiteltavista teemoista keskustelun tukena voidaan kéayttaa esimerkiksi
Vaikuttamisen kehé -tehtdvdd. Sen avulla voidaan tunnistaa kisiteltdvien kysymysten ja teemo-
jen joukosta sellaiset, joihin aktorilla on oikeasti vaikuttamismahdollisuuksia. Vastaavasti voidaan
rajata pois aiheet, joihin mentoroinnilla ei voida vaikuttaa. Samaa harjoitusta voidaan kayttda myos
myohemmin, jos mentorointiprosessin aikana on tarpeen pohtia sitd, mihin yhteista aikaa kaytetdan,
ja edistdako tyoskentely yhdessi sovittuja tavoitteita.

VAIKUTTAMISEN KEHA

Asiat joista en voi paattaa ja
joihin en voi vaikuttaa

Asiat joihin voin vaikuttaa @

Asiat joista voin paattaa

Voin paattaa miten suhtaudun

Jos kyseessd on ryhmidmuotoinen mentorointi, on vieldkin tarkeimpédd keskustella tyoskentelyta-
voista, jotta yhteinen tyoskentely on antoisaa ja yhdessi asetetut tavoitteet saavutetaan. Ryhméssa on
keskeisti, etta kaikki passevit osallistumaan ryhmaén tavoitteiden asettamiseen, ja jokaisen toiveet
huomioidaan. Tapaamisissa mentorin tulee huolehtia siitd, ettd kaikki ryhmin jasenet paasevét
osallistumaan keskusteluun, ja ettei kukaan dominoi liikaa. Ryhmén hiljaisempia jdsenid on tdrkea
rohkaista tuomaan esille omia kysymyksiaéan ja ajatuksiaan.
Keskustelukulttuurin pelisdédnnoistd kannattaa sopia etukiteen, ja sitd tukemaan voidaan kayttaa
erilaisia harjoitteita tai menetelmii, esim.
e kellotettuja puheenvuoroja, joilla varmistetaan, ettd kaikki osallistuvat saman verran, esim.
kahden minuutin kuulumiskierros tapaamisen alussa
e puheenvuorojen médrin rajoittamista, esim. jokaisella on tietty méaara “kortteja” tms., joita voi
kayttaa keskustelun aikana
e crilaisten roolien (esim. kertoja, kuuntelija, tarkkailija, kriitikko, innostaja jne) kiyttoa keskuste-
luissa ja niiden vaihtamista vuorotellen.
e pariporinat ja -pohdinnat, jos kyseessd on isompi ryhma

Ryhmisséd tapaamisaikojen sopiminen voi olla haasteellista, joten niistd on hyva sopia mahdolli-
simman pitkille etukateen. Etenkin jos aktoreita on enemman kuin yksi, yhteisten tapaamisaikojen
loytdminen lyhyelld aikavililld voi olla tyoldstd. Lisdaksi on hyvé sopia miten toimitaan, jos yksi tai
useampi osallistuja joutuu perumaan aikaisemmin sovitun tapaamisen — siirretddnko tapaamista vai
jadko ko. osallistuja pois tapaamisesta.
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MENTOROINNIN TEEMOJA

Mentorointia kaivataan usein erilaisissa muutostilanteissa. Omassa ammatillisessa roolissa voi tapah-
tua muutos, johon kaivataan tukea. Opiskelijat saattavat tarvita tukea oman ammatillisen identiteet-
tinsa vahvistamiseen ja valmistautuessaan opiskelun jilkeiseen tyonhakuun. Pidempaan tyoelamassa
olleet taas saattavat kaivata mentorointia esimerkiksi urasiirtymien yhteydessa. Kokemuksen perus-
teella mentoroinnissa nousevat usein esille seuraavan kaltaiset teemat:

e Ammatillinen kasvu ja urakehitys

e Hyvinvointi ja jaksaminen

e Muutokset ja siirtymat

Teemoja voi olla monenlaisia, ja ne muokkautuvat aina aktorin tilanteen mukaan. Tavoitteet maarit-
tavit sen, millaisia sisdlt6jd mentoroinnissa on syyta késitelld. Ndin teemat voidaan ymmartéa aske-
lina kohti tavoitetta.

Téssd luvussa nostamme esille edelld mainitut teemat, ja tarjoamme joitakin harjoituksia ja tehta-
via niihin liittyen. Harjoitusten ja tehtavien tarkoitus on tukea mentorointiprosessia ja antaa konk-
reettisia tyokaluja teemojen tyostdmiseen. Tehtavien kayttdminen ei ole mentoroinnissa itseisarvo,
vaan aina on hyva arvioida tehtdvan sopivuus ja tarkoituksellisuus suhteessa tavoitteisiin, tilantee-
seen, aktoriin tai ryhmaén.

AMMATILLINEN KASVU JA URAKEHITYS

TyGelamassa 16yddmme itsemme usein tilanteesta, jossa joudumme pohtimaan tulevia ratkaisuja ja
erilaisia vaihtoehtoja, tai puntaroimaan omia mahdollisuuksiamme suhteessa tulevaan.

Keskeistd ammatillisessa kasvussa on paitsi itsetuntemus, myos omien vaihtoehtojen, mahdolli-
suuksien ja tybelamén vaatimusten tuntemus. Niiden pohjalta voimme tehdé valintoja ja suunnitella
uraamme eteenpain. Mentoroinnissa kasitelldan usein my0s kaytdnnoén tyonhakuun liittyvia asioita,
mutta on hyva muistaa, ettd tyonhaussa onnistuminen edellyttia sitéd, ettd urasuunnittelun perusta
(kisitys omista tavoitteista seka vahvuuksista ja ymmarrys omista vaihtoehdoista) on kunnossa.

TYONHAKU-
SIIRTYMATAIDOT
tyonhaussa asiakirjat,
tyohaastattelu tai
tutkimussuunnitelmat ja
rahoitushakemukset

VALINNAT JA PAATOKSENTEKO
opintoja ja uraa koskevien valintojen tekeminen
ja toiminnan suunnittelu

ITSETUNTEMUS
arvot, osaaminen, motivaatio,
tavoitteet, persoonallisuus

Helsingin yliopiston uratietomalli: muokattu soveltaen Sampson J. & al. (2004) mallin pohjalta ja A. G. Wattsin SOTS-mallista.
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Omien vahvuuksien ja osaamisen tunnistaminen

Itsetuntemus urasuunnittelussa sisiltda omien vahvuuksien ja oman osaamisen tunnistamisen, oman
motivaation ja tavoitteiden méaérittelyn ja tietoisuuden siitd, millaisia arvoja ja padmé&aria tyollaan
haluaa edistaa.

