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Alkusanat

Tama Vanhustyon Trainee -mentorointimallin opas, joka on kaytannon kokemuksen kautta
kirjoitettu, antaa erittain hyvan pohjan kehittaa mentorointia vanhustyossa. Mallia on
helppo soveltaa myods muille aloille. Opas on koottu niiden havaintojen avulla, joita on
saatu Vanhustyon Trainee - nuorille ryhmista padakaupunkiseudulla ja Tampereella.

Opas kertoo koko mentorointiprosessin ja sen avulla voidaan harjoitella ja ottaa kayttoon
mentorointi ilman erillista koulutusta. Opas alkaa mentoroinnin kasitteesta ja se kertoo
myos perehdytyksen ja mentoroinnin suhteesta. Hyvan mentorin valinnassa korostetaan
mentorin omaa arvopohjaa, jolla han tekee tyotaan. Vanhustyossa tyontekijan arvopohjaa
ja positiivista asennetta ei voi koskaan korostaa liikaa.

Mentorointiprosessin ohjaamisen lisaksi opastetaan tyoyhteisoja vuorovaikutustaidoissa
ja palautteen antamisessa etenkin nuorille. Opas ohjaa hyvin tyoyhteisoja ottamaan vas-
taan nuoria tyontekijoita. Tata Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry:n suunnittelijan Mari
Huuskon ansiokkaasti laatimaa, selkeasti kirjoitettua opasta voi lampimasti suositella tyo-
yhteisoille mentoroinnin perusteokseksi.

Mervi Heinonen

Johtaja

Koivupirtin saatio

Vanhustyon Trainee (Ray) -projektin ohjausryhman puheenjohtaja




1. Johdanto

Mentorointi on ohjausmenetelma, joka soveltuu erityisen hyvin hiljaisen tiedon siirtami-
seen. Ihmislaheisissa ammateissa kuten vanhustyossa on paljon hiljaista tietoa, eli tietoa,
joka on vaikea pukea sanoiksi. Myos mentorointi itsessaan on taito, jota on vaikea pukea
sanoiksi. Se sisaltad ihmistuntemusta, vuorovaikutustaitoja ja kommunikaatio-osaamista,
ja on mita suurimmassa maarin omalla persoonalla tehtavaa tyota.

Jokainen voi kuitenkin kehittaa omaa mentorointiosaamistaan ja tama opas on tehty
kehittamisen tueksi. Opas lahestyy orientaatioluvun jalkeen mentorointia neljasta nako-
kulmasta:

B Mitd mentoroinnilla tarkoitetaan -luvun luettuaan esimies ja tuleva mentori
ymmartavat, millaisia erityispiirteita nimenomaan mentorointiin ohjausmuotona
sisaltyy, ja kuinka se eroaa esimerkiksi tyohon perehdytyksesta. Talta pohjalta on
helppo pohtia, millaisiin tydelaman tilanteisiin mentorointi parhaiten sopii.

B Kuka sopii mentoriksi -luvussa pohditaan, millainen on hyva mentori. Tieto auttaa
esimiesta valitsemaan nuorille parhaat mahdolliset mentorit tyontekijoiden joukosta.
Mentori voi miettia omia vahvuuksiaan ja kehittymistarpeitaan suhteessa hyvan
mentorin ominaisuuksiin. Luvun lopussa pohditaan, miksi mentoriksi kannattaa ryhtya,
eli mita mentorointi antaa tekijalleen.

B Mentorointi prosessina -luvun tavoitteena on kirkastaa mentoroinnin
prosessiluonnetta. Aivan kuten tyokokeilujakso, my6s mentorointi on maaraaikainen
prosessi. Etenkin prosessin alkuvaiheessa esimiehen on tarkeaa varmistaa, etta
mentorilla on riittavasti aikaa nuoren ohjaukseen. My6s mentorin on tarkeaa tutustua
mentoroinnin prosessiluonteeseen, jotta han oivaltaa millaisia vaiheita siihen kuuluu.

B Kommunikaatio ja palaute -luku on suunnattu ensisijaisesti mentoreille mutta hyodyttaa
my0os esimiehia ja muita tyoyhteison jasenia. Luvun luettuaan mentori osaa hyodyntaa
ohjauksessaan myos sanatonta vuorovaikutusta seka antaa ja vastaanottaa palautetta.

Opas on kirjoitettu niin vanhustyon esimiehille kuin nykyisille tai tuleville mentoreillekin.
Se on tarkoitettu kaytannolliseksi oppaaksi tyoyhteison kiireeseen arkeen. Olennaisten
tietojen loytamista on helpotettu poimimalla kunkin luvun loppuun listoiksi tarkeimmat
asiat. Naita voit tulostaa tai kopioida koko tyoyhteison kayttoon. Oppaan nuoren kuvittajan
Hanna-Kaarina Lassilan piirroksia voi kayttaa myos varitystehtavina asioita pohdiskellessa.

Lammin kiitos Ray:n Paikka auki -avustusohjelmalle mentoroinnin kehittamisen tuesta.
Kiitos myos ohjausryhmalle ja kollegoilleni Valli ry:ssa kannustuksesta ja vinkeista. Erityis-
kiitokset toiminnanjohtaja Virpi Dufvalle, suunnittelija Suvi Hiltuselle seka suunnittelija
Anu Kuikalle arvokkaista palautteista.

[loa mentorointiin!
Helsingissa 23.11.2015
Mari Huusko
Suunnittelija

Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry
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2. Matkalla mentoriksi

Muistatko, millaista oli aloittaa tydelama? Yhtaalta nuoruuden itsevarmuudessa saattoi
tuntua, etta koko maailma on avoinna. Toisaalta kokemukset osoittivat kenties hyvin no-
peasti, etta opittavaa on valtavasti. Varsinaisten tyotehtavien lisaksi oli omaksuttava tyo-
elaman yleiset pelisaannot ja monia kirjoittamattomia tyoyhteison toimintaan Lliittyvia
saantoja.

POHDI:

Millaisia muistoja sinulla on ensimmaisesta tyopaikastasi?

Palauta mieleesi ensimmaiset tyopaivat nykyisessa tyopaikassasi: miten sinut
otettiin vastaan?

Kuka on ollut esikuvasi vanhustyontekijana; henkilg, jonka osaamista tai
tyoskentelytapaa olet ihaillut?

Miksi juuri han?

Ensimmaisessa tyopaikassa saadut kokemukset tydoelamasta ja tyoyhteison jasenena
toimimisesta kantavat niin hyvassa kuin pahassakin pitkalle tulevaisuuteen. Hyva alku,
positiivinen vastaanotto ja onnistumisen kokemukset kannustavat nuorta tyontekijaa si-
toutumaan tyohon ja tyoyhteisoon.

Mentorina olet tydelamaansa aloittavalle nuorelle erittain tarkea esikuva ja samaistumi-
sen kohde. Nuori havainnoi paitsi sita, kuinka suoritat tyotehtavasi myos sita, millaisella
asenteella ja arvomaailmalla teet vanhustyota. Mentorina sinulla on mahdollisuus vaikut-

taa siihen, millainen vanhustyontekija nuoresta kasvaa.
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3. Mita mentoroinnilla tarkoitetaan

Mentorointi on menetelma, jossa siirretaan osaamista kokeneelta kokemattomalle. Ko-
kenut tyontekija toimii mentorina kokemattomalle. Vanhustyon Trainee -hankkeessa pu-
humme talloin mentorista (kokenut tyontekijad) ja nuoresta (kokematon tyontekija). Muissa
yhteyksissa voit nahda sanaparin mentori-aktori, jolloin aktori tarkoittaa kokematonta
tyontekijaa.

Kaytanndssa mentorointi on paivittaista ohjaustyota, jossa nuori tyoskentelee mentorin
rinnalla oppien hanelta tyontekoa, tyoyhteison pelisaantoja, asennoitumista tyohon ja
tyoyhteison jaseniin seka vanhustyon arvoja. Mentoroinnin mukana siirtyy osaamisen
lisaksi myos kokemusta ja nakemysta. Mentorilta nuori omaksuu tavan suhtautua vanhuk-
siin ja heidan parissaan tehtdavaan tyohon. Mentori on esikuva; tyontekija, jonka kaltaisek-
si nuori haluaa tulla.

Jotta ohjausta voidaan kutsua mentoroinniksi, sithen kuuluu tiettyja "pelisaantoja” Mento-
rointi on aina vapaaehtoista ja sisaltyy mentoriksi nimetyn tyontekijan tyonkuvaan. Siita
ei makseta erillista korvausta. Vaikka mentori olisi esimiehen nimeama, han ryhtyy teh-
tavaan omasta halustaan ja mielenkiinnostaan. Mentorointi on myds maaraaikaista ja
tavoitteellista. Mentorointisopimus kirjoitetaan tyokokeilujakson tai maaraaikaisen tyo-
jakson ajalle, eli silla on selkea alku ja loppu. Mentoroinnin tavoitteet maaritellaan nuo-
ren tyokokeilun tavoitteiden pohjalta. Jos mentorointia sovelletaan esimerkiksi nuoren
kesatyontekijan ohjaamiseen, tavoitteissa otetaan huomioon hanen oppimis- ja kehittymis-
tarpeensa kesan aikana.

Mentorointi on luottamuksellista ja sitoutunutta vuorovaikutusta. Mentori on nuorelle
my0s uskottu. Han oppii tietamaan nuoren tulevaisuuteen suuntautuvia toiveita, odo-
tuksia, pelkoja ja epavarmuuksia, ja suhtautuu niihin luottamuksellisesti ja arvosta-
vasti. Lahtiessaan mentorointiprosessiin han sitoutuu myds viemaan sen loppuun
saakka.

Mentorointi on vastavuoroista oppimista. Nuori oppii mentorilta vanhustyon tyomenetel-
mia, arvoja ja hiljaista tietoa, mutta myods mentori oppii koko ajan nuorelta. Nuori nakee
asioita uusin silmin, kyseenalaistaa ja haastaa pohtimaan asioita uudelta kantilta.

Mentorointi on erityisen sopiva keino valittaa hiljaista tietoa. Tassa yhteydessa hiljaisella
tiedolla tarkoitetaan tietoa, joka ei ole sanallista tai sitda on vaikea jakaa kirjallisina ohjei-
na ja opasteina. Hiljainen tieto voi liittya tyon tekemisen tapoihin, tyoyhteisossa toimimi-
seen tai vanhusasukkaisiin. Se voi liittya yhta lailla siihen, minka verran on "hyppysellinen”
sokeria tietyn asukkaan kahvikupillisessa tai siihen, kuinka kohdata kukin vanhus yksilol-
lisesti.

Alun alkaen mentori-sanan juuret juontavat antiikin Kreikkaan asti. Tarujen Odysseus
pyysi Troijan sotaan lahtiessaan Mentor-nimiselta ystavaltaan, etta tama toimisi hanen
poikansa ystavana, neuvojana ja auttajana. Mentorista tuli useiksi vuosiksi pojalle isa-
hahmo, joka antoi neuvoja, opasti ja auttoi valttamaan vaaroja.
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Nykyisin mentorointi on joustava kehittamisen muoto, jonka taustalla on ajatus oppivasta
organisaatiosta. Oppivassa tyoyhteisossa jokainen ottaa vastuuta omasta oppimisestaan
ja jakaa avoimesti osaamistaan muille.

POHDI:

Mentoroinnin taustalla on ajatus oppivasta organisaatiosta. Millainen osaamisen
kulttuuri meidan tyoyhteisossamme on?

e Miten suhtaudun oman osaamiseni kehittamiseen?

Miten otan siita vastuuta?

Miten jaan omaa osaamistani?

Miten meilla levitetaan hyvia, toimivia tapoja tai menetelmia?

Miten meilla otetaan vastaan ohjausta tarvitseva nuori?




3.1 Nuoren mentoroinnin erityispiirteita

Kun mentoroitavana on tyoeldmaa vasta aloittava nuori, mentorin vastuu roolimallina on
erityisen merkittava. Nuori omaksuu mentoriltaan paitsi tyossa tarvittavat taidot myos
suhtautumisen tyoelamaan seka sen arvomaailman, jolla han jatkossa tekee tyota vanhus-
ten parissa.

Nuori tarvitsee myos hyvin konkreettista ohjausta ja ohjeita. Esimerkiksi tallaisia kysy-

myksia ja tilanteita on noussut esiin Vanhustyon Trainee -hankkeessa:

e Missa ja milloin vaihdetaan ylle tyoasu?

e Mitka asiat kuuluvat tydaikaan ja mitka hoidetaan sen ulkopuolella?

* Miten ja kenelle ilmoitetaan poissaolosta?

e Mitka ovat hyvaksyttavia syita jaada pois toista?

o Mitka tyot kuuluvat tehtaviin ja mitka ovat ehdottomasti tyokokeilijalta kiellettyja?

e Minka verran tyopaikalla on tapana jakaa omia asioita? Enta omalla ajalla tydasioita,
eli mitka asiat ovat salassapidettavia

Mentorin on tarkea tunnistaa mahdolliset olettamuksensa siitd, mita kaikkea nuori osaa ja
tietad.




Mentorin on tarkeaa myos tunnistaa nuoren piilevia kykyja, niita, jotka eivat kouluympa-
ristossa ole padsseet esille ja joista nuori ei itse ole tietoinen. Mentoroinnissa on mahdol-
lisuus havaita nuoren kasvupotentiaali ja kannustaa nuorta kehittamaan itseaan. Mento-
rointi ohjausmenetelmana tarjoaa mahdollisuuden uusille oivalluksille.

Mentoroinnin tavoitteena on tyostadn ja omasta kehittymisestaan kiinnostunut nuori,
joka kohtaa vanhukset arvostavasti ja toimii tyOyhteis0ssa yhteisia pelisaantoja ja tyo-
tovereitaan kunnioittaen.

3.2 Mentorointi ja tyohon perehdytys

Mentorointi ei koskaan korvaa tyohon perehdytysta. Tyokokeiluun tai kesatyohon tulevan
nuoren tulee aina saada myods perehdytys tyotehtaviin ja tyoyhteisoon.

Mentorointi tuo perehdytykseen nuoresta itsestaan lahtevan nakokulman. Mentoroinnin
tavoitteet nousevat nuoren henkilokohtaisten tavoitteiden ja tarpeiden pohjalta. Samalla,
kun nuorta tuetaan paasemaan sisalle juuri tahan tyohon ja tyopaikkaan, hanta tuetaan
tyoelamassa eteenpain kohti hanen omaa tavoitettaan.

PEREHDYTYS MENTOROINTI

Tukee tyohon ja tyopaikkaan sisdlle paasya  Tukee nuoren padsya kohti omia tydelaman
tavoitteitaan

Tukee tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta Tukee nuorta tyoelamassa eteenpain

Kuuluu esimiehelle ja/tai tehtavaan Sitoutunut mentori-nuori pari
nimetyille tyontekijoille

Kaytetaan kirjallista materiaalia. Hiljaisen tiedon siirtamista. Yksilollista.
Ohjeet kaikille samanlaiset

Perehdyttajan tarkein ominaisuus on Mentorin tarkein ominaisuus on oma

tyotehtavien osaaminen persoona, arvot, tydelamdasenteet ja halu
mentoroida

"Ylhaalta alaspain” Tasavertaista



Mentorointi on

e vanhustyon arvojen valittamista

e tyoelamaasenteiden valittamista

e innostamista ja kannustamista

e tavoitteellista, sitoutunutta ja maadraaikaista

e (0saamisen siirtamista kokeneelta kokemattomalle
e esikuvana toimimista

e konkreettisten ohjeiden antamista

e rakentavan palautteen antamista

e omien olettamusten kyseenalaistamista

e nuoren piilevien kykyjen huomaamista

e perehdytyksen lisa, ei korvaaja

Arvoja ja asenteita.
Vanhustyon Trainee -mentorointimalli.
Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry, 2016.
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4. Kuka sopii mentoriksi

Mentorilla on monta mahdollista roolia. Han voi olla tydkummi tai valmentaja, aitihahmo
tai neuvonantaja, ja paljon muuta.

(0
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ohjaaja Sparraaja -I-JI’IEUVOJa

kummiseta opettaja
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Mentorin tarkein ominaisuus ja tyokalu on se arvopohja ja asenne, jolla han tekee tyota.
Hyva vanhustyon mentori arvostaa seka vanhuksia etta tyoyhteison muita jasenid. Han
asennoituu tyohon positiivisesti, on halukas kehittamaan itseaan vanhustyon tekijana, ja
haluaa valittaa naita arvoja ja asenteita uusille tyontekijoille. Hyva mentori ei ole musta-
sukkainen omasta osaamisestaan vaan nakee mielelldan osaamisen renkaiden laajenevan
tyoyhteisossa. Myos riittava elamankokemus seka ns. maalaisjarki ovat mentorille tarkeita
ominaisuuksia, unohtamatta myonteista elamanasennetta.

POHDI:

e Miten hyvin tunnen oman tydyhteisoni arvot ja toimintaperiaatteet?

» Mitka ovat minulle henkilokohtaisesti tarkeita arvoja tai toimintaperiaatteita,
joita haluan toteuttaa tyossani?

e Miten asennoidun vanhusten yksilollisyyteen?

 Millaisen kuvan haluan omasta tyostani valittaa nuorelle?

e Kuka on ollut oma esikuvani vanhustyontekijana?

Hyvien sosiaalisten taitojen lisaksi mentorin on tarkeaa osata pysahtya ihmettelemaan
asioita yhdessa nuoren kanssa. Asioiden ihmettely on taito, jota kenenkaan ei kannattaisi
hukata. Jos asioihin ja ongelmatilanteisiin pyritaan aina loytamaan mahdollisimman no-
pea ja yksinkertainen ratkaisu, luovuus ei koskaan paase esiin. Silloin ei voi kehittya vaihto-
ehtoisia tapoja tehda asioita.
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Mentori tarvitsee myos valmiuksia kohdata ristiriita- ja konfliktitilanteita. Hanella taytyy
olla kykya palautteen antamiseen ja rohkeutta sen vastaanottamiseen.

Yksi usein unohdettu, mutta tarkea kyky on myos taito tehda itsensa tarpeettomaksi.
Mentorointi on palkitsevaa,on mukava kokea olevansa tarvittu ja jopa ihailtu. Valokeilaan
olisi houkuttelevaa jaada pitemmaksikin aikaa. Kuitenkin mentorin pitaa osata myos ve-
taytya syrjaan ja antaa nuoren ottaa yha suurempi vastuu osaamisestaan ja tehtdvistaan.
Mentorin on luotettava siihen, etta han nakee omien ohjeidensa tuottavan tulosta.

Vaikka tyo tekijdaansa opettaa ja mentorointi perustuu pitkalti mentorin omaan persoo-
naan ja haluun tarjota tukeaan ja kokemustaan nuorelle, mentorointiosaamistakin kan-
nattaa kehittaa. Esimiehella on vastuu siita, etta han tarjoaa mentorille mahdollisuuksien
mukaan tilaisuuksia osaamisen kehittamiseen ja tukea hankaliin ohjaustilanteisiin.

4.1 Mita mentorointi antaa

Mentorointi on vastuullinen tehtava, joka vie aikaa muilta toilta. Miksi siis ryhtya mento-
riksi?

( ‘5 =
P
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Kaikkein palkitsevimpia hetkia mentorille ovat varmasti ne, kun han nakee nuoren paase-
van elamadssdan eteenpadin. Kun nuori oivaltaa uusia asioita, oppii uutta ja kayttaa taito-
jaan tydyhteisdssa. Kun mentori nakee nuoren oppivan itseltaan, han kokee oman osaa-
misensa hyodylliseksi ja arvostetuksi. Mentoroinnin mielekkyys ja monipuolisuus lisaa
mentorin omaa motivaatiota.

Mentorointi tarjoaa kokeneelle tyontekijalle myds mahdollisuuden "sanoittaa” omaa tyo-
taan. Kun tyotehtavissa on mukana keskustelukumppani,joka tekee kysymyksia,oma osaa-
minen tulee nakyvaksi. Kysymykset voivat saada myos pohtimaan, miksi asioita ylipaansa
tehdaan silla tavalla kuin tehdaan, ja voisiko niita tehda toisin.

Mentorointi kehittaa vuorovaikutustaitoja. Mentorin on opeteltava antamaan ja vastaan-
ottamaan palautetta, neuvomaan nuorta, kuulemaan ja lukemaan niin sanallisia kuin sa-
nattomiakin viesteja. Naista taidoista on hyotya esimerkiksi esimiestyohon suuntaaville
tyontekijoille tai tilanteessa, jolloin tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta.

Mentorointi on myds yhden ohjausmuodon asiantuntemusta. Oman mentoriosaamisen
kehittaminen tarjoaa mahdollisuuden kehittya ohjaustoiminnan asiantuntijaksi tyoyhtei-
son sisalla. Yhdessa esimiehen kanssa kannattaa suunnitella, kuinka hankittua asiantunti-
juutta levitetaan tyoyhteison sisalla.

4.2 Mentorointi esimiestyon nakokulmasta

Esimiehelld on mentorointiprosessin onnistumisen kannalta kaksi tarkeda tehtavaa: sopi-
vien mentoreiden valinta ja mentoroinnin mahdollistaminen.

Mentoriksi sopii periaatteessa kuka tahansa tydyhteison jasen. Mentorilta ei edellyteta
oman alansa ammattitutkintoa tai muuta patevyytta. Hanen ei tarvitse tuntea opinto-
ohjelmien tutkintovaatimuksia eika arviointikriteereita. Esimerkiksi vanhustyon tyoyhtei-
sossa mentorina voi toimia yhta hyvin yksikon sairaanhoitaja kuin pitkaaikainen hoiva-
avustaja tai keittidapulainen. Riittava tyokokemus ja tydyhteison tuntemus on tarpeen,
mutta mentori ei tarvitse tehtavassaan esimerkiksi taydellista suomen kielta. Mentoroin-
nin kannalta olennaista on vain se, etta kyseinen tyontekija tekee tyotaan "sydamella” eli
han pystyy valittamaan nuorelle vanhustyon arvoja ja innostunutta asennetta tyoelamaan.

Mentoroinnin mahdollistaminen edellyttaa, etta esimies tukee mentoria taman tehtavas-
sa. Mentori tarvitsee ennen kaikkea aikaa nuoren ohjaukseen, mutta myos kannustusta ja
huomiota. Johdon tuella mentoroinnin vaikutukset voivat ulottua koko tyoyhteisoon niin,
etta nuoret tyokokeilijat ja kesatyontekijat aletaan nahda tarkeana voimavarana.
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Hyvan mentorin
ominaisuudet ja taidot

e kohtaa vanhukset ja tyotoverit arvostavasti
e myonteinen elamanasenne
e asennoituu tyohon positiivisesti

e on halukas kehittamaan itseaan vanhustyon
tekijana

e riittava elamankokemus

e riittava tyokokemus ja taman tyoyhteison
tuntemus

e maalaisjarki
e sosiaaliset taidot

e asioiden ihmettely

e valmiudet kohdata myos ristiriita- ja
konfliktitilanteita

e kyky antaa ja vastaanottaa palautetta

Arvoja ja asenteita.
Vanhustyon Trainee -mentorointimalli.
Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry, 2016.
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5. Mentorointi prosessina

Mentorointi on maardaikainen vuorovaikutussuhde, joka etenee eri vaiheiden kautta alus-
ta loppuun. Kaytanndssa on mahdotonta madritella, milloin yksi vaihe loppuu ja seuraava
alkaa. Prosessin ymmartaminen auttaa kuitenkin varautumaan eri vaiheiden erityispiir-
teisiin.

Valmistelut Mentorointiprosessin Prosessi etenee: Prosessin

(tyokokeilusopimus): alku: innostusta ja osaaminen lisaantyy, padttyminen:
tutustuminen jannitysta nuori itsenaistyy palautteen aika

5.1 Ennen tyokokeilun alkua

Mentorointiprosessi alkaa jo tyokokeilusopimuksen
kirjoittamisesta. Nuori ja esimies vastaavat
sopimuksen laatimisesta ja toimittamisesta
TE-toimistoon, mutta mentori voi olla
mukana jo sopimusta allekirjoittaessa.
Talloin nuori ja mentori tutustuvat

toisiinsa, mika helpottaa nuoren tyokokeilun
alkua. Nuori tietaa, etta ensimmaisena
tyopadivana paikalla on tuttu henkilo. Mentorille
osallistuminen sopimuksen tekoon tarjoaa
mahdollisuuden tutustua nuoren tyokokeilun
tavoitteisiin ja sovittuihin tehtaviin. Sopimuksen
laatimisen jalkeen mentori voi tutustuttaa nuoren jo
alustavasti taloon ja tuleviin tydkavereihin.

Mikali mentori ei paase mukaan sopimuksen
tekotilaisuuteen, hanen kannattaa tutustua sopimukseen
huolella, jotta han tietaa ja tuntee nuoren tyokokeilulle
asetetut tavoitteet ja tehtavat. Vain siten han voi tukea
nuorta tavoitteiden saavuttamisessa.
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Lyhyen tyokokeilujakson ajoittamisessa kannattaa huomioida mahdolliset mentorin pit-
kat vuosilomat. Mikali niita kuitenkin osuu jaksolle,on hyva ottaa "tuuraava mentori” mah-
dollisimman hyvissa ajoin mukaan nuoren ohjausprosessiin. Hoiva-alalla on usein vaikea
loytaa mentoria, joka olisi aina nuoren kanssa samassa tyovuorossa, mutta tyokokeilun
alku kannattaa aina jarjestaa siten, etta mentori on nuorta vastassa.

Ennen varsinaisen tyokokeilun alkua on hyva valmistaa tyoyhteisda nuoren saapumiseen
kertomalla hanen tulostaan, tyokokeilun kestosta ja tyotehtavista, joita nuori tulee tyo-
paikalle kokeilemaan. Nuorelle on tarkeaa, etta hanta odotetaan tyopaikalle. Se antaa
myonteisen alun ja luo pohjan hyvalle vuorovaikutukselle.Jos tyokokeilu on tyoyhteisolle
uusi asia, on tarkeaa selventaa tyokokeilijan ja tyossaoppijan eroa. Yksi yleinen vaarin-
kasitys on, etta tyokokeilijan odotetaan jo tuntevan hoiva-alaa ja sen tyotehtavia.

Tyokokeilua tyohon tutustumisen menetelmana on kuvattu liitteessa 1.

5.2 Mentorointi alkaa

Mentorointi ei korvaa perehdyttamista, ja siksi tyokokeilun alussa on tarkeaa varmistaa,
etta nuori saa saman perehdytyksen kuin muutkin tyokokeilijat ja uudet tyontekijat.

Vanhustyossa mentorointi on enimmakseen yhdessa tekemista. Mentori ja nuori tyosken-
televat yhdessa, ja nuori oppii mentorilta. Etenkin tyokokeilujakson alussa ja lopussa on
kuitenkin hyva varata aikaa myos keskinaisille ohjauskeskusteluille. Ohjauskeskustelujen
avulla mentori oppii tuntemaan niin nuoren haaveet ja tavoitteet kuin pelot ja epavarmuu-
detkin, ja osaa hyodyntaa niita ohjauksessaan.

Mentoroinnin alkuvaiheeseen liittyy innostuksen ja jannityksen tunteita. Mentori on nuo-
relle positiivisen samaistumisen kohde. Nuori seuraa, kuinka mentori toimii; kuinka han
kohtaa vanhuksia, tekee tehtaviaan ja osallistuu tyoyhteison toimintaan. Etenkin, jos ky-
seessa on nuoren ensimmadinen kosketus tyoelamaan, silla on iso merkitys siihen, millaisia
tyoelamaan liittyvia arvoja ja toimintatapoja han ottaa omakseen.

Uudessa tyopaikassa on aina paljon oppimista ja omaksumista, joten ensimmaiset paivat
ovat kuormittavia. Mahdollinen jannittaminen vaikeuttaa entisestaan oppimista ja omak-
sumista. Monen nuoren paallimmainen pelko tyokokeilua aloittaessa on, etta han ei heti
ymmarra, mita pitaisi tehda, ja mentori tai tyokaverit hermostuvat.

Silloin, kun mentoroitavana on nuori, jonka didinkieli ei ole suomi, tai jolla on esimerkiksi
neuropsykologisia hairidita, on erityisen tarkeaa kiinnittaa huomiota ohjeiden selkeyteen
ja riittavaan toistoon. Tyotehtavien listaamisen sijaan kannattaa ohjeistaa yksi asia kerrallaan.

Muistisairaiden vanhusten kohtaaminen ja tyohon liittyva fyysinen laheisyys voi ham-
mentda nuorta ja saada jopa epdrdimadan, haluaako han sittenkadan tehda vanhustyota.

Mentorin on hyva kayttaa hiljaista tietoaan opastaessaan nuorta vahitellen toimimaan
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vanhusten kanssa. Omalla esimerkilladan han ndyttaa parhaiten, kuinka kukin asukkaista
on tottunut esimerkiksi tulemaan kohdatuksi. Tydssa syntyneita hammentavia tilanteita
puretaan joko heti tyon ohessa tai erillisessa ohjauskeskustelussa.

Jos mentoroitavana on nuori, jolla on jo taustallaan keskeytyneita opintoja, epaonnis-
tuneita yrityksia paasta kiinni tydelamaan tai esimerkiksi pitkittynyt tyottomyys, alku-
vaiheeseen voi liittya myos ristiriitaisia tunteita. Samaan aikaan, kun nuori on innostunut
uudesta mahdollisuudesta, han kohtaa kaytannossa aikaisempien valintojensa ja epa-
onnistumisiensa seurauksia. Mentori voi helpottaa tata vaihetta tarjoamalla nuorelle
mahdollisuuksia onnistumisten kokemiseen, mika nostaa hanen itsetuntoaan. Myos kan-
nustus ja uskonvalaminen ovat tarkeita nuoren rohkaisemiseksi. Elamankokemuksensa
myota mentori osaa ottaa vastaan myos ahdistusta ja surua.

5.3 Mentorointiprosessin eteneminen

Vahitellen nuoren osaaminen lisadntyy ja itsenaistyminen etenee. Han on tullut tutuksi
vanhusten kanssa ja on heidan kanssaan luontevassa vuorovaikutuksessa. Tyotehtavat ja
paivan kulku ovat tulleet tutuiksi, ja nuori osaa ennakoida, missa han voisi seuraavaksi
olla apuna ja mihin tutustua. Vaikka nuori ei saa tehda tehtavia, joihin tarvitaan ammatil-
linen patevyys, han pystyy tekemadan paljon itsenaisesti ja ilman jatkuvaa ohjausta. Tarvit-
taessa tyokokeilussa maariteltyja tehtavia voidaan lisata yhteisesta sopimuksesta ja siten
laajentaa nuoren mahdollisuutta kokeilla erilaisia toita. Joskus voi olla tarpeen muuttaa
tehtavia myos toiseen suuntaan eli pyrkia siihen, etta nuori oppii toteuttamaan yksinkertai-
sempia, samanlaisena toistuvia tehtavia, ja saa silla tavalla realistisen kasityksen soveltu-
vuudestaan hoivatyohon.
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Vaikka tyot eivat enaa edellyta jatkuvaa ohjaamista, ohjauskeskusteluja kannattaa jatkaa.
Vain saannollisten keskustelujen avulla mentori voi oppia tuntemaan nuoren tyoelamaan
liittyvia tarpeita ja toiveita seka ymmartamaan mahdollisia tyollistymisen esteita. Mento-
ri on ikaan kuin se kummitati tai kummiseta, joka pitaa aika ajoin yhteytta kummilapseen
tukeakseen tata kasvussa.

Mentorille itselleen tama on palkitseva vaihe. Han nakee nuoren positiivisen kehityksen
ja sen, kuinka tama toteuttaa tydossaan mentorilta opittuja arvoja ja kaytantoja. Tosin risti-
riitatilanteiltakaan ei aina valtyta, ja silloin mentorilta tarvitaan ennen kaikkea aikuisuut-
ta ja ammatillisuutta.

5.4 Mentorointiprosessin paattyminen

Mentorointiprosessi paattyy, kun tyokokeilujakso paattyy. Mentori on nahnyt nuoren ke-
hittyvan ja kokee siita tyydytysta, ja nuori on saanut onnistumisen kokemuksia. Nuoren ja
mentorin keskinainen suhde ei ole enaa yhta merkityksekas kuin alussa.

Tarkea hetki mentoroinnin padttyessa on palautekeskustelu ja kirjallisen palautelomakkeen
tayttaminen. Siita kerrotaan lisaa seuraavassa luvussa.
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Mentorointiprosessin
kannalta tarkeat tehtavat

Esimies:
e Valmista tyoyhteisoa nuoren saapumiseen kertomalla
tyokokeilusta

o Kerro tyoyhteisolle, kuka nuorelle toimii mentorina,
ja mita mentorointi tarkoittaa

e Hoida sopimusasiat nuoren ja TE-toimiston kanssa

e Tyokokeilun alussa varmista, etta nuori saa
tarvitsemansa perehdytyksen

e Anna mentorille mahdollisuus kayttaa tyoaikaa
ohjauskeskusteluihin erityisesti tyokokeilun alku-
ja loppuvaiheessa

Mentori:

e Tutustu nuoreen jo tyokokeilusopimusta laatiessa,
jos mahdollista

e Tutustu huolella tyokokeilusopimukseen, koska
siina on maaritelty nuoren tavoitteet ja tehtavat

e (Ota nuori hanen ensimmaisena tyopaivanaan
vastaan ja tutustuta hanet muuhun
tyoyhteisoon ja vanhuksiin

e Ota nuori mukaan tyohosi. Nayta hanelle
kaytannossa mita teet ja miten toimit.

e Kannusta ja luo uskoa

e Anna tilaa myos epavarmuudelle ja peloille

Arvoja ja asenteita.
Vanhustyon Trainee -mentorointimalli.
Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry, 2016.




6. Kommunikaatio ja palaute

Toimiminen osana tyoyhteisoa edellyttaa jatkuvaa kommunikaatiota muiden kanssa. Kom-
munikaatiolla tarkoitetaan vuorovaikutusta ihmisten kesken. Kommunikaatiota ovat pait-
si sanat myos ilmeet, eleet,aanenpainot,asennot ja jopa se, miten kdytamme etaisyytta tai
laheisyytta vuorovaikutuksessamme. Rauhoittava kasi olkapaalla on kommunikaatiota,
samoin danensavy, jolla aamulla toivotamme muille hyvaa huomenta. Sanotaan, etta kun
tapaamme uuden ihmisen ensimmaista kertaa, niin keskittymisestamme vain 7 % kohdis-
tuu siihen, mita tama sanoo. Eniten kiinnitamme - useimmiten tiedostamattamme - huo-
miota hdanen kehon kieleensd (55 %) ja toiseksi eniten danensavyyn (38 %). Silla on siis
suuri merkitys, millaisella mielialalla ja asenteella kohtaamme toisemme.

Suurin osa sanattomista eli nonverbaaleista viesteista onkin meille tiedostamatonta. On
kuitenkin mahdollista opetella kiinnittamaan tietoista huomiota siihen, millaisia viesteja
lahettaa ulospdin. Mentori tarvitsee seka sanallisten etta sanattomien viestien tuntemus-
ta jokapaivaisessa ohjaustydssaan, mutta erityisesti ohjaus- ja palautekeskustelujen yh-
teydessa.

6.1 Ohjauskeskustelut

Ohjaus- ja palautekeskustelut kaydaan rauhallisessa tilassa. Keskusteluun kaytettavissa
olevasta ajasta sovitaan etukateen. My0s esimies on tietoinen ohjauskeskusteluille vara-
tusta ajasta eika mentoria tai nuorta hairita keskustelun aikana.
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Etenkin alkuun nuori voi pitaa ohjauskeskusteluja palautteenantotilaisuuksina ja jannit-
taa, etta keskustelussa kaydaan lapi hanen virheitaan. Tarpeetonta jannitysta vahentaa,
kun etukateen sovitaan keskustelun teema ja tavoite. Mentoroinnissa ohjauskeskustelut
lahtevat aina nuoren tarpeista ja odotuksista: kuinka kulunut jakso on palvellut hanen
tarvettaan tutustua vanhustyohon ja lOoytaa omia vahvuuksiaan, millaisia ajatuksia hanel-
la nyt on vanhustyon ammattiin suuntaamisesta, ja kuinka jaljella olevaa tyokokeilujaksoa
voitaisiin parhaiten hyddyntaa hanen ammatinvalintansa tukemiseksi.

Sanattoman kommunikaation menetelmat lisadvat luottamuksellisen ja avoimen ilma-
piirin syntymista. Katsekontakti on luonnollisesti yksi tarkeimmista viesteista. Myds hymy,
avoin ja jannittamaton asento, ja eldytyminen keskusteluun osoittavat nuorelle, etta
mentori on tilanteessa aidosti lasna ja kiinnostunut nuoren asioista.
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6.2 Palautteen antaminen

Myonteisen palautteen antamisen ei pitaisi rajoittua vain erillisiin ohjaus- tai palaute-
keskusteluihin vaan olla koko tyoyhteison yhteinen tapa. Sanotaan, ettd jokaista korjaavaa
palautetta kohti pitdisi saada vahintaan kolme myodnteista palautetta. Aidosti ja aiheesta
annettavaa myonteista palautetta ei kuitenkaan voi koskaan olla liikaa. Myonteisen pa-
lautteen on todettu lisadvan tyomotivaatiota, parantavan tyoilmapiiria, vahvistavan itse-
tuntoa ja lisadavan uskallusta.

POHDI:

» Milloin olet viimeksi saanut positiivista palautetta? Mista?
» Milloin olet viimeksi antanut positiivista palautetta?

e Millainen positiivisen palautteen antaja olet?

» Miten tyoyhteisonne on kehittynyt palautteiden kautta?

Jokainen tyontekija joutuu aika ajoin ottamaan vastaan myos korjaavaa palautetta.Joskus
palaute pitaa antaa valittomasti, ettei synny vaaratilanteita tai vahinkoja. Tallainen palau-
te voi olla esimerkiksi kehotus lopettaa valittomasti jonkin asian tekeminen. Varsinainen
palautekeskustelu kaydaan talloin vasta myohemmin.

Vanha, mutta edelleen toimiva malli esimerkiksi tyokokeilun paattyessa kaytettavan pa-
lautekeskustelun pohjaksi on niin kutsuttu hampurilaismalli:

Hampurilainen rakennetaan aloittamalla yleisesti hyvin sujuneista asioista eli antamalla
positiivista palautetta nuoren toiminnasta. Tyokokeilulle asetettujen tavoitteiden lisaksi posi-
tiivista palautetta voi olla annettavana esimerkiksi nuoren sitoutumisesta, huolellisuudesta,
tasmallisyydesta, oma-aloitteisuudesta tai vaikkapa innostuksesta vanhustyota kohtaan.

Positiivisen palautteen paalle laitetaan pihvi eli asiat, joissa nuorella on viela "pureskele-
mista”. Taman korjaavan palautteen antamisessa on tarkeaa olla konkreettinen ja selkea,
ja kytkea palautteen laatu ja maara tapahtuneeseen virheeseen. Palaute liitetdan aina te-
koon, ei henkiloon. Palautteessa kerrotaan, mista teosta tai tilanteesta on kysymys. Il-
maisut “usein”, "aina”, "jatkuvasti’, "et koskaan” eivat edista palautteen perille menoa.
Palautekeskustelun etenemisen kannalta on paljon selkeampaa ilmaista esimerkiksi, etta
nyt keskustellaan tiettyjen paivien myohastymisista tai poissaoloista kuin siita, etta nuori

on usein myohassa tai hanella on paljon poissaoloja.

Korjaavan palautteen yhteydessa annetaan tai yhdessa mietitaan myos kehittamisideat
eli kuinka yhdessa varmistetaan, etta asia korjaantuu ja uusilta virheilta valtytaan. Se, etta
nuori itse tuo rohkeasti esiin virheitaan ja epaonnistumisiaan, huomioidaan. Hanta kan-
nustetaan ottamaan jatkossakin asiat tarvittaessa reilusti puheeksi.
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Lopuksi palautehampurilaisen kruunaa jokin erityisen hyvin onnistunut asia, joka jattaa
niin nuorelle kuin mentorillekin hyvan mielen keskustelun paatteeksi. Myos tassa ollaan
hyvin konkreettisia ja palaute liitetaan esimerkiksi johonkin sellaiseen tilanteeseen, josta
nuori on selviytynyt erityisen hyvin.

Ainakin suomalaiseen mielenlaatuun tuntuu patevan se, etta kielteista palautetta muis-
tellaan pitkaan, mutta hyvaa vahatellaan ja koetaan ansiottomaksi. Kenestakaan ei taida
koskaan tulla valmista palautteen antajana tai sen vastaanottajana, mutta omia taitoja voi
ja kannattaa harjoitella.
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Arvoja ja asenteita.
Vanhustyon Trainee -mentorointimalli.
Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry, 2016.

Palautteen
antamisen taidot
pahkinankuoressa

Al3 s3astele hyvaa palautetta
Anna korjaava palaute aina kahden kesken
Anna palaute teosta, ala arvostele ihmista

Suhteuta palaute tehtyyn tekoon, ala karjista
alaka liioittele

Kayta konkreettisia ilmaisuja

Varaa riittavasti aikaa varsinaiseen
palautekeskusteluun

Kysy ja tee ehdotuksia korjauksiksi

Kannusta suoruuteen ja avoimuuteen




7. Lopuksi

Vanhustyon arki on kiireista. Toiveet ja ihanteet saanndllisista ohjauskeskusteluista ja
nuoren tulevaisuuden suunnitelmiin paneutumisesta jaavat helposti kaytannon tyon jal-
koihin.Vanhus on se, jonka tarpeet ovat tarkeimmat.

Vanhustyo on kuitenkin myos ala, jolle tarvitaan jatkuvasti uutta, sitoutunutta tyovoimaa.
On siis tarkeaa kehittaa toimivia ohjaus- ja perehdytysmenetelmia niin nuorille, maahan-
muuttajataustaisille kuin esimerkiksi ammatinvaihtajillekin. Hyvin suunniteltu ohjaus tu-
kee koko tyoyhteison tyohyvinvointia ja jaksamista. Se ei vie resursseja pois paivan toista
vaan nopeuttaa uuden tyontekijan kehittymista avuksi ja voimavaraksi.

Mentorointiin kannattaa panostaa ja sita kannattaa kehittaa edelleen. Mikaan ei esta
mentoroinnin menetelmien, erityisesti hiljaisen tiedon siirtamisen, soveltamista myos
muiden kuin nuorten tyokokeilijoiden ja tyontekijoiden perehdytykseen.




Mentorin muistitaulu

e Kuuntele ja kannusta

e Neuvo selkeasti

e Kuvaile, kerro mita teet ja miksi

e Tue ja auta sopivasti

e Anna monipuolisia tehtavia

e QOle karsivallinen ja ymmartavainen
e Puutu ajoissa

e Huomaa olemassa oleva osaaminen
e Anna ja vastaanota palautetta

e Valita oikeita arvoja ja asenteita

e Muista huumori

Arvoja ja asenteita.
Vanhustyon Trainee -mentorointimalli.
Vanhus- ja lahimmaispalvelun liitto ry, 2016.
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Liite: Tyokokeilu

Vanhustyon Trainee -mentorimalli on kehitetty vanhustyosta kiinnostuneiden nuorten
tyokokeilujaksojen tueksi.

Tyokokeilu on TE-toimistojen tarjoama palvelu, jota voidaan kayttda mm. ammatin-
valinnan tukena'. Ty6kokeilujakson aikana nuori voi kokeilla hanta kiinnostavaa ammattia
selvittaakseen kiinnostaako se hanta ja soveltuisiko han alalle. Jakson kesto on yksilolli-
nen ja rilppuu tavoitteista, samalla tyonantajalla se voi kuitenkin kestaa korkeintaan kuu-
si kuukautta. Myos viikoittainen tyoaika vaihtelee tyokokeilijan tilanteesta riippuen. Mika-
li alalla tehdaan tyypillisesti vuorotyota, sita voi sisaltya myos tyokokeiluun.

Tyokokeilu voi alkaa esimerkiksi siten, etta lahihoitajan ammatista kiinnostunut nuori
ottaa yhteytta palvelutaloon ja kysyy, olisiko heille mahdollista padsta tyokokeiluun. Nuo-
ri voi tulla tyokokeiluun myos tyollistamishankkeen kautta. Tyokokeilu on kuitenkin tar-
keaa erottaa ammatillisiin opintoihin kuuluvasta tyossaoppimisjaksosta. Tyokokeiluun ha-
keutuvat ovat lahes aina tyottomia nuoria, joskin periaatteessa myos osa-aikatyota teke-
van on mahdollista tyon ohessa kokeilla uutta alaa tyokokeiluna.

Tyokokeiluun osallistuva nuori ei ole tyosuhteessa tyokokeilupaikan tarjoajaan. Hanelle
ei makseta palkkaa eika tyokokeilu kerryta vuosilomaa tai elaketta. Tyokokeilijan toimeen-
tulo koostuu yleensa tyomarkkinatuesta tai tyottomyyspaivarahasta. Sen paalle hanen on
joissakin tapauksissa mahdollista saada yllapitokorvausta.

Tyokokeilussa olevaa nuorta ei hoiva-alalla lasketa henkilostomitoitukseen eika han
voi kokeilla tehtavia, joihin tarvitaan ammatillisesti pateva tyontekija. Nuoren motivaa-
tion ja kiinnostuksen yllapitamiseksi on kuitenkin tarkeaa antaa hanelle tilaisuus olla mu-
kana seuraamassa myos erilaisia hoitotoimenpiteita.

Tyokokeilujakson tavoitteita ja toteutumista on hyva arvioida sen kuluessa. Tarvittaessa
tehtavia voidaan muuttaa tavoitteita paremmin palveleviksi. Tyokokeilu ei koskaan saa
olla rutiinitehtavien teettamista nuorella, vaan sen tulee tukea nuoren ammatinvalintaan
liittyvia tarpeita.

Tyokokeilujakson lopuksi seka tydonantaja etta nuori itse tayttavat kirjallisen palaut-
teen, joka sisaltaa arvion nuoren soveltuvuudesta kyseiseen tyohon.

Tyokokeilun kaytannot ja saannokset
http://www.te-palvelut.fi/te/fi/erikoissivut/kaytannot_ja_saannokset/

Sopimus tyokokeilusta tyopaikalla
http://www.suomi.fi/suomifi/suomi/asioi_verkossa/lomakkeet/tm_tem682/

[lmoitus poissaoloista
http://www.kela.fi/lomakkeet = TT3

Tyokokeilun palautelomake (tyonantaja)
https.//www.suomi.fi/suomifi/suomi/asioi_verkossa/lomakkeet/tm_tem690/index.html

Tyokokeilun palautelomake (tyokokeilija)
https://www.suomi.fi/suomifi/suomi/asioi_verkossa/lomakkeet/tm_temé690b/index.html

1 Tiedot ja linkit perustuvat tilanteeseen syksylla 2015. Tarkista aina uusimmat tiedot TE-toimiston sivuilta.
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Mentorointi on parhaimmillaan arjen puhetta, runsasta sanallista
’ , kuvailua, ajatusten adneen puhumista. Tata taitoa kun harjoittaa,
ei toisen samaa tyotd tekevdn tarvitse arvailla.
Mentorointi on ohjausmenetelma, joka soveltuu erityisen hyvin
hiljaisen tiedon siirtamiseen. Vanhustyon Trainee -hankkeessa
mentorointia on kehitetty erityisesti vanhustyohon tydkokeiluun tai
kesatdihin tulevien nuorten ohjausmenetelmaksi. Madraaikainen,
tavoitteellinen ja kaytannonlaheinen mentorointiprosessi auttaa
nuoren paasya kiinni tydelamaan, tarjoaa hanelle kestavan
arvopohjan vanhustyohon ja edistaa hanen sitoutumistaan
ammattiin ja tyonantajaan.

Vanhustyon Trainee -mentorointia voi soveltaa myos muille aloille
tyokokeiluun tulevien nuorten ohjaukseen. Mentoroinnille
tyypillinen hiljaisen tiedon siirtaminen kaytannon tyon ohessa

on mahdollista missa tahansa tyokokeilu- ja tyosuhteessa, ikaan
katsomatta.

Mentorointimalli on kehitetty Vanhus- ja lahimmaispalvelun Lliitossa
Ray:n Paikka auki -avustusohjelman tuella.

Vanhus’rgan

Trainee

Vanhus- ja ldhimmdispalvelun liitto ry on vuonna 1953 perustettu valtakunnallinen
vanhustyén asiantuntijajdrjesto, joka tekee tyotd paremman vanhuuden puolesta.
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