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ESIPUHE

Mentori, aktori vai molempia?

Voi olla, etta tama opinnaytety6 haastaa lukijaansa ky-  Olkaa veljellisessa rakkaudessa

symaan alussa mainittua kysymysta ainakin itseltaan.  hellasydamisia toisianne kohtaan.
_ ) _ _ _ Toinen toisenne kunnioittamisessa

Toivon tuon kysymyksen tarkeyden tiedostamisen li- kilpailkaa keskennne.

saantyvan erityisesti seurakuntatyontekijoiden parissa (Room. 12:10)

taman oppaan kautta. Taman oppaan tarkoitus on aut-

taa sinua myds vastaamaan tuohon kysymykseen,

pohditpa sitd omasta tai jonkun toisen ndkdkulmasta.

Henkilokohtainen motivaationi tehda tama opas on ollut erittdin suuri aiheen merkittavyyden
vuoksi. Taméan oppaan laatimisen kautta olen saanut myds syventdd aiheeseen liittyvaa,
kokemuksen kautta hankittua asiantuntijuuttani, joka perustuu siihen, etta olen toiminut mu-
kana Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry:n hallituksen jasenena yhdistyksen tyéhy-
vinvoinnin kehittamishankkeissa seka seurakuntatyéhon valmentautuvien opiskelijoiden oh-
jaajana, opettajana, rinnalla kulkijana seka tukijana tyoskennellessani toista kymmentéa
vuotta kristillisen kansanopiston opiskelijahuollosta vastaavana oppilaitospastorina. Taman
lisdksi minulla on ollut sdanndllisesti epavirallisia ohjaussuhteita jo tutkintoon valmistuneisiin
opiskelijoihin heidan pohtiessaan seurakuntatyéhon sijoittumistaan tai erityisesti seurakun-

tatyouran alkuvaiheisiin liittyvia kysymyksia.

Olen erittain kiitollinen jokaiselle henkildlle ja organisaatiolle, jotka ovat tavalla tai toisella
tietoisesti tai tietamattdén edesauttaneet taman matkan onnistumista nykyisessa muodos-
saan mahdollistaen aikataulullisesti mielekéasta etenemistéa seké sisallollisesti rakentavan
materiaalin I0ytymisté ja tyostamista. Erityinen kiitos kuuluu puolisolleni, lapsilleni, esimie-
helleni, opinnaytetydn ohjaajalleni, tydteldamaohjaajalleni seka omille hengellisille mentoreil-
leni tydelamani eri vaiheissa. Tata Yhteisopedagogi (AMK) -tutkintooni sisaltyvaa Helluntai-
seurakuntien tyontekijat HELP ry:n tilaamaa mentoroinnin opasta tehdessani olen kulkenut
mielenkiintoisen matkan itseni ja opinnaytetyoni eli tamén oppaan tilaajan kanssa. Nyt sina

paaset télle matkalle mukaan.

Haluankin toivottaa sinulle mielenkiintoisia luku- ja pohdintahetkid tdman oppaan parissa!



JOHDANTO

Mentorointi on mielenkiintoinen matka seka mentorille
ettd mentoroitavalle. Se on oppimismatka elinikdisen
oppimisen tielld. Mentoroinnin avulla voit oppia ja kas-
vaa, opettaa ja kasvattaa seka voimaantua ja voimaan-
nuttaa. Mentoroinnin kautta vaikutat seka itseesi etta
ymparoivaan yhteiséosi. Taméan vuoksi rohkaisen si-
nua tutustumaan mentoroinnin teemaan ja loytamaan
itsellesi, jollekin toiselle tai vaikkapa seurakunnallesi
oman mentoroinnin tien kohti mielenkiintoisia oppimis-

kokemuksia!

Paavali:

”Olkaa minun seuraajiani,
niin kuin mina olen
Kristuksen seuraaja.”

(1. Kor. 11:1)

Taman oppaan jokainen teemaluku rakentuu oppitunnin omaisesti:

1) Pohdi hetki luvun alussa olevaa johdantokappaleen ja raamatunjakeen ajatusta.

2) Tutustu huolellisesti luvun opinnaytetyéhoni perustuvaan teoriaosaan.

3) Tee lopuksi teematehtava, joka auttaa sinua pohtimaan ja syventamaan ja sovelta-

maan tietoa huomioiden oman ja seurakuntasi tilanteen.

Voit lukea tata opasta itsendisena kokonaisuutena, mutta tutustumalla seuraaviin materiaa-

leihin teemalukujen yhteydessa hyddyt entistd enemman tasta mentoroinnin oppaasta:

1) Latokangas, Katri 2015. Mentorointi seurakuntatyontekijan tukena. Opinnaytetyo.
Humanistinen ammattikorkeakoulu, Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusoh-

jelma. Jyvaskyla: Humak. Tama opinnaytetyo 16ytyy ammattikorkeakoulujen opinnay-

tetyoOtietokannasta osoitteesta www.theseus.fi.

2) Kupias, Paivi & Salo, Matti 2014. Mentorointi 4.0. Helsinki: Talentum.

LISATIETOA

tasta julkaisusta, mentorikoulutuksesta tai koulutetuista mentoreista,

helluntaiseurakuntien tyéntekijdiden mentoroinnista

saat Helluntaiseurakuntien tyontekijat HELP ry:n nettisivuilta,

HELP ry:n hallituksen jasenilta tai oppaan tekijalta.



http://www.theseus.fi/

TEEMA 1:
MIKA IHMEEN MENTOROINTI?

Taman teemaluvun aikana tutustut erityisesti mento- Barnabas tahtoi ottaa mukaan

rointiin kasitteend, mentoroinnin neljaén eri sukupol- my0ds Johanneksen,

veen seka mentorointiin hengellisesté ja teologisesta Jota kutsuttiin Markukseksi - -
nakokulmasta. Kuten huomaat, Raamatussa on monia
mentorointiin rinnastettavia suhteita seka Vanhan etta (Ap. 1. 15:37)
Uuden testamentin puolella. Niihin tutustuminen on to-

della mielenkiintoista!

1.1 Mentoroinnin kasitteesta

Yksi tapa maaritella mentorointia on ndhda se etenevéné vuorovaikutussuhteena, jota ko-
keneempi ammattilainen ohjaa keskustelun avulla. Talléin mentoroinnin tavoitteena on, etta
aloittelijan tyota kehitetaan, tuetaan, priorisoidaan ja jasennetdaan. Naissa tilanteissa olen-
naista on, ettd mentori on riittavasti kokeneempi kuin mentoroitava. Usein mentori on myos
hierarkkisesti mentoroitavaa ylemmalla tasolla. Toisaalta mentoroinnin alueeseen kuuluu
my0s vertaismentorointi, jossa mentori ja mentoroitava ovat tasavertaisessa suhteessa kes-
ken&aan avustaen toinen toisiaan ja yhdessa oppien. Tall6in molemmat saavat vastavuoroi-

sesti oivalluksia tybhonsa.

Mentorointisuhteen onnistuminen edellyttdd luottamuksellista ja toinen toistaan kunnioitta-
vaa suhdetta. Aktorille voi olla jopa hy6étya mentorin ihailemisesta. Suhteelle keskeista on
myos luottamus, arvostus, tasa-arvo, avoimuus ja tasa-arvoisuus. Mentorointia voi kuvailla
mya0s erityisesti kehittdvaksi kahdenkeskiseksi vuorovaikutussuhteeksi. Yleenséd mentori toi-
mii alansa ammattilaisena, mutta harrastusluonteisesti ja maksuttomasti, eikd mentorilla

valttamatta ole ohjauskoulutusta.

Useimmiten mentorointi kuvataan toimintana, jossa kokenut konkari ohjaa nuorta tai koke-
mattomampaa mentoroitavaa eli aktoria. Mentorointi on luottamuksellinen vuorovaikutus-
suhde. Toisaalta tallaiset yksinkertaiset maaritelmat eivat kuitenkaan ole kaiken kattava ei-

vatka roolitukset mentoroinnista aina ole kovinkaan yksinkertaisia tai yksiselitteisid. Amma-



tillisen koulutuksen kehittymisen myo6td mentoroinnista on tullut entistd enemman oppilai-
tosten tietopuoleisen koulutuksen jalkeisen tydelaman hyodyllinen kaytanto erityisesti niin

kutsutun hiljaisen tiedon siirtajana.

Kirjassa "Mentorointi 4.0” esitelladan myods mentoroinnin nelja sukupolvea. Mentoroinnin en-
simmaisen sukupolven aikana mentoroinnista puhuttiin erityisesti "7osaamisen siirtamisena
(aktorille)”. Toisen sukupolven aikana ymmarrettiin, ettd mentorointi ei toimi ainoastaan tie-
toa siirtamalla, vaan alettiin korostaa myos aktorin prosessia tydstaa asioita, jotta aktori oppii
ja ymmartaa asioita. Kolmannella sukupolvella puolestaan "valmentava ote rantautui men-
torointiin”. Neljannen polven mentoroinnissa pohditaan edellisten sukupolvien ajatusten li-
séksi sita, kuinka mentorointia voidaan toteuttaa siten, etta valtetaan lukkiutuminen koke-
neemman osaamiseen ja nakemyksiin. On siis siirrytty painottamaan esimerkiksi vertais-

mentorointia ja dialogista mentorointia.

1.2 Mentoroinnin hengellisyys ja teologia

Seurakunta on seka maallinen (sosiologinen) ettd hengellinen yhteisé. Taman vuoksi seu-
rakunnan toiminnassa on tarkeatéa huomioida seka tavalliset hallinnon ja johtamisen lain-
alaisuudet etta toisaalta hengelliset lainalaisuudet. Taman vuoksi molempien nakoékulmien
tulisikin kulkea kasi kadessa keskusteltaessa seurakunnan johtamisesta. Parhaimmillaan
spiritualiteetti ja maalliset johtamisen menetelmét tukevat toinen toistaan. Suomen evanke-
lisluterilaisessa kirkossa mentorointi on toimiva osa ty6ssé oppimista ja harjoittelun tuke-
mista. Evankelisluterilaisen kirkon mentoreiden tehtavassa ja mentorivalmennuksessa val-
miudet auttavan ja kasvusuuntautuneen vuorovaikutussuhteen luominen ovat keskeisia alu-
eita samoin kuin mentorin eri roolien ymmartaminen. Kristillisessé yhteiséssad mentorointiin

siséltyy myos sielunhoidon ja hengellisen ohjauksen elementteja.

Evangelical Dictionary of Christian Education méaéarittelee mentorointia. Se mainitsee monen
pitavan mentorointia miltei samana asiana kuin opetuslapseuttamista. Niissa onkin paljon
yhteistd, mutta myods merkittavia eroja. Opetuslapseuttaminen keskittyy erityisesti henkilén
kasvuun ja kehittymisen suhteessa Jumalaan eli hengelliseen kasvuun. Mentorointi puoles-
taan on luonteeltaan globaalimpi ja laajempi k&site. Mentorointi keskittyy henkilokohtaisen
kasvun lisdksi esimerkiksi ammatilliseen kasvuun, vuorovaikutussuhteissa kehittymiseen,

elamantaitovalmennukseen seka arvojen muodostumiseen.



Edella mainitussa sanakirjassa kuvaillaan myés mentoroinnin teologiaa eli raamatullisia pe-
rusteita, joita |0ytyy sekd Uudesta etta Vanhasta testamentista. Vanhan testamentin esimer-
keiksi kirjoittaja nostaa seuraavat suhteet ja/tai tilanteet: 1) Jetro ja Mooses (2. Moos. 18),
2) Mooses ja Joosua (5. Moos. 31:18-29), Mooses ja Kaaleb (4. Moos. 13; 14:6-9; 34:16—
19; Joos. 14:6-15), Samuel ja Saul (1. Sam. 9-15), Samuel ja Daavid (1. Sam. 16; 19:18—
24), Joonatan ja Daavid (1. Sam. 18:11-14), Elia ja Elisa (1. Kun. 19:16-21; 2. Kun. 2:1-
16) seka Joojada ja Jooas (2. Aik. 24:1-25) . Uuden testamentin puolelta h&n puolestaan
viittaa seuraaviin henkildihin: Barnabas ja Paavali (Ap. t. 4:36—-37; 9:26—30; 11:22-30), Bar-
nabas ja Johannes Markus (Ap.t. 15:36—-39; 2. Tim. 4:11), Priskilla ja Akyila ja Apollos (Ap.
t. 18:13, 24-28), Paavali ja Timoteus (Ap. t. 16:13; Fil. 2:19-23; 1. ja 2.Tim.) sek& Paavali
ja Titus (2. Kor. 7:6, 13-15; 8:17; Tit.). Jokaisen vastuullisen kristityn tulisi jossain vaiheessa
elamaansa olla jollain tavalla kosketuksissa mentoroinnin kanssa. Tama varmistaisi seura-

kunnan menestymisen.

Jeesus on yksi Raamatun esimerkeista mentoroinnin alueella. Kirjassa "Mentorin for Mis-
sion” luetellaan tekijat, joihin Jeesuksen 12 opetuslapsen mentorointi perustuu. Nama tekijat
olivat totaalinen kuuliaisuus Jumalalle, vihkiytyminen, syva rakkaus seuraajiaan kohtaan,
esirukous opetuslasten puolesta, Jumalan opetuslapsissa tekemaan hengelliseen tyéhon
luottaminen, l&pinakyva kanssakayminen ja ensisijaisen huolehtiminen luonteen kehittymi-
sestad. Jeesuksen mentorointitekniikka oli suhteeseen perustuva, informaalinen, suullinen ja
likkeella oleva toimintatapa. Han naytti mallia, opetti, mahdollisti kdytannoén sovelluksen,

rohkaisi, ojensi ja nuhteli seka painotti hengellisen voimaantumisen valttamattomyytta.

Paul Stanley ja Robert Clinton kasittelevat mentorointia myos hengellisesta ndkdkulmasta.
He kuvaavat mentoriryhmien ja tehtavien jatkumoa sekd mentorin roolia suhteessa aktoriin.
He kuvailevat kolmea intensiivisen mentorin roolia eli opetuslapseuttaja, hengellinen ohjaaja
ja valmentaja. Opetuslapseuttaja toimii opastajana "Kristuksen seuraamisen perusasioissa”.
Hengellinen ohjaaja keskittyy erityisesti "hengellisyyteen ja kypsyyteen vaikuttavissa kysy-
myksissa, sitoumuksissa ja paatoksissa”. Valmentajan keskipisteena ovat "motivaatio, taidot
ja sovellukset, joita tarvitaan jostakin tehtavasta/haasteesta selviytymiseen”. Ajoittaisessa
mentoroinnissa mentori puolestaan toimii neuvonantajan, opettajan tai sponsorin roolissa.
Sponsori painottaa erityisesti uran ja organisaatiossa etenemisen nékdkulmaa. Passiivisena
mentorina puolestaan voi toimia joko nykyesikuva tai historiallinen esikuva. Kirjassa kasitel-
l&dn myo6s vertaismentorointia, jonka yhteydesséd raamatullisena esimerkkind kéytetaan

Daavidia ja Joonatania (1. Sam. 14-23).



Mentori, aktori vai molempia?
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Teematehtava 1

a) Tutustu tdman oppaan kokonaisuuteen luettuasi taman teemaluvun. Mieti ja kirjaa
yl6s, mité haluat oppia ja pohtia taméan oppaan lapikaymisen aikana.
b) Tutustu teemaluvussa mainittuihin Vanhan ja Uuden testamentin henkil6ihin mento-

roinnin ndkokulmasta.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun léhteet (ks. tarkemmat tiedot |lahdeluettelosta):

Anthony 2001, 460; Keskinen 2015; Krallmann 1992, 122-126; Kupias & Salo 2014, 11-19;
Latokangas 2015a; Leskela 2010,165; Stanley & Clinton 2007, 36—40, 143-164; Totro 2003, 238-239;
Turunen & Poutiainen 2003, 24-26




TEEMA 2:
MISSA MENTOROINTI AVUKSI?

Taman teemaluvun aikana tutustut erilaisiin paamaa-  Kun asiasta syntyi riita ja Paavali

ja Barnabas vaittelivat kiivaasti

_ o o _ heita vastaan, paatettiin, etta
avuksi uuden tyon aloittamisessa, erilaisten ongelmien  paavali ja Barnabas ja muutamat

riin, joita mentoroinnilla voi olla. Mentorointi voi olla

ratkaisemisessa, tydhyvinvoinnin tietoisessa lisaami- muut menevat taman riitakysy-
o o ' myksen vuoksi apostolien ja van-
sessd, kutsumustyduran miettimisessa tai hiljaisen tie- hinten luo Jerusalemiin.

don valittamisessa uudelle tydntekijalle tai vaikkapa
seurakunnan tydntekijan elakkeellesiirtymisvaiheessa (Ap. t. 15:2)
eli seurakunnannallisessa ’sukupolvenvaihdostilan-

teessa”.

2.1 Ammatillinen kasvu ja ty6uralla eteneminen

Perehdytysmentorointi on tarkoitettu erityisesti uutta tyota aloittavalle tai uudelle tyonteki-
jalle. Perehdytysmentoroinnista on hyotya erityisesti siina vaiheessa, kun tyontekija on jo
omaksunut perustiedot tyOpaikastaan ja tyotehtavistadn. Taman jalkeen mentoroinnin
kautta pyritddn syventdmaan aktorin perehtymista tybhénsa henkilokohtaisemmalla ja luot-
tamuksellisella tasolla. Perehdytysmentoroinnissa on tarkeéa, etta mentori on aktoria koke-
neempi. Mentorin tai aktorin hierarkkisella asemalla ei ole merkitysta perehdytysmentoroin-
nissa. Mentorin tulee valttdd omien varittyneiden asenteiden siirtamista aktorille. Perehdy-
tysmentoroinnissa seka pari- ettd ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja. Perehdytys-

mentorointi voi olla joko organisoitua tai spontaania.

Puhtaan perehdytyksen ja mentoroinnin ero on erityisesti siing, ettd mentoroinnissa kyse on
nimenomaan luottamuksellisessa vuorovaikutussuhteessa tapahtuvasta ohjauksesta ja
opastuksesta. Toinen perusero on, ettd mentorointi tapahtuu enemman aktorin nékdkulmia,
tarpeita ja tavoitteita huomioiden. Usein perehdytysmentorointi kannattaa aloittaa vasta var-
sinaisen tehtaviin ja organisaatioon perehdyttamisen jalkeen tai rinnalla. Yksi kokenut hel-
luntaiseurakunnan tyontekijoitéa kuvailee tyduran alun mentorointia nain: "Jos pastorilla on
ensimmainen varsinainen seurakuntapalvelu alkamassa, olisi hyva kertoilla mahd. alkuvai-
keuksista. Usein alkuvaiheissa on liian suuret odotukset seka itselta ettd srk:lta. Teoria ja
kaytanto eivat aina korreloi positiivisesti. Jos pastorilla on takanaan monen vuoden opiskelu



ilman varsinaista seurakuntaty6ta, tulisi maanlaheisesti kayda lapi mentorin omat alkuodo-

tukset seka pettymykset kuin myos niista selviaminen.”

Mentorointi toimii tehokkaana ammatillisen kehittdmisen valineena sen nopean reagoivuu-
tensa ja reaaliaikaisuutensa vuoksi. Tyontekija kehittyy noviisista asiantuntijaksi. Noviisi on
aloittelija, joka tarvitsee selkeita sdantoja ja toimintaohjeita. "Kehittynyt aloittelija pystyy huo-
mioimaan tilannetekijoitd”. Pateva ongelmanratkaisija on tuloskeskeinen ja asettaa tavoit-
teita. "Taitava suorittaja” puolestaan ymmartaa jo kokonaisuuksia ja tilanteita seka osaa
hyodyntaa kokonaisuuksia. Kun osaaminen on kehittynyt asiantuntija-/eksperttitasolle, hen-
kilo "toimii kokemusten varassa”, kykenee intuitiiviseen paatdksen tekoon ja syvalliseen si-
toutumiseen. Noviisi ei hyddy mentoroinnista yht& paljon kuin henkil®, jolla on jo jonkin ver-
ran kokemusta. Erityisesti ammatillista kasvua ja kehittymista painottava mentorointi keskit-
tyy aktorin oman toiminnan reflektoimiseen, jossa mentorin tehtdvana on toimia aktorin am-
matillisena peilinéd. Tilanteesta riippuen ammatillisen kasvun mentorointi voi toimia luotta-
muksellista suhdetta korostavana seniori-juniorimallisena, vertaismentorointina tai kédanteis-
mentorointina. Kuten kahteen edelliseen mentoroinnin muotoon, tadhankin soveltuvat seka
pari- ettd ryhnmamentorointi. Ammatillisen kasvun mentoroinnissa mentorin kannattaa toimia

tyonohjaajatyyppisena valmentajana.

Urataitomentoroinnissa keskitytddn enemman muun muassa aktorin uusien kompetenssien
kehittamiseen ja jatkuvan uuden oppimisen tarpeeseen, organisaation ulkopuolisiin reali-
teetteihin, aktorin markkina-arvoon myos organisaation ulkopuolella seka vaihtoehtoisiin
uramahdollisuuksiin. Mentoroinnilla voi olla vaikutusta uran tietoisessa kehittamisessa. Toi-
saalta mentorointi voidaan kokea tarkeana "yhteisen tarinan jakamisena” roolimallin kautta
erityisesti urapolun edetessa seka tilanteissa, jotka vaativat tyon ja henkilokohtaisen elamén
yhdistamiseen liittyvaa pohdintaa. Uramentoroinnissa parimentorointi on usein paras toteut-

tamisvaihtoehto.

2.2 Tyodhyvinvointi, ongelmanratkaisu ja hiljaisen tiedon valittdminen

Tyb6hyvinvointi on aina jossain maarin mukana mentoroinnissa muiden tavoitteiden rinnalla,
mutta toisinaan mentoroinnin paéatavoite voi olla tydhyvinvoinnin vahvistaminen. Ty6hyvin-
vointimentoroinnille otollisia tilanteita ovat esimerkiksi muutostilanteet tai aktorin haastavat

elamantilanteet. Tallaisissa mentorointitilanteissa mentori on erityisesti aktorin tukija ja



kuuntelija. Toisaalta mentori voi tilannetajuisesti ohjata konkreettisesti aktorin ajankayttta ja
toiden priorisointia antaen selkeitd neuvoja ja vinkkeja. Tydhyvinvointimentoroinnissa seka
pari- ettd ryhmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja, mutta turvallinen ja luottamuksellinen
vuorovaikutussuhde on onnistumisen edellytys. Hyodyllisind tydkaluina helluntaiseurakun-
nan tyontekijoiden erityisesti tydhyvinvointia vahvistavassa mentorointiprosessissa toimivat
seuraavat kaksi helluntaiseurakuntia varten kirjoitettua julkaisua: "Hyvin tehty — avaimia tyo-
hyvinvointiin” ja "Polku — Keinoja tydsuhteen ja tybhyvinvoinnin kehittamiseen”.

Ongelmanratkaisumentoroinnissa keskitytaan aktorin tydn ongelmakohtien ratkaisemiseen.
Tassa mentoroinnissa mentori voi olla my6s vertaismentori. Myds ongelmanratkaisumento-
roinnissa seka pari- etta rynmamentorointi ovat toimivia ratkaisuja. Mentorin on hyva miettia
harkitusti, toimiiko neuvovana, valmentavana vai ratkaisukeskeisena mentorina. Mentorin ei
tule tehda ratkaisuja aktorin puolesta, koska aktori on aina itse vastuussa ratkaisuistaan.
Kasiteltaessa akuutteja ongelmia aktorin omien toimintamallien kehittdmisen voi jattaa huo-
miotta tai sivuosaan. Taman tyyppisissd mentorointitilanteissa mentorin ja aktorin kannattaa
tutustua Suomen Helluntaikirkon julkaisuun "Helmet — helluntaiseurakuntien menettelytapa-
ohjeisto hengellisen johtajan kriisissa”. Kyseinen julkaisu antaa konkreettisia ohjeita ja mal-

leja kriisitilanteissa toimimista varten.

Hiljaisen tiedon mentoroinnista puhutaan usein, kun jokin tilanne sisaltada kokeneen osaajan
tietoa, jota on vaikea tavoittaa tai jonkun kokemusta halutaan saada paremmin nakyvaksi.
Taman tyyppinen mentorointi vaatii paljon aikaa ja pysahtymista. Jotta mentorointi ei jaa
lian pinnalliseksi, on kaytettava erilaisia tiedonkeruuvalineitd, esimerkiksi kokemuksen ja
tyohistorian kattava tarkastelu tai yhteisty6 erilaisten yhteistydkumppaneiden kanssa. Toisi-
naan voi olla hyodyllistd mallintaa keskeisia osaamisalueita. Hiljaisen tiedon méaaritelman
voi kiteyttaa olevan "implisiittista tietoa, joka kattaa taustalla vaikuttavat uskomukset, asen-
teet ja arvot”. Yksilot ja yhteis6t tietavat vain osan hiljaisesta tiedosta. Hiljaisella tietamisella
puolestaan tarkoitetaan prosessia, jossa hiljaisen tiedon "todetaan nayttaytyvan taitavassa
ja kompetentissa toiminnassa”. Hiljaisessa tietamisessa hiljainen tieto siis tulee hel[pommin
artikuloitavaan eli toisille selitettivampaan muotoon. Seurakuntakontekstissa hiljaisen tie-
don mentorointi toimii parhaiten tilanteessa, jossa kokenut konkari laitetaan kokemattoman
tyopariksi. Sekéa pari- ettd ryhmamentorointi kaytetaan myos hiljaisen tiedon mentoroin-
nissa. Mentoroinnista hiljaisen tiedon valittajana voidaan kuvailla sita, kuinka hiljainen tieto
ei vélity ainoastaan sanallisen kommunikaation valityksella, vaan myds yhdessa tekemisen

kautta. Taman kaltainen hiljaisen tiedon mentorointi toteutuu parhaimmillaan siten, etta
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mentori ja aktori tekevat asioita elaen yhdessa. Toisena tapana siirtda hiljaista tietoa on
muuttamalla hiljaista tietoa sanoiksi dialogin avulla.

Ammatilli-
sen kasvun
mento-
rointi

Perehdytys-
mento-
rointi

Ongelman-
ratkaisu-
mentorointi

Tyohyvinvointi-
mentorointi

Hiljaisen Uramen-
tiedon torointi
mentorointi

Kuvio 1. Mentoroinnin keskeisimpia tavoitealueita

Teematehtava 2

a) Mieti Kuvion 1 avulla, mihin konkreettisiin seurakuntatydntekijan tilanteisiin mento-
rointi voisi olla avuksi.

b) Pohdi ja kirjoita itsellesi ylos mentorointiin liittyvia tavoitteitasi teemaluvun valossa.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun léhteet (ks. tarkemmat tiedot |lahdeluettelosta):

Heikkinen & Huttunen 2008, 205-211; Hirviniemi & Katto & Kyyhkynen & Marjeta & Vehnidinen 2013;
Kupias & Salo 2014, 31-45, 49, 62; Latokangas 2015a; Latokangas 2015b; Leppisaari & Tenhunen 2007,
213; Mattila 2008, 13; Mutanen 2005, 45-59; Toivanen 2014; Toom 2008, 33-53
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TEEMA 3:
KUKA MENTOROI JA KETA?

Mentorointiprosessissa on kaksi toimijaa. Heitéa kutsu- Alkoon kukaan vaheksykd sinua

taan mentoriksi ja aktoriksi. Tahan teemaan tutustumi- nuoruutesi tahden.

sen aikana voit miettia, kenelle sin& voisit toimia men- Ole sina uskovien esikuva
puheessa, vaelluksessa,
rakkaudessa, uskossa

Tai voisitko kenties suositella mentorointia jollekin tun- ja puhtaudessa.

torina tai olisiko sinun aikasi hankkia itsellesi mentori.

temallesi seurakuntatyontekijalle? Vai miltd kuulos-

taisi, etta olisitkin seka mentori etta aktori? (1. Tim. 4:12)

3.1 Mentorin roolista

Hyvan mentorin ominaisuuksia ovat: valmius jakaa omastaan, kiinnostuneisuus oppimi-
sesta, hyvat vuorovaikutustaidot, arvostusta nauttiva, taito astua sivuun ja aito ihmisyys.
Fred Smith sisallyttd&d pastorin johtamisen teemaan pastorin toimimisen roolimallina, ela-
mantapamentoroinnin seka taitojen valittamisen. Viimeksi mainitussa han korostaa mentorin
ja aktorin yhteen sovitettavia filosofisia lahtokohtia, mentorin tietotaitoa, kriittisyyden objek-
tilvisuutta, uskoa aktorin potentiaaliin sek& ihmiskemioiden yhteensopivuutta. Taman liséksi
han korostaa sita, ettda mentorin tulee tukea aktoria nayn, pddmaaran ja suunnitelman maa-
rittelemisessa. Smith mainitsee myos, ettd mentorin tulee keskittya ratkaisuvaihtoehtojen
tarjoamiseen paatdsten sijaan ja hanen tulee kyeta sitoutumaan aktorin persoonaan ja tilan-
teeseen. Mentorin tulee my6s huolehtia mentoroitavan sitoutumisesta vastuullisuuteen ja

tilivelvollisuuteen mentorille.

Paamaéarana organisaation tavoitteet

Aktiivinen Valmentaja
Kriittinen ystava
Ohjaaminen Kyseenalaistaja

(jarki) Sillanrakentaja Kuuntelija (tunne)

Suojelija Aktiivinen
Opas
Roolimalli annustaminen

Kaynnistaja Sparraaja
Passiivinen Yhdyshenkild Tukihenkils Passiivinen

Paamaarana yksilon tavoitteet

Kuvio 2. Mentorin vaikuttamiskeinoja ja rooleja (Juusela ym. 2000, 27)



Edellisessa Clutterbuck Associatesin kaaviota mukailevassa Kuviossa 2 haluan havainnol-
listaa mentorin erilaisia vaikuttamiskeinoja ja rooleja suhteessa mentorin toiminnan aktiivi-

suustasoon.

Pirjo Tuurin pro gradu -tutkielmassa "Mentorointitoiminnan merkitys mentorille ja integritee-
tin kehittymiselle” todettiin, etta "mentorit kokivat mentoroinnin hyddylliseksi ja mielekkaaksi
menetelmaksi jakaa omaa kokemustaan ja auttaa”. Keskeisimpia heidan kokemiaan hyotyja
olivat ilo auttaa seka "mahdollisuus omaan kehittymiseen”. Ne mentorit, jotka olivat itse viela
toissa, kokivat saaneensa myos esimerkiksi "tyotehtavia hyddyttavia kontakteja”. Elakkeella
olevilla korostui henkisen vireyden yllapitaminen, elaméan sisallon ja toiminnan rikastuminen
ja onnistumiskokemusten saaminen. Myos Kupias ja Salo mainitsevat asioita, joilla mentorit
kuvaavat mentoroinnin antia ja hyottya itselleen. Nama asiat pitavat sisallaan seka omien
ajatusmallien haastamisesta etta aktorin oppimisesta ja kehittymisesta iloitsemista. Mento-
rointi n&htiin myds mentoria kantavana voimavarana. Toisaalta huomattiin aidon ja rehelli-
sen keskustelun tarkeys. Yksi anti, joka koettiin tarkeana, oli uusien nakékulmien saaminen

omaa tyota seka eri sukupolvien ndkemysten kohtaamista varten.

Helluntaiseurakuntien tydntekijoiden mentorien ajatuksia mentorisuhteen toimivuudesta
*Riittava luottamus *Keskindinen kunnioitus, rehellisyys, avoimuus ja
*Mentori kuuntelee kysy jakaa aidosti
*Aktori itse oivaltaa asioita, kun mentori puoles- *Mentorin kypsyys, kokemus ja palveluasenne
taan ohjaa tarvittaessa keskustelua *Ihmiskemian yhteensopivuus
*Toinen arvostaa erityisesti mentorin kykya *lhmisen ja tilanteen ainutlaatuisuuden kunnioittami-
menna lahelle nen
*Toinen puolestaan mainitsee riittdva henkinen
etaisyyden merkityksen

Kuvio 3. Kooste mentoreille tehdyn kyselyn vastauksista mentorointisuhteen toimivuudesta

Haastatellessani helluntaiseurakuntien tyontekijoiden mentoreita mentorien oppimiskoke-
muksina esiin nousivat seuraavat asiat: kuuntelemisen taito, keskustelutekniikka, haasta-
vien kokemusten muuttuminen voimavaroiksi, koulutuksen ja kokemuksen merkitys jaksa-
miselle, toisen ihmisen ymmartaminen, toisen rinnalla kulkemista rukoillen sekd ymmarryk-
sen lisdantymiseen taman paivan kysymyksiin ja nuoremman polven ajatus- ja suhtautumis-
tyyliin. Yksi mentoreista kuvasi oppimistaan seuraavasti: "Tilanteet antavat paljon my6és it-
selle ja tosiaankin saa oppia jatkuvasti jotain uutta. Eli saa peilata 10yt6ja myds omiin ka&si-
tyksiin ja tarvittaessa oikoa tai muuttaa niita. Aina l6ytyy jotakin uutta.” Han koki saavansa

lisdtietoa my®ds oman organisaationsa toiminnasta — sen haasteista ja kokonaistilanteesta.



3.2 Aktorin roolista

Fred Smith kuvailee mentoroitavan eli aktorin piirteitéd ja ominaisuuksia. Naihin ominaisuuk-
siin han sisallyttdd seuraavat asiat, jotka mahdollistavat tehokkaan mentoroinnin: "Aktorin
tulee olla rehellinen itselleen” seka hanen "tulee olla hyva oppija”. "Aktorin tulee osoittaa
edistymistd” ja hanen tarvitsee kehittda kurinalaisuutta sailyttddkseen edistymisen”. Taman
lisdksi "aktorin tulee olla ndkynsa ja sitoutumisensa valtaama”. Aktiivisuuden ja innostunei-
suuden liséksi aktorin on hyva selkeésti ilmaista halunsa kehittya. Hanen kannattaa olla oma
itsensa ajatuksineen ja nakemyksineen ollen kuitenkin avoin myds muiden nakemyksille ja
ajatuksille. Mentoroinnista on tarkeda antaa myos palautetta mentorille unohtamatta omien
tunteiden kasittelyd. Aktorin tulee myds osoittaa arvostusta toista ihmista kohtaan. Taman

lisdksi aktorin on hyvé koota itselleen muistilista mentorointiprosessia ajatellen.

Myds aktorit kokevat ndkdkulmansa laajenevan mentoroinnin kautta. He kokevat saavansa
apua, tukea ja tehokkuutta konkreettisiin tilanteisiin sekéa iloitsevat saadessaan ajan kanssa
pohtia tydhon ja sen kokonaisuuteen liittyvia asioita toisen, itseddn kokeneemman kanssa.

Aktori voi kokea my0s varmuuden saamista omaan uraan ja kehittamiseen.

Helluntaiseurakuntien tyéntekijoiden ajatuksia
hyvan mentorin valintakriteereista ja toimivasta mentorisuhteesta
*Riippuu mentoroinnin tavoitteesta *Kyky asettua aktorin asemaan ja ei ylapuolelta oh-
*Useimmin mainitut teemat: mentorin kypsyys ja ko- | jaaminen
kemus, riittava luottamuksellisuus, avoimuus (my6s | *Saa opastusta myos urakehityksen nakékulmasta

epaonnistumisista), toimiva vuorovaikutus, mentori | ja hyvin ajan hermolla *Mentori ei anna valmiita
tarkeaa ymmartaa aktoria seka kyky haastavien asi- | vastauksia, vaan provosoi aktoria miettimaan ja toi-
oiden pohdintaan mii peilind

*Keskindinen kunnioitus, mentorin helppo lahestyt- | *Yksil6llisten lahtokohtien hyvaksyminen
tévyys, yhteisen kielen I6ytyminen, samanhenkisyys | *Kollegiaalinen suhde, vertaismentorointi

eli kemiat kohtaa *Seka pohdiskelua ettéd ohjeiden ja valmiiden mal-
*Mentorin ennakoiva ndkokyky lien antamista

*lalla ja/tai sukupuolella on jollekin merkitysta, kun *Selked sopimus ja sdannéllisyys tarkeaa

taas jollekin ei *Lahetystydkuvioissa kulttuurintunteminen tarkeaa

*Aito ihmiskohtaaminen, jossa ei tekohengellisyytta | *Samankaltainen teologia, toimintatapa tai kutsu-
*Huolellisuus valinnassa ja mieluiten saa itse valita, | mus
mentorin esikuvana toimiminen ja hyva maine *Maantieteellinen I&heisyys

Kuvio 3. Kooste seurakuntatydntekijéiden haastattelujen vastauksista liittyen mentorin va-

lintakriteereihin ja mentorointisuhteen toimivuuteen
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Teematehtava 3

a) Mieti, voisitko sina kouluttautua mentoriksi. Tai tunnetko jonkun, joka mielestasi so-
pisi mentoriksi? Mita odotuksia sinulla on mentorisuhteelle? Kirjaa ylés vahvuuk-
siasi mentoriksi.

b) Loysitko itsesi haaveilemasta aktorin roolista? Mieti, kuka voisi toimia mentorinasi.
Jos toivoisit itsellesi mentoria, kirjaa itsellesi ylos, mitd odottaisit mentorisuhteelta ja

mentoriltasi.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Juusela & Lillia & Rinne 2000, 25-27, 30-31; Kupias & Salo 2014, 27, 130; Latokangas 2015a;
Smith 1999, 134—-149; Tuuri 2003




TEEMA 4:
MILLAINEN MENTOROINTI TOIMII?

Mentorointi on saanut uusia muotoja kahdenkeskisen Herra sanoi Moosekselle: "Hae
Joosua, Nuunin poika, mies, jossa
on Henki, ja pane katesi hanen

luvussa saat kasitysta nykyajan mentorointimalleista ja paalleen. Aseta hanet pappi
Eleasarin ja koko seurakunnan
eteen ja aseta hanet tehtavaansa
vaivattomasti mentorisuhteessa vaikkapa toisella puo- heidan nahtensa. Siirra hanelle
arvovaltaasi, etta koko israelilais-
ten seurakunta tottelisi hanté.

seniori-juniorimentoroinnin rinnalle. Tassa teema-

tyokaluista. On mielenkiintoinen ajatus, ettad voit olla

lella Suomea asuvan samankaltaisessa tyotilanteessa
olevan seurakuntatydntekijan kanssa.

(4. Moos. 27:18-20)
4.1 Mentorointimalleja

Mentorointiprosessissa mentori toimii luotettavana neuvonantajana ja uskottuna aktorille eli
mentoroitavalle. Mentorointi pitaa sisélladn ainakin seuraavat osa-alueet: parimentorointi
(eli mentori ja aktori ovat mentorointisuhteessa keskenaan), rynmémentorointi (eli useampi
aktori muodostaa ryhman, joka on rynmana mentorointisuhteessa mentoriin tai "kaksi ryh-
maa mentoroi toinen toistaan”), seniori-juniorimalli (eli mentorointisuhde, jossa mentori on
selvasti aktoria kokeneempi), vertaismentorointi (eli mentorin ja aktorin "rooli voi vaihdella
eri tapaamisissa tai saman tapaamisen aikana”) ja kaanteismentorointi (eli "tavoitteena on,
etta kokenut konkari oppii”). Kaikkia edella mainittuja mentoroinnin malleja voidaan toteuttaa

joko face-to-face-mentoroinnin tai virtuaalimentoroinnin keinoin.

Seniori-juniorimalli on perinteisin mentorointimalli, jossa mentori on kokenut ammattilainen
ja aktori kokematon noviisi tai hiukan kokemusta omistava aloittelija. T&man tyyppinen men-
torointi soveltuu esimerkiksi perehdyttamisvaiheeseen seka tilanteisiin, joissa kokemus ja
viisaus antavat lisdarvoa. Tassa mentorointimallissa on tarke&& huomioida, etté junioriaktori
on vastuussa omasta tyostaan eiké seniorimentorin tule olla liian ohjeistava tai vanhentu-

neiden tai aikansa eldneiden kaytanteiden siirtdmista.

Vertaismentorointi, jossa kumpikaan ei ole pysyvasti mentorin tai aktorin rooleissa, on yleis-
tynyt. Vertaismentorointi antaa tervettd peilauspintaa omille ajatuksille ja toimintamalleille.
Vertaismentorointi edellyttdd kummankin tai jokaisen tulee vastavuoroista toisen osaamisen

ja ammattitaidon kunnioittamista ja arvostamista. Vertaismentoroinnissa mukana olevien



tarvitsee tuntea toinen toistensa osaamisalueet. Vertaisryhmamentoroinnissa fasilitaattorin
rooli voi olla kiertdva. Taman tyyppinen mentorointi vastaa usein paremmin mentoroinnin
tarpeeseen kuin seniori-juniorimalli. Vertaisuuden tasoja on kolme. Eksistentiaalinen vertai-
suus viittaa vertaisuuteen ihmisena olemisessa. Episteeminen vertaisuus puolestaan viittaa
vertaisuuteen jollakin tiedollisella, taidollisella tai muulla asiantuntijuusalueella. Juridis-eet-
tinen vertaisuudella viitataan vertaisuuteen suhteessa juridisen tai moraalisen vastuun kan-

tamiseen.

Kaanteismentoroinnissa tavoitteena on, etta paljon kokemusta omistava henkil6 toimii akto-
rina ja kokemattomampi mentorina. Kdanteismentoroinnista voi olla hyotya erityisesti silloin,
kun uusi tyontekijd mentoroi jo kauemmin organisaatiossa tytskennellyttd. Tama voi olla
perusteltua, koska uusi tyontekija huomaa yhteiséssa asioita, joita organisaatiossa pidem-
paan ollut ei enaa huomaa. Siksi on tarkeaa, ettéa uuden tulokkaan toimiessa mentorina ha-
nen nakemyksiaan ja mielipiteitddn halutaan kuulla arvostaen rippumatta hanen kokemat-
tomuudestaan. Toisaalta onnistuminen edellyttad, ettad uudella tai kokemattomalla tyonteki-
jalla on kehittavia ajatuksia ja uskallusta jakaa niita ja etté kokenut tyontekijan suostuu ak-

torin rooliin.

Parimentorointi on kahdenvalinen mentori-aktorisuhde. Sen etuja ovat joustavuus ja hel-
pommin saavutettava suhteen luottamuksellisuus. Se on myds helpompi aikatauluttaa kuin
ryhmamentorointi. Toisaalta parimentoroinnissa mentorointisuhteeseen saattaa kohdistua
helpommin eparealistisia odotuksia ja paineita joko osaamisessa tai vuorovaikutussuh-
teessa. Taman vuoksi realististen tavoitteiden asettaminen on tarke&a. Parimentorointia voi
laajentaa ja rikastuttaa siten, etta esimerkiksi kaksi paria jarjestaa yhteisia mentorointitapaa-
misia. TAma voi rikastuttaa sekd mentorointisuhteen osaamista etta vuorovaikutussuhteita.
Tasséa on yhden kokeneen helluntaiseurakunnan tyontekijdiden mentorin kuvausta pari-
mentorointiprosesseistaan: "Valtaosa suhteista on pitkia, jopa vuosia, kokoontumiset 1-2
krt/kk. Yleensa aikaa menee tapaamisessa noin 60-90 minuuttia. Kaikki mentoroivat palve-
luvuosiltaan minua nuorempia joko jo palvelevia tai potentiaalia johtajuuteen omaavia hen-
kil6itd. Osa tapaamisista varsin muodollisia, osa lahes kaveritapaamisia, jossa kasitellaan

yhteisesti maariteltyja teemoja.”

Ryhmamentorointi on hyva mentoroinnin muoto erityisesti silloin, kun mentoreita ei ole kay-
tettavissa riittavasti. Etuna onkin, ettd useampi aktori padsee samanaikaisesti osalliseksi

mentorin osaamisesta ja kokemuksesta, harjoituksista ja keskusteluista seka vertaistuesta.



Ryhmamentoroinnissa on erityisen tarkedd onnistunut luottamuksen synnyttamisprosessi,
koska ryhméassa voi olla haastavaa nostaa esille hyvin henkilékohtaisia asioita. Ryhmamen-
torointi on myds aikataulullisesti haastavampaa kuin parimentorointi. Ryhméamentorointia
voidaan toteuttaa siten, ettd ryhma koostuu useammasta mentorista ja useammasta akto-
rista tai yhdesta mentorista ja useammasta aktorista, kahdesta ryhmasta, jotka mentoroivat

toinen toistaan tai ettd mentoriryhma mentoroi aktoriryhnméaa.

Eras kokenut helluntaiseurakunnan tyoéntekijoiden mentori kuvailee ryhmamentorointikoke-
mustaan nain: "Yksi ryhmamentorointi lahes kaksi vuotta. Siina tilanteessa on se etu, etta
mentoroitavat voivat saada apua toisiltaan, jolloin mentoroija voi sivusta seuraten kuunnella
ja tarvittaessa osallistua keskusteluun. Tilanne on ehka rikkaampi kuin yksi+yksi-suhteessa.
Haittapuolena voisin mainita sen, etta keskustelun avoimmuus seka syvyys saattaa rajoit-

tua.

4.2 Virtuaalimentoroinnista

eMentoroinnilla tarkoitetaan mentorointitilannetta, ”jossa kaytetaan sahkoisia kommunikaa-
tiovalineita aktorin kehittymiseen ja tietojen ja taitojen kasvuun tdhtaavassa vuorovaikutuk-
sessa’. eMentoroinnin mahdollisuuksia ovat joustavuus suhteessa mentorin saatavuuteen,
aikaan, paikkaan ja tyduran vaiheeseen. Tarvitaan vain mentori, aktori, tietokone ja internet-
yhteys. eMentorointi mahdollistaa uudella tasolla myds kansainvélisen verkottumisen.
eMentoroinnin dokumentoimiseen kannattaa panostaa, "jotta suurten ikaluokkien hiljaista
tietoa jaisi organisaatioon heidan ty6elamasta poistuessaan”. Muita virtuaalimentoroinnin
etuja ovat muun muassa edullisuus, saatavuus, prosessimaisuuden tukeminen ja verkko-
tyoelamataitojen lisd@aminen. Haasteita virtuaalimentoroinnille puolestaan voivat tuoda en-
nakkoasenteet, kayttdjaystavallisen teknologian I6ytdminen, tietosuoja, perehdyttdminen

sekd medialukutaito.

Humanistisen ammattikorkeakoulun (Humak) hankkeen eMentorointi-esiselvityksessa tode-
taan, ettd eMentorointiin soveltuu periaatteessa "mika tahansa riittdvan luotettava ja help-
pokayttdinen” verkkokokousjarjestelma. Ominaisuuksina kuitenkin riittdvan tietoturvan li-
saksi mahdollisuus seka aéanen, kuvan etta kirjoittamisen hytdyntadmiseen ovat tarkeita. Hu-

makin projektissa kaytettiin kahta verkkokokouksiin sopivaa "ohjelmistoa: Adobe Connect



(AC) ja Scopia”. Muita mahdollisia pikaviestinohjelmia on esimerkiksi Lync ja Skype. Tuo-

reimmista avoimista oppimisymparistoista l0ytyy tietoa osoitteesta: http://wiki.eoppimiskes-

kus.fi/.

Kuviossa 4 kuvataan asioita, jotka on hyva ottaa huomioon mentorin valinnassa, mentoroin-

tisuhteen rakentamisessa seka mentorointiprosessin tavoitteita asetettaessa.

Mentorin rooli

Aktorin rooli

Organisaation toive

Mentorointitapa

Tiedonsiirto-
mentorointi
1. sukupolven

Tiedon ja osaami-
sen siirtgja.
Neuvonantaja.
Auktoriteetti.

Tiedon ja osaami-
sen vastaanottami-
nen.

Ohjeiden muistaja
ja neuvojen noudat-
taja.

Tieto ja osaaminen
siirtyy mahdollisim-
man tehokkaasti ja
vaivattomasti men-
torilta aktorille.

Mentori kertoo, mi-
ten asiat ovat ja
aktori kuuntelee ja
painaa mahdolli-
simman tarkasti
mieleen kuule-
mansa.

Opastava mento-
rointi
2. sukupolven

Tietojen ja taitojen
opastaja.
Kokonaisuuksien
hahmottaja ja asioi-
den perustelija.

Asioihin perehtyja.
Taitojen harjoitte-
lija, kokonaisuuk-
sien hahmottaja
seké asioiden ym-
martaja.

Aktori saa koko-
naiskuvan omasta
tyostaan.
Ymmartaa, miksi
asioita tehdaan niin
kuin tehdaan ja
osaa soveltaa oival-
tamiaan asioita
tyossaan.

Mentori kertoo, ky-
syy, keskustelee ja
perustelee.

Aktori kysyy, kes-
kustelee, kyseen-
alaistaa ja harjoit-
telee.

Valmentava men-
torointi
3. sukupolven

Aktorin oivalluttaja,
rohkaisija, voi-

maannuttaja ja tar-
vittaessa haastaja.

Reflektoiva, oman
toiminnan ja ajatte-
lun tarkastelija seka
kehittavien ratkai-
sujen tuottaja.

Aktori saa uusia na-
kokulmia ja voima-
varoja tyéhoénsa
seka kehittyy koko-
naisvaltaisesti tyos-
saan.

Mentorin tehtavana
on ensi sijassa aut-
taa aktoria loyta-
maan voimavaroja
ja ratkaisuja itses-
tdén eika antaa
valmiita vastauk-
sia.

Dialoginen men-
torointi
4. sukupolven

Mentori on kanssa-
keskustelija ja -ide-
oija.

Yhteisissa keskus-
teluissa tuotetaan
parhaimmillaan jo-
tain uutta.

Aktori on kanssa-
keskustelija ja -ide-
oija.

Yhteisissa keskus-
teluissa tuotetaan
parhaimmillaan jo-
tain uutta.

Molemmat tai kaikki
osapuolet oppivat.
Mentorointiparit tai -
ryhmat tuottavat
uudenlaista nake-
mysté tai uusia ide-
oita, joita voidaan
hyddyntaa myos
muualla organisaa-
tiossa.

Tasavertainen kes-
kustelu, jossa kaik-
kien osapuolten

osaaminen on kay-
tossa. Kaikki voivat
myos reilusti tuoda
osaamistaan esille.

Kuvio 4. Mentoroinnin eri sukupolvien tunnuspiirteita (Kupias & Salo 2014, 146.)
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Parimentorointi Ryhmé&mentorointi
Seniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisdn ulkopuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Seniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisdn sisapuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Juniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteison ulkopuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Juniorimentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteison sisédpuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Vertaismentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisén ulkopuolelta

Miinuksia: Miinuksia:
Vertaismentori oman Plussia: Plussia:
tydyhteisdn sisapuolelta

Miinuksia: Miinuksia:

Kuvio 5. Pohdintatehtava mentoroinnin malleista

Teematehtava 4

a) Tarkastele Kuviota 4. Mieti, minka sukupolven mentorointitapa sopii sinun tilantee-
seesi ja miten se vaikuttaa mentorin valintaan. Kirjaa ajatuksiasi ylos.
b) Tutustu Kuvioon 5 ja kirjaa ylés kunkin mentorointimallin plussia ja miinuksia. Mieti

samalla, mikéd mentoroinnin malli tai mallien yhdistelma sopisi tilanteeseesi.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun léhteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Heikkinen & Huttunen 2008, 212-216; Kupias & Salo 2014, 25-33, 49; Latokangas 2015a,;
Leppisaari & Tenhunen 2007, 211-222; Rajalin & Kaunismaa 2013, 5, 31-33
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TEEMA 5:
MITEN MENTOROINTIPROSESSI LUODAAN?

Olet siin& vaiheessa mentoroinnin teemojen kasittelya, Kaikesta vaivannadsta

ettd on aika siirtyd mentoroinnin késitteen ja mallien on hybtya
mutta huulten hdpinasta
vain vahinkoa.

(Sananl. 14:23)

pohtimisesta itse mentorointiprosessiin — sen suunnit-
telemiseen ja toteuttamiseen. Tassa vaiheessa on
hyvé palauttaa mieleen tuttu sanonta: "Hyvin suunni-

teltu on puoliksi tehty”. Joku on sanonut, etté on toden- Jumala ei ole antanut meille pel-

nakodisempaa paasta perille, jos on paattanyt, minne kuruuden henkea,
on menossa ja milla kulkuvélineella sinne haluaa _ vaan voiman, rakkauden
ja terveen harkinnan hengen.

paasta. Taman vuoksi tavoitteena on kannustaa ni-
(2. Tim. 1:7)
menomaan Kirjalliseen sopimukseen perustuvaan or-

ganisoituun ja tavoitteellisen mentorointiprosessiin

spontaanin mentoroinnin lisaksi.

Kirjassa "Mentorointisuhteet: yhteyden kautta hengelliseen kasvuun” Paul Stanley ja Robert
Clinton maarittelevat mentoroinnin seuraavasti: "Mentorointi on suhteeseen perustuva pro-
sessi, jossa mentori, joka tietda tai on kokenut jotakin, siirtda tuon jonkin (voimavaroja kuten
viisautta, tietoa, kokemusta, itseluottamusta, nakemysta, statusta jne.) mentoroitavalle oi-

keaan aikaan ja oikealla tavalla, niin ettéd se edistaa kehittymista tai voimaantumista.

Mentoroinnin muodot jaetaan spontaaneihin tilanteisiin, tavoitteelliseen vuorovaikutussuh-
teeseen ja strukturoituun ohjelmaan. Spontaanit tilanteet ovat "spontaaneja kohtaamisia/ta-
paamisia mentorin ja mentoroitavan valilla”. Tavoitteellisella vuorovaikutussuhteella puoles-
taan tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta, "jossa mentori auttaa mentoroitavaa tietyilla kehit-
tymisen alueilla. Strukturoitu ohjelma taas on "pitkakestoinen ohjelma, joka pohjautuu orga-

nisaation tavoitteisiin ja sisaltda tuloksen arvioinnin”.

Kuvio 6. Mentorointiprosessi alusta loppuun



5.1 Mentorointiohjelman ja -prosessin suunnittelu

Mentorointiohjelman rakentaminen organisaatiossa lahtee liikkeelle huolellisesta suunnitte-
lusta ja valmistelemisesta. T&dh&n vaiheeseen kuuluvat seuraavat siséltdalueet:
1. Mentorointimallin valinta
2. Ohjelmasta tiedottaminen eli miksi, mité ja kenelle mentorointi on tarkoitettu
3. Reunaehtojen maarittaminen esimerkiksi ajankayton, muiden resurssien ja
jarjestelyjen lapinakyvyyden ndkdkulmasta
4. Mentorointiohjelman suunnittelu

5. Mentoreiden ja aktoreiden valinta

Seurakunnan johtamisen kasikirjassa todetaan, etta "mentorointiin voi hakeutua oma-aloit-
teisesti etenkin tyouran alkuvaiheessa tai sita voi sisallyttad myohempiin lisakoulutuksiin”.
Evankelisluterilaisessa kirkossa mentorit eivat paasaantoisesti ota palkkiota, vaan mentori-
suhde perustuu luottamukseen ja yhteiseen selkedén, maaraaikaiseen tydskentelysopimuk-
seen, jossa mentoroinnille maaritetaan yhteiset tavoitteet, arviointitapa, kaytannon jarjeste-
lyt, tapaamistiheys sek&a muut yhteiset pelisddnnét. Sopimuksessa kannattaa myos sopia
esimerkiksi luottamuksellisuudesta sek& mentorin rooleista. Mentoritapaamisen etukateis-
valmistautuminen seka jalkipohdinta ovat tarkeitd. Myos Kupias ja Salo painottavat yhteisten
pelisdantdjen merkitysta. Keskeisimpina pelisaantdinad he mainitsevat luottamuksellisuuden,

vapaaehtoisuuden, sitoutuneisuuden ja tavoitteellisuuden.

5.2 Mentorointiprosessin toteuttaminen

Ennen mentorointiprosessin aloittamista mentorin ja aktorin kannattaa hiukan tutustua joko
puhelimessa tai kasvotusten keskustellen. Heti mentorointiprosessin alussa tulee sopia ta-
voitteista, pelisddnnoista (esim. luottamuksellisuus ja avoimuus) seka aikataulusta kirjalli-
sella sopimuksella. Mentorointisopimuksessa on hyva mainita myds sopimuksen osapuolet

yhteystietoineen, mahdolliset "organisaation tavoitteet mentoroinnille”, "aktorin tarkeimmat
odotukset mentoroinnin alussa”, "mentorin tarkeimmat odotukset mentoroinnin alussa” seka
"yhteiset tavoitteet mentoroinnin alussa”. Taman lisaksi on hyva sopia alustavasti aikatau-

lusta seka prosessin aikana esiin nostettavista teemoista.
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Mentorointiprosessin aikana mentori ja aktori tapaavat, aktori tekee mahdollisesti valitehta-
vid, tehdaan ehka joitain vierailuja, tarkistetaan prosessin alussa asetettuja tavoitteita seka
harjoitetaan jatkuvaa palautteen antamista ja arviointia. Prosessin paatésvaiheessa on tar-
keaa tehda prosessista yhteenveto, arvioida prosessia ja oppimista seka juhlistaa prosessin
lapikaymista. Yksittdisen mentorointitapaamisen voi suunnitella esimerkiksi siten, etta aloi-
tetaan lyhyilla kuulumisilla, mahdollisen vélitehtavan lapikaymisella seka alkaneen tapaami-
sen tavoitteiden lapikaymisella. Taméan jalkeen voidaan keskustella esimerkiksi jostain alku-
keskustelun aikana nousseesta ajankohtaisesta asiasta, minka jalkeen siirrytddn kasittele-
maan kyseisen kerran aikaisemmin valittua erityisteemaa. Tapaamisen lopuksi on hyva
tehd& pieni arvioiva yhteenveto tapaamisesta oppimiskokemuksineen. Samalla sovitaan,
mitd aktori tekee mentoroinnin tai mentorointikeskustelussa esille nousseiden asioiden

eteen ennen seuraavaa tapaamista.

Mentorointiprosessin liséksi mentorin ja aktorin on hyvéa pohtia mentorointiprosessin aikana
lapikaytavia sisaltdalueita. Sisaltbalueiden pohdinnassa voi olla hydtya taman oppaan kir-
joittamisvaiheessa tekemistani kartoituksista seurakuntatyontekijan mentoroinnin keskei-
sistd teemoista ja tilanteista. Sopimus- ja prosessipohjat l6ytavat Liitteesta 1. Koosteet |0y-

tyvat taman oppaan Liitteesta 2.

Yhteenveto,
arviointi ja
juhliminen

Tavoitteet,
aikataulu ja
pelisaédnnot

Tapaamiset
valitehta-
vineen

Kirjallinen
sopimus

Kuvio 7. Mentorointiprosessin vaiheiden keskeiset sisallot

Teematehtava s

a) Suunnittele Kuvion 7 mukainen mentorointiprosessi, johon haluaisit sitoutua.
b) Tutustu taman dokumentin liitteisiin ja hyddynna niitd oman tilanteesi mukaisesti.

Tee muistiinpanosi liitteissa oleviin mallipohjiin.

Taman teemaluvun léhteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Juusela ym. 2000, 16-17; Kupias & Salo 2014, 74, 147, 154, 156; 265—-268; Latokangas 2015a;
Stanley & Clinton 2007, 35; Totro 2003, 239




TEEMA 6:
MITA ON VUOROVAIKUTUS MENTOROINNISSA?

Mentorointiprosessin  yksi keskeisia onnistumisen Missa ohjausta ei ole,

edellytyksia on toimiva ohjauksellinen vuorovaikutus. kansa sortuu,

mutta neuvonantajien runsaus

Nyt sinulla onkin mahdollisuus hiukan tutustua t&han
tuo menestyksen.

teemaan. Voi olla, ettd haluat perehtya tahan teemaan
viela hiukan tarkemminkin. Onhan vuorovaikutus olen-

(Sananl. 11:14)
nainen osa koko seurakuntatyota.

6.1 Vuorovaikutus pelikenttana

Mentorointi on yksi ohjauksen muodoista. Tavoitteiltaan eri ohjausmenetelmét voivat olla
hyvinkin samanlaisia. Myds ohjauksen menetelmien intensiteettia, syvallisyytta ja vaikutta-
vuutta kuvaillaan hyvin samankaltaisesti. Jokaisen ammatillisen vuorovaikutustilanteen tulisi
perustua arvostavaan kohtaamiseen arjessa, auttamisty0ssa ja tydyhteisoissa. Mattila
(2007) kirjoittaa asiakkaan arvostamisen olevan teoriassa helppoa, mutta kaytanndssa
usein vaikeaa. Arvostamisen tulee kohdistua seka yksilén elamaan etta personaan. Kohtaa-
misessa on tarkedd muistaa se, ettd oman elaman kipupisteet voivat vaikuttaa kohtaami-
seen. Vanhatkin kivut voivat nousta pintaan asiakastilanteessa. On muistettava, etta tyon-
tekija on vastuussa omista tunteistaan ja niiden kasittelystd asiakassuhteen ulkopuolella.
Taman vuoksi ennen toisen aitoa kohtaamista on kohdattava itsensd, elaméntarinansa,
haavoittuvuutensa ja oman elamansa kipupisteet. Myds oman kutsumuksen ja motiivien tun-
nistaminen seka realistinen voimavarojen arviointi ja voimaannuttaminen ovat tarkeita. Mat-
tila korostaa myo6s luottamuksen merkitystd hyvassa vuorovaikutuksessa. Kaytdnndssa
tama nakyy vaitiolovelvollisuuden kunnioittamisena, asiakkaan parhaaksi toimimisena seké

luottamuksen syntymisen ja sailyttamisen haasteiden hyvaksyvana tunnistamisena.

6.2 Ohjaus ty6valineena

Ohjauksen eri menetelmilla on selkeita painopiste-eroja. Kuvio 8 havainnollistaa mentoroin-

nin suhdetta muiden ohjausmuotojen painopisteisiin.
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Asian- Tyon- Fasili-
tunti- IEEIE! taat-
JELCIE tori
luttaja
eopastaa eohjaa ja eluotet- eluotet- *auttaa eauttaa etukee
ryhmaa opastaa tava ja tava ohjatta- ohjatta- ryhman
omalla uutta lempe3 neuvon- vaa via tutki- tyosken-
asiantun- tyota peraan- antaja, tunnista maan telya
temusalu omak- katsoja uskottu- maan ja omaa kohti
eellaan suvaa saavutta tyotaan, tavoi-
saavut- henkiloa maan tybroo- tetta
tamaan paase- omia lejaan ja ottamat-
koulu- maan al- tavoitteit kehitty- ta itse
tuksen kuun uu- aan. mishaas- kantaa
tavoit- dessa teitaan. sisaltoon.
teet. ymparis-
tossa ja/
tai tehta-
L L vassaan. JIN )

Kuvio 8. Mentorointi suhteessa muihin ohjausmuotoihin (Kupias ja Salo 2014,19.)

Mentori voi valita erilaisia ohjaustyyleja mentorointitilanteessa tilannekohtaisesti. Ohjaustyyli
voi olla vaikka neuvova, rohkaiseva, hyvaksyva, kysyva, haastava tai tarinoiva. Kehittava
vuorovaikutus siséltaa dialogisuutta. Dialogin mahdollistajina voivat toimia mm. muistojen
"luomat kuvat 'oikeasta’ etenemistavasta, erilaiset paahanpinttymat, liiallinen puolustautu-
minen tai omia mielipiteiden tyrkyttdminen. Toisaalta toimivaa dialogia mahdollistavat aktii-
vinen kuunteleminen, keskinainen kunnioittaminen, aito ajatusten jakaminen seka toisen
pohdinnalle ja mielipiteelle tilan antaminen ennen omien mielipiteidensa kertomista. Nelja
keskeista dialogitaitoa ovat kuuntelu, kunnioitus, suora puhe ja odottaminen. Esimerkiksi
vuorovaikutussuhteen syveneminen tunnetasolle tekee mentoroinnista entista vaikuttavam-
paa. Ammattimainen ohjausty® eroaa tavallisesta arkipaivan keskustelutilanteesta. Taman
vuoksi ohjaus- ja neuvontataidot ja niissa kehittyminen korostuvat ammattimaisessa ohjaus-
tyossa. Ohjausprosessin kannalta mielekkaiden kysymysten tiedostaminen on myos tar-
keda.

Mentoroinnissa voi toisinaan tulla tilanteita, joissa vuorovaikutussuhde ei toimi. Suhteen toi-
mimattomuus voi nékya esimerkiksi henkilokemioiden toimimattomuutena, muodollisena vii-
leytena tai muuttumisena ihastumiseksi. Toisaalta virtuaalimentorointi tuo vuorovaikutuk-
seen omat ominaispiirteensa, joita Roponen kasittelee kirjan "Sosiaalinen vuorovaikutus”

artikkelissa "Digitaalisen vuorovaikutuksen evoluutio”. Mentorin on hyva tutustua myos



edelld mainittuihin alueisiin, vaikka niita ei tassa opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyk-

sessa kasitella taman viittauksen ulkopuolella.

Onnismaa painottaa ammattimainen ohjausty® eroaa tavallisesta arkipaivan keskusteluti-

lanteesta. Taman vuoksi ohjaus- ja neuvontataidot ja niissa kehittyminen korostuvat ammat-

timaisessa ohjaustytssa. Han kuvailee ohjausta seuraavasti:

1)
2)

3)

4)

5)

Tehtava: Edistaa keskustelun keinoin ohjattavan kykya parantaa elamaansa hanen
haluamallaan tavalla.

Suhde tietoon: Korostetaan asioiden tulkinnanvaraisuutta ja monia toimintamahdolli-
suuksia.

Ohjattavan rooli: Ohjattava osallistuu aktiivisesti esittdmiensa pulmien ratkaisemiseen.
Héanen tavoitteensa ja tulkintansa ovat tydskentelemisen lahtokohtana. Ohjattava on
oman elamansa asiantuntija.

Ammattilaisen rooli: Tyontekija pyrkii keskustelussa vahvistamaan ohjattavan toimin-
takykya ja valttaa valmiiden ratkaisumallien tarjoamista.

Keskustelun kulku: Ohjauskeskustelu on yleensd monivaiheinen ja rakenteeltaan
loyha. Keskustelun kulkuun vaikuttavat ohjattavan tekemat aloitteet ja toisaalta tyon-
tekijan kayttdma lahestymistapa. Ohjaustehtavan lapikayminen voi edellyttaa useita
keskustelukertoja.

Onnismaa esittelee myds Peavyn ohjausprosessissa mielekkaita kysymystyyppeja:

1) Olettamuksia kyseenalaistavat eli dekonstruktiiviset kysymykset.

2) Kysymyksen, jotka liittavat ohjattavaa huolestuttavan kysymyksen yhteyksiinsa
3) Kysymykset, jotka tuovat esiin ajallisen ulottuvuuden.

4) Kysymykset, joilla pyritdén selventdmé&an elaméankentan alueiden yhteyksia.
5) Kysymykset, joilla pyydetaan suoraa kuvausta jostain asiasta.

6) Kysymykset, joilla kartoitetaan tulevaisuuden vaihtoehtoja.

7) Kysymykset, jotka tuovat esiin vahvuuksia.

8) Kysymykset, jotka auttavat ihmista ottamaan toisen ihmisen rooliin.

9) Kysymykset, jotka auttavat nakeméaan todellisuuden moninaisuuden.
10)Kysymykset, jotka auttavat henkilokohtaisten merkitysten muodostamista.
11)Kysymykset, jotka auttavat maarittelemaan itsensa uudella tavalla.

Teematehtava 6

a) Mieti omia vahvuuksiasi ja heikkouksiasi vuorovaikutus- ja ohjaustilanteissa taméan

luvun teoriaan peilaten. Tee itsellesi tarvittaessa ohjaus- ja vuorovaikutustaitojen

kehittymissuunnitelma.

b) Tutustu yll& oleviin Onnismaan luetteloihin. Kuvittele erilaisia ohjaustilanteita, joissa

hyodynnat Peaveyn mielekkaitd kysymystyyppeja. Pyri harjoittelemaan kuvitteellisia

ohjaus- ja keskustelutilanteita jonkun toisen kanssa.
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Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun lahteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Keskinen 2015; Kupias & Salo 2014, 19, 166-169, 180; Latokangas 2015a;
Mattila 2007, 11-18, 23-26, 40—44; Onnismaa 2007, 21, 28, 36—37; Roponen 288-306; Totro 2003, 239




TEEMA 7:
KANSAINVALISYYDEN ERITYISKYSYMYKSIA

Kansainvalisyys tuo omat erityiskysymyksensa mento- Laheta leipasi vetten yli,
rointiin. Taman paivan tekniikka kuitenkin mahdollistaa sill4 ajan mittaan
sinulle mentoroinnin toteutumisen kaikkialla, missa on saat sen takaisin.
kaytettavissa internetyhteydelld varustettu tietokone. (Saarn. 11:1)

Lahetys- ja kehitysyhteisty® koskettaa tavalla tai toi-
sella jokaista seurakuntatytntekijaa joko lahettajan tai
l&hetin roolissa. Tutustu siis my@s tahan mentoroinnin

erityisteemaan.

Mentoroinnin merkitys lahetys- ja kehitysyhteistydntekijdille nousee esille myds Makisen pro
gradu -tutkielmassa, jossa han tutki Fida Internationalin aluepaallikbiden johtamista alaisten
nakokulmasta. Paivi Asikainen toteaa mentoroinnin olevan yksi "[kriittisista pisteista] Fidan
lahettien tydyhteisollisen tuen kehittamisessa ja [jota] lisaéamalla voidaan vahvistaa Fidan
l&hettien tyossa jaksamista”. Pro gradu -tutkielmassa "Lahetystyontekijoiden jaksaminen”
kay myds ilmi, ettd lahetit odottavat mentoroinnin kaltaista tukea seké lahettiyhteisolta etta
lahetys- ja kehitysyhteistydjarjeston edustajalta — erityisesti nk. aluepaallikdltd. Mentorina
(tai siilhen rinnastettavassa roolissa) laheteille ovat toimineet toiset lahetys- ja kehitysyhteis-
tyontekijat tai kansalliset tyontekijat. Lahetys- ja kehitysyhteistyontekijoiden mentorointi (tai
siihen rinnastettava tuki) oli sisaltanyt tydalueen tydhon "perehtymisen lisaksi muita tyohon,
tybalueeseen ja tydyhteisdon liittyvia asioita sisaltden ns. hiljaista tietoa, jonka merkitys ko-
ettiin erittain tarkeaksi erityisesti ensimmaisen tyokauden alussa”. Kokeneemman lahetys-
tai kehitysyhteistyontekijan mentoroiva tuki koettiin kuitenkin riittamattomaksi. Tutkimuk-
sessa viitattiin myos lahetys- tai kehitysyhteistyotyontekijan tuen tarpeeseen eri vaiheissa
tyouraa. Mentorointi koettiin merkittavaksi tuen muodoksi nimenomaan tyossa lahetysken-
talla. Silla ei nahty niinkaan merkitysta tyohon valmistautumisvaiheessa, kentalta paluuvai-

heissa, sen jalkeen tai erityistilanteissa.

Lahetys- ja kehitysyhteistyontekijat odottavat vertaistukea ensisijaisesti l&hettiyhteisolta.
Asikainen kirjoittaa, etta tutkimuksessa "lahettien vertaistuki oli iimennyt monipuolisena so-
siaalisena tukena mm. pohdintana, prosessointia, reflektointia, palautetta, rohkaisua, kan-

nustusta, tasavertaisuutta seka kaytannon apua tydasioissa, tulkkauksessa ja arkiasioiden



hoidossa”. Vertaistuen merkitys koettiin tarkedna, mutta erityisen tarkeana ensimmaisella
ulkomaan tyokaudella. Asikainen mainitsee myos, etta vuonna 2009 tehdyssa kyselyssa
lahes puolet lahetys- ja kehitysyhteistyontekijoista "toivoi tyotovereilta enemman yhteyden-
pitoa, keskustelua, yhdessaoloa ja rukousta”. Vertaistukea pidettiin neljanneksi merkittavim-
pana tekijana tyossa jaksamisessa. Alla olevassa Kuviossa 9 on kooste lahetys- ja kehitys-
yhteistyontekijoiden asiantuntijoiden ajatuksista liittyen mentorointiin [&hetys- tai kehitysyh-

teistyossa.

Keskeistd mentoroinnissa lahetys- ja kehitys- Lahetys- ja kehitysyhteistydntekijan mentoroin-

yhteistydn nakokulmasta nin tilanteita ja sisalléllisia teemoja
"Koska mentoroinnin tarkoituksena on siirtaa hil- "lhmissuhdeasiat: Sinkkuus, parisuhde, perhe, suo-
jaista tietoa kokeneelta kokemattomammalle, malainen tydyhteisd, kansainvélinen tydyhteisd, lahe-

mentorilla pitéaé olla henkilékohtaista kokemusta tysjarjesto, suhteet kansallisiin, jne.”
lahetys- tai kehitysyhteistyotehtavissa olemi-
sesta.” "Kulttuurikysymykset: Kulttuuristressin vaiheiden lapi
kayminen, erilaiseen ajatteluun ja toimintaan liittyvat
"Mentoroinnin yksi tarkea kulmakivi on luottamuk- | kysymykset.”

sellisuus ja siihen luottaminen on — seké perus-
teetta etta kokemuksiin perustuen — helluntaiherd- | "Kulttuurin kohtaaminen ja oma reakointi siihen. Ta-

tyksen pienissé piireissa haasteellista. Siksi hel- hé&n on tosi véhan mahdollisuuksia pohtia tata
luntaiseurakuntien tyontekijoita voi ohjata etsi-

maan mentoria myds muiden kirkkokuntien am- "Eettiset kysymykset: Naiden kysymysten pohdinta
mattilaisten parista.” liittyy olennaisesti kulttuurikysymyksiin, mutta on

myds laajempi asia.”
"Yhden ’yleismentorin’ lisaksi voi lisédna olla eri-

tyisalueen mentori — esimerkiksi teltantekijatehtéd- | "HenkilGkohtaiset haasteet: Itsetuntokysymykset, am-
vissa olevalla yrittgjalla mentori, jolla on yrittaja- matillinen kehittyminen, iso eldmanratkaisut”
osaamista.”

"Eldmanhallintaan liittyvat asiat: Ajankaytdn hallinta,
"Mentoroinnin kautta saa omia ajatuksia tuuletet- tyd, ihmissuhteet, talous, tietokone ja internet yms.”
tua, opittua uutta seké peilattua omia kokemuksia

ja nakemyksia. Varsinkin uutena tyontekijana "Tydn motivaatioon ja mielekkyyteen liittyvat kysy-

mentorointi antaa mahdollisuuden ihmetella aa- mykset”

neen omia hdmmastyksia turvallisessa tilan-

teessa, ilman tuomitsemiseksi tulemista (toivotta- | "Jumalasuhteeseen ja kutsumukseen liittyvat asiat:

vasti!).” Raamatun lukeminen, rukous, seurakuntayhteys,
evankeliointiin ja lahetysty6hon liittyvat kysymykset,

"Lisaksi mentorointi on mainio keino saada hil- naisen rooliin liittyvat kysymykset (pddosin naisten

jaista tietoa siirrettya.” kanssa)’

"Nakisin myos, ettd mentori oppii itse — ja tata "Kutsu, néky ja toimintatavat”

kautta koko organisaatio voi oppia ja muuttua.”
"Tybssa jaksamisen teemat”

"Tyon kuva, tydn rajaamisen teemat. Nama ovat asi-
oita, jotka ovat monesti tietylla tavalla kirjattuja tydn-
kuvaan, mutta jokainen joutuu ne kdymaan lapi kan-
tapaan kautta.”

Kuvio 9. Asiantuntijoiden ajatuksia mentoroinnista lahetys- ja kehitysyhteisty6ssa
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Teematehtava 7
a) Mieti, miten mentorointi lahetys- ja kehitysyhteistyon ndkdkulmasta linkittyy sinuun
tai seurakuntaasi.
b) Jos olet kotimaan seurakuntatydntekija, keskustele seurakuntasi lahetys- ja/tai kehi-
tysyhteistyontekijan kanssa mentoroinnista ja sen mahdollisuuksista.
c) Jos olet lahetys- ja/tai kehitysyhteistyontekija, keskustele seurakuntasi tyontekijan,
kollegasi tai lahetysjarjeston edustajan kanssa mentoroinnista ja sen mahdollisuuk-

sista.

Omia muistiinpanoja:

Taman teemaluvun léhteet (ks. tarkemmat tiedot lahdeluettelosta):
Asikainen 2011, 71, 79-80, 83, 85; Latokangas 2015a; Makinen 2012, 87




LOPPUPOHDINTAA:
MENTORI, AKTORI VAl MOLEMPIA?

Olet tutustunut mentorointiin seurakuntatyéntekijan
nakodkulmasta. Nyt sinun on aika tehda paatos siita, mi-
ten hyodynnat taman oppaan lapikdymisesi aikana
hankkimaasi padomaa. Huomasitko olevasi mentorin
tarpeessa? Herasikd sinulla kiinnostus mentorikoulu-
tukseen ilmoittautumisesta? Vai olisiko aikasi osallis-
tua vaikka vertaismentoroinnin periaatteella toimivaan

ryhmaan?

Mika tahansa onkaan tilanteesi tai johtopaatoksesi talla hetkelld, ala jaa pohdintojesi tai ky-
symystesi kanssa yksin. Keskustele ajatuksistasi toisten seurakuntatyontekijoiden kanssa
tai ota yhteytta taman HELP ry:n hallituksen jaseniin. Toivottavasti juuri nyt on sinun aikasi
ottaa seuraava askel mentoroinnin polulla. Voit viela vahvistaa etenemissuuntaasi tekemalla
suunnitelman siita, milla aikataululla toivoisit saavasi mentorin, mentoroitavan tai mentoroin-
tiryhman. Mitd konkreettisemmin lahdet liikkeelle, sitd konkreettisemmin olet kulkemassa

kohti paamaaraasi. Mentoroinnin kautta voit toteuttaa elamassasi taman oppaan kansileh-

Olkaa keskenanne yksimielisia.
Alkaa tavoitelko korkeita,

vaan sopeutukaa
vaatimattomiin oloihin.

Alkaa olko
omasta mielestanne viisaita.

(Room. 12:16)

den ajatusta: "Kaikki mika kannattaa tehda, kannattaa tehda myds hyvin”.

Omia muistiinpanoja:
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LITE 1:
LOMAKEMALLEJA MENTOREILLE JA AKTOREILLE

Mentorointisopimus (tehdaan niin monta kpl kuin on allekirjoittajia)

Mentorin nimi ja yhteystiedot Aktorin nimi ja yhteystiedot
Mentorin odotukset Aktorin odotukset

Yhteiset tavoitteet Organisaation tavoitteet
Mentoroinnin ajanjakso Mentorointitapaamisen kesto
Pelisaannot Mentorointitapaamisenrakenne
Esiin nostettavat keskeiset teemat Mentoroinnin tapaamiskerrat
Pvm ja mentorin allekirjoitus Pvm ja aktorin allekirjoitus

Mentorointiprosessi

Tavoitteet,
aikataulu ja
pelisaédnnot

Tapaamiset
valitehta-
vineen

Yhteenveto,
arviointi ja
juhliminen

Kirjallinen
sopimus




LITE 2:

KOOSTEITA HAASTATTELUISTA JA KYSELYISTA

Kooste seurakuntatyontekijoiden vastauksista

Keskeista seurakuntatyodntekijan
mentoroinnissa

Seurakuntatydéntekijan mentoroinnin
tilanteita ja sisalléllisia teemoja

*Erilaisten ihmisten kohtaamistilanteisin, sielun-
hoitotilanteisiin ja ongelmiin tuen ja ratkaisumal-
lien pohdintaan tilaa sek& tuen saaminen mielen-
terveysongelmaisten kohtaamiseen tdissa
*Tarjolla helposti ja matalalla kynnyksella
*Mahdollisimman pian tyduran alussa (voisi olla
automaatiokaytanto tai velvollisuus ainakin ko-
keilla), jonka mahdollisuuden tarjoamisesta srk ot-
taisi vastuun

*Verkostoituminen ja mahdollisuus puhua
*Tyonkuvan méaarittelemiseen liittyvat asiat
*Vanhemman ja/tai kokeneemman mentorin tulee
olla aikaansa seuraava tyontekija

*On tarke&d muistaa oman persoonan ja tavalli-
nen hengellinen elaméa

*Haastavissa tilanteissa toimimisen peilausta
*Aktorilahtdisyys mahdollistaa aktorin kipukohtien
késittelemisen

Erityisesti nuorisotydssa:

*Nuorisotyon erityistarpeiden huomioiminen
*Tyontekijan odotusten realistisuus seurakunta-
tyota ajatellen

*Hengellisen tyon luonteen ymmartaminen
*Persoonan ymmartaminen tarkeimpana tyoka-
luna sek& oman persoonan vahvistaminen ja ty6s-
tdminen

*Kouluttamattomien nuorisopastorien olemassa
olon tiedostamien-> ruohonjuuritasolta liikkeelle
I&hteminen

*Useimmin mainitut teemat: pastorin tydhon liittyvia
asiat yleisesti, ajankaytto ja tyon haastavat tilanteet
*Tukea ja apua tilanteisiin, joissa mentoroi seurakun-
tanuoria, jotka tekevat vapaaehtoistyota (esim. solun
johtajia, nuorisoty®n kehittamistiimin jasenia, nuor-
teniltojen kaytannon toteutus, musiikkitoiminta, var-
haisnuorten apuohjaajia)

*Sielunhoidollisten tilanteiden kasittely (esim. teologi-
sissa keskusteluissa, elamankriiseissa)
*Ihmissuhdetilanteet

*Sielunhoidolliset ja muut haastavat tilanteet (mielen-
terveysongelmat, syrjaytyminen, koulukiusaaminen,
nuorten haasteet yleensa)

*Omaan kasvuun, kehittymiseen ja jaksamiseen liitty-
vat asiat

*Johtamiseen liittyvat teemat: Srk-kulttuurin muutos-
johtaminen, oma johtajuus, vision etsiminen, talousti-
lanne, tyon laadun parantaminen ja hallinta
*Ammatti-identiteetti, kutsumus

*Kulttuuriasiat

*Vertaismentoroinnista toisten seurakuntien toiminta-
malleja

*Omien ideoiden ja ajatusten peilaus ja kierratys
*Vanhemman sukupolven ymméartaminen nuorem-
malle tyontekijélle térkeaa

*Caseja ja heratysliikkeen akuutteja asioita

*Asioita, joita on tarve ymmartaa, osata tai joissa ak-
tori kipuilee

Kooste mentoroinnin asiantuntijoiden ja "ammattilaisten” vastauksista

Keskeistd seurakuntatydntekijan mentoroin-
nissa

Seurakuntatydntekijan mentoroinnin tilanteita ja
sisélldllisid teemoja

*Riippuu mentorista ja hdnen osaamispadomas-
taan

*Mentoroinnin tarve pitada oivaltaa, sita pitaa olla
saatavilla ja sita pitda uskaltaa kayttaa.
*Aloittava tarvitsee ohjaavampaa mentorointia,
kun taas kokeneempi hy6tyy enemman tyénoh-
jaustyyppisesté mentoroinnista

*Mentorin kuunteleva rooli seka suhteen rehelli-
syys ja luottamuksellisuus

*Mentori, joka on kulkenut samoja polkuja, jakaa
kokemuksiaan

Erityisesti lahetys- ja kehitysyhteistydssa:
*Kulttuurin tuntemus ja kansainvalisen toiminnan
kokemus seka Fidan periaatteiden tuntemus
*Ihmissuhdeasiat ja rukoustuki

*lhmissuhteisiin, jaksamiseen ja hyvinvointiin liittyvat
teemat

*Miten haasteista/kriiseista eteenpain

*Tybnkuvaan, tydsuhteeseen ja ihmisten johtamiseen
liittyvat tilanteet.

*Tyon mielekkyys, omien lahjojen hyddyntaminen
*Identiteetti, kutsumustietoisuus, kasvu ja kehittymi-
nen.

*Pastori vs. vanhimmisto/hallitus

*Erilaiset hengelliset virtaukset

Erityisesti lahetys- ja kehitysyhteistydssa:
*Tydnsuunnittelu ja tydn pysahtyneisyys
*Terveysongelmat, talous tai kannatusasiat ja perhe-
suhteet

*Lahetys-/kehitysyhteistyon véliset jannitteet seka
jannitteet paikallisten ja/tai [&hettien kanssa