Oman osaamisen tunnistaminen on monille vaikeaa, ja sen kanssa tehdddn paljon t6itd myos
mentoroinnissa. Jotta voi viestid uskottavasti omasta osaamisestaan, se tiaytyy ensin pystya tunnis-
tamaan ja sanoittamaan. Osaaminen kisittda paitsi tietoa ja ymmarrystd, myos kdytdnnon taitoja.
Jokaisella meistid on myos henkilokohtaisia vahvuuksia: ominaisuuksia, piirteiti tai toimintamalleja,
joita voimme hyodyntai tyoelamassa.

Vahvuuksien ja niin sanottujen siirrettdvien taitojen tunnistamiseen voi kayttaa esimerkiksi
seuraavalla sivulla olevan tehtévén avulla.




TEHTAVA

Siirrettavat taidot -tehtava

OHJEISTUS AKTORILLE:

Muistele sellaista tilannetta, jossa olet onnistunut poikkeuksellisen hyvin. Missa hetkessa olet
ollut ylpea itsestasi? Se on saattanut olla my0ds jokin erityisen haastava tilanne, jossa olet
ylittanyt itsesi. Tilanne voi olla opiskeluun, tyéhén tai muuhun eldmaan liittyva. Mita silloin
tapahtui? Miten toimit?

OHJEISTUS MENTORILLE:

Kuuntele aktorin kertomus. Kuunnellessasi arvioi ja kirjaa paperille, millaisia vahvuuksia, taitoja
tai toimintamalleja han on tilanteessa hyddyntanyt. Anna aktorille palautetta ja kerro millaisia
vahvuuksia sina olet tilanteessa nahnyt.

Samaa harjoitusta voi kayttaa 2-3 ryhmassa, jossa kukin vuorollaan kertoo oman tilanteensa,
muut kirjaavat vahvuuksia ja jakavat ne lopuksi kertojalle.
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Ammatillisten tavoitteiden selkiyttaminen

Uran alkuvaiheessa omat ammatilliset tavoitteet voivat tuntua hyvin epaméariisilta. Uran edetessa
ne usein selkeytyvit jo senkin takia, ettd kokemus tuo lisdd ymmarrysta siitd mitd osaa, millaisten
tehtédvien parissa viihtyy parhaiten, ja mika tyossa motivoi. Toisaalta omien ammatillisten tavoittei-
den pohdinta voi olla hyodyllisté jo pitkdankin tyeldmassa olleille.

Tulevaisuuden muistelu -harjoitusta voidaan kayttaa esim. kirjallisena vilitehtdviana aktorille tai
jo ennen mentorointisuhteen alkamista ennakkotehtdvina ja virittdytymisend ammatillisen kasvun
teemaan.

Harjoituksessa tulevaisuus ndhdiin tilana, jossa keskeiset ongelmat on ratkaistu. Nykyisia
huolenaiheita ldhestytdan muistelemalla niitd tulevaisuudesta késin. Ndin mahdolliset ratkaisut
tulevat nakyviksi.
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Akateemiseksi asiantuntijaksi tydelamaan -tulevaisuuden muistelu

Siirry ajatuksellisesti hetkeen esim. kolmen vuoden péadhén. Olet tyGtehtévassa, jossa viihdyt.
"Teen tyotd, jonka koen merkitykselliseksi ja mielekkddksi. Pystyn hyédyntdmddn nykyisessd tyos-
sdni monipuolisesti omaa osaamistani ja kehityn jatkuvasti. Vilissd on kuormittaviakin jaksoja ja
tylsidkin pdivid, mutta pddosin nautin siitd mitd teen. Saan tyotovereiltani rakentavaa ja kannus-
tavaa palautetta”

TEHTAVA
Pohdi tasta tilanteesta kasin:

Millaista tyota teet? Missa olet tdissa? Vai oletko yrittaja?

Mika ilahduttaa tydssasi erityisesti?

Mitka ovat olleet tydeldmaan siirtymisen avainkohtia? Mita tapahtui?

Mita sind olet itse tehnyt ja mista sait apua?

Oliko sinulla suunnitelmiesi toteutumiseen liittyvia huolia ja mika sain huolesi véhenemaan?

Ovatko jotkut asia vield kesken? Mita aiot tehda seuraavaksi?
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Uravaihtoehtojen tuntemus

Erilaiset tulevaisuuden mahdollisuudet ja uravaihtoehdot seki tyGelamin tarpeet ja vaatimukset
heréttavit usein epavarmuutta. Etenkin opiskeluvaiheessa on vaikea tietdd, mihin oma tutkinto ja
osaaminen riittaa, millaisia vaihtoehtoja on olemassa, millaisia erilaiset tyotehtavét ovat kaytannossa
ja miten niihin voisi paasta kasiksi. Myos pidempain tyoelamassa olleet saattavat pohtia mahdolli-
suuksiaan erilaisiin urasiirtymiin.

Jo pelkka keskustelu muiden kanssa erilaisista urapoluista ja tehtdavinkuvista — tai opiskelijoi-
den kesken erilaisista tulevaisuuden suunnitelmista ja urandkymistd laajentaa aktorin nikokulmaa
merkittavisti. Opiskelijat kokevat tdssa asiassa ryhmémuotoisen mentoroinnin ja sen tuoman vertais-
tuen erittdin avartavana.

Keskustelun lisdksi mentoroinnissa voidaan kayttaa erilaisia tehtavia, joiden avulla parannetaan
aktorin ymmarrysta omista uravaihtoehdoistaan.

Informaatiohaastattelut

Aktorit voivat yksin tai pareittain kdyda haastattelemassa sellaisia
henkil6ita, joka tydskentelevat aktorien tulevaisuuden suunnitelmien
kannalta kiinnostavassa tehtavassa/ organisaatiossa. Haastattelun
tarkoituksena ei ole kysya toita, vaan kerata tietoa erilaisista tehtavista.
Kysymyksia voivat liittya esim. haastateltavan:

P> Opintotaustaan ja tydhistoriaan

P> Nykyisiin tehtaviin, niiden sisaltéon, haasteisiin ja vaadittavaan
osaamiseen

P Organisaatioon ja sen tulevaisuuden nadkymiin seka
rekrytointikaytantéihin.

Ryhmémentoroinnissa on usein tehty myds organisaatiovierailuja. Ne ovat mainio tapa tutustut-
taa aktoreita erilaisiin tyopaikkoihin ja tukea heidan verkostoitumistaitojaan. Niita jarjestettdessa
kannattaa kuitenkin huomioida, etta vierailujen kohteet ovat varmasti aktorin kannalta relevantteja.
Paras tapa on, ettd aktorit jarjestdvat vierailut itse haluamiinsa kohteisiin, ja myos valmistelevat
keskustelun teemat, joita vierailun aikana kasitellaan.

HYVINVOINTI JA JAKSAMINEN

Hyvinvointi ja jaksaminen tyoelaméssa seki tyon ja perhe-elamin yhdistiminen ovat teemoja, jotka
nousevat esiin usein erilaisissa tyoeldamaén liittyvissd keskusteluissa — niin my0s mentoroinnissa.
Tyoelaman muutokset, kasvavat resurssipaineet, yt-neuvottelukierteet ja liikkuvan tyon myo6ta hamar-
tyvd raja tyon ja muun eldméan vililla lisdavét painetta yksilotasolla tyohon kéytettavan ajan ja
henkisen panostuksen rajaamiseen. Paineensietokykya kysytdan lahes kaikissa tyohaastatteluissa,
ja stressinhallintakeinojen on syyta olla hallussa. Oman tyon organisointi, oman itsensi johtami-
nen, tyotehtdvien priorisointi ja ajanhallinta ovat tirkeitd tyGelamataitoja. Omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen on perusedellytys tyokyvyn sdilyttdmiseksi eldkeikddn saakka. Niissid kysymyksissa
mentorilla voi olla hyvin paljon oman kokemuksen tuomaa ymmarrysti ja annettavaa vihemman
kokeneille aktoreille.

Seuraavia harjoituksia voi kayttda herattamaan keskustelua edelld mainituista teemoista, tai arvi-
oimaan omia vahvuuksia ja kehittimisalueita naihin liittyen.
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Ajankayttd

Omaa ajankiyttoa tarkkailemalla ja arvioimalla voi monesti vaikuttaa paljonkin omaan hallinnan
tunteeseen arjessa. AjanryoOstdjat -tehtdvan avulla voit tunnistaa niitd tekijoité, jotka heikentavat
omaa ajanhallintaasi. Aktorille voi myos antaa tehtaviksi pitda kirjaa omasta ajankéytostaan viikon
verran, ja tarkastella, millaisia havaintoja hian tekee sen pohjalta.

TEHTAVA

AJANKAYTTO- "AJANRYOSTAJAT”

Arvioi omaa ajankayttdasi. Mitka nadista ovat sinun ajankdyttdsi kannalta suurimpia ajanrydstdjia
tai esteitd ajankdyton tehostamiselle? Ole rehellinen.

|:| Minulle on epaselvaa,
mitd minulta odotetaan.

|:| Teen vaaria asioita.

D Vastuualueet organi-

saatiossa ovat epaselvat.

|:| Priorisointi

on vaikeaa.

D En noudata
priorisointejani
Osallistun turhiin

kokouksiin.

Menen valmistautumatta
kokouksiin

Teen muille
kuuluvia toita.

|:| Tyo6n delegoimisen
vaikeus

|:| Teen ”tulipalohommia”.

D Vastaan puheluihin, jotka
eivat kuulu minulle.

|:| Ty6ssani on keskeytyksia.
D En osaa
sanoa “ei”.

D Olen lilan monessa
mukana.

D En pysty
tekemaan
paatoksia.

D Sekaannun muiden
tehtaviin.

D Tyotilani ovat
epajarjestyksessa.

|:| Tyoni ei ole
mielekasta.

D En ole
motivoitunut.

P Mita kollegani tai alaiseni sanoisivat?
P Mitka ovat kriittisimmat tekijat?
P> Miten Iahden poistamaan ajanryostajia?

P> Mihin naista voin vaikuttaa?

En suunnittele
tydpaivaani tai tyotani

|:| Jarjestelmallisyyden puute

D Tyotaakkani
on liian suuri.

D Hypin asiasta
toiseen.

D Annan saapuvien
sahkdpostien keskeyttaa

tyodn, jota olen tekemassa.

Oveni on
aina auki.

D Haluan olla koko
organisaation kaytettavissa.

D Haluan, ettd minua
pidetdan kiireisena.

D Teen
ylilaatua.
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Priorisointi

Kun ty6ti on jatkuvasti enemmaén kuin ehtii tehd4, ja tyopoytia ei koskaan saa tyhjéksi, priorisointi
nousee hyvin tiarkedksi taidoksi. Asioita priorisoidessa on hyva pitda mielessi paitsi oman organisaa-
tion tavoitteet, strategiat ja isot linjat”, myos oman eldmain tavoitteet ja suuntaviivat. Kuuden aske-
leen viikkosuunnitelmaa voi kayttda tukena, jotta suuntaa energiaansa oikeisiin asioihin. Tehtava
soveltuu vilitehtavaksi aktorille, jolle ajanhallinta, priorisointi ja oman toiminnan tavoitteellisuus
ovat tarkeita teemoja.

TEHTAVA

6 ASKELEEN VIIKKOSUUNNITELMA

1. Visualisoi pidemman aikavalin tavoitteesi. Millaiselta haluat eldmasi nayttavan kolmen tai
viiden vuoden kuluttua? Nyt on lupa unelmoida suuresti ja ilman mitdan esteita.

2. Juhlista mennytta viikkoa. Mistd asioista olit ylped? Mitka hetket olivat tarkeitd ja mitka asiat
sait vietya maaliin? Kirjoita ylés pienet ja isot onnistumisen hetket. Naita kannattaa kirjoittaa
vahintadn kymmenen.

3. Mitka 1-3 menneelld viikolla tapahtunutta asiaa olisivat voineet menna paremmin? Mita opit
naista asioista? Mita voisit jatkossa tehda toisin?
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TEHTAVA

4. Kirjoita nyt maksimissaan kuusi asiaa, jotka tekemalld parhaiten etenet kohti pidemman
aikavalin tavoitteitasi. Ympyroi niista vield yksi, joka on kaikkein tarkeinta saada maaliin.
Sellainen asia, jonka tekeminen helpottaa kaikkea muuta? Jaa tehtavat riittavan pieniin osiin,
jotta sinulla on mahdollisuus onnistua niissa.

5. Aikatauluta nyt nama kuusi tarkeinta askelta kalenteriisi talle viikolle. Kdyta vuorokauden
tehokkain hetkesi naiden asioiden tekemiseen. Aikatauluta kaikkein tarkeimmat tehtavat heti
alkuviikolle ja varaa niille riittavasti aikaa. Sen jalkeen voit suunnitella muut viikon menot ja

merkita ne myds kalenteriisi.

6. Mieti vield, ketkd voivat auttaa sinua naiden asioiden toteutumisessa? Keille sina voit olla
avuksi talla viikolla? Kommunikoi omat aikataulusi selvasti tarkeimmiksi kokemillesi ihmisille.
Kerro heille my6s, mita toivot heilta.

Ldhde: Merja Takamdki
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Kuormitus ja keinot sen valttdmiseen

Meillad on tyossdmme tehtivid, jotka koemme mielekkiiksi, ja joissa olemme ns. “mukavuusalueel-
lamme”. Vastaavasti kaikkien tyotehtaviin kuuluu myo6s niité, jotka stressaavat, luovat paineita ja
vievit meiltd energiaa. Joissain tilanteissa voimme vaikuttaa omiin tyotehtdviimme niin, ettd saamme
kayttda enemman aikaa innostaviin ja palkitseviin tehtaviin, ja toisaalta vihentia energiasyOppoja.
Aina tdma ei ole mahdollista, joten on hyva tunnistaa kumpaakin kategoriaan kuuluvat asiat, ja miet-
tid miten rakentaa tyoarkeaan niin, etta stressi ei saa yliotetta.

TEHTAVA

Energiasydppodjen tunnistaminen -harjoituksessa aktori voi kirjata:

Vihrealld varilla niitd asioita, joiden tekeminen tuottaa hallinnan tunnetta, iloa, innostusta, ns.
Flow-tilaa tai mielenrauhaa

Punaisella varilla niita asioita tydssa, jotka lisddvat negatiivista stressia, jannitysta tai joissa koet
joutuvasi jatkuvasti ns. "epamukavuusalueelle”.

Lisaksi niita asioita tydon ulkopuolella, jotka parantavat omaa tydkykyasi ja hyvinvointiasi seka
niita, jotka heikentavat sita.

Lopuksi voit tarkastella punaisten ja vihreiden asioiden maaraa ja suhdetta toisiinsa. Onko
mahdollista lisata vihreiden asioiden osuutta ja/tai véhentdd punaisten maaraa? Jos ei,

voiko punaisia asioita jakaa omaan tydviikkoon tai kalenteriin niin, etteivat ne kuormita liikaa
yhtadjaksoisesti? Millaisia keinoja tai ajatusmalleja voit soveltaa, jotta kestat paremmin punaisia
asioita tydssasi? Mita voit tehda tyon ulkopuolella vahentaaksesi tydn kuormittavuutta tai
parantaaksesi omaa hyvinvointiasi?
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MUUTOKSET JA SIIRTYMAT

Muutostilanteissa ihmisten tuen tarve korostuu. Mentorointi voi toimia tukena erilaisissa muutoksissa
ja siirtymissa, oli sitten kyse opiskelijan siirtymaisté ty6elaméaan, uuden tyotehtdvian haltuunotosta,
organisaatiomuutoksista, maantieteellisestd muutosta tai muusta elamanmuutoksesta.

Muutokset voivat olla joko ulkoisten olosuhteiden pakottamia, tai ihmisen itsenséd aktiivisesti
aikaansaamia. Molemmissa tapauksissa ihminen joutuu pohtimaan aktiivisesti erilaisia vaihtoehtoja
ja mahdollisuuksia toteuttaa niitd. Parhaimmillaan muutostilanteet voivat olla kasvun paikkoja, joissa
pysihdymme miettimadan mennytt4, nykytilaa ja tulevaa. Niissi piilee tilaisuus tulla tietoisemmaksi
omista tarpeistamme, vahvuuksistamme, motivaatiostamme ja toiveistamme.

Tulevaisuuden tavoitteet

Arjessa pysihdymme harvoin unelmoimaan tai pohtimaan tulevaisuutemme tavoitteita. Joskus
tuntuu siltd, ettd suoritamme eldméntehtividmme hoyryveturin lailla, pysdhtyméttd miettiméén
minne olemme matkalla ja miksi. Mentorointi voi tarjota tilaisuuden kasvattaa itsetuntemusta ja
tulla tietoisemmaksi omista toiveista ja ajatuksista tulevaisuuteen liittyen, esimerkiksi seuraavan
harjoituksen avulla.

"BHAG” (big, hairy, audacious goal eli iso, karvainen ja ramépiisen rohkea tavoitteeni). BHAG on
sellainen visio, joka ylittda kaikki villeimmatkin unelmasi. Se kuvaa tilannettasi ehkéd 10—20 vuoden
kuluttua, jossa kaikki on niin hyvin kuin mahdollista — ja vield paremmin. BHAG ei ole missédén
suhteessa realiteetteihin ja sen toteutumisen todennikéisuus voi olla noin 30—70 prosentin luokkaa.
Sité ei tarvitse kertoa kenellekdin, se on olemassa vain sinua itsedsi varten.

TEHTAVA

Millainen sinun BHAG voisi olla? Visioi se mahdollisimman konkreettisesti miettimalld esimerkiksi
naita kysymyksia:

- Missa olet kun heraat aamulla? Mita ndet ymparillasi? Mita kuulet? Miltd tuntuu? Milta tuoksuu?

Mitd teet ensimmaiseksi? Mita teet paivan aikana? Kenen kanssa? Millaisessa ymparistdssa? Ota
mielessdsi ”valokuva” itsestasi, johon kiteytyy joku olennainen fiilis tai asiaintila BHAGissasi.

\/

34 ’ MENTOROINNIN TYOKIRJA




Sisdinen motivaatio ja arvot

Motivaation merkitys tyossd on meille kaikille suuri. Jotta viihdymme omassa tydossimme, jaksamme
nousta t6ihin joka aamu, innostua ja myos kehittda omaa ty6tamme, sen taytyy liittya asioihin, joista
oikeasti valitimme. MyGs tyonantajan kannalta on tarkedd, ettd han 10ytiaa tehtavadn aidosti moti-
voituneen ihmisen.

Tyon tulisi ideaalitapauksessa edistda meille tarkeitd arvoja. Myos organisaation julkilausuttu-
jen seka kaytdnnossa toteuttamien arvojen tulisi olla oman arvomaailmamme mukaisia. Arvojen
lisdksi on erilaisia elementtejd, jotka ovat meille enemmain tai vihemman térkeitd tyossid. Seuraa-
van harjoituksen avulla voit tunnistaa, millaiset asiat ovat sinulle tyossa tirkeitd. Voit valita naistd
esim. kolme tirkeinti, tai asettaa listan tarkeysjarjestykseen. Jos joku sinulle tarkea asia puuttuu
listasta, mika se olisi?

P Auttaminen P Menestys ja arvostus
P> Yhteiskunnallinen vaikuttaminen P> Tyén kiinnostavuus ja innostavuus
P Taiteellinen itseilmaisu ja P Kansainvalisyys
esteettisyys D Pysyvyys ja varmuus
P Asiantuntijuus P Ympaéristo ja kestavyys
P> Tyo ihmisten kanssa P Tasapaino elaman eri osa-alueiden valilla
P Itsenaisyys ja vapaus » Uuden tuottaminen
P Hyva palkka » Luovuus
P> Omien arvojeni toteuttaminen B Vaihtelevuus ja monipuolisuus
P> Fyysinen tydymparistd ja sijainti D Vaikutusvalta, pastoksenteko
P> Jannittavyys ja riskinotto P VYhteenkuuluvuus ja tydyhteisdn henki
P> Itseni haastaminen ja kehittdminen P Tydn tempo
P Tyénkuvan ja toimintatapojen P Toiminnallisuus

selkeys

Omat verkostot

Verkostojen tarkeys tyoeldmissi on asia, jonka suurin osa meistd tunnistaa. Harva tuntuu osaa-
van hyodyntda omia verkostojaan tehokkaasti tai tietdd, mika olisi paras keino verkostoitua. Joskus
verkostoitumiseen liitetddn myos negatiivisia mielleyhtymii. Ajatellaan, ettd se on itsensé “tuputta-
mista” tai ettd verkostoituessa halutaan tutustua toisiin vain vilineellisessd merkityksessa.

Useammilla meisté verkostoja kertyy ajan mittaan luonnollisesti. Keskeinen oivallus on se, etta
verkostoitumisen ei tarvitse olla muiden vaivaamista tai oman edun tavoittelua. Parhaimmillaan on
kyse vastavuoroisuudesta. Kun autat toisia eteenpdin, sinua autetaan. Kun olet kiinnostunut samoista
asioista jonkun kanssa, on molemmille antoisaa jakaa ajatuksia ja ideoita. Monet ovat yllattavan
innokkaita auttamaan, kun apua vain uskalletaan pyytaa.

Erilaiset some-kanavat toimivat erittdvin kitevina verkostoina ja laajentavat mahdollisuuksiamme
hyodyntaa verkostoja erilaisiin tarkoituksiin.
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TEHTAVA

Omia verkostojaan voi tarkastella esimerkiksi pohtimalla seuraavia kysymyksia:
Keita verkostooni kuuluu jo nyt?

|:| Perhe ja suku

[] vstavat ja tuttavat

|:| Nykyiset ja entiset opiskelukaverini seka tydkaverini

|:| Harrastus- tai muut vapaa-ajan verkostot
[] Keitd viela?

Millaisia ihmisia toivoisin verkostooni lisaa?

Miten voisin kasvattaa omaa verkostoani?
|:| Voisinko liittya johonkin yhteisé6n?

D Voisinko ottaa yhteytta joihinkin henkildihin (ks. esim. ohjeet informaatiohaastattelun
tekemiseen edelld)

|:| Miten voisin hyddyntaa kayttamiani some-kanavia verkostoni kasvattamiseen?

Mitd mind voisin antaa omalle verkostolleni?

Miten verkostoni voi auttaa minua?
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Keskivaihe
e Tavoitteiden selkiytyminen ja
muuttuminen

Muutokset eldmantilanteissa
Mentorointisuhteen kehittaminen
Oivallukset toiminnaksi

Jatkuva palaute

Aloitus Mentoroinnin lopetus
e Tutustuminen e Arviointi ja opitun
e Tavoitteiden kirkastuminen nakyvaksi tekeminen
e Sitoutuminen ja pelisaannot e Palaute eli kiitos
e P3aatods ja yhteydenpidosta
sopiminen

MENTOROINTISUHTEEN
ETENEMINEN

Mentorointiprosessi voi kestida jopa vuoden, joten on luonnollista, ettd prosessin aikana on erilaisia
vaiheita. Innostuneen aloituksen jilkeen voi tulla pieni suvantovaihe, jossa motivaatio ja sitoutumi-
nen itse prosessiin saattavat olla hetkellisesti koetuksella. Tapaamisia saattaa peruuntua, tai niiden
valit saattavat pitkittyd. Suhteessa saattaa nousta esiin vuorovaikutuksellisia haasteita, tai tavoitteet
saattavat muuttua. Niistd haasteista voidaan paésta yli.

TAVOITTEIDEN SELKIYTYMINEN JA MUUTTUMINEN

Alussa ei valttamatta ole ihan selviaa, missa kaikissa asioissa mentorointi voi auttaa aktoria kehit-
tymaén, ja sen vuoksi alussa lukkoon lyodyt tavoitteet saattavat muuttua. Aktori saattaa tulla tietoi-
seksi uusista nakokulmista, jotka muuttavat hanen alkuperéisia tavoitteitaan. Myo0s elaméantilanteet
saattavat muuttua — ja niiden myota tavoitteet. Sen vuoksi tavoitteisiin on hyva palata prosessin
keskivaiheilla.
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Joskus alkuperiiset tavoitteet voivat hukkua tai haméartya prosessin aikana, etenkin jos tapaamis-
ten rakenne on kovin spontaani. Jos tapaamiset eivit tunnu edistdvan yhdessa sovittuja tavoitteita,
tdma vaikuttaa molempien osapuolten motivaatioon. Onkin tavallista, ettd mentoroinnissa tapahtuu
keskivaiheilla pieni motivaation notkahdus. Sen vuoksi tavoitteisiin kannattaa palata viimeistdéan
puolivilissai.
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TEHTAVA

Tavoitteita voidaan tarkastella yksinkertaisimmillaan keskustelemalla siitd, mitka alkuperaiset,
prosessin alussa asetetut tavoitteet olivat, onko niiden suhteen tapahtunut edistysta, vai ovatko
tavoitteet muuttuneet?

NYKYTILA TULEVA MITEN
- mitd mentoroinnissa - tavoitteet, TAVOITTEET
kasitelty? toiveet SAAVUTETAAN?

Tavoitteiden tarkistamisen lisdksi on hyvi tarkistaa kidytossi olevat toimintatavat (esim. tapaamis-
ten rakenne, kiytetyt menetelmit, keskustelujen taso, valmistautumiskaytdnnot) ja miten hyvin ne
sopivat asetettuihin tavoitteisiin. Vaikuttamisen keha -tehtdvaa (ks. edelld s. 23) voi kdyttda hyvin
myos tassd kohtaa, jos tuntuu etti liilan suuri osa ajasta menee sellaisista asioista keskustelemiseen,
joihin aktori(t) tai mentori eivét voi vaikuttaa.

Jos kisiteltavien kysymysten joukossa on paljon asioita, joihin aktori ei voi suoraan itse vaikut-
taa, mutta jotka hin kokee ongelmalliseksi, saattaa olla hyodyllistd pohtia ndkokulman vaihtamista
esim. seuraavan harjoituksen kautta.
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TEHTAVA

OMAN ENERGIAN JOHTAMINEN - NAKOKULMAN VAIHTAMINEN
Tehtavassa on kaksi osaa:

1) Teeman valitseminen: Mistd teemoista mentoroinnissa on tarkoitus keskustella?
e Aktori valitsee mentorin kanssa yhden teeman (esim. ajankayttd) tarkempaan kasittelyyn
e Taman jalkeen teemaa tarkastellaan vaikuttamisen kehan (sivu 23) avulla:

P Mitka ovat kyseisessa teemassa asioita joihin voit vaikuttaa?
P Mitka ovat asioita joista voit paattaa?

P Mika voisi olla seuraava pieni askel muutoksen suuntaan?

2) Nakodkulman muuttaminen
e Aktori valitsee yhdessa mentorin kanssa jonkin aikaisemmin valittuun teemaan liittyvan
asian, johon han ei voi vaikuttaa ja joka tuntuu ongelmalliselta.
e Haastavaa tai ongelmallista asiaa lahdetdan purkamaan seuraavien kysymysten avulla:

Kuvaa mahdollisimman konkreettisesti, millaisia vaikutuksia silld on toimintaasi

Mieti, miten tavallisesti reagoit asiaan ja mika on tavanomainen lopputulos, kun yritat
vaikuttaa siihen?

Miten selitat, miksi asian on niin kuin on?
Millaisia vaihtoehtoisia (myo&nteisid) selityksia kyseiselle tilanteelle voisi olla?

Miten reagoisit eri tavalla (kdyttaen hyvaksi joitakin myodnteisia selityksia)

vVVVvyYVYy VY

Mita voisit muuttaa toimintaasi, voisit sanoa tai tehda toisin?
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ELAMANTILANTEIDEN MUUTTUMINEN

Mikali mentorin tai aktorin elaiméntilanne muuttuu niin, etti silld on vaikutusta mentorointipro-
sessiin, siitd on hyva keskustella mahdollisimman avoimesti. Saattaa olla, ettd mentorointi on syyta
lopettaa tai ainakin keskeyttda joksikin aikaa, jos tuntuu, ettd siihen ei yksinkertaisesti riita aikaa
tai energiaa. Elimantilanteiden muuttuminen voi myos johtaa tavoitteiden muuttumiseen.

Jos esimerkiksi toinen osapuoli alkaa perua tapaamisia #killisesti, asia on hyva ottaa puheeksi.
Kunkin osapuolen mahdolliset haasteet tai muutokset tilanteissa on hyva késitelld, jotta voidaan
paattaa, onko edellytyksii jatkaa, tai millaisia muutoksia prosessiin kannattaa tehda.

Vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseen voi valmistautua pohtimalla
etukateen esimerkiksi seuraavia kysymyksia:

Mika aktorin/mentorin toiminnassa huolestuttaa?

Millaisia seurauksia silld saattaa olla, jos et ota/otat asian puheeksi?
Milloin ja missa voisit ottaa asian puheeksi?

Miten ilmaiset, ettd haluat keskustella?

Miten aloitat keskustelun?

Mitd haluat selvittaad?

Mista haluat sovittavan?

VVVVVVYVYY

Mitd itse olet valmis tekemaan, ettd ongelma saadaan ratkaistua?

Varsinaisessa tilanteessa, jossa otat puheeksi hankalalta tuntuvan
asian, voit hydodyntaa naita neuvoja:

Kerro tai kertaa, miksi halusit keskustella

[Imaise huolesi ja halusi keskustella asiasta

Ota esille asia mahdollisimman konkreettisesti, kerro esimerkki
Kuuntele aktorin/mentorin ndkokulmaa asiaan

Kysy tarkentavia kysymyksia

A\ A A A A 4

Osoita, ettd olet kuullut aktorin/mentorin ndkemyksia ja kerro/tdydenna
omalla ndkemyksellasi

P Keksikaa yhdessa ratkaisu tai ratkaisuja, miten asiassa voidaan toimia
jatkossa

P Varmista, etta teilld on samanlainen, selked nakemys ratkaisuista

P (Valitkaa sopiva ajankohta, jolloin asiaan palataan)
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MENTOROINTISUHTEEN KEHITTAMINEN

Mentorointiparit voidaan muodostaa hyvin erilaisin perustein. Joskus aktori etsii itselleen sopivan
mentorin. Joskus mentorit ovat tiedossa etukéteen, ja heille etsitdin sopivia aktoreita. Ryhméamento-
roinnissa ryhman muodostuksen perusteena voi olla esimerkiksi aktoreiden yhteinen ammatillinen
suunta, kiinnostus saman tyyppisiin kysymyksiin tai se, etta aktorit ovat valinneet saman mentorin.

Yhteensopivuus ei valttamatta ole tdydellinen. Silti mentorointisuhdetta voi ja sitd kannattaa
kehittda. Kun toista oppii ja ennen kaikkea haluaa oppia tuntemaan tarkemmin, suhde voi kehittya
erinomaiseksi. Mentorin tai aktorin kanssa ei tarvitse aina olla samaa mielta. Tarkeimmat oivalluk-
set syntyvitkin usein sopivasta vastakkainasettelusta. Suhteelle pitda antaa mahdollisuus kehittya
ja tista kehittymisesti voi oppia todella paljon.

Joskus sekd aktorin ettd mentorin roolit voivat muuttua mentoroinnin edetessi. Jos mentori on
alussa ottanut tietoa ja kokemuksiaan jakavan roolin, hin saattaa myohemmin omaksua enemman
valmentavan roolin, jossa on keskeista tukea aktorin omaa pohdintaa ja ajattelua. Roolit voivat my6s
lahesty4 toisiaan, ja mentorointisuhteen loppupuolella suhde voi muuttua vertaismentoroinniksi.

Vuorovaikutus on tehokkainta silloin, kun sen molemmat tai kaikki osapuolet ovat aidosti ldsna ja
oikeasti kuuntelevat toinen toisiaan. Kun osapuolet ajattelevat yhdessi ja rakentavat aidosti yhteista
todellisuutta, keskustelua voidaan kutsua tasavertaiseksi dialogiksi. Lopputuloksena voi syntya uusi
ajatusrakennelma, josta ei voida enda sanoa, kenen idea se alun perin oli, vaan kaikki ovat osaltaan
vaikuttaneet sen syntyyn. Aito vuorovaikutus on vaativaa, mutta sitd voi opetella.

"Mentorin tal aktorin kanssa
ej tarvitse aina olla samaa mielta.

)
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Miten sina voit mentorina tai aktorina edistda aidon vuorovaikutuksen syntya?

1. Kuuntelemalla
Aidosti kuunteleva henkild on lasna ja keskittyy kuuntelemaan mitd
toinen sanoo. Omaa mielipidettd, ndkékulmaa tai sanottavaa siirretaan
hieman kauemmaksi ja keskitytdan puhujan sanottavaan. Samalla
my®&s tarkkaillaan, millaisia reaktioita toisen sanoma aiheuttaa itsessa.
Aidossa kuuntelussa yritetdan ymmartaa puhujan nédkdkulmaa. Tama
ei kuitenkaan tarkoita, ettd ndkdkulma pitaisi valttamatta sellaisenaan
hyvaksya.

2. llmaisemalla itsedsi mahdollisimman suoraan
Suora puhe on aidon dialogin haasteellisin tehtava. Se tarkoittaa oman
aidon itsensa ilmaisemista riippumatta siitd, mita muita vaikuttavia
tekijoita tilanteessa on. Voidakseen puhua suoraan keskusteluun
osallistuvan pitda uskoa itseensa ja siihen, etta hanen ajatuksillaan on
arvoa. Keskusteluilmapiirista tulee valittya, ettd molempien mielipiteet
ja ajatukset ovat arvokkaita ja kummankin persoonallista ndkdkulmaa
tarvitaan yhteisen ymmarryksen synnyttamiseen.

3. Muistamalla odottaa
Aidossa vuorovaikutuksessa maltti on valttia. Asioiden ja ajatusten
eteen pitaa pysahtya ja purkaa itsestdanselvyyksia. Omien ja toisen
ajatusten reflektointi ja pohdiskelu on avain uudenlaisten ndkdkulmien
syntymiseen ja luutuneiden kasitysten purkamiseen.

4. Kunnioittamalla
Toisen ihmisen kunnioittamisen lahtékohtana voidaan pitda oivallusta
siita, ettd oma nakdkulmamme on rajallinen, ja muilta ihmisiltd voi
oppia itselle uutta, jos vain malttaa kuunnella. Myds omat mielipiteet
ja nakdékulma ovat ainutlaatuisia. Ne ovat niin arvokkaita, ettd ne pitaa
saada ja uskaltaa tuoda esiin.

(Ldhde: Kupias, 2003)
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OIVALLUKSET TOIMINNAKSI

Jotta mentoroinnista olisi hyotyéd, on tarkeds, ettd mentoroinnissa oivalletut asiat siirtyvat myos
kaytdntoon. Uuden oppiminen perustuu siihen, ettd peilaamme uutta opittavaa aikaisempiin ajatuk-
siimme ja kokemuksiimme. Mentoroinnissa on mahdollisuus pysahtya toisen ihmisen kanssa reflek-
toimaan molempien kokemuksia ja oppimaan niisté.

Aktorin taito reflektoida on keskeisti oppimisen kannalta. On térkeéé olla tietoinen omista tavois-
taan toimia erilaisissa tilanteissa ja pystyad arvioimaan niitd. Parhaimmillaan mentori tai muut
aktorit ryhméssa voivat toimia peileind, jotka auttavat nikeméédn selvemmin omia vahvuuksia ja
kehittamisalueita.

Aktorilla on vastuu omasta oppimisestaan. Ideaalitapauksessa hin vie oppimaansa jatkuvasti
kaytdntoon: tarkkailee omaa toimintaansa my6s tapaamisten vililld, kokeilee tarpeen mukaan uuden-
laisia toimintatapoja tavoitteista riippuen, ja arvioi niitd yhdessa mentorinsa kanssa. Mentori voi my0s
vastuuttaa aktoria kannustamalla hianta esimerkiksi mairitteleméén itselleen erilaisia vélitehtavia.

Mentorointiprosessin edetessi tillaisia oivalluksen, kokeilun, arvioinnin ja uudenlaisen toiminta-
tavan omaksumisen sykleja voi olla useampia. Kun uudet toimintatavat muodostuvat tottumukseksi,
niiden syntyprosessi helposti unohtuu. Jotta aktori pystyisi mahdollisimman hyvin tekemaan oman
kehityksensa nidkyviksi, hidnen on hyva pitdd esimerkiksi oppimispéivikirjaa.
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TEHTAVA

Aktorin on hyva jokaisen tapaamisen jalkeen kirjata ylds lyhyesti:

Mista tanaan keskustelimme tai millaisia aiheita kasittelimme?

Mita ajatuksia itselldni herasi tapaamisen aikana?

Mita uutta opin tai oivalsin?

Miten kasitellyt aiheet liittyvat omiin tavoitteisiini?
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JATKUVA PALAUTE

Mentorointisuhteen huoltamisen vipuvartena on puolin ja toisin annettava palautetta. Jatkuva palaute
viahentdd ongelmien syntymistd mentorointisuhteessa ja sen avulla on helpompi tehdé nopeita korja-
usliikkeité puolin ja toisin.

Jos palaute "sdédstetddn” ainoastaan prosessin loppuun, esille nouseville asioille ei vilttamattd enda
ehdi tehda mitdan, ja viimeiselld kerralla esitetyt "kehittdmisehdotukset” voivat tuntua jalkikateen
arvostelulta. Jos ne esitetddn avoimesti ja ajoissa, kaikki ehtivit oppia niista.

On tirkedd, ettd palautteen antamiselle on selkeit ja toistuvat kidytdnnot, esimerkiksi jokaisen
tapaamiskerran jilkeen lyhyt katsaus siihen, miten tdndan onnistuttiin, mista haluaa itsed ja toista
kiittd4 ja mité toivoo itseltd ja toiselta jatkossa. Nain kynnys puheeksi ottamiselle pysyy mahdollisim-
man alhaisena. Jokaisen tapaamiskerran lopuksi aktorin ja mentorin on hyva kdyda lapi tapaamisen
anti esim. sivun 14 kysymysten avulla.

1)

\)

MENTOROINNIN TYOKIRJA




Keskivaihe

e Tavoitteiden selkiytyminen ja
muuttuminen

Muutokset elamantilanteissa
Mentorointisuhteen kehittdminen
Oivallukset toiminnaksi

Jatkuva palaute

Aloitus

e Tutustuminen

Tavoitteiden kirkastuminen
Sitoutuminen ja pelisaannot
Luottamuksellisuus ja luottamus

Mentoroinnin padttaminen:
e Arviointi ja palaute
e Mita mentoroinnin jalkeen?

MENTOROINNIN
PAATTAMINEN

TEHTAVA

ARVIOINTI JA PALAUTE

Mentorointi on aktorin ja mentorin yhteinen matka, jolla on yhteisesti sovittu alku ja loppu. Kun
yhteinen matka paattyy, on hyva pysahtya miettimaan seuraavia kysymyksia:

Mistd matkamme alkoi? Mista lahdimme liikkeelle?
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TEHTAVA

Mitd matkan aikana tapahtui? Mita tiedan nyt, jota en ennen tata prosessia tiennyt?

Vastasiko matka odotuksia, vai paadyimmekd johonkin muualle kuin mihin alun perin
tahtasimme?

Mita sain? Mita vien mukanani tasta kaikesta tulevaisuuteen?
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Aktorin ja mentorin on hyva pitda kiinni alussa sovitusta mentorointisuhteen paattamisajankohdasta.
Mentoroinnin paattiminen on yhté tarkeaa kuin koko prosessin aloittaminenkin. Kun prosessilla on
alku ja loppu, yhteinen aika kéytetdan yleensa tehokkaammin. Yhteisesti sovittu mentoroinnin paat-
tdminen antaa mentorointiprosessille arvoisensa lopetuksen.

Viimeiselld tapaamiskerralla on hyva huomioida kolme asiaa: koko prosessin arviointi, palaute ja
mahdollisesta jatkoyhteydenpidosta sopiminen. Ennen viimeistd tapaamista sekd mentorin etta akto-
rin on hyva valmistautua tapaamiseen pohtimalla omia oivalluksia ja odotusten tayttymista. Aktorin
on hyvi tarkastella mentoroinnin alussa asettamia tavoitteitaan. Jos aktori on pitdnyt oppimispaiva-
kirjaa, ennen viimeista paatosta on aika palata muistiinpanojen adirelle.

TEHTAVA

Viimeisessa tapaamisessa erityisesti aktorin, mutta myds mentorin on hyva arvioida
mentorointiprosessia seuraavien kysymysten avulla:

Miten mentoroinnille asettamani odotukset ovat tayttyneet, asteikolla 1-10?

Miten mentoroinnille asettamani tavoitteet tayttyneet, asteikolla 1-10?

Minka arvosanan antaisin omalle tilanteelleni mentoroinnin alussa, asteikolla 1-10?
Minka arvosanan antaisin tilanteelleni mentoroinnin paatteeksi, asteikolla 1-10?

Mita sain mentoroinnista?
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TEHTAVA

Mitka olivat suurimmat oivallukseni mentoroinnin aikana?

Miten olen ottanut mentoroinnin aikana oppimani ja oivallukseni kayttéon?

Palautteen antaminen ja kiittdminen ovat yksi mentoroinnin paattimisen muodoista, jota ei pida
unohtaa. On tirkead, ettd sekd mentorilla ettéd aktorilla on mahdollisuus antaa positiivista palautetta
toisilleen ja nostaa esille toisen vahvuuksia kiitoksen muodossa.

Koska mentoroinnissa on ldasna jatkuva prosessin, tavoitteiden ja tyoskentelytapojen arviointi, ei
mentorointisuhteen loppuun ole enda tarvetta jattaa kehittamistoiveille kovin suurta sijaa. Loppuvai-
heessa on tarkeampaa antaa positiivista palautetta ja nostaa esille toisen vahvuuksia. Aktori ja hdnen
kehityksensa on keskiossd, mutta yhteisen matkan paatteeksi myos mentorin on tarkea kuulla palau-
tetta. Ryhmamuotoisessa mentoroinnissa ryhmaélédisten on hyvé antaa toisilleen palautetta, nostaa
esille ja sanoittaa toinen toistensa vahvuuksia.
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TEHTAVA

Siivet Selkaan

Mentoroinnin paatteeksi mentori ja aktori voivat kirjata paperille toistensa vahvuuksia.
Harjoitusta ei valttamatta tarvitse kayda lapi enaa yhdessd, vaan molemmat osapuolet saavat
vieda terveiset mukanaan.

Ryhmassa harjoitus voidaan toteuttaa niinkin, etta jokaisen ryhmalaisen, myds mentorin selkaan

kiinnitettaan teipilld paperi, johon muut saavat kirjata hanen vahvuuksiaan. Jalleen paperi jaa
jokaiselle itselleen tutkittavaksi ja mukaan vietavaksi.

SIIVET KANTAVAT JATKOSSAKIN,
KOSKA...
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MITA MENTOROINNIN JALKEEN?

Mentorointisuhteen paattiminen on tarkeiai, jotta voidaan todeta, ettd kumpikin osapuoli on toteutta-
nut sen, mihin on sitoutunut. Sen jilkeen kummallakaan ei ole velvoitetta suhteessa toisiinsa. Yhteis-
tyotd voidaan silti jatkaa, jos molemmat niin toivovat. My6s mentoroinnin aikana alkanut kasvu ja

kehitys toivottavasti jatkuu yhteisen matkan paatyttya.
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LITTEET

MENTOROINTISOPIMUS

Mentoroinnin tavoitteet

1. Kasiteltavat kysymykset tai teemat, myds mahdolliset mentoroinnin ulkopuolelle rajattavat asiat
2. Luottamuksellisuus: mista asioista saa tai ei saa puhua mentorointisuhteen ulkopuolella
3. Mentorointisuhteen kokonaiskesto - alku ja loppu (suositus 6-12 kk)

4. Tapaamisten aikataulut, paikat ja kaytdannét tapaamisten siirtdmisen tai perumisen osalta
(suositus noin kerran kuussa)

5. Yhteydenpito mentoroinnin aikana, esim. kdytettavat kanavat tai valineet
6. Tapaamisten valmistelu ja valmistautuminen (vastuut - mita aktori tekee, mitd mentorilta odotetaan)
7. Mahdollinen prosessin keskeyttaminen ja miten silloin toimitaan.

Aika ja paikka Allekirjoitukset
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