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JOHDANTO

Témén kasikirjan tarkoitus on tukea maahanmuuttajayrittdjien ja yrittajiksi
aikovien maahanmuuttajien mentorointia ja selventdd mentorointipro-
sessia. Kasikirja on tarkoitettu mentoreille ja aktoreille sekd mentorointipro-
sesseista vastaaville koordinaattoreille ja muille maahanmuuttajayrittajien
mentoroinnista kiinnostuneille.

Ajatus maahanmuuttajayrittdjien mentoroinnin kasikirjan tekemisesta lah-
ti Diakonia-ammattikorkeakoulun vuosina 2006-2008 toteuttamasta Omalle
yrittdjauralle -hankkeesta, jossa mentorointia kaytettiin yrittajaksi aikovien
maahanmuuttajanaisten valmennuksessa. Havaittiin, ettd mentorointi on
erinomainen tapa tukea ja opastaa yrittdjaksi aikovia maahanmuuttajanai-
sia yritystoiminnan aloittamisessa ja yrittdjyyden alkutaipaleella. Hankkeessa
todettiin my0s, ettd maahanmuuttajayrittdjien ja yrittdjaksi aikovien maa-
hanmuuttajien mentorointiprosessi aiheuttaa uudentyyppisida haasteita ja
kehittamistarpeita, joihin tulee kiinnittdd huomiota mentoroinnissa. Taman
vuoksi seuraavassa, vuosina 2008-2010 toteutetussa Omalle yrittdjauralle —
Maahanmuuttajien yrittdjyyden edistamisen hankkeessa kehitettiin maahan-
muuttajayrittdjien mentorointimalli, joka esitellddn téssa kasikirjassa.

Mentorointimallin kehittamiseen ja testaukseen sekd taman kasikirjan teke-
miseen ovat osallistuneet Diakonia-ammattikorkeakoulu yhdessa hankkeen
yhteistyokumppanin Naisyrittajyyskeskuksen kanssa. Mentorointimallin ke-
hittdmiseen olemme saaneet arvokasta tukea ja monikulttuurista tietoutta
hankkeen muilta osatoteuttajilta, Inkerikeskukselta, Monika-Naiset liitolta ja
Suomen somaliliitolta.
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1 YRITTAJAMENTOROINNIN TAUSTAA JA PERIAATTEITA

M entorointi-sana on peraisin Kreikan mytologiasta. Lahtiessaan Troijan
sotaan Ithakan kuningas, sotapaallikkd Odysseus, pyysi ystdvdansa
Mentoria huolehtimaan pojastaan Telemakhoksesta. Han pyysi Mentoria toi-
mimaan poikansa opettajana, neuvonantajana, kasvattajana ja ystavana.

Viime vuosikymmenet mentorointia on kaytetty monissa suurissa liikeyri-
tyksissa esimerkiksi uuden tyontekijan koulutuksessa: uudelle tyontekijalle
on yrityksen sisalta nimetty oma kokenut tyontekija mentoriksi. Mentor on
siirtdnyt vuosien aikana kartuttamansa kokemuksen ja tiedon uudelle tyon-
tekijalle. Yrittdjamentoroinnissa kokenut yrittaja tukee ja ohjaa aloittelevaa
yrittajaa tai yrittajaksi aikovaa, aktoria.

Naisyrittdjyyskeskus oli yksi ensimmaisistd suomalaisista tahoista, jossa
alettiin kehittaa yrittdjamentorointia. Vuodesta 1998 ldhtien on toteutettu
kymmenia Naisyrittdjyyskeskuksen mallin mukaisia mentorointiprojekte-
ja Suomessa ja ulkomailla. Maahanmuuttajayrittdjien mentoroinnin pohja-
na on Naisyrittdjyyskeskuksen tuotteistama yrittdjdmentorointimalli. Talta
pohjalta Diakonia-ammattikorkeakoulussa on kehitetty Omalle yrittdjaural-
le — Maahanmuuttajien yrittdjyyden edistémisen hankkeen aikana erityisesti
maahanmuuttajataustaisille sopiva yrittdjamentoroinnin muoto.

Yrittdjamentorointi on etukdteen maaritelty prosessi, jolla on alku ja loppu.
Mentorointi perustuu sdaanndéllisiin tapaamisiin, joiden tavoitteena on kehit-
taa aktorin tai aktorien yritystoimintaa. Yrittdjamentorointia voidaan kayttaa
ainoana muotona tukemassa alkavien yrittdjien liiketoimintaa tai se voi olla
osana yrittdjavalmennusta ja -koulutusta. Se voidaan toteuttaa joko pari- tai
ryhmadmentorointina. Parimentoroinnissa kokenut yrittdja ohjaa ja tukee ak-
toria eli yrittajaialtaan nuorempaa yrittajaa tai yrittajaksi ryhtymista suunnit-
televaa. Ryhmamentoroinnissa mentor ohjaa aktorien ryhmaa.

Yrittdjamentorointi

Parimentoroinnissa mentor ja Ryhmé&mentoroinnissa mentor ohjaa

aktor muodostavat tydskentelyparin aktorien ryhmaa



Diakonia-ammattikorkeakoulun yrittdjavalmennuksessa ja yrittdjina toi-
mivien itsendisessd mentoroinnissa kaytettiin aluksi pelkdstddn ryhmamen-
torointia. Pian paadyttiin kuitenkin siihen, ettd maahanmuuttajataustainen
aktor itse valitsee, sopiiko hanelle paremmin pari- vai ryhmamentorointi.

1.1 Aktorin rooli

Aktor on yrittdja, joka on harjoittanut yritystoimintaa vahan aikaa tai on
vasta ryhtymassa yrittajaksi. Han haluaa kehittaa itseaan ja yritystaan koke-
neen yrittajan, mentorin johdolla.

Oikein roolinsa sisaistinyt maahanmuuttajataustainen aktor
= on vakaasti piSttinyt kehittss itseddn ja yritystiin
+  haluaa menestyd yrittdjind suomalaisessa yhteiskunnassa

s aselftza yritysioiminnan kehiftfmiseen IWiyvdn favoiffeen, johon pyrkil menforin
tukemana

= luottss mentariin ja ryhmémentoroinnissa myds toisiin akioreihin

= sitoutuu noudattamaan ryhmdmentorointisopimusta

«  osallistuu aktiivisesti mertorointitapaamisiin ja saapuu palkalle sovittuun alkaan
« onavoin fa rohkea keskustelija

«  ymmintsd, ettd oma mentor e ole Konsultti, johtaja eikd opettaja eikd mentorilla ofe
vastauksia kalkkiin kysymyksiin

« osaa olfa kiftelinen sitd, entd kokenut yrittf§ haluvaa hiintl auttaa Nman rahallista
korvausta

« arvogtas sitd, oitd mentor k3yfta3d omaa vapaa-aikaansa aktorin auttamisecn
* ideoi fa kannusiaa ryhmdmentoroinnissa muiden aktorien yritysideoita
«  haluaa kiylldd mentorodnnin tarjoaman mahdollisuuden verkostolumisean

+  puhuu mentoroinnin aikana suomen kielts,

Naisyrittdjyyskeskuksen kokemuksen mukaan mentoroinnista hyotyy eniten
henkild, joka on toiminut paatoimisena yrittdjana 6 kuukauden — 3 vuoden
ajan. Talldin yrityksen kdynnistamiseen liittyvat asiat ovat takana ja yrittdja on
todennakdisesti tilanteessa, jossa han haluaa tdsmentda omia tavoitteittaan
ja suuntaansa. Mahdollinen starttiraha on paattymassa tai paattynyt, ja yritys
on saatava kannattamaan.
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Mentorointi hyddyttdaa myos yritystoimintaa aloittavaa tai sitd harkitsevaa
henkilda. Diakonia-ammattikorkeakoulun Omalle yrittdjauralle -valmennuk-
sissa mentorointi toteutettiin yrittdjavalmennuksen tukena, eika suurimmalla
osalla aktoreista ollut talloin vielda omaa yritysta. Niin ollen mentorin tehta-
vana oli ohjata yrittajaksi aikova tarkastelemaan realistisesti yritysideaansa ja
mahdollisuuksiaan yrittajana ja auttaa hanta selvittdamaan, haluaako ryhtya
yrittajaksi suomalaiseen yhteiskuntaan.

Maahanmuuttajataustainen aktor tulee erilaisesta kulttuurista, jossa on
saattanut olla hyvin erilainen yrityskulttuuri suomalaiseen yritysmaailmaan
verrattuna. Myds aktorien kielitaidon taso vaihtelee, ja siksi tulee helposti
vaarinymmarryksia ja epaselvia tilanteita. Moni heista ei ole koskaan aikai-
semmin kuullutkaan mentor-sanaa ja siksi mentorointi voi aluksi tuntua kovin
vieraalta asialta.

Aktor alkaa kehittya yrittdjana heti, kun han oivaltaa, etta lilkeidean tdsmen-
tédminen tai yritystoiminnan kehittdminen on yrittajasta itsesta kiinni.

1.2 Mentorin rooli

Mentor on kokenut yrittdja, joka haluaa auttaa ja tukea yrittajaksi aikovaa
tai yrittajaidltaan nuorempaa kollegaansa ilman rahallista korvausta. Mentor
valitaan aina aktorin toiveiden perusteella.

Maahanmuuttajataustaisen aktorin mentor on erityisen tarkedssa asemassa:
han antaa mallin suomalaisesta yrittdjyydesta. Mentorilla on seka vapaus etta
vastuu aktorin kannustamisessa. Mentor ohjaa aktorin tydskentelya vapaasti
oman persoonansa mukaan samalla tiedostaen vastuunsa mentorina.

Maahanmuuttajataustaisilla aktoreilla on usein paljon kysymyksig, joihin he
toivovat saavansa mentoriltaan valittdmasti vastauksen. Mentorin ei tarvitse
tietda kaikkea ja on aktorin kannalta parempi, ettd mentor ohjaa tdman itse
etsimaan vastauksia. Riittda, kun mentor tuo oman kokemuksensa aktorin
kayttdon. Mentor ei ole konsultti, ei opettaja eika johtaja. Hanen tarkein roo-
linsa on kuunnella ja ohjata aktor itse oivaltamaan, mihin suuntaan tdman
kannattaa yrittdjyydessaan edeta. Han kertoo aktorilleen omasta yrittajyy-
destaan seka siita, mita on olla yrittdja suomalaisessa yhteiskunnassa. Mentor
voi antaa myos omaan kokemukseensa perustuvia ohjeita, mutta lopullisis-
ta paatoksista ja toteutuksesta vastaa aktor itse. Jos aktoreille on osoitettu
tutoriksi mentorointikoordinaattori, aktor voi kddntya kysymyksineen myds
hanen puoleensa.

Monessa kulttuurissa saattaa vallita behavioristinen ajattelutapa, jonka mu-
kaan joku muu aina sanoo, mita tehddan. Kayttaytymismallin muuttaminen
sellaiseksi, joka soveltuu mentoroinnin ajattelutapaan saattaa vieda jonkin
verran aikaa.



Mentorin ei tule menna liian syvalle aktorin ongelmiin. Mentor, joka ei
ole aikaisemmin ollut tekemisissa maahanmuuttajataustaisten henkildiden
kanssa, saattaa aluksi yllattya siitd, millaisia asioita ja tilanteita heidan kans-
saan tyoskennellessa kohtaa. Aktoreilla voi olla ongelmia, jotka aiheutuvat
esimerkiksi siitd, ettd puoliso on eri kulttuurista, suku maaraa miten toimi-
taan tai omasta kotimaasta olevat traditiot tai uskonto ovat kovin vahvo-
ja. Yrittdjamentoroinnissa padhuomio on aina yrityksen ja yrittdjapersoonan
kehittdmisessa. Muut tahot hoitavat muut mahdolliset ongelmat; mentor ei
tata tee. Koska mentorointikoordinaattorin yhtena tehtdvana on tukea men-
toreita, ongelmien ilmaantuessa kannattaa mentorin olla yhteydessa koordi-
naattoriin.

Hyvia mentor
« ohjaa ja kuuntelee
* tuo oman kokemuksensa aktorin k3yttdtn
s auttas aktoria oivaltamaan ja kehittymésn
«  keshittyy yrittdjyyteen
+ ohjaa aktorl tolnen Molstenss autlamiseon
*  autfaa luomaan verkosiola
* luo luottamuksen ilmapiirin
* painoftaa salassapitovelvollisuutta
s fedostaa vastuun ja vapatden.

Ryhméamentoroinnissa osa maahanmuuttajataustaisista aktoreista saattaa
miettid, uskaltavatko he kertoa ryhmalleen yritystoimintaansa liittyvia asi-
oita, esimerkiksi liikeideoitaan. Liikeideoita my®s varastetaan muilta, ja jot-
kut liiketoiminnat ovat voineet olla omassa kotimaassa kokonaan kiellettyja.
Yksi mentorin tarkeimmista tehtdvistd on luoda luottamuksellinen ilmapiiri.
Erddssa aikaisemmassa maahanmuuttajataustaisten naisten ryhmamento-
roinnissa kaksi aktoria pohti sitd, miten ihmeessa suomalainen yrittdja halu-
aa heitd auttaa — eika edes saa siita rahaa! He aloittivat ryhmamentoroinnin
hieman epéluuloisina ja miettivat "Miten tuo mentor koettaa meistd hyotya?

Q@
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Onko han varastamassa liikeideaamme?” Projektin paatyttya aktorit tulivat
kertomaan koordinaattorille, ettd he olivat ddrettdman kiitollisia mentoril-
leen. Alun epailys oli ryhmatapaamisten aikana muuttunut taysin. He olivat
ymmartaneet, ettd auttamalla ja tukemalla toisia saa myds valtavan paljon it-
selleen. He kertoivat haluavansa ryhtya itse mentoreiksi sen jalkeen, kun ovat
saaneet yrityksensa toimimaan. Mentorin on hyva tiedostaa tdmankaltaisen
epaluulon mahdollisuus. Hanen tulee rohkaista jokaista aktoria pohtimaan
ongelmiaan ryhmassa. Mentor on salassapitovelvollinen tietoonsa tulleista
aktorin asioista — ja aktor on salassapitovelvollinen mentorin ja muiden ak-
torien ryhmamentoroinnissa kertomista asioista. Tama on yksi tarkeimmis-
taé luottamuksen syntymiseen vaikuttavista seikoista. Salassapitovelvollisuus
merkitddan mentorointisopimukseen.

Mentorilla on my&s hyvin suuri merkitys aktorin verkostojen muodostumi-
sessa. Mentor johdattaa aktorinsa omiin yrittdjaverkostoihinsa, mikali huo-
maa, etta siitd voisi olla talle hydtyd. Moni mentor miettii, miten voisi auttaa
aktoriaan eteenpain. Mentorina toimimisesta tuleekin usein eldmantapa: kun
yksi mentorointi paattyy, moni aloittaa pian uuden mentorointiprosessin.

Projektissa samaan aikaan olevat mentorit muodostavat myds oman ver-
kostonsa, jossa voi keskustella luottamuksellisesti maahanmuuttajamento-
roinnissa askarruttavista asioista. He tapaavat toisensa ensimmaisen kerran
mentorien valmennuksessa tai muussa mentoreille suunnatussa tilaisuudessa.
Mentorointiprosessin aikana mentorointikoordinaattori jarjestad mentoreille
yleensa yksi tai kaksi reflektiotapaamista, joissa he voivat vaihtaa ajatuksia
mentorointiin liittyvista kysymyksista ja pohtia mentoroinnissa esiinnousseita
haasteita.

Mentoria sitoo reflektiotapaamisissakin mentorointisopimuksessa maari-
telty vaitiolovelvollisuus. Mentor ei voi koskaan paljasta muille mentoreille
aktorien asioita niin, ettd aktorin henkil6llisyyden pystyisi tunnistamaan. Jos
mentor haluaa saada tietdd muiden mentorien nakékulman jonkun aktorinsa
tilanteeseen, on salassapitovelvollisuuden vuoksi turvallisinta pyytdaa mento-
rointikoordinaattoria tuomaan aktorin tilanne tai ongelma mentorien kasit-
telyyn.

Yksi ero suomalaisten aktorien mentorointeihin on siing, ettd maahanmuut-
tajataustaisten aktorien ryhmamentorointitapaamiset tapahtuvat yleensa sa-
maan aikaan ja samassa paikassa kerran kuukaudessa. Etukdteen sovittujen,
saannollisen tapaamisten on todettu lisddvan aktorien osallistumisaktiivisuut-
ta. Mentorin sdaannéllinen ja aktiivinen lasndolo on mentorointiprosessissa
erittdin tarkeaa, silla aktorit ottavat yrittajyyteensa mallia kaikesta mentorinsa
kayttaytymisesta ja sitoutumisesta prosessiin. Mikéli mentor on estynyt tule-
masta ryhmamentorointitapaamiseen, tulee tasta ilmoittaa mentorointikoor-
dinaattorille, jolloin koordinaattori ohjaa hanen ryhménsa toisen mentorin



ryhmaan tuoksi tapaamiskerraksi. Vierailu toisessa mentorryhmassa saattaa
olla hyddyllinen, silla aktorit saavat usein toiselta mentorilta uusia nakdkul-
mia yrittajyyteensa.

Kun mentorointitydskentely on kaynnistynyt ja halutaan saada ryhmaan li-
saa nakokulmia, kannattaa mentorointiryhmia yhdistaa jonain tapaamisker-
tana. Talloin aktorit verkostoituvat toisten aktorien kanssa ja tutustuvat myos
uuteen mentoriin. Muutettaessa mentorointiprosessiin liittyvia kaytantoja,
esimerkiksi edellda mainitulla tavalla yhdistetdan mentorryhmia, kannatta aina
keskustella ensin mentorointikoordinaattorin kanssa.

Seuraavassa kuviossa on kuvattu mentorointiprosessia mentorin kan-
nalta mentorin hakemisen aloittamisesta mentoroinnin paattymiseen.
Reflektiotapaamisista ja mentoroinnin lopussa olevasta evaluoinnista men-
torointikoordinaattori saa tietoa aktorien kehittymisesta yritystoiminnassaan
seka mahdollisista mentorointiprosessin kehittdmishaasteista.

Mentorin toimenkuva prosessina

Mentorin haku aktorin/aktorien
toiveiden mukaisesti

Prosessin lapikdyminen
puhelimitse mentorin kanssa.
"Mihin mentor on sitoutumassa?”

Mentorvalmennus
"Mistd mentoroinnissa on kyse?”

" . . Y Mentorointi-
Johdatus monikulttuurisuuteen . .
koordinaattorin
Mentorointitapaamiset 6 - 10 kertaa, tuki ko.ko_
. S mentoroinnin
kesto sovitaan projektin alkaessa, .
ajan

tapaamiset kerran kuukaudessa 2 - 3
tuntia kerrallaan

Mentorien reflektiotapaamiset
mentorointiprosessin aikana

Mentoroinnin paatods ja evaluointi

13 @
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1.3 Mentorointikoordinaattori mentoroinnin asiantuntijana

Yrittdjamentorointi tarvitsee kaynnistdjaksi mentoroinnin asiantuntijan,
mentorointikoordinaattorin. Han vastaa mentorointiprosessista ja on siina
mukana alusta loppuun asti. Mentorointikoordinaattorin tulee olla koko ajan
tietoinen prosessin sujuvuudesta. Han vastaa mentorointiprosessin kaytan-
non jarjestelyista, kuten mentorien ja aktorien valmennuksista, aikataulutuk-
sista ja mentorointitapaamisten tilajarjestelyista. Han tukee ja kannustaa seka
mentoreita ettad aktoreita.

Mentorointikoordinaattori on vahvasti sidoksissa yrittajyyden edistamiseen
oman toimensa kautta ja on yleensa itsekin yrittdja. Hanelld on myos koke-
musta monikulttuurisuudesta ja maahanmuuttajista seka tyoskentelysta hei-
dan kanssaan.

Mentorointikoordinaattori

* valitsee aktorit

« valitsee fai on mukana valitsemassa mentoreita, ellei mentorien hankinnasts
vasiaa joku toinen profektiin esallisiuva taho

s jérfestdd sktorien fa mentorien valmennustilaisuudet

+ opsallistuy ensimméiseen parimentorointi- tai ryhmamentorointitapaamiseen,
Jossa kidydddn idpi mentoroinnin tarkoitus fa siihen liittyvat kdytdnntn asiat

+ huolehiii mertoroinnin atkataulusta niin, etid mentorointiprosessi
valmennuksineen fa tapaamisineen toteutuy ajallaan

+  [drjestid tandilaesss mentorointitapasmisten tapaamispaikan;

yrittdjdvalmennusten sisdild tapahtuvien mentorointien tapaamispaikat on
yieensd alukdtosn sovitiu

+  jdrfestdd mentorien yhielset reflekiictapaamiset menforointiprosessin alkana

« jérfestdd verkostoitumistilaisuuksia, joissa samaan aikaan
menforcintiprosessissa olevat aktorif ja moentorll itustuval folsiinga

s toimil useln yrittdiFvalmonmnusten yhteydessd olevisss mentorointiprosesselssa
aktaorien tutarina eii henkildkohtaizena ohjsajana yrityksen perustamistietouteen
Hirtyvissd kysymyksissd fesim. yrityksen rekisterdint Patentti- fa
rekisterihalifukzeen, startiraha-anomus)

= on aktorion ja mentorien ensizijainen yhteyshoenkild
= zolvittid mahdollizet ongelmatilantect

+ vahvistaa merntorointiprosessin efenemistd ja osarnotiajien sitoutumista esim.
sddnnillisills sihkiposteilla taf muilla yhteydenotoilla

s anaa aktorile fa mentorillie vapauden fofeuftaa mentorointa haluamallaan
tavalla; samalla kuitenkin tukee taustalls mentoroinnin sujumista

+ kerdd palputetts aktoreilts ja mentoreilta — ja vie saamansa kehitysehdotukset
efeanpdin loppuraporttiin f@ sewraaviin mentoraintiprosessalfiin

+ on salassapitovelvollinen kaikista kiwlemistaan asioista




1.4 Pari- vai ryhmamentorointi?

Yrittdjamentorointiin tulevan kannattaa miettia, haluaako han kasitella yri-
tysideaansa tai yrityksen asioita kahdestaan mentorin kanssa vai ryhmassa,
joka koostuu seka mentorista ettd muista aktoreista. Henkilon persoonasta ja
yrityksen tilanteesta riippuu, soveltuuko aktorille mentoroinnin alkamishet-
kelld paremmin pari- vai ryhmamentorointi.

Parimentoroinnissa aktor, alkava yrittdja, saa itselleen mentorin, joka keskit-
tyy pelkdstddn oman aktorinsa yrittajyyden ja liiketoiminnan kehittamiseen.
Koska tarkeintd on aktorin yritystoiminnan kehittyminen ja hanen mento-
roinnille asettamansa tavoitteen toteutuminen, pyritddn mentorin valinnassa
ottamaan huomioon aktorin toiveet mentorin ominaisuuksista, mm. tdman
yritys- ja koulutustaustastaan seka sukupuolesta.

Ryhmamentoroinnissa mentor ohjaa ja tukee alkavien yrittdjien ryhmaa.
Ryhmassa on yleensd nelja-viisi aktoria. Aktoreita yhdistaa se, ettd kukin
heistd on vasta vahan aikaa sitten perustanut yrityksen tai on sita juuri perus-
tamassa. Heita voi yhdistaa myds ammatti- ja koulutustausta tai samantyyp-
pisen yritystoiminnan aloittaminen. Toisaalta saattaa olla hyvin hedelmallista
sijoittaa aivan erityyppisen yritystoiminnan aloittavia samaan mentorointi-
ryhmaan, jolloin erilaisesta taustasta ja ajatusmaailmasta tulevat aktorit an-
tavat toisilleen uudenlaisia ajatuksia. Ryhmamentoroinnissa mentorin tulisi
pystya auttamaan, ohjaamaan ja tukemaan jokaista ryhman jasenta liikeide-
an ja yritystoiminnan aloittamisessa tai kehittdmisessa ja samalla auttaa koko
mentorointiryhmaa saavuttamaan ryhmana asetetut tavoitteet. Siten ryhma-
mentorin valinnassa on kiinnitettdvda huomiota mentorin yrittdjakokemuk-
seen ja osaamisalueisiin, mutta my&s edellytyksiin toimia ryhméan ohjaajana
yksil6llisen ohjauksen rinnalla.

Ryhmamentoroinnissa mentorin lisdksi myds ryhman aktorit ideoivat toi-
nen toistensa liikeideoita ja kannustavat muita etenemaan yrittdjyydessaan.
Maahanmuuttajataustaisten aktorien ryhmamentorointi on sellaisenaan
my®&s vuorovaikutusharjoitusta eri kulttuureista kotoisin olevien tulevien yrit-
tajien tai yrittajind toimivien kanssa.

Parimentoroinnissa mentor ja aktor tutustuvat toisiinsa yleensa nopeasti.
Ryhmamentoroinnissa tutustuminen tapahtuu hieman hitaammin, koska mu-
kana on mentorin lisdksi my&s muita aktoreita. Ryhmamentoroinnissa kuiten-
kin verkostot kasvavat nopeammin ja jokainen saa toisilta uusia ndkokulmia
yrityksensa kehittamiseen.
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Erat pari- ja ryhmamentorainnin valills
+ parimentoroinnissa kahden ihmisen valiset henkildkemiat korostuvat

« pafimentorsinnissa aktor saa menterin huomion kokenaan itselleen ja nain
yhden aktorin asioihin pystytaan keskittymaan perustesllisemmin

« ryhmimentoroinnissa opitaan tulemaan toimeen hyvin erilaisten ihmisten
kanssa ja samalla saadaan monia ndkdkulmia omaan yritystoimintaan

» ryhmidmentoroinnissa verkostot kasvavat yleensi enemmidn Kuin parin
kanssa tyoskennellessa.



2 MONIKULTTUURISUUS YRITTAJAMENTOROINNISSA

M aahanmuuttajien yrittdjamentoroinnin perustehtavana on, etta mentor
auttaa aktoria sopeutumaan suomalaiseen yrityseldamaan ja yhteiskun-
taan. Mentoroinnin avulla aktor pyrkii sisélle suomalaiseen yritysmaailmaan
ja yhteiskuntaan. Suomalaiseen yhteiskuntaan sopeutuminen edellyttaa
maahanmuuttajalta suomalaisen ajatusmaailman ymmartamista ja uuden
kulttuurin tapojen ja normien omaksumista. Aktor joutuu myos omaksumaan
uusia nakodkulmia uuden kotimaansa kulttuuriseen, poliittiseen ja taloudelli-
seen todellisuuteen. Maahanmuuttajan taytyy tietdd suomalaisen yhteiskun-
nan pelisddnndt, tuntea ihmiset, verkostot sekd puhua suomea edetakseen
suomalaisessa tyo- ja yrityselamassa.

Mentor auttaa sopeutumaan Aktor pyrkii sisélle
suomalaiseen yhteiskuntaan suomalaiseen
ja yrityselamaan. y yhteiskuntaan ja

yrityselamaan.

@

Erilaisuuteen suhtaudutaan usein ennakkoluuloisesti ja kantavdestdn asen-
teet vaikuttavat maahanmuuttajien integroitumiseen suomalaiseen yhteis-
kuntaan ja erityisesti tyo- ja yrityselamaan. Eri kulttuurista tulevien arvot,
tavat ja maailmankuva ndhdaan usein haasteena ja poikkeavina omaa kult-
tuuriamme vastaan. Helposti teemme stereotyyppisia yleistyksia tapaamis-
tamme henkildista. Erilaisuutta on usein vaikea nahda hydtyna ja innovaation
ldhteena. Tietoisuus omista stereotypioista seka niiden mahdollisesti aiheut-
tamista vaaristd yleistyksistd auttaa meitd nakemaan eri kulttuureista tulleet
ihmiset yksildina heidan henkilokohtaisine ominaispiirteineen.

2.1 Mentorin ja aktorin suhteen muodostuminen

Parimentoroinnissa saattaa kestaa jonkin aikaa ennen kuin mentor paa-
see samalle aaltopituudelle oman aktorinsa kanssa. Eri kulttuureista tule-
vien maahanmuuttajien ryhmassa erilaisuus korostuu vield enemman. Sen
lisaksi, etta aktorien maailmankuvat ovat erilaiset, erilaisuutta lisaavat kunkin
kulttuurin ja yrityskulttuurin omat ominaispiirteet. Kulttuurisia eroja ei tuli-
si korostaa, mutta ne on otettava huomioon. Padhuomio tulisi kiinnittaa eri
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kulttuureista tulevien aktorien henkilékohtaisiin ominaisuuksiin, toimintata-
poihin ja sosiaaliseen kompetenssiin. Kulttuurieroista, diversiteetista on usein
hyotyd, silld ne avaavat uusia ndkdkulmia yritystoiminnan ja tyokaytantdjen ja
-menetelmien kehittamiseen. Eri kulttuurien tuntemus on kansainvalistyvassa
yrityseldmassa myos yritysten kilpailuvaltti, vahvuus ja voimavara.

Hyvin toimivia monikulttuurisia tydyhteisoja tutkittaessa on havaittu, etta
niissa viihtyivat ja menestyivat parhaiten ne tyontekijat, jotka samanaikai-
sesti kiinnittivat huomionsa erilaisuuteen ja samankaltaisuuteen. Erilaisuutta
he pitivat rikkautena ja oppivat sen kautta paljon uusia asioita; samankaltai-
suudesta he 16ysivat heille kaikille yhteiset piirteet ja tavat toimia. Ryhmassa
mentorin tulisi vahvistaa osallistujien nakokulmia siten, ettd seka erilaisuus
ettd samankaltaisuus ovat vahvuuksina Idsna yhta aikaa. Samoin on parimen-
toroinnissa. On tarkeda, etta aktor on ylpea erilaisuudestaan ja kuitenkin sa-
malla kunnioittaa myds suomalaisen yhteiskunnan kulttuuria ja sdantoja.

e arvosta erifaisuutia

s loydd samankaltaisuutta

e kyseenalaista stereotypiat.

Maahanmuuttajayrittdjien mentoroinnissa ymmarrys monikulttuurisuu-
desta ja maahanmuuttajuudesta ilmidina seka kokemus maahanmuuttajien
kanssa tyoskentelemisesta helpottavat mentoria ohjaustehtavdssa. Tama ei
ole kuitenkaan valttamatonta. Ennen kaikkea mentorin on oltava kulttuuri-
sesti sensitiivinen ja valtettava itsestaan selvyyksia.

2.2 Monikulttuurisuuden huomioiminen mentorointitilanteessa

Mentorointitilanteet ovat mita suurimmassa maarin vuorovaikutustilanteita,
joissa osallistujien persoonalliset piirteet, taustat seka senhetkiset elamanti-
lanteet ja tunnelmat vaikuttavat mentoroinnin onnistumiseen. Eri kulttuureista
tulevat aktorit voivat kokea hyvin erilaisella tavalla mentorointitilanteen, mika
saattaa johtua heiddn omista [dhtokohdistaan mutta myds toisista aktoreista
ja mentoreista. Mentorin tehtdvana on luoda mentorointitilanteesta luonte-
va ja avoin vuorovaikutusprosessi, jossa jokainen aktor kulttuuritaustastaan



riippumatta tuntee pystyvansa keskustelemaan omalta kannalta tarkeista asi-
oista ja saamaan tukea oman yritystoimintansa kehittdmiseen. Mentorin on
sen vuoksi hyva tiedostaa joitakin eri kulttuurista tulevien aktorien ohjauksen
kannalta tarkeitd asioita.

Kulttuuriset erot vaikuttavat siihen, miten eri nakdkulmista maailmaa katse-
lemme. Kulttuuristen ulottuvuuksien jasentdminen auttaa mentoria ymmar-
tamaan eri kulttuureista tulevien aktoriensa maailmankuvaa ja ratkaisumalle-
ja. Nama osin tiedostamattomat kulttuuritaustat heijastuvat elamaan, tydhdn
ja ihmissuhteisiin seka voivat aiheuttaa vaarinkasityksia ja yhteentdrmayksia
mentorointitilanteissa.

Tapamme toimia pohjautuu arvoihin ja normeihin, jotka ovat muokkau-
tuneet ihmisten, asuinympadriston, luonnonolosuhteiden ja historian yhteis-
vaikutuksesta. Arvot auttavat meita tekemaan valintoja erityisesti tilanteissa,
joissa meilld ei ole selkeitd toimintasaantoja. Normit rajaavat kayttaytymi-
semme vaihtoehtoja ja ovat ohjeina toiminnoillemme. Arvot ja normit ovat
meissa hyvin syvalld, ja maahanmuuttajalta menee runsaasti aikaa ymmartaa,
saati sopeuttaa, omat arvonsa suomalaisten arvoihin, eikd sopeuttaminen
ole aina tarkeaa tai tarkoituksenmukaistakaan. Uskonnon rooli normien luo-
jana on erilainen eri kulttuureissa. Mentorin on hyva olla tietoinen aktorinsa
kayttaytymiseen ja vuorovaikutukseen vaikuttavista kayttaytymisnormeista,
kuten uskonnon maarittelemista sdannoista, sukupuolten erilaisista rooleista,
nuorten ja vanhempien valisista suhteista, vaatetuksesta ja ruokailusta.

Ota huomicon kulttuuriset erof
vieslinnan fa vuorovalkutuksen erof
aikakasilyRksen eroavaisuns
suunritelmallisugs
ykailollisyya ja yhiteisdllisyys
yhdenverfaisuus ja sufiteiden muodollisuirs
aktiivisiins fa (fseohjaifunirus

sufitauturmireen saanfbihin ja sitourmuksiin

suhitatturnine’t epaoniystiimisin fa virfredsiin.




Mentorointiprosessissa mentorin ja aktorin seka aktorien vuorovaikutus on
hyvin keskeistd mentoroinnin onnistumisen kannalta. Eri kulttuureissa vuo-
rovaikutuksen ja viestinnan keinot ovat erilaisia, emmeka aina osaa ymmar-
taa oikein eri kulttuurista tulleen henkildn viestia. Viestintaan kuuluu kielen
lisaksi myds ei-kielellinen ilmaisu. Kieli on keskeisin valine mentoroinnissa.
Maahanmuuttajilla on vaikeuksia ilmaista itseddn heikon kielitaidon takia. Eri
kulttuureista tulevat aktorit viestivat eri tavoilla myds ei-kielellisesti. Joissakin
kulttuureissa viestitddn varautuneesti ja pidattyvasti. Toisissa kulttuureissa
taas on tapana ilmaista itseddn voimakkaasti, puhua paljon ja toisten pu-
heen paalle. Suomessa tama koetaan usein epdkohteliaana, vaikka se saattaa
olla aivan normaali kdytantd muualla pdin maailmaa. Ryhmamentoroinnissa
mentorin tulee ohjata ryhmaa antamalla kaikille mahdollisuuden puhua yhta
paljon. Parimentoroinnissa voi olla haasteena saada hiljainen ja arka aktor
puhumaan avoimesti.

Suomessa suhtaudutaan aikaan vakavasti ja aikatauluja noudatetaan hyvin
tasmallisesti. Tapaamisiin tullaan sovittuna aikana ja myohastyminen tulkitaan
valinpitamattdmyydeksi toisia kohtaan. Joissain kulttuureissa aikakasitys on
hyvin erilainen verrattuna meidan aikakasitykseemme. Eri kulttuurista tulleen
maahanmuuttajan on hyva sopeutua suomalaiseen aikakasitykseen, jotta han
pystyy toimimaan yhteiskunnassamme. Mentorointitilanteissa aktorien tulee
noudattaa aikatauluja — ei pelkdstddan mentorointitapaamisten vuoksi, vaan
my®os tulevaisuutta ja yritysmaailmassa toimimista varten. Mentorin tulee ko-
rostaa aktoreille suomalaista aikakasitysta, toimenpiteiden ja tehtavien suun-
nitelmallisuutta, aikataulujen tasmallistda noudattamista ja sité, ettd Suomessa
luotetaan henkil6dn, joka on tasmallinen. Suomalainen asiakas odottaa yrit-
tajalta tasmallisyyttd, ja luottamuksen rakentamiseksi asiakassuhteissa sen
oppiminen on maahanmuuttajayrittdjalle erityisen tarkeaa. Tasmallisyytta on
turvallista harjoitella mentoroinnissa.

Yksilollisyys ja yhteisollisyys ovat myos tarkeitd kulttuurisia ulottuvuuksia,
jotka vaikuttavat ihmisten valisiin suhteisiin niin tyoyhteisoissa kuin muus-
sakin kanssakdymisessd. Suomalaisessa yhteiskunnassa individuaalisuus eli
yksil6llisyys on madradvampi, ja yhteiskunnassamme painotetaan yksiliden
omia mahdollisuuksia ja valintoja oman eldméansa suhteen seka yksilon vas-
tuuta tekemistaan ratkaisuista.

Yhteisollisessa kulttuurissa yksilot ovat kiinted osa yhteisda, jonka hyvaksi
toimivat. Yksilon asema on yhteydessa hanen perheeseensa ja ryhmaansa.
Perheen hyvinvointi ja toisten huomioiminen ja arvostus on tarkeaa. Perhe
menee esimerkiksi tyon edelle, jos perheessa on sairautta tai muita ongel-
mia. Yhteisollisesta kulttuurista tullut saattaa painottaa lojaalisuutta yritystoi-
minnassaankin esimerkiksi palkkaamalla tydhon sukulaisia ja tuttavia, mika ei
valttamatta ole hyvaksi yrityksen toiminnalle ja kannattavuudelle.



Suomalaisessa yhteiskunnassa tarkeat arvot yhdenvertaisuus ja tasa-arvo
ovat monelle maahanmuuttajalle asioita, jotka eivat ole olleet heille itses-
taanselvyyksia omassa maassa. Auktoriteettien kunnioittaminen ja suhteiden
muodollisuus ovat painottuneet tydeldamassa, koulussa ja yhteiskunnan eri
tasoilla. Autoritaarisesta yhteiskunnasta tullut maahanmuuttaja saattaa hel-
posti pitdd mentoria auktoriteettina, ja han odottaa taltda neuvoja ja ohjeita
yritystoimintansa kehittamiseksi. Mentorin tuleekin heti mentorointiproses-
sin alussa tehda selvaksi, ettd han on vain tuki ja apu, mutta aktor itse paattaa
ja on vastuussa yritystoimintaansa liittyvista ratkaisuista. Toisaalta auktori-
teetin kunnioittamisen vuoksi aktor ei valttamatta uskalla puhua mentorille
asioista, jotka painavat hdnen mieltddn. Taman takia mentorin tulee pyrkia
poistamaan valtaetdisyyttd ja rohkaista aktoria avoimeen ja tasa-arvoiseen
keskusteluun. Nain mentor auttaa aktoria myds aktiivisempaan toimintaan,
itseohjautuvuuteen ja omien vaikutusmahdollisuuksiensa tiedostamiseen ja
kayttamiseen.

Monet maahanmuuttajayrittdjat ovat kokeneet lakien ja saantdjen noudat-
tamisen hyvin haasteelliseksi. Tahdn vaikuttaa osaltaan se, ettd monissa kult-
tuureissa lakeja ja sdantoja ei noudateta niin tasmallisesti, vaan niita pidetaan
suosituksina, ja maan tapa tai henkildsuhteet ovat paljon tarkeampia. Samoin
on sopimusten ja erilaisten sitoumusten kanssa. Suomessa sopimukset ja si-
toumukset tehdaan sita varten, ettd niitd noudatetaan. Yksi mentorin tarkeita
tehtavia on viestittaa aktoreille lakien ja sddanndsten sitovuudesta ja sopimus-
ten merkityksestd sopijapuolille. Mentorointiprosessin alussa tehtdva mento-
rointisopimus on hyva esimerkki sopimuksen teosta. Mentorointisopimuksen
ehtoihin kannattaa prosessin aikana palata ja muistuttaa aktoreita sopimuk-
sen sitovuudesta.

Suomalaisessa kulttuurissa olemme tottuneet kasittelemaan epamieluisia-
kin asioita ja puhumaan virheista. Joissakin kulttuureissa epaonnistuminen
on suuri kasvojen menetys ja mieluummin vaietaan virheista sen sijaan, etta
puhuttaisiin niistd. Mentorointiprosessin aikana voi tulla eteen tilanteita,
joissa joudutaan kasittelemaan epamiellyttavia asioita. Mentorin on talldin
huomioitava aktorien taustat ja kyky kasitella niita. Ei kannata pakottaa akto-
ria kertomaan totuutta asioistaan, jos kasiteltava asia ei kosketa jotain toista
aktoria. Monissa kulttuureissa on hyvaksyttavaa pieni totuuden muuntelu,
sellainenkin, jota suomalainen pitdisi eparehellisena.

Kulttuuristen erojen vuoksi mentor on usein myds kulttuuritulkki, ja joskus
han joutuu tahtomattaan toimimaan tulkkina myos kieliongelmissa. Han on
myds ymmartdja ja silta suomalaiseen yhteiskuntaan. Eri kulttuureista tulevil-
la aktoreilla on kuitenkin epailyksia siitd, voiko suomalainen kantavdestoon
kuuluva mentor todella tietda ja ymmartaa heidan vaikeuksiaan. Mentor luo
mentorointitapaamisten ilmapiirin. Maahanmuuttajille mentorointi saattaa
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olla hyvin vierasta toimintaa. Luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin luomi-
nen vaatii mentoreilta aktorien huomioimista yksildllisine ja kulttuurisine eri-
tyispiirteineen, mutta myds ylimaaraista opastamista itse mentorointiproses-
siin. Eri kulttuuri- ja liike-elaman taustoista tulevat maahanmuuttajataustaiset
aktorit haastavat mentorinsa ymmartamaan monikulttuurisuuden tuomia
haasteita sekd eri maiden yritysmaailman erilaisuutta. Erds aktor, maahan-
muuttajataustainen nainen, kiteytti aktorvalmennuksen seuraavalla tavalla:
“Onpa hienoa, ettd tulemme eri kulttuureista. Kun ryhdymme
yrittdjdksi, on erityisen tdrkedd tulla toimeen eri puolilta maailmaa
ldhtéisin olevien asiakkaidenkin kanssa. Olen tosi tyytyviinen omaan
ryhmddni, koska olemme kaikki kotoisin eri maista.”



3 YRITTAJAMENTOROINTI PROSESSINA

Yrittéjémentorointi alkaa aina aktorien haastatteluilla. Haastatteluun kut-
sutaan ne aktorit, jotka ovat juuri perustaneet yrityksen tai joilla on selke-
asti kehittamiskelpoinen ja realistinen yritysidea. Haastattelujen perusteella
pyritadn valitsemaan mukaan kaikkein motivoituneimmat yrittajdialtaan nuo-
ret yrittdjat tai yrittdjiksi aikovat. Haastattelussa aktoria tarkkaillaan my®os siita
nakdkulmasta, mihin aktorien ryhmaan kukin sijoitetaan (ryhmamentorointi)
tai kuka voisi olla hdnelle sopivin mentor (parimentorointi).

Yrittdjamentoroinnissa yhteisen kielen merkitys korostuu, ja yhteisen kielen
taitaminen on merkittava tekija mentoroinnin onnistumisessa. Eri kulttuurista
tulevien aktorien heikko suomen kielen taito ja sanojen merkitysten huono
ja erilainen ymmartaminen saattavat aiheuttaa mentorille suuria haasteita.
Mentoroinnin ajatuksena on, ettd aktorit pystyisivat rakentavaan dialogiin.
Koska erityisesti ryhmdamentoroinnissa yhteisena kielenad on yleensa suomi,
on ennen yrittdjdmentoroinnin alkua varmistettava aktorien riittdvé suomen
kielen taito. Joissakin tapauksissa (pari)mentorointi voidaan toteuttaa jollain
muulla kielelld edellyttaen, ettd sekd mentorin ettd aktorin kielitaito siihen
riittda ja aktorin liiketoiminta suuntautuu kansainvélisille markkinoille eika
yritystoiminta muutenkaan vaadi suomen kielen osaamista.

Ryhmamentoroinnissa tulee ryhman jasenten valintaan kiinnittaa erityista
huomiota, jotta mentorointiryhmasta tulisi mahdollisimman toimiva ja avoin.
Tavoitteena on, etta valitut aktorit ovat sellaisia, jotka pystyvat saavuttamaan
yritystoimintansa kehittamiselle asettamansa tavoitteet ryhmamentoroinnin
avulla. Sen vuoksi valinnassa olisi huomioitava, ketkd aktorit voisivat toimia
parhaiten yhdessa. Joskus saattaa olla jarkevad muodostaa samantyyppisen
alan yrittdjiksi aikovista ryhma. Toisaalta uusien ideoiden kannalta saattaa
olla hedelmallisempéaa sijoittaa aivan eri alan yrittdjiksi aikovia tai eri koulu-
tustaustaisia aktoreita samaan ryhmaan.

Aktorien valinnan jalkeen seuraa mentorien valinta. Ennen varsinaisen men-
toroinnin alkua koordinaattori jarjestdd mentorille ja aktoreille mentorointi-
valmennuksen. Mentorointivalmennusten jalkeen aktor(it) ja mentor tapaavat
yleensad kerran kuukaudessa pari—kolme tuntia kerrallaan. Mentorointi kestaa
6-10 kuukautta ja kesto maaritelldaan ennen mentoroinnin alkamista.

Mentorointikoordinaattori toimii seka aktorin ettd mentorin tukena koko
prosessin ajan. Koordinaattori saattaa jarjestaa yrittajamentoroinnin kuluessa
myos ylimaaraisia valmennus- ja verkostoitumistilaisuuksia, jotka on tarkoi-
tettu seka aktoreille ettd mentoreille. Valmennusten aiheet valitaan siten, etta
ne tukevat aktorien itselleen asettamien tavoitteiden toteutumista.
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Joissakin mentorointiprosesseissa koordinaattorin tehtavana voi myos olla
toimiminen aktorin henkildkohtaisena tutorina, joka antaa henkildkohtaista
yrittdjyysneuvontaa. Mentorin rooliin ei kuulu tietda yksityiskohtaisia asioi-
ta yrityksen perustamisesta, ja tutortoiminnalla varmistetaan se, ettei aktor
kuormita mentoria valtavalla kysymysmaaralla.

3.1 Parimentoroinnin eteneminen

Ensimmaisen paritapaamisen tavoitteena on aktorin ja mentorin tutustu-
minen toisiinsa. Aktor kertoo, mitd han odottaa mentorilta ja mentoroinnilta
— mentor puolestaan kertoo, miten han pystyy aktoriaan auttamaan ja tuke-
maan. Ensimmainen tapaaminen on ratkaiseva, silla silloin aktor ja mentor
lopullisesti paattavat, onko heista pariksi. Kun aktor ja mentor yhteistuumin
paattavat aloittaa mentorointiprosessin, he solmivat parimentorointisopi-
muksen (Liite 1). Sopimuksessa sovitaan mm. yhteydenotoista, salassapito-
velvollisuudesta ja siitd, ettd mentorin antamat neuvot ovat vain ohjeellisia.
Liiketoimintaansa koskevista paatdksistd vastaa vain ja ainoastaan aktor.
Mentorointikoordinaattori on yleensd mukana ensimmaisessa paritapaami-
sessa, jotta han voi vastata mahdollisiin mentorointiin liittyviin kysymyksiin.

Ensimmaisessa paritapaamisessa aktorin ja mentorin on hyva sopia ka-
lenteriin kaikki tulevat tapaamiset. Aktor ja mentor tapaavat silloin, kun se
heidan aikatauluihinsa parhaiten sopii. Tapaamispaikaksi valitaan sellainen
paikka, johon molempien on helppo tulla, tai vaihtoehtoisesti mentorointi-
koordinaattorin etukateen osoittama paikka.



Parimentoroinnin prosessikaavio

Aktorien haastattelut ja valinnat

Aktorvalmennus ja ohjaus
yrittdjyystaitoihin

Mentorin haku aktorin toiveiden
perusteella

Mentorin valmennus
yrittdjamentorointiin, johdatus
monikulttuurisuuteen

Aktorin ja mentorin ensimmainen
paritapaaminen, parimentorointisopimus

Aktorin ja mentorin paritapaamiset
kerran kuukaudessa 2 - 3 tuntia
kerrallaan, 6 - 10 kertaa (sovitaan
projektin alkaessa)

Mahdollinen aktorin tutorointi
eli henkilokohtainen ohjaus,
mentorointiprosessin ajan kestava
yrittdjyysneuvonta, josta jarjestava
organisaatio vastaa

Mahdolliset koko projektin yhteiset
tapaamiset: verkostoitumisen edistdminen
ja aktorien tavoitteiden kehittymistd tukevat
valmennukset

Mentorointi paattyy
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3.2 Ryhmamentoroinnin eteneminen

Ryhmamentoroinnissa muodostetaan yleensa neljan viiden yritystoimintan-
sa alussa olevan tai yritysta perustavan aktorin ryhma. Ryhman muodostumi-
sen jalkeen valitaan mentor ohjaamaan ja tukemaan ryhmaa ja sen jokaista
yksil6a. Ryhmamentoroinnissa kaikki itse asiassa toimivat mentoreina toinen
toisilleen: sekd mentor ettd jokainen aktor tukee ja kehittda kunkin aktorin
liiketoiminnan kehittamiseen liittyvdd tavoitetta. Ryhmamentorointi toimii
myds erinomaisena vuorovaikutustaitojen edistdjana, silla ryhman jokaisen
jasenen on opittava tydskentelemdan ryhmassa ja kunnioittamaan toinen
toistensa ajatuksia ja ideoita. Erityisesti maahanmuuttajataustaisten yrittajien
oppimisprosessissa on tarkedd ryhmassa olevien eri kulttuurien ja kansalli-
suuksien huomioiminen ja hyvdksyminen. Samalla verkostot kasvavat tdssa
mallissa tehokkaammin kuin parimentoroinnissa.

Aivan kuten parimentoroinnissa, myds ryhmamentoroinnin tapaamiset
ovat kerran kuukaudessa pari kolme tuntia kerrallaan ja mentoroinnin kesto
maaritelladn ennen mentoroinnin alkamista. Ryhmamentorointitapaamisten
kokoontumispaikan paattavat yleensa mentor ja aktorit itse, mutta usein kan-
nattaa tapaamispaikkana olla mentorointikoordinaattorin etukateen osoitta-
ma tila. Ensimmaisessa ryhmatapaamisessa on hyva aikatauluttaa kalenteriin
kaikki tulevat tapaamiset. Erityisesti silloin, kun ryhmamentorointi on osa
yrittdjavalmennusta, mentorointiaikataulun on usein sopinut yrittajavalmen-
nuksen jarjestdva organisaatio. Etukateen sovittu aikataulu saattaa auttaa
ryhmamentorointitapaamisten toteutumisessa, koska sen avulla aktorit ja
mentor tietdvat etukdteen sovittaa muun aikataulunsa ryhmamentorointi-
tapaamisten suhteen. Mentorointikoordinaattori on yleensd mukana ensim-
maisessa ryhmatapaamisessa.

Ensimmainen ryhméatapaaminen saattaa jannittaa sekd aktoreita ettd men-
toreita. Tapaamisen tavoitteena voi olla ainoastaan toinen toisiinsa tutustu-
minen. Kukin kertoo taustastaan juuri sen verran kuin haluaa. Saattaa jopa
olla, ettd oman liikeidean paljastaminen ei kaikille vield tassa tapaamisessa
ole ajankohtaista. Mikali aikaa jaa, voidaan kdyda lapi ryhmamentorointiso-
pimus kohta kohdalta (Liite 2).

Ryhmamentorointisopimuksen térkein kohta lienee salassapitovelvollisuus
ryhman jasenten kesken. Kun kaikki ovat allekirjoittaneet sopimuksen, se saa
aikaan tunteen, ettd ryhmassa on turvallista puhua. Sopimuksessa todetaan
myds, ettd mentorin antamat neuvot ja mielipiteet ovat vain ohjeellisia ja nii-
den noudattamisesta vastaa aina ainoastaan aktor. Sopimus vapauttaa men-
torin vastuusta aktorin yritystoiminnassaan tekemista paatoksista.



Ryhmamentoroinnin vaiheet

Ryhméamentorointiprosessissa voidaan nahda psykologi Bruce Tuckmanin
ryhman kehityksen eri vaiheita. Tuckmanin mukaan ryhma etenee eteenpain
seuraavien vaiheiden kautta: muotoutumisvaihe, kuohuntavaihe, sopimisvai-
he, toteuttamisvaihe ja lopetusvaihe.

Mentorin kannattaa keskittya erityisesti ensimmaisiin tapaamisiin ryh-
mansa kanssa, silld muotoutumisvaiheessa aktorit ovat vastaanottavaisia
ryhman ohjaajan neuvoille ja haluavat mielellddn kuulla mentorilta, miten
kyseisessa ryhmassa toimitaan. Mentorin kannattaa kayttaa tata vaihetta hy-
vdkseen ja selvittdd ryhmamentoroinnissa noudatettavat peliséannot. Kun
yhteiset sddnndt ovat alusta asti selvat, tydskentely lahtee hyvin liikkeelle.
Monessa kulttuurissa kokeneita yrittdjia kunnioitetaan ja heita pidetaan ai-
nakin aluksi auktoriteettina. Kun ryhméan saannot ovat selkiytyneet, mentorin
on pyrittdva luomaan tilanne, jossa mahdollinen auktoriteetin pelko havida.
Ryhmamentoroinnin perusperiaate on, etta kaikki ovat samanarvoisia.

Enzimmaisessa tapaamisessa kKannattaa sopia esimerkiksi, etta

o halkifle o annetfava yhid paljon puhealkaa
= loisia on kuunneifava

= fofgia kannustetasn

«  ymmdrreddin jokaisen sinutiaatuisuus

»  [okaista kunniolfetaan

« ryhmasn voi fuoda kasittelyyn Kaikki mielld sskarrutfavat, yrittdjnyteen
fiirrywdt alfreat

»  yhileisiin tapaamisiin sasvutaasn sovitiuun kellonaikasn
« ryhmatapaamisiin osallistutaan

» ryhmatapaamisien keskusteluissa osallisiujia sifoo salassapitovelvoilisuus.

Kuohuntavaiheessa aktorit saattavat kritisoida ryhman jasenid ja miettia
ryhman toimivuutta. Mentorin huomatessa kuohuntaa hédnen on hyva ker-
rata ryhman pelisddnnot ja johdattaa aktorit kohti sopimisvaihetta. Mikali
kuohuntaa tuntuu olevan lilkaa, mentorin kannattaa pyytaa tukea mento-
rointikoordinaattorilta. Kun asioista on sovittu, on tydnteon eli tavoitteiden
tydstdmisen aika. Tamé on kaikkein tarkein vaihe ryhman tavoitteiden kan-
nalta. Ryhman tulisikin yhdessa miettia, miten ryhma paasisi nopeimmin to-
teuttamisvaiheeseen.
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Mentorointi — erityisesti ryhmamentorointi — on vuorovaikutustaitojen har-
joittamista parhaimmillaan. Jokaisen osallistujan oman maailmankuvan yh-
distyminen eri kulttuureista tulevien maahanmuuttajien ajatusmaailmaan

tekee maahanmuuttajien mentoroinnista erityisen mielenkiintoista, mutta
myos haasteellista.

Ryhmamentoroinnin prosessikaavio

Aktorhaku,
haastatteluihin
kutsuttavien valinta

Aktorien haastattelut ja
valinnat

Aktorryhmien
muodostus

Aktorien ryhmaytys,
aktorvalmennus

Mentorien tdsmahaku aktorryhmien
toiveiden perusteella

Mentorien valmennus yrittajdmentorointiin,
johdatus monikulttuurisuuteen

Aktorien ja mentorin ensimmainen ryhmatapaaminen,
ryhmamentorointisopimus, mentorointikoordinaattori
mukana osan aikaa, aktoreille kertauksena:
"Mistd mentoroinnissa onkaan kyse?”

Aktorien ja mentorin ryhmatapaamiset Mahdollinen aktorien tutorointi
kerran kuukaudessa 6-10 kertaa eli henkilokohtainen ohjaus, koko
(sovitaan projektin alkaessa), mentorien mentorointiprosessin ajan kestava
reflektiotapaamiset (ohjaus ja yrittdjyysneuvonta, josta jarjestava
vertaistuki) organisaatio vastaa

Mahdolliset koko projektin yhteiset tapaamiset:
verkostoitumisen edistaminen ja aktorien
tavoitteiden kehittymista tukevat valmennukset

Mentorointi paattyy




4 YRITTAJAMENTOROINNIN TAVOITTEET JA NIIDEN
ASETTAMINEN

Mentorointiprosessin aloittamisessa tarkeintd on tavoitteen asettami-
nen. Tavoitteen asettaminen ldhtee usein visiosta. Mentorin kannat-
taakin aluksi kehottaa aktoria/aktoreita visioimaan, milta tulevaisuus nayt-
taa esimerkiksi viiden vuoden kuluttua. Voisiko visio olla sellainen, etta aktor
motivoituisi etenemaan sita kohti? Visio voi olla epdmaardinen, mutta sen
on oltava kirkas; sitd ei valttamatta saavuteta sellaisena, kuin se on asetettu.
Tavoitteen olisi sen sijaan oltava selked, realistinen ja mitattavissa — ja se on
mahdollista saavuttaa, kun tehddan sovitut toimenpiteet.

Jos tavoite tuntuu aktorista mahdottomalta, kannattaa kysya hanelta: "Jos
tavoitteesi toteutuminen olisi mahdollista, miten lahtisit etenemaan sita
kohti?” Tavoite on hyva pilkkoa osatavoitteisiin, jolloin sen saavuttaminen ei
mahdollisesti enda tunnukaan mahdottomalta. Todennakdisesti osatavoitteet
ovat juuri niitd aiheita, joita kannattaa kasitelld ryhmatapaamisissa.

Mentorin tehtavana on palauttaa aktor kannustavasti maanpinnalle, mikali
hanen tavoitteensa vaikuttavat mahdottomilta suhteessa hanen taustaansa,
koulutukseensa, persoonaansa, taloudellisiin resursseihin tai yhteiskunnalli-
seen tilanteeseen. Saattaa olla, ettd esimerkiksi kielenkdantajan koulutuksen
saanut aktor ei vield ensi kuussa pysty avaamaan omaa ravintolaa. Mikali ak-
torin yritys on jo perustettu, tavoite todennakdisesti 16ytyy esimerkiksi yri-
tyksen markkinoinnista, myynnin edistamisesta tai taloushallinnon lukujen
ymmartamisesta.

Tavoitetta voi alkaa rakentaa SWOT-analyysin (strengths — weaknesses, op-
portunities — threats) pohjalta. Mita aktorin pitdisi tehda, jotta hdanen heik-
kouksistaan tulisikin vahvuuksia? Miten muuttaa uhat mahdollisuuksiksi?
SWOT-taulukko on liitteena (Liite 3).

Liiketoimintasuunnitelman laadinta tai paivittdéminen tuo yrityksessa esiin
myos alueita, joissa aktoreilla voi olla kehittamista.

Aktorin tavoite mentorainnille kirjataan ylas positiivisesti, preesensiin ja mina-muotoon. Tavoite
voisi olla esimerkiksi:

= Yrifykseni liikeidea tismentyy mentoroinmin atkana: keskityn vain oleciliseen.
»  Kolmen vuoden kilutiua kampaamon! tySNistdd minun lsdksen! kaksl muuta kampaajaa.
=  Perustan kignnistoimiston tdmé&n vuoden aikana.

= Ensi vuoden loppuun mennessd yritykseni on Kannattava.

»  Markkinointizuunnitelmani valmistuu mentoroinnin athana,
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Tavoitteen ei tulisi olla esimerkiksi “Ei lisad maksukyvyttdmia asiakkaita”,
vaan "Lisaa maksukykyisia asiakkaita”.

Parimentoroinnissa aktorin tavoitteen asettaminen paattyy tahan.
Seuraavaksi aktor ja mentor pohtivat yhdessa, miten ldhted tydstamaan ta-
voitetta eteenpain.

Ryhmamentoroinnissa aktorit asettavat ensin omat tavoitteensa, minka
jalkeen ryhma maéarittelee yhteisen tavoitteen. On tarkeda, ettd tavoite on
ryhman kaikkien jasenten hyvaksyma, silla vain siten se toimii ryhman moti-
vaattorina. Koko ryhman tavoite toimii ryhmakeskustelujen pohjana. Tarkeaa
on, etta aktorien henkilokohtaiset tavoitteet ovat mukana ryhman yhteisessa
tavoitteessa.

Ryhman taveite voisl olla esimerkiksi:
s Tdsmenndmme yritystemme liikeideat ja keskitymme vain oleelliseen.
»  Markkinoinfimateriaalimme valmistuvat ryhméamentoroimnin kufuessa.
« Osgamme esiteil yrityksemme tuotteet asiakkaille.
=  Yrtystemme fvofiavuus paranee ryhmamentoroimnnin aikana.



5 ESIMERKKEJA TAPAAMISTEN OHJAAMISEEN
Parimentorointi

Parimentorointi muodostuu sellaiseksi kuin kaksi yrittdjaa — aktor ja men-
tor — sen haluavat muodostuvan. Kullakin tapaamiskerralla kasitelldan
aktorin lilketoiminnan ja yrittajapersoonan kehittymiseen liittyvaa aihetta.
Joskus kaikki ei kuitenkaan etene suunnitellusti, vaan aktorin elamantilanne
ja yritystoiminta saattaa muuttua. Tuolloin kasiteltdva aihe voi vaihtua alku-
perdisesta. Tarkeintd on, ettd aktorin ja mentorin vélinen yhteistyd sujuu ja
aiheissa keskitytaan aktorin liikketoimintaan. Mentor voi aktorin niin halutessa
antaa hanelle myds kotitehtavia seuraavia tapaamisia varten. Kotitehtdva voi
olla mikd tahansa aktorin yritystoimintaa edistéva toimenpide. Seuraavassa
esimerkkipolku, jota voi halutessaan pitdaa "ohjenuorana” parimentoroinnin
etenemiselle:

1. Tapaaminen

- tutustuminen

- taustat

- parimentorointisopimus

2. Tapaaminen

- aktorin tavoitteen asettaminen:
"Mika on tarkein tavoitteeni
liiketoimintani eteenpain
viemiseksi?”

Vélitapaamiset - aktorin tavoitteen kasittely

- tapaamisen lopuksi kysymykset: Mita asioita
kasittelemme ensi kerralla?

Tekeeko aktor seuraavaksi kerraksi kotitehtavia?

Lopputapaaminen

- Onko asetetut tavoitteet / asetettu
tavoite saavutettu?

- Mita toimenpiteita aktor tekee tasta
eteenpain itsenaisesti?
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Parimentoroinnissa tapaamisia on yleensa kuusi, joskus kymmenen kertaa.

Jos mentorointi kestda esimerkiksi kuuden kuukauden ajan, aktorin yritys-
toiminnan kehityksessa ei ehkéd vield ehdi tapahtua kovinkaan suuria asioi-
ta. Mentorointi toimii usein yrittdmisen kaynnistdjana ja lopullinen tavoite
saattaa toteutua vasta hyvinkin pitkdn ajan kuluttua. Joskus aktor on jopa
huomannut mentoroinnin aikana, ettei hdnesta tassa vaiheessa vield tulekaan
yrittajaa. Sekin on hyva paatods, ja mentor on varmasti omalta osaltaan autta-
nut aktoria elamassa eteenpdin.

Ryhmamentorointi

Ryhméamentoroinnin alkaessa mentor kdy aktorien kanssa lapi, miten he
haluaisivat ryhmatapaamisten etenevan. Yhtendista saantoa ei ryhmatapaa-
misessa kasiteltaville aiheille ole; padasia on, etta aktorien liiketoiminnan ke-
hittamiseen liittyvat asiat edistyvat. Ryhmatapaamisen alussa on kuitenkin
hyva, ettd jokainen kertoo vuoronperaan kuulumisensa. Mentorin kannattaa
etukateen rajata aika, esimerkiksi 10 minuuttia aktoria kohden. Nain taataan,
ettd yksi aktor ei ota itselleen liikaa tilaa.

Varsinainen kasiteltava aihe liittyy ryhman sille asettamaan tavoitteeseen
ja sen tydstamiseen. Aiheen tarkka rajaus voi olla esimerkiksi edellisessa
ryhmatapaamisessa etukateen sovittu aihe, johon aktorit etukdteen tutustu-
vat ja josta he ottavat selvaa. Mentor voi antaa aktoreille myds kotitehtavia.
Mentoroinneissa on usein kdytetty metaforana polkua, jota pitkin ryhma yh-
dessa kulkee. Yksi vaihtoehto polun etenemiseen voisi olla seuraavanlainen:



1.Tapaaminen

- tutustuminen, taustat

- ryhmamentorointisopimus

- kotitehtava aktoreille: Mika on tarkein
tavoitteesi oman yritystoimintasi kehittamiseksi?

2. Tapaaminen

- tavoitteiden asettaminen ja kirjaaminen:
jokaisen aktorin tarkein tavoite oman yrityksen
kehittamiseksi, ryhman yhteinen tavoite.

- mita tavoitteeseen liittyvia asioita kasitellaan
seuraavalla kerralla?

- mahdolliset kotitehtavat

Vélitapaamiset

- tavoitteen kasittely

- mita tavoitteeseen liittyvia asioita kasitelladn seuraavalla kerralla?
- mahdolliset kotitehtavat

Lopputapaaminen
- saavutettiinko asetetut tavoitteet?
- toimenpiteet tasta eteenpain, yhteistydn mahdollinen jatkuminen

Ryhméamentoroinnissa tapaamisia on yleensa kuusi tai kymmenen kertaa.
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6 JOS KAIKKI EI MENTOROINNISSA SUJUKAAN SITEN
KUIN ON AJATELLUT

M aahanmuuttajataustaisten yrittdjien tai yrittajaksi aikovien mentoriksi
ryhtyva on ehka luonut tietyn mielikuvan siitd, miten mentorointi 1ah-
tee sujumaan. Aina mentorointi ei etene niin kuin on ajatellut. Tahdn on hyva
varautua jo ennen kuin tapaa aktorinsa. Voi olla, ettd aktor aivan yllattaen
keskeyttdd mentoroinnin. Han saattaa muuttaa toiselle paikkakunnalle, siir-
tya yrittdmisesta toisen palvelukseen tai jattaytya mitaan ilmoittamatta pois.
Erityisesti ryhmamentoroinnissa aktorien kokoonpano usein eldd — ja men-
torryhma voi ndin ollen koostua eri aktoreista kuin mentorille on alun perin
suunniteltu. Ryhmamentorointitapaamisista saatetaan jaada myds helposti
pois ilman ilmoitusta. Aktor saattaa ajatella, ettd osa ryhmasta kuitenkin tulee
paikalle eika ole niin valid ilmoittaa. On todettu, ettd parimentorointiin aktorit
sitoutuvat usein paremmin — ja siitd syystd he saapuvat tapaamisiin yleensa
sovitusti.

Mentorryhmien muutoksista ja mentorien sopeutuvuudesta uusiin tilan-
teisiin kuvaa seuraava esimerkki: Erddssa aikaisemmassa maahanmuuttaja-
taustaisten naisten ryhmamentoroinnissa mentor oli tilanteessa, etta vaik-
ka hanen ensimmaisessad ryhméatapaamisessaan oli viisi aktoria, seuraavassa
tapaamisessa heita oli enda yksi. Ryhman supistumiseen oli erilaisia syita.
Mentor ja koordinaattori paattivat yhdistaa taman pieneksi kdyneen ryhman
toiseen ryhmaan. Nain muodostui yksi sopivan kokoinen ryhma (n. 5-6 ak-
toria), jossa oli kaksi mentoria. Mentorit tunsivat toisensa entuudestaan ja
yhteinen mentorointi sujui erinomaisesti. Kumpikin mentoreista alusti vuo-
ronperddn ryhmatapaamisten aluksi aiheen, joka liittyi ryhmén tavoitteisiin.
Lyhyen alustuksen jalkeen ryhma keskusteli aiheista mukanaan kaksi koke-
nutta mentoria, jotka toivat keskusteluun lisad omia kokemuksiaan.

Erddssa toisessa ryhmamentoroinnissa mentor huolestui, kun yksi aktoreis-
ta ei koskaan saapunut paikalle. Han kylla aina lupasi tulla, mutta aktoria ei
nakynyt kertaakaan. Ryhmamentoroinnin paatyttya aktor kertoi, ettd muiden
aktorien kansalaisuuksien vuoksi han ei halunnut tavata muita aktoreita ja
oli siksi jattaytynyt pois. Mentorin havaitessa vastaavanlaisia tilanteita hanen
tulee ottaa yhteys koordinaattoriin, joka selvittda asian. Koordinaattori saat-
taa saada aktorin hyvaksymaan muut ryhmansa jasenet — tai mikali tama ei
onnistu, tulee aktor siirtaa johonkin toiseen ryhmaan. Mikali aktor keskeyttaa
mentoroinnin, mentorin ei kannata syyllistaa itseaan.



Jos aktorin  mentorcintiprosessi ei ldhde sujumaan, voi siihen olla esimerkiksi
seuraavanlaisia syitd:

erilaiset ja epdrealistiset odotukset mentoreinniita

@l ymmiérreta, mistd mentoroinnissa on kKysymys

hueno kielitaito, el ymmarreti mitd puhutaan

yritysmaailman sanasto cudoksuttaa

yrittajyys Suomessa tuntuu paljon vaikeammalta ja byrokraattisemmalta kuin
alkuperdmaassa

kulttuurien valiset erot vaikuttavat ryhmassa liikaa

muuttunut eldmantilanne

pucliso ei halua, ettd mentorointiin osallistutaan

lapsille ei saa mistidn hoitajaa

ajanpuute

aktorin ja mentorinfaktorien toimialojen samankaltaisuus tai erilaisuus
palkkatys tulee yrittajyyden tilalle, yrittdjyysajatukeesta luovutaan.



7 VERKOSTOJEN TARKEYS

aahanmuuttajataustaiset yrittajat pystyvat luomaan mentorinsa ja mui-

den aktorien kautta yhteyksiad verkostoihin, joihin ei muutoin paasisi
niin helposti. Verkostojen kasvu erityisesti ryhmamentoroinnissa on merkit-
tava, kun kaikki ryhman jasenet ymmartavat ohjata muut omiin verkostoi-
hinsa.

Mentor toimii esimerkkina verkostoitumiselle ja samalla halventaa aktorien
epaluuloja yhteistyon suhteen. Moni aktoreista saattaa esimerkiksi ajatella,
ettd yhteisty® toisen saman alan yrittdjan kanssa ei voi onnistua. Toinenhan
voi vaikka varastaa hanelta asiakkaat! Mentorin tulee tdhdentaa suomalaisen
yrittdjyyden ndkdkulmaa, joka perustuu toinen toiseensa luottamiseen ja eet-
tisyyteen. Toimivat verkostot ovat tehokkainta markkinointia yrittajalle.

Stanley Milgram on vuonna 1967 kehittanyt teorian ilmiosta nimelta "Pieni
maailma”. Sen mukaan kaikki ihmiset ovat vain kuuden ihmisen paassa meis-
ta. Aina joku ystavamme tuntee jonkun, joka taas puolestaan tuntee jonkun
ja niin edelleen. Mita suurempi verkostomme on, sitd helpompi meidan on
tavoittaa kannaltamme tdrkeat ihmiset. Maahanmuuttajataustaisten aktori-
en kautta myds mentor saattaa laajentaa verkostoaan esimerkiksi Espanjaan,
Intiaan, Afrikkaan tai Vendjalle.

Tulevaisuudessa verkostojen merkitys kasvaa yha enemman. Yhteiskunnassa
parjaavat todennakdisesti parhaiten ne, jotka osaavat taitavan vuorovaiku-
tuksen ja ymmartavat kumppanuuden merkityksen. Mentorointi, jossa yritta-
ja auttaa toista yrittdjaa, on pohja verkostoitumisen edistamiselle. Kun aktor
ymmartaa tdman, alkaa myds hanen verkostonsa kasvaa.



8 MENTOROINNIN PAATTYESSA

M entoroinnin kesto on maaritelty prosessin alkaessa. Mentoroinnin on
todettu edesauttavan aktorien yritystoimintojen kehittymista eniten,
kun on etukdteen maaritelty selkeat alku- ja paattymispaivamaarat. Hyvin
usein seka aktor ettd mentor tuntevat haikeutta mentoroinnin paattyessa.
Saattaa olla, ettd aktor haluaisi jatkaa tapaamisia tastdkin eteenpdin ja tun-
tee jadvansa yksin ilman mentorin tukea. Nain voi tapahtua etenkin maahan-
muuttajataustaisille aktoreille. Vaikka mentorointi paattyy, jadvat verkostot ja
syntyneet suhteet toki elamaan.

Mentorin on kuitenkin hyva lempeasti katkaista mentorointisuhde saannol-
lisine tapaamisineen, jotta aktor ottaa tiiviin mentoroinnin jalkeen vahitellen
itse enemman vastuuta yrityksensa kehittdmisessa.

Eraan aikaisemman mentorointiprojektin paattyessa aktor kertoi, ettd ha-
nelld on haikea, mutta samalla hyva olo, koska oma mentor oli kertonut, etta
han ei katoa aktorin elamasta minnekaan. Mentor oli luvannut pysya taustalla
ja sanonut kokoavansa ryhman kerran vuodessa yhteen vaihtamaan kuulu-
misia.

Moni mentor on tyytyvdinen saatuaan mentorointiprosessin paatdkseen.
Han on saanut itselleen uusia nakdkulmia, tutustunut moniin uusiin persoo-
niin ja on saanut olla auttamassa aktoriaan eteenpéin suomalaisessa yhteis-
kunnassa.

Mentorointia voi verrata matkaan, jossa aktorin liiketoiminta on kehittynyt
ja samalla seka aktorin ettd mentorin vuorovaikutuskokemus ja ihmistunte-
mus ovat karttuneet. Molemmat ovat hyotyneet toinen toistensa verkostoista
ja uusista ajatuksista.

Jokainen mentorointiprosessi arvioidaan ja mietitddn, mitkad asiat mento-
roinnissa sujuivat erityisen hyvin ja missa olisi viela parannettavaa. Nain men-
toroinnin malli kehittyy, muotoutuu ja todennakdisesti paranee koko ajan.
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YRITTAJAMENTOROINNIN KASIKIRJASSA ESIINTYVAA

SANASTOA A-O

Aktor vahan aikaa yrittdjana toiminut tai yrittajaksi ryhtymista
suunnitteleva henkild
Aktorvalmennus
aktorien eli alkavien yrittajien oma tilaisuus, jossa kdydaan lapi
* mita yrittdjamentorointi tarkoittaa
* mika on aktorin, mentorin ja koordinaattorin roolit
* miten aktor asettaa tavoitteet
* miten yrittdjamentorointi etenee
Mentor
kokenut yrittaja, joka tukee, neuvoo ja ohjaa alkavaa yrittajaa el
aktoria, ei saa rahallista korvausta tekemastaan tyosta
Mentorien valmennus
yrittdjdmentorointiin lupautuneiden mentorien eli kokeneiden
yrittdjien ohjaustilaisuus, jossa mentorin nakdkulmasta kdydaan
[api, mitd maahanmuuttajataustaisten yrittajien mentorointi
tarkoittaa ja miten ohjata, tukea ja kannustaa aktoreita yrittajina
Mentorointikoordinaattori
tukihenkil® yrittdjamentoroinnissa, voi toimia myds tutorina ja
mentoroinnin asiantuntijana
Parimentorointi
yrittdjdmentoroinnin muoto, jossa jokaisella aktorilla on oma
mentor
Ryhmamentorointi
yrittdjdmentoroinnin muoto, jossa aktorit muodostavat ryhman
(n. 4-5 aktoria) ja ryhmalld yksi mentor
Tavoite yrittdjamentoroinnissa
suunnitelma siita, miten aktor kehittaa itsedan yrittdjana ja mita
toimenpiteitad hdanen on tehtava, jotta oma yritys on kannattava ja
menestyy
Tutor yrittdjamentoroinnissa
antaa henkilokohtaista ohjausta esim. yrityksen
perustamisasiakirjojen laadinnassa, toimii usein myds yrittajyyden
asiantuntijana ja mentorointikoordinaattorina
Verkostoituminen
heihin, verkostoitumalla 16ydetaan uusia asiakkaita ja mahdollisia
yhteistydkumppaneita sekd saadaan tukea ja apua toisilta yrittajilta



Yrittdjamentorointi
Naisyrittajyyskeskus ry:n kehittdma malli, jossa kokenut yrittaja eli
mentor tukee ja ohjaa alkavia yrittajia eli aktoreita, voidaan
toteuttaa joko parimentorointina tai ryhmamentorointina
yrittdjamentorointi lyhyesti:
* aktorit ja mentor tapaavat keskimaarin kerran kuukaudessa noin
kolme tuntia kerrallaan
* etukateen sovitaan miten kauan mentorointi kestaa
* tapaamisissa aktor kehittdd omaa lilkeideaa tai jo toimivaa
yritystaan, mentor tukee ja auttaa aktoria
* ryhmdmentoroinnissa myds ryhman aktorit kehittavat toistensa
likeideoita
* mentor ja ryhmamentoroinnissa myds muut aktorit haluavat, etta
aktor menestyy yrittdjana
* mentor tutustuttaa aktorin omiin yrittajatuttaviinsa, mikali arvelee
sen nyt tai joskus tulevaisuudessa edistavan taman liiketoimintaa

Yrittdjamentorointisopimus
Sopimuksessa sovitaan mm. mentoroinnin kestosta,
salassapitovelvollisuudesta seka yhteydenpidosta aktorin ja
mentorin valilla. Parimentoroinnissa mentor ja aktor allekirjoittavat
sopimuksen, ryhmamentoroinnissa sopimuksen allekirjoittavat
mentor ja kaikki ryhman aktorit. Nain sitoudutaan noudattamaan
mentorointisopimuksen kaikkia kohtia. Mentorointisopimus on
tdman kasikirjan liitteena.

Yrittdjaasenne
positiivinen tunne yrittajyydesta, aito halu kehittdd omaa itseaan ja
yritystaan, usko ja luottamus siihen, etta onnistun yrittdjana,
aktiivinen toisiin tutustuminen eli verkostoituminen, toinen toisensa
auttaminen, rehellinen liiketoiminta
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LIITTEET

Liite 1: Parimentorointisopimus

Aktor Mentor

1. Parimentoroinnin aikana aktorin tavoitteena on kehittaa liikkeideaansa ja
yrittdjyysvalmiuksiaan suomalaisessa yhteiskunnassa.

2. Mentor tukee ja ohjaa aktoria liikketoiminnan kehittamisessa ja muissa
yritystoimintaan liittyvissa asioissa. Aktor sitoutuu tydskenteleméaan
yrittdjyysvalmiuksiensa kehittamiseksi.

3. Mikali parimentorointiin liittyy yrittdjavalmennus, on siitd suoriutumisen
ehtona aktorin aktiivinen osallistuminen paritapaamisiin.

4. Mentoroinnin kesto - )

Pari tapaa kerran kuukaudessa 2-3 tuntia kerrallaan.

5. Aktor ja mentor sopivat siita, miten ja milloin aktor voi tarvittaessa olla
mentoriin yhteydessa tapaamisten ulkopuolella.

6. Aktor ja mentor toimivat avoimessa, vuorovaikutteisessa ja
luottamuksellisessa suhteessa toisiinsa nahden. Kaydyt keskustelut, neuvot
ja ohjaus ovat luottamuksellisia. Molemmat osapuolet pitavat salassa

sen, mita ovat mentoroinnin aikana saaneet tietoonsa liittyen joko toisen
osapuolen liiketoimintaan tai henkilokohtaisiin alueisiin. Salassapitovelvoite
on voimassa vield mentoroinnin paattymisen jalkeenkin.

7. Mentorille ei makseta erillista korvausta mentoroinnista. Mahdollisista
tapaamisten aiheuttamista kustannuksista (esim. kahvit) aktor ja mentor
sopivat keskenaan erikseen.

8. Mentorin antamat neuvot ja tiedot ovat vain ohjeellisia. Aktor vastaa
ainoastaan itse tekemistaan yritystoimintaansa koskevista paatoksista.

9. Mentorointikoordinaattori seuraa parin tydskentelya ja aktorin
tavoitteiden toteutumista. Prosessin lopussa koordinaattori huolehtii
palautteen kerddmisestd seka mentorilta etta aktorilta.

Tama sopimus on tehty kappaleena.
Paikka _/_20__
Allekirjoitukset:




Liite 2: Ryhmamentorointisopimus

Ryhman nimi

Aktorit 1. 4.
2. 5.
3. 6
Mentor

1. Ryhméamentoroinnin aikana kunkin aktorin tavoitteena on kehittaa
likeideaansa ja yrittdjyysvalmiuksiaan suomalaisessa yhteiskunnassa.

2. Mentor tukee ja ohjaa aktoreita yksildina ja ryhmana liiketoiminnan
kehittamisessa ja muissa yritystoimintaan liittyvissa asioissa. Myds

aktorit tukevat toinen toisiaan. Aktorit sitoutuvat tyoskentelemaan
yrittdjyysvalmiuksiensa kehittamiseksi.

3. Mikali ryhmamentorointiin liittyy yrittajavalmennus, on siita
suoriutumisen ehtona aktorin aktiivinen osallistuminen ryhmatapaamisiin.
4. Ryhmamentorointi ja yhteiset tapaamiset jatkuvat projektin toteutusajan.
Mentoroinnin kesto on - .

5. Ryhmat tapaavat kerran kuukaudessa. Koordinaattori ilmoittaa
tapaamispaivat aktoreille ja varaa tilat ryhmatapaamisia varten.

6. Aktorit ja mentor sopivat siitd, miten ja milloin aktorit voivat tarvittaessa
olla mentoriin yhteydessa.

7. Aktorit ja mentorit toimivat avoimessa, vuorovaikutteisessa ja
luottamuksellisessa suhteessa toisiinsa nahden. Ryhmassa kaydyt
keskustelut, neuvot ja ohjaus ovat luottamuksellisia. Kaikki osapuolet pitavat
salassa sen, mita ovat projektin aikana saaneet tietoonsa liittyen joko toisen
osapuolen liiketoimintaan tai henkilokohtaisiin alueisiin. Salassapitovelvoite
on voimassa vield projektin paattymisen jalkeenkin.

8. Mentorille ei makseta erillistd korvausta mentoroinnista. Mahdollisista
tapaamisten aiheuttamista kustannuksista (esim. kahvit) ryhman jasenet
sopivat keskenaan erikseen.

9. Sekd mentorin ettd muiden aktorien antamat neuvot ja tiedot ovat vain
ohjeellisia. Kukin aktor vastaa tekemistaan yritystoimintaansa koskevista
paatoksista.

10. Mentorointikoordinaattori seuraa ryhmien tydskentelya ja tavoitteiden
toteutumista. Prosessin lopussa koordinaattori huolehtii palautteen
keraamisesta seka mentorilta ettd aktoreilta.

Tama sopimus on tehty _ kappaleena.

Paikka /20

Allekirjoitukset:
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Liite 3: SWOT-analyysi

VAHVUUDET (Strengths)

KEHITTAMISKOHTEET
(Weaknesses)

MAHDOLLISUUDET
(Opportunities)

UHAT (Threats)
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