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Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan, miten mentoroinnin avulla voidaan tukea korkeakoulutettujen
tyollistyvyytta. Tyollistyvyys ymmarretdan tutkimuksessa tyollistymistd laajempana kasitteend, jolla viitataan
yksilén resursseihin, joiden avulla han voi hyddyntda tydelaman mahdollisuuksia ja luoda merkityksellisia
urapolkuja. Lisaksi kiinnostuksen kohteena on, miten mentorointi nayttaytyy suhteessa muuhun yliopisto-
ohjaukseen.

Mentorointi on tydelamassa suosittu ohjaus- ja kehittdmismenetelma, joka on saavuttanut suosiota myos
korkeakouluissa opiskelijoiden ty6eldamaan siirtymisen tukemisen keinona. Kuitenkin suuri osa mentoroinnin
tutkimuksista ja teoriasta painottuu edelleen tydeldmassa tapahtuvaan mentorointiin. Tassa tutkimuksessa
mentorointia tarkastellaan yhtena ohjauksen muotona. Tutkielman teoreettisena viitekehyksena toimii Michael
Tomlinsonin korkeakoulutetun padoma -malli, jota vasten mentoroinnin merkitysta aktoreiden tydllistyvyyden
kehittymiseen tutkielmassa tarkastellaan. Malli [8hestyy tyollistyvyyttd viiden erilaisen paaoman
nakodkulmasta.

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka aineisto on keratty vuonna 2018 Turun yliopiston
mentorointiohjelmaan osallistuneilta mentoroitavilta eli aktoreilta. Tutkimukseen osallistuneet aktorit olivat
loppuvaiheen opiskelijoita tai vastavalmistuneita henkilditd usealta eri koulutusalalta. Tutkimuksen aineisto
koostuu yhdeksastad aktorin teemahaastattelusta, kuudestatoista kirjallisesta kyselylomakkeen vastauksesta
sekd mentorointiohjelman loppuseminaarin aikana toteutetusta havainnoinnista. Aineisto kerattiin ohjelman
loppuvaiheessa marraskuussa seka joulukuussa 2018 ja analysoitiin sisallénanalyysin avulla.

Tutkimus osoitti, ettd mentoroinnin avulla on mahdollisuus tukea tyéllistyvyyteen liitettyjen pddomien kasvua
monipuolisesti ja tata kautta tukea myds opiskelijoiden tydelamaan siirtymistd ja urasuunnitelmien
kehittymistd. Mentoroinnin anti aktoreille nayttaytyy esimerkiksi erilaisina verkostoina, laajentuneina
kasityksind omista mahdollisuuksista, tydnhaun taitojen kehittymisena, ammatti-identiteetin ja
asiantuntijuuden kasvuna seka itsetuntemuksen ja mindpystyvyyden kehittymisend. Mentorointia kuvailtiin
hyvin erilaiseksi suhteessa muuhun yliopisto-opintojen aikana saatuun ohjaukseen. Erityisesti
urasuunnitteluun ja tydéelamaan liittyvaa ohjausta aktorit kuvasivat saaneensa mentoroinnin lisdksi melko
vahan. Suoran tydeldmakontaktin ja mahdollisuuksien laajentumisen lisdksi mentoroinnin merkityksellisyys
nayttda aineiston perusteella liittyvdn mahdollisuuteen reflektoida omaa ammatillisuutta ja tulevaisuuden
toiveita sekd keskustella myds henkilokohtaisista asioista, kuten omista vahvuuksista, heikkouksista ja
unelmista. Tdman tutkimuksen antina voidaan pitdd mentoroinnin yhdistamista tydllistyvyyden kasitteeseen.
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Abstract

This Master's thesis examines how mentoring can support the employability of university graduates. In the
research employability is defined as a distinct concept from employment and it refers to the resources of an
individual that enable him or her to exploit the opportunities of working life and create meaningful career plans
and paths. In addition, the focus is on how mentoring appears in relation to other counselling and guidance in
the university.

Mentoring is a popular development method at work, and it has gained popularity also in education context as
a means of supporting students' transition from higher education to work. However, much of the mentoring
research and theory still focuses on mentoring in working life. In this study, mentoring is seen as a form of
counselling. The theoretical background of this thesis is based on graduate capital model by Michael Tomlin-
son, which examines and conceptualises employability based on five different types of capitals.

This research is a qualitative case study. The research material was gathered from the mentees who partici-
pated in the mentoring programme of the University of Turku in 2018. The mentees involved in the study were
students who are about to graduate or have recently graduated from several different fields of education. The
research material consists of nine theme interviews, sixteen written questionnaire responses and observation
during the final seminar of the mentoring programme. The material was collected at the end of the program in
November and in December 2018 and was analyzed by using content analysis.

The results showed that mentoring can provide an opportunity to support the growth of capitals attached to
employability, and thereby support the students career planning and transition to the labour market. The
mentees described the benefits of mentoring, for example, as expanded perceptions of their own possibilities,
networking, the development of career-building skills, the growth of professional identity and expertise, as
well as the development of self-knowledge and self-efficacy. Mentoring was described as a very different form
of counselling compared to other counselling and guidance in the university. In addition to mentoring, the
mentees described that they had not received a lot of career or work related counselling. This research pre-
sents the positive benefits of mentoring as a direct link to working life and the expanded opportunities as well
as the possibility to reflect future aspirations and professionalism, and discuss confidential matters, such as
personal strengths, weaknesses and dreams. The utility of this research can be seen as combining the con-
cepts of mentoring and employability.
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1 JOHDANTO

Tarkastelen tutkielmassani mentorointia osana korkeakoulutettujen tydllistyvyyden
tukemista. Tutkimukseni on tapaustutkimus ja kohdistuu Turun yliopiston formaaliin
mentorointiohjelmaan, joka pyrkii tukemaan opiskelijoita tydelamaan siirtymisessa ja
tydllistymisessd. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd, miten mentoroinnin avulla
voidaan tukea korkeakoulutettujen tydllistyvyyttd ja tydelamaan siirtymista. Lisaksi

tarkastelen mentorointia suhteessa muuhun yliopisto-ohjaukseen.

Tyodllistyvyys ymmarretdan tutkimuksessani tyollistymista laajempana kasitteend, jolla
viitataan yksilén resursseihin, joiden avulla han voi hyddyntaa tydelaman mahdollisuuksia
ja luoda merkityksellisid urapolkuja (Dacre Pool & Sewell 2007; Tomlinson 2017a &
2017b; Tuominen 2013). Tyollistyvyyteen liittyvassa keskustelussa nakokulma on
painottunut yksiloon seka korkeakoulujen rooliin tyollistymisen tukemisessa. Michael
Tomlinson, Hazel McCafferty, Helen Fuge ja Kathryn Wood (2017, 43) ovat esittaneet
mentoroinnin nayttaytyvan potentiaalisena keinona korkeakoulutettujen tyéllistyvyyden
tukemisessa, mutta naiden kahden ilmion valistd suhdetta on tutkittu toistaiseksi vahan.
Myds mentoroinnin tutkimukset ja teoriat painottuvat suurelta osin organisaatioiden
sisdiseen mentorointiin, ja mentoroinnin tarkastelu yhtena ohjausmuotona on toistaiseksi
jaanyt vahemmalle huomiolle. Tutkimukseni tavoitteena onkin tuoda uutta nakdkulmaa

mentoroinnin, ohjauksen ja tydllistyvyyden valisten yhteyksien tutkimiseen.

Minna-Rosa Kanniainen, Jaana Nylund ja Paivi Kupias (2017, 5) kuvaavat mentorointia
yhteistydsuhteena, jonka keskeinen tavoite on tukea mentoroitavan, eli aktorin,
ammatillista kasvua seka edistda osaamista ja oppimista. Mentori puolestaan on tukea,
neuvoja ja ohjausta tarjoava henkild (Karjalainen 2010, 31). Mentoroinnin menetelma
perustuu mentorin ja aktorin valiseen vuorovaikutukseen. Mentori ei yleensa ole koulutettu
neuvonnan tai ohjauksen ammattilainen, vaikka mentorin korostetaankin usein tarvitsevan
ohjaustaitoja. Mentori on tyypillisesti omaan eldamankokemukseensa tukeutuva
asiantuntevuusalueensa kokenut ammattilainen, jolle mentorointi voi toimia erdanlaisena
paatoimisen tyonkuvan ulkopuolisena harrastuksena. (Leskeld 2006, 167; Onnismaa
2007, 84-86.)

Jussi Onnismaa (2007, 84-86) maarittdd mentoroinnin  yhdeksi tydeldaman
ohjausmuodoksi, mutta hanen mukaansa mentoroinnin ja ohjauksen valisesta suhteesta

ei olla taysin yksimielisia. Mentorointia onkin kuvattu muun muassa ohjaus- ja



kehittdmismuotona (Kupias & Salo 2014, 19), auttamis- ja oppimissuhteena (Karjalainen
2010, 30), epamuodollisen tiedon, sosiaalisen paddoman ja psykososiaalisen tuen
siirtdmisen prosessina (Bozeman & Feeney 2007, 731) seka tyopaikoilla toteutettavan
tydntekijdiden emotionaalisen tuen ja urakehityksen muotona (Karjalainen 2010, 38).

Tassa tutkimuksessa mentorointi maaritellaan yhdeksi ohjauksen muodoksi.

Ohjaus- ja neuvontapalvelujen merkitys on keskeinen opiskelijoiden siirtyessa
koulutusasteelta toiselle ja opiskeluista tydelamaan (Kouvo, Stenstrém, Virolainen, &
Vuorinen-Lampila 2011, 76). Nykykasityksen mukaan ura-, koulutus- ja
elamansuunnittelusta on tullut kertaluontoisten valintojen sijasta jatkuva prosessi eivatka
siirtymat valttdmatta sijoitu tiettyyn ikdvaiheeseen. Samalla tuen tarve urasuunnitteluun
nayttda lisdantyneen. (Penttinen, Skaniakos, Lairio ja Ukkonen 2010, 100; Onnismaa
2003, 108.) Siirtyminen koulutuksesta tyomarkkinoille on elinikdisen oppimispolun
nakokulmasta merkittava nivelvaihe, jossa tarvitaan kontekstiin toimivaksi ja sopivaksi
rakennettuja seka systemaattisia malleja huolimatta siita, kuka ohjaustyon toteuttamisesta
on vastuussa. (Vuorinen, Karjalainen, Myllys, Talvi, Uusi-Rauva & Holm 2005, 55). Yksi
tapa jarjestdd nivelvaiheen ohjausta ovat erilaiset opiskelijoille  suunnatut

mentorointiohjelmat.

1.1 Nykyisen urakasityksen ja koulutuspoliittisten tavoitteiden vaikutus

tyollistyvyyteen

Perinteisesti ura on nahty yldspain etenevana ja ennakoitavissa olevana polkuna, jossa
tydpaikan hierarkiassa yletdan ja edetdan kohti parempaa. Taman urakasityksen mukaan
uralla eteneminen on tydnantajalahtista, ja tuo mukanaan lisdantyvaa vastuuta,
vaikutusvaltaa, monipuolisempia tyotehtavid ja parempaa palkkaa tydpaikan sisalla.
Aiemmin tyOpaikat ovat olleet nykyistda enemman myos sellaisia, jossa yksilo on saattanut
pysya elakoitymiseen saakka. (Liimatainen 2011, 14; Onnismaa 2003, 59-60; Ojanen
2006, 36-37.) Nykyisessa globaalissa ja jatkuvassa muutoksessa olevassa tytelamassa
yksildiden tyburat ovat kuitenkin aikaisempia pirstaleisempia ja pitavat sisallaan
monenlaisia siirtymia tyoelaman, koulutuksen ja tyottomyyden valilla. Tyopaikan
pysyvyyteen liittyva epavarmuus, epavakaat tyourat, tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset
ja jatkuva tarve kehittdd omaa osaamista johtavat yha useamman kohdalla yllattaviin
siirtymiin tyduralla, kun yksildé joutuu lomautetuksi tai tyot loppuvat. Samalla myos
uravalinnasta on tullut pysyvan valinnan sijaan muuntuva ja uudelleen maarittyva, ja
ihminen saattaa joutua kouluttautumaan useallekin eri alalle elamansa aikana.
(Karjalainen 2010, 14—15; Kasurinen 2013, 70; Ojanen 2006, 36—37.) Onnismaa (2003,



108) esittdd, ettd etenevan kehityksen sijaan uudessa uraideologiassa korostuvat
urakehityksen hyppayksellisyys ja sattumanvaraisuus. Muuttuneet urat ja tydelama
vaativat elinikaistd oppimista ja samalla pysyvan tyburan ajattelusta on siirrytty kohti

tyollistyvyyden nakokulmaa (ks. esim. Halttunen 2014, 83).

Vaikka korkeakoulutuksen suorittaminen tyypillisesti parantaa mahdollisuuksia tyéllistya,
vahentaa tyottdmyyden riskia ja vaikuttaa myodnteisesti tulotasoon, ei korkeakoulututkinto
itsessdaan riitd takaamaan tydllisyyttd (Nilsson 2017, 80). Korkeakoulutuksen
massoittumisen myotd myds korkeakoulutetut joutuvat yha useammin Kkilpailemaan
tyopaikoista, ja 2000-luvun finanssikriisin jalkeen myds ylemman korkeakoulututkinnon
suorittaneiden tydllisyysnakymat ovat muuttuneet yha epadvarmemmaksi. (Kasurinen &
Heiskanen 2017, 21; Tomlinson 2017b; Vuorinen-Lampila 2018, 37; Asplund & Vanhala
2016, 281.) Vuorinen-Lampila (2018, 37) kuitenkin huomauttaa, etta tyéeldaman muutokset
ovat samalla avanneet uusia tydmahdollisuuksia  korkeakoulutetuille, kun
asiantuntijatehtavien osuus on kasvanut merkittavasti. Tyottdomyystilanne on myods
parantunut  viimeisten vuosien aikana, ja esimerkiksi helmikuussa 2019
korkeakoulutettujen ty6ttomyys oli vahaisempaa kuin vuosi sitten helmikuussa 2018 (Tyo6-

ja elinkeinoministerid 2019).

Tybelaman ja -markkinoiden nopea muutostahti, tietoyhteiskuntakehitys ja globalisaatio
vaikuttavat keskeisesti myds koulutusjarjestelmaan, johon kohdistetaan yha suurempia
odotuksia. Erityisesti korkeakoulutuksen merkitys valtioiden talouskasvun “moottorina” on
ollut poliittisen keskustelun ytimessa ja kiinnostuksen kohteena etenkin 2000-luvulla.
Samalla korkeakoulut ovat joutuneet erityisen tarkkailun kohteeksi, jotta
korkeakoulutettujen  taloudellinen  potentiaali  valmistumisen jalkeen saataisiin
mahdollisimman tehokkaasti hyodynnettyd. (Nykanen & Tynjala 2012, 17; Tomlinson
2017b, 1-3.) Rebecca Boden ja Maria Nedeva (2010, 40) esittavat, ettd yliopistojen
tarjoama koulutus ja sivistys ovat muuttuneet eliitin etuoikeudesta massakulutuksen

tuotteeksi.

Korkeakoulujen rooli opiskelijoiden valmistumisen jalkeisen tyollistymisen tukemisessa on
monen sidosryhman, kuten poliitikkojen, tyonantajien, ohjaajien ja opiskelijoiden,
kasvavan kiinnostuksen kohteena (Tomlinson ym. 2017, 28). Samalla korkeakoulutuksen
tehtava on muuttunut, ja valmistuneiden tyéllistyvyydesta on tullut keskeinen uusi tavoite
korkeakouluille (Suleman 2018, 265; Vuorinen-Lampila 2018, 23). Korkeakoulujen rooli ja
mahdollisuudet tyéllistyvyyden tukemisessa on kuitenkin herattanyt runsasta keskustelua
(Tomlinson 2017b, 13).



1.2 Ohjauksen rooli korkeakoulutettujen tyéllistyvyyden tukemisessa

Tyollistyvyyteen liitetty poliittinen, julkinen ja tieteellinen keskustelu keskittyy pitkalti
yksilon ja ympardivan yhteiskunnan seka korkeakoulujen roolien pohtimiseen. Tassa
keskustelussa ohjauksen rooli on jaanyt vahemmalle huomiolle. Sanna Vehvildinen (2014,
12) kuvaa ohjausta yhteistoiminnaksi, jonka avulla edistetaan ja tuetaan ohjattavan tyo-,
kasvu-, oppimis- tai ongelmanratkaisuprosesseja tavoilla, jotka vahvistavat ohjaajan
toimijuutta. Leena Penttinen, Terhi Skaniakos, Kaisa Karhu, Jaana O. Liimatainen ja
Pauliina Keskinarkaus (2014, 17) korostavat, ettd ohjauksessa ei ole kyse valmiiden
vastausten antamisesta, vaan se on pedagogista toimintaa, jonka avulla opiskelijan omaa
aktiivisuutta, tavoitteiden asettelua ja kokemusten reflektointia tuetaan. Vaikka ura- ja
koulutussuunnittelun yksi keskeinen tavoite liittyy tydllistymiseen, on tydllistyvyyteen
vaikuttavia tekijoitd huomioitu Helana Kasurisen (2013, 66) mukaan harvemmin

ohjausprosesseissa.

Korkeakouluissa ohjaustyota tekevat esimerkiksi opinto-ohjaajat, amanuenssit,
suunnittelijat, opettajatuutorit, mentorit, opintosihteerit, opiskelijatuutorit seka tiedekuntien
ja laitosten opetus- ja ohjaushenkildostd. Ohjauksellisia palveluja tuottavat myds ura- ja
rekrytointipalvelut, kansainvaliset yksikot, YTHS, opintotoimistot ja oppimiskeskukset seka
kirjasto. Monessa korkeakoulussa ohjaus nahdaan laajasti koko organisaation opettajien
ja henkiloston tehtavana, eika pelkastaan tiettyjen tehtadvaan nimettyjen ohjauksen
ammattilaisten vastuulla olevana toimintana. (Lairio & Puukari 2000, 161-164; Vuorinen
ym. 2005, 24; 38.)

Penttinen ja kumppanit (2014, 7) toteavat, etta tydllistyvyyden nakoékulmasta on tarkeaa,
etta opiskelijaa tuetaan opintojen aikana pohtimaan omia valmiuksiaan, tulevaisuuden ty6-
ja urasuunnitelmia sekd oman osaamisensa tunnistamista, kehittdmista ja osoittamista.
Mindkuvan ja kasvavan identiteetin sekd tadman myo6tad selkiytyvien uratavoitteiden
tukeminen on myo6s hyvin keskeistd (Tomlinson 2017a, 346). Tomlinsonin tavoin
Penttinen ja kumppanit (2014, 7) nakevat tyollistyvyytta edistavaksi sen, ettd opiskelija
ymmartdd alansa tydmarkkinoiden tarjpamia mahdollisuuksia sekd tyQurien

rakentumiseen liittyvia tekijoita.

Tomlinsonin (2017b, 17) mukaan opiskelijoiden tulisi jo hyvissa ajoin ennen opintojen
loppua pohtia, miten he tydmarkkinoita lahestyvat ja kehittdd erilaisia strategioita ja

keskeisia paatoksia taman tueksi. Opiskelijat kehittdvat yliopisto-opintojen aikana



ymmarrystaan, tietamystaan ja taitojaan monesta asiasta. Jotta he osaavat parhaiten
tuoda esiin omia saavutuksiaan ja omaa hydtydan potentiaalisille tydnantajille, tarvitsevat
he apua ja ohjausta myds konkreettisissa asioissa, kuten tydhakemusten, ansioluettelon

ja tydhaastatteluun liittyvien teemojen kanssa. (Dacre Pool & Sewell 2007, 284.)

Mentorointi  ja  coaching nahddan hyvin  potentiaalisena keinona  tukea
korkeakouluopiskelijoiden erilaisten padomien rakentumista ja siten myds tyollistyvyytta.
Jotta opiskelijat voivat pohtia, tunnistaa ja kehittdd erilaisia paaomia, tulee myos
mentorilla olla koulutusta ja osaamista opiskelijan ajattelun kehittymisen ja oppimisen
tukemiseksi. (Tomlinson ym. 2017, 43.) Raimo Vuorinen (2013, 42) nostaa esiin, etta
vaikka lopullinen tydllistyminen on yhteydessa taloudelliseen tilanteeseen eivatka yksilon
tyoelamavalmiudet tai ohjaus sindnsa synnyta tydpaikkoja, tarvitaan ohjausta

tukiverkkona myds aktiivisen kansalaisuuden ja osallisuuden edistamiseksi.

1.3 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma koostuu kuudesta paaluvusta, joita kuvaan seuraavaksi. Tutkimukseni
toteuttamista on ohjannut erityisesti kiinnostus mentorointiin ilmiénd ja ohjausmuotona.
Luvussa kaksi kuvaan mentoroinnin ilmiota seka esittelen tutkimuksen kohteena olevan
Turun yliopiston mentorointiohjelman. Esittelen tutkimuksessa lyhyesti myds organisaation
sisdistd mentorointia, silla se liittyy keskeisesti mentoroinnin historiaan ja kasitteen
ymmartamiseen, mutta olen pyrkinyt keskittamaan huomion korkeakoulutuksessa
toteutetun oppilaitosmentoroinnin  ndkdkulmaan. Vaikkei tutkimuksen kiinnostuksen
kohteena ole onnistuneen mentoroinnin maarittely, on teoriassa esitelty mentoroinnin
kasitettd ja siihen vaikuttavia tekijoita, silld ne vaikuttavat osaltaan myos tavoitteiden

saavuttamiseen ja tyollistyvyden tukemiseen.

Luvussa kolme kasittelen tyollistyvyytta erityisesti korkeakoulutettujen nakokulmasta seka
esittelen tutkimuksen empiirisen osan teoreettisena viitekehyksena toimivan Michael
Tomlinsonin  (2017a) korkeakoulutetun padoma -—mallin. Tydllistyvyys valikoitui
mentoroinnin lisaksi toiseksi teoreettiseksi kasitteeksi, silla se liittyy keskeisesti
mentorointiohjelman tavoitteisiin. Tyollistyvyys on myos ohjauksen nakokulmasta
ajankohtainen kasite, joka pitaa sisallaan myos yksildiden urapolkuihin ja tulevaisuuteen
littyvia tekijoita. Tutkimuksen toteuttamiseen liittyvia tekijéitd kuvaan luvussa nelja, jonka
jalkeen luvussa viisi esittelen tutkimukseni tulokset ja analyysin. Tutkielmani lopuksi
luvussa kuusi esitan tutkimustulosten pohjalta johtopaatdkset ja pohdinnan seka kasittelen

tutkimuksen luotettavuuteen liittyvia tekijoita seka jatkotutkimusideoita.



2 MENTOROINTI

Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen kohteena olevaa mentorointia ja sen ulottuvuuksia.
Aluksi luvussa 2.1 kuvaan mentoroinnin kasitetta, jonka jalkeen esittelen mentoroinnin eri
muotoja ja lahikasitteitd (2.2), mentorointiprosessia (2.3), sen tavoitteita ja hyotyja (2.4)
seka ongelmatilanteita ja haasteita (2.5) Lopuksi luvussa 2.6 esittelen tapaustutkimukseni

kohteena olevan Turun yliopiston mentorointiohjelman.

2.1 Mentoroinnin maaritelma

Mentorointia on tutkittu ja maaritelty monin eri tavoin, eivatka tutkijat ole yksimielisia
mentorointiin liittyvistd olennaisista piirteistd. Mentori- ja mentorointi -termeja kaytetaan
myos hyvin vaihtelevasti eri maissa ja kulttuureissa. (ks. esim. Carnell, MacDonald &
Askew 2006, 19-20; Karjalainen 2010, 49-50; Leskelda 2005, 21.) Myds Suomessa
mentoroinnin  kasitteella viitataan toteutustavaltaan, sisalloltaan ja tarkoitukseltaan
erilaiseen toimintaan (Leskela 2006, 165). Tuulikki Lillia (2000, 14) esittdd mentoroinnin
olevan eras vanhimmista yhteison kehittdmisen keinoista, jonka avulla opittuja taitoja on
siirretty itseddn nuoremmille. Barry Bozeman ja Mary K. Feeney (2007) maarittelevat
mentoroinnin vapaamuotoiseksi tiedon, sosiaalisen pddoman ja psykososiaalisen tuen
siirtdmisen prosessiksi. Mentorointi koostuu epavirallisesta, yleensa kasvotusten
tapahtuvasta, pitkaaikaisesta yhteydenpidosta. Kokeneemman mentorin ajatellaan
valittavan aktorille taman tyon, uran tai ammatillisen kehityksen ndkodkulmasta relevanttia

tietoa ja tukea. (Bozeman & Feeney 2007, 731.)

Tybelamassd mentorointi on yleinen henkildstdon kehittdmismenetelma. Mentorointi
voidaan maaritelld nakemysten, kokemusten ja osaamisen valittdmiseksi henkilolta
toiselle. Tavallisimmin mentorointia kuvataan toimintana, jossa kokeneempi mentori ohjaa
kokemattomampaa tai nuorempaa aktoria tdman ammatillisessa kehittymisessa.
Mentoroinnin tavoitteena on perinteisesti pidetty ennen kaikkea aktorin oppimista ja
kehittymista, vaikka myds mentori oppii mentorointiprosessin aikana. (Kupias & Salo
2014, 11-12; Kram & Ragins 2007, 5; Turun yliopisto 2018a, 6.) Perinteinen
mentorointisuhde voidaan ndhda hierarkkisena, silla se korostaa mentorin kokemusta ja

aktorin oppijan roolia (Karjalainen 2010, 46).

Paivi Kupias ja Matti Salo (2014, 12) huomauttavat, ettei nykykasityksen mukaan tietoa

voi tai kannata yrittaa siirtdd kokeneelta kokemattomille sellaisenaan, vaikka mentoroinnin



Iahtdkohtana olisikin osaamisen jakaminen. Mentori voi ohjata ja ehdottaa, mutta aktori on
itse vastuussa oppimisestaan. Mentorin tehtdvand ajatellaan olevan hyvan suhteen
luominen, joka mahdollistaa mentoroitavan oppimisen ja oivallusten syntymisen. (Lillia
2000, 19.) Mentorointi ja sen teoria onkin kehittynyt viimeisten vuosikymmenien aikana
tiedon siirtamistd ja aktorin oppimista korostavasta nakdkulmasta kohti holistisempaa,
dynaamisempaa ja kollegialisuutta painottavaa nakdkulmaa. (Jones & Brown 2011;
Heikkinen, Jokinen, Tynjala & Valijarvi 2008.)

Niél Steinmann (2017) esittda nykypaivan mentorointiin liittyvan oppimisprosessin
siirtyneen mentorin ohjauksesta kohti itseohjautuvuutta ja mentoroinnin tavoitteiden
muuttuneen tiedon siirtdmisesta kriittiseen reflektioon ja soveltamiseen. Aktorin ei enaa
ajatella olevan passiivinen tiedon vastaanottaja, vaan aktiivinen oppija, jolloin mentorin
rooli muuttuu auktoriteetista oppimisen edistajaksi. Mentoroinnin kasite onkin hyvin laaja,
ja se pitda sisadlladan muutakin kuin perinteistd kahdenkeskistd kasvotusten tapahtuvaa
formaalia mentorointia, jossa vanhempi ja kokeneempi yksild6 valmentaa nuorempaa

aktoria tiettya tyétehtavaa varten. (Steinmann 2017, 5.)

Mentorointia on tutkittu Suomessa esimerkiksi ammatillisen kasvun, oppimisen, hiljaisen
tiedon siirtamisen, osaamisen kehittdmisen, harjoittelun ohjauksen ja perehdyttamisen
nakdkulmasta kohtuullisen paljon. (Ks. esim. Jokelainen 2013; Leskela 2005; Ketola 2010;
Kaunisto-Laine, Murto, & Korhonen 2007; Maki 2015.) Aihetta on tutkittu myds ulkomailla.
Merja Karjalaisen (2010) mukaan mentorointia on tutkittu erityisesti filosofisesta,
taloustieteellisesta, psykologisesta ja sosiologisesta nakokulmasta. Vaikka huomio
tutkimuksissa kiinnittyy usein tydpaikoilla tapahtuvaan mentorointiin, on mentorointia
toteutettu ja tutkittu hyvin monenlaisissa ymparistdissa ja eri-ikaisille seka erilaisissa
elamantilanteissa oleville kohdennettuna. Karjalainen (2010, 38-40) nostaa naista
mentoroinnin toimintaymparististd esiin esimerkiksi lasten ja nuorten syrjdytymisen
ehkaisyn, opettajien tyopolun alkuvaiheen tukemisen, vyliopiston henkildkunnan
ammatillisen kehittymisen, etnisten vahemmistdryhmien urakehityksen tukemisen,
johtajien tyén tukemisen, eri alojen tydntekijdiden tukemisen seka yliopisto-opiskelijoiden

tukemisen ja ohjauksen.

Tassa tutkimuksessa mentorointi ymmarretddn Turun yliopiston mentorointioppaaseen
(Turun yliopisto 2018a, 6) ja Karjalaisen (2010) maaritelmaan perustuen formaaliksi
ohjauksen muodoksi, jonka tavoitteena on tukea mentoroitavan opiskelijan ammatillista
kehitysta ja ty0elamaan siirtymista. Lisaksi mentorointia tarkastellaan organisaatiorajat

ylittdvan mentoroinnin nakdkulmasta. Jori Leskeldn mukaan organisaatiorajat ylittava



mentorointi tarkoittaa sellaista mentorointia, jossa mentori ja aktori tyoskentelevat eri
organisaatioissa. Kyseistd mentorointimuotoa edustavat myds muun muassa oppilaitosten
ja opiskelijajarjestdjen organisoimat opiskelijoihin kohdistuvat mentorointiohjelmat.
(Leskela 2005, 16; 41.) Satu Makinen (2014) viittaa tdhan mentorointimuotoon puhumalla

organisaation ulkopuolisesta mentoroinnista (external mentoring).

2.2 Mentoroinnin eri muodot, tavat ja lahikasitteet

Mentorointi voi olla luonteeltaan spontaania ja informaalia tai organisoitua ja formaalia.
Spontaaneita mentorointisuhteita ja -tilanteita syntyy jatkuvasti esimerkiksi henkilon
pyytaessa toiselta apua. Informaali mentorointisuhde muodostuu usein sattumalta
ihmisten valille luonnollisesti ja sisaltda ystavyyden kaltaisia piirteitd. Spontaani
mentorointi vaihtelee kestoltaan eika sille paasaantdisesti aseteta yhteisesti tietoisia
tavoitteita. (Karjalainen 2010, 40-43; Kupias & Salo 2014, 20-21.) Informaaleissa
mentorointisuhteissa ei yleensa mydskaan ole tarjolla ulkopuolista tukea tai ohjausta eika
mentorointiin osallistuvien rooleja tietoisesti pohdita ja nosteta esiin (Clutterbuck 2004).
David Clutterbuckin (emt, 17) mukaan monien organisaatioissa toimivien formaalien
mentorointiohjelmien tavoitteena on luoda organisaatiolle sellainen positiivinen ilmapiiri,

joka tukee myds informaalin mentoroinnin syntymista.

Organisoitua ja formaalia mentorointia edustavat puolestaan erilaiset mentorointiohjelmat,
joille on etukateen maaritelty alku ja loppu sekd yhteiset tavoitteet. Yleensa
mentorointiohjelmaan osallistuville jarjestetddn myods tukea ja ohjausta mentoroinnin
tueksi esimerkiksi koulutuksen muodossa. (Baugh & Fagenson-Eland 2007, 251-252;
Kupias & Salo 2014, 21-22.) Koulutusten jarjestamisen on Karjalaisen (2010) mukaan
nahty mentoroinnin onnistumisen kannalta keskeisena, sillda sen tavoitteena on
muodostaa kasitys osapuolten vastuista, mentoroinnista sekd mentoroinnin tavoitteista.
Formaalille mentoroinnille on tyypillista myos sopimuksen ja etenemissuunnitelman

tekeminen sekd& mentorointisuhteen arviointi. (Karjalainen 2010, 43.)

Jori Leskela esittdd mentoroinnin olevan kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde. Hanen
mukaansa termilla viitataan monenlaiseen toimintaan, jota voisi kuvata usein myos
paremmin vakiintuneilla termeilld kuten opintojen ohjaus, konsultointi, neuvonta,
tydnohjaus, henkildkohtainen ohjaus tai opetus, tiedon jakaminen ja tuutorointi. (Leskela
2006, 165.) Mentoroinnin kasite yhdistetdan usein myds perehdytykseen (Kupias & Salo
34). Myos Lillian (2000, 15-19) mukaan mentorointi on tavoitteellista toimintaa, jossa

vuorovaikutussuhde on keskeisessa asemassa, mutta han korostaa, ettei mentorointi ole



opettamista, sponsorointia, tydnohjausta, tuutorointia tai esimerkkina toimimista, vaikka se

voikin pitaa sisalladn naita kaikkia.

Edelld mainittujen k&sitteiden lisdksi coaching on mentoroinnille keskeinen lahikasite.
Mentoroinnin ja coachingin kasitteita kaytetaan usein toistensa synonyymeina, mika on
aiheuttanut epaselvyytta termien kaytésta (Steinmann 2017, 2). Kupias ja Salo (2014, 19)
maarittavat mentoroinnin ja tydnohjauksen seka coachingin keskeiseksi eroksi sen, etta
mentoroinnissa on tarkoitus hyoddyntda myds mentorin kokemuksia ja sisallollista
osaamista. Leskela (2010, 167) puolestaan kuvaa erityisesti konsulttien kayttavan

coaching-termia mentoroinnin kaltaisista palveluista.

Hannu L. T. Heikkisen, Hannu Jokisen, Paivi Tynjalan ja Jouni Valijarven (2008) mukaan
mentorointi on kasitteena kokenut viime vuosina muodonmuutoksen. He esittavat, etta
mentorointi  kasitteena ja toimintana on siitymassa kohti  kollegialisuutta,
yhteistoiminnallisuutta ja vuorovaikutuksellisuutta, jossa ammatillinen dialogi ja toisilta
oppiminen korostuvat. Samalla mentorointi on heidan mukaansa siirtynyt yhd enemman
kohti konstruktivistista kasitysta tiedosta ja oppimisesta. Perinteisen kahdenkeskisen
mentoroinnin lisdksi erilaiset ryhma- ja vertaismentoroinnin toimintatavat ovatkin
yleistyneet viime vuosina. Siind missd parimentorointi edustaa perinteistd ndkemysta
mentorista viisaampana ja vanhempana ohjaajana, vertais- ja ryhmamentoroinnissa
painottuu vastavuoroisen tiedonrakentamisen ajatus. (Heikkinen ym. 2008.) Karjalainen
(2010, 46) kuvaa tallaista tasavertaisuutta ja jaettua oppimista korostavaa
mentorointimuotoa vaihtoehtoisen mentoroinnin kasitteelld ja nadkee sen toteutuvan

esimerkiksi vertaismentoroinnissa.

Ryhmamentoroinnissa mentori ohjaa samanaikaisesti useaa aktoria, jolloin myos
aktoreiden vertaistuen merkitys korostuu (Kupias & Salo 2014, 26-28).
Vertaismentoroinnissa puolestaan mentori voi olla organisaation sisainen tai ulkopuolinen
kollega ja roolit voivat vaihtua tapaamiskerroilla siten, etta toisinaan henkilo ottaa mentorin
ja toisinaan aktorin roolin, ja painvastoin (Eby 1997, 133-134; Kupias & Salo 2014, 71).
Edelld mainittujen mentorointimuotojen lisaksi myOds e-mentoroinnin suosio on kasvanut
vime vuosina. E-mentoroinnilla tai virtuaalimentoroinnilla viitataan sahkopostitse ja
muiden virtuaalisten valineiden avulla tapahtuvaan, seka aktoria ettd mentoria
hyddyttavaan suhteeseen, joka tarjoaa uuden oppimista, tunnetukea seka uraan liittyvaa
tukea (Ensher & Murphy 2007, 300).
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Kupias ja Salo pohtivat, voiko esimerkiksi vertaismentorointia pitdd enaa mentorointina.
Jos mentoroinnin 8htdkohtana pidetddn useiden tapaamisten aikana tapahtuvaa,
henkilokohtaiseen kehittymiseen tahtaavaa luottamuksellista vuorovaikutusta, voi
mentorointia heidan mukaansa hyddyntaa onnistuneesti monin eri tavoin ja muodoin.
(Kupias & Salo 2014, 31-32.) Vaikka mentoroinnin maaritelma on muuttunut vuosien
aikana ja termia kaytetaan erilaisissa yhteyksissa, Kathy E. Kramin ja Belle Rose Raginsin
(2007, 5) mukaan mentoroinnin yhteisena keskeisena ytimena ja sen muista
ihmissuhteista erottavana piirteend voidaan pitaa sita, ettd mentorointi on urakontekstiin

keskeisesti liittyva kehityssuhde (developmental relationship).

2.3 Mentorointiprosessi

Organisoitu mentorointi on paasaantdisesti melko pitkakestoista, ja prosessimaisuus on
sille tyypillistd. Suunnitellut mentorointiohjelmat kestavat yleensa noin vuoden ajan, mutta
my0Os pidempaan. (Leskeld 2006, 171; Karjalainen 2010, 114; Kupias & Salo 2014, 22.)
Makisen (2014, 18) mukaan mentorointiprosessin kasite kuvaa mentoroinnin aikana
moniuloitteisesti ja prosessinomaisesti kehittyvaa vuorovaikutussuhdetta mentorin ja
mentoroitavan valilla. Kupias ja Salo kuvaavat mentorointiprosessin koostuvan kuvion 1
mukaisesti yksinkertaistetusti alusta, keskikohdasta ja lopetuksesta, joista erityista
huomiota tulee kiinnittaa aloitukselle. Onnistunut mentorointi perustuu luottamukselliselle
ja hyvalle vuorovaikutussuhteelle, jonka pohja rakennetaan aloitustapaamisessa. (Kupias
& Salo 2014, 90; 154—155).

Ennen aloitusta | ——> | Aloitus ——> | Eteneminen ——| P&stos

- Tutustuminen - Pelizdannat - Tapaamiset - Yhteenveto
- Tavoitteet - Walite htdvat - Arviointi
- Sopimus - Wierailut - luhlistaminen
- Pagtdsaiankohta - Tavoitteiden

tarkistaminen
- latkuva arvicinti
ja palaute

Kuvio 1. Mentorointiprosessin eteneminen (Kupias & Salo 2014, 154).

Lilian mukaan mentoroinnissa on kyse sarjasta prosesseja, jotka edesauttavat
vuorovaikutussuhteen syntya, tukemista ja toimimista. Hanen mukaansa mentori ja aktori
luovat prosessille ja tapaamisille tavoitteet, jotka voivat myds muuttua prosessin kuluessa.
Mentorointiprosessissa kummatkin osapuolet tydskentelevat yhdessd tavoitteenaan

tunnistaa ja kehittdd aktorin piilevid ominaisuuksia, kykyja ja kasvupotentiaalia. (Lillia
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2000, 14-15.) Prosessimaisuus merkitsee myos sita, mentorointi synnyttdd jotain
sellaista, jota ei ole osattu odottaa ennakkoon. Sovittavien asioiden lisdksi myds yhteiselle
oppimiselle ja sattumalle tulee tarjota mahdollisuus. (Karjalainen 2010, 114.) Tyypillisesti
mentoroinnissa keskustelut etenevat aktorin ja tdman tarpeiden ehdoilla, eikd ohjaaja

maarittele aihepiireja (Leskeld 2006, 168).

2.4 Mentoroinnin tavoitteet ja hyodyt

Mentoroinnin kaksi keskeistd tavoitetta on perinteisesti jaettu uratavoitteisiin seka
psykososiaalisiin tavoitteisiin. Psykososiaaliset tavoitteet liittyvat emotionaaliseen tukeen
ja aktorin itsevarmuuden sekd kompetenssien kehittdmiseen, ammatilliseen ja
persoonalliseen kasvuun ja sisaltavat sosiaalista hyvaksyntaa, ohjausta seka roolimallina
toimimista. Uratavoitteisiin liittyy puolestaan toimintoja, jotka edesauttavat aktorin
etenemistd organisaatiossa, kuten sponsorointia, aktorin valmennusta sekd haastavien
tyétehtavien tarjoamista. (Kram 1983, 613—614; Mullen 2012, 8-9; Kram & Ragins 2007,
5-7.) Nailla tavoitteilla viitataan erityisesti organisaation sisdiseen mentorointiin.
Perinteinen, tydpaikalla toteutettu mentorointi on nahty keinona tukea yksilon urakehitysta
ja etenemistd organisaation sisalla, jolloin huomio on keskittynyt tietyn tyotehtavan
kannalta keskeisten taitojen kehittamiseen, eikd niinkdan laaja-alaisesti uraa edistavien
taitojen kehittamiseen (Eby 1997, 127).

Aiemmissa tutkimuksissa mentoroinnin on todettu tuottavan runsaasti positiivisia asioita
sekd mentorin ettd aktorin nakokulmasta. Monet tutkimukset ovat keskittyneet
organisaatioiden sisdisen mentoroinnin ja tyontekijdiden oppimisen tutkimiseen, jolloin
mentoroinnin on todettu hyédyntavan usein myds organisaatiota. (ks. Leskela 2005, 30—
31.) Organisaatioiden sisdisen mentoroinnin on tutkittu vaikuttaneen positiivisesti
esimerkiksi aktorina olleiden tyéntekijoiden motivaatioon, palkkaukseen,
tyotyytyvaisyyteen, stressin vahentymiseen, ylennysten saamiseen ja organisaatioon
sitoutumiseen (ks. esim. Allen, Eby, Poteet, Lentz & Lima 2004, 127; Leskeld 2005, 30;
Ragins & Kram 2007, 7) seka resilienssin kehittymiseen ja hyvinvointiin (Kao, Rogers,
Spitzmueller, Lin & Lin 2014). Kupias ja Salo esittavat aktoreiden kuvailleen mentoroinnin
hydtyja myés muun muassa nakdkulmien laajentumisena, avun saamisena konkreettisiin
tilanteisiin, paatdksenteon tukemisena ja oman toiminnan tehostamisena. Lisaksi
mentoroinnin on koettu tukeneen ajatuksia omasta urasta ja itsensa kehittamisesta
tulevaisuudessa. (Kupias & Salo 2014, 125.)
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Jori Leskela (2005) tutki vaitdskirjassaan jatkokoulutuksessa olleiden aikuisopiskelijoiden
mentorointikokemuksia. Han esittdd mentoroinnin muun muassa tukevan jaksamista,
voimaantumista, tyotyytyvaisyyttd, ammatillista kehittymista, stressin vahentymista seka
uratulevaisuuden jasentymista ja urakehitystd. Mentorit tarjosivat aktoreille kokemusta,
asiantuntijuutta, keskustelukumppanuutta sekad erilaista tdsmaohjausta. Mentoroinnin
avulla aktorit uudistivat nakemyksidan suhteessa tyOymparistoonsd ja tyohonsa.
Mentorointi tuki myds esimerkiksi esimiestaitojen ja vuorovaikutustaitojen kehittymista
sekd oman osaamisen jakamista muiden kanssa. (Emt, 242-245.) Sue Spence ja Denis
Hyams-Ssekasi (2015) tutkivat puolestaan kauppatieteen opiskelijoiden
tyollistyvyystaitojen tukemista mentoroinnin avulla. Heiddn mukaansa mentorointi voi
tukea tydllistymisen nakokulmasta olennaisia taitoja, tietoa, verkostoja ja itseluottamusta.
(Emt, 311.)

Eveliina Tanninen (2017) esittda pro gradussaan, ettd mentoroinnin avulla on mahdollista
tukea yliopisto-opiskelijoiden tyoelamaorientaatiota ja tydelamaan  siirtymista
kokonaisvaltaisesti. Mentoroinnin raportoitin muun muassa vahvistaneen luottamusta
tulevaisuuteen ja omiin mahdollisuuksiin, auttaneen omien tydeldamaasenteiden seka
mahdollisten tyourien tiedostamisessa ja lisdnneen tietoisuutta omista sosiaalisista
taidoista. Lisdksi mentoroinnin koettiin esimerkiksi parantaneen tydnhakutaitoja, tuoneen
uusia nakokulmia urasuunnitelmiin sekd auttaneen vahvuuksien tunnistamisessa.
(Tanninen 2017, 63—67.) Myds Anna Abramova (2007) ja Tiina Yli-Hynnild (2013)
esittdvat pro gradu -tutkielmiensa perusteella, ettd mentoroinnilla on monia positiivisia
vaikutuksia opiskelijan nakdkulmasta. Opiskelijoiden ja jo tydeldamassa olevien henkildiden
mentorointisuhteiden on keratyn palautteen perusteella todettu kasvattaneen
opiskelijoiden motivaatiota saattaa opintonsa valmiiksi, lisdnneen itseluottamusta siirtya
tyoelamaan, tarjonneen kontakteja, selkiyttaneen alan tyokenttaa ja
tyollistymismahdollisuuksia, tarjonneen vinkkeja tyonhakuun seka kehittaneen omaa
ammatillista identiteettia, kykya tunnistaa omia vahvuuksia ja urasuunnitelmien tekemista.
(Turun yliopisto 2018a, 14-15.)

Mentori puolestaan hyotyy muun muassa aktorin tuoreista nakemyksista ja alaan
littyvastd ajankohtaisesta tiedosta seka erityisesti nuorempien aktoreiden kyvysta
hyodyntaa tietotekniikkaa ja sosiaalista mediaa. MyoOnteisind asioina mentorit ovat
kokeneet myds vuorovaikutustaitojen kehittymisen sekd uuden oppimisen oman
lahipiirinsa ulkopuolisiin ihmisiin tutustumalla. (Kupias & Salo 2014, 126; Lillia 2000, 33.)

Mentorina toimiminen voi lisaksi kehittda esimiestaitoja, tuoda hyvaa mielta, motivaatiota
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ja tyydytysta seka tarjota uusia nakokulmia myds omaan tyohon ja osaamiseen (Turun
yliopisto 2018a, 14-15).

2.5 Mentoroinnin haasteet ja ongelmatilanteet

Mentoroinnissa kaytetdan mentoreita, jotka vastaavat parhaiten aktorin tarpeisiin. Mentorit
voivat olla aktorille tutun organisaation edustajia tai sen ulkopuolisia henkildita.
(Karjalainen 2010, 19.) Perusvaatimuksena mentorina toimimiseen voidaan pitaa sita, etta
henkildlld on jotain annettavaa aktorille. Mentori voi olla esimerkiksi oman alansa
ammattilainen tai kollega, jolla on toisenlaisia nakdkulmia, tiettyyn osa-alueeseen liittyvaa
syvallistd osaamista tai tyduran mukana tuomaa viisautta. (Kupias & Salo 2014, 70-71.)
Parien muodostamiseen saattaa kuitenkin liittya erilaisia haasteita, kuten vaikeus 16ytaa
soveltuvia mentoreita tai henkilokohtaisten kemioiden kohtaamattomuutta (Heikkinen ym.
2008; Lillia 2000, 35; Turun yliopisto 2018a, 22).

Onnistunut ja tuloksellinen mentorointiprosessi vaatii ensinnakin siihen osallistuvien
henkildiden (mentoreiden ja aktoreiden) ymmarrysta siitd, mitd mentoroinnilla tarkoitetaan.
Opiskelijan ammatillisen kasvun kehittyminen vaatii opiskelijan ja mentorin tietoisuutta
mentoroinnin tavoitteista, toimintaperiaatteista ja sisallésta. (Makinen 2004, 208.)
Vaarinymmarrykset odotuksiin ja velvollisuuksiin liittyen voivat vaikeuttaa onnistuneen
mentorointiprosessin toteutumista. Mentorointi voi epaonnistua myds esimerkiksi silloin,
jos osapuolet eivat priorisoi ja sitoudu prosessiin, eivat kunnioita toisiaan tai eivat nae
mentorointia molemminpuoleisena mahdollisuutena oppia uutta. (Carnell, MacDonald &
Askew 2006, 19-20.) Sinikka Ojanen (2006, 19) nostaa esiin reflektion keskeisen
merkityksen oppimisessa — pelkastdan kokemukset eivat synnytd uuden oppimista, vaan
kehittyminen edellyttdad tiedon ja kokemusten tydstadmistd ja reflektointia. Myds
mentoroinnissa kasiteltyjen teemojen reflektointia voidaankin pitdad hyvin keskeisena

uuden oppimiselle.

Vaikka mentoroinnin tavoitteista ja toimintaperiaatteista oltaisiin tietoisia, saattaa
mentorointiin  liittyd tastd huolimatta erilaisia  ongelmia, jotka vaikuttavat
mentorointisuhteeseen ja mentoroinnin onnistumiseen. Kupias ja Salo (2014, 147)
esittavat onnistuneen mentorointisuhteen vaativan tiettyjen yhteisten pelisaantojen
noudattamista. Naitd saantdja ovat tavoitteellisuus, vapaaehtoisuus, sitoutuneisuus ja
luottamuksellisuus. Esimerkiksi ajankayton ongelmia voi pyrkia valttamaan sopimalla

tapaamiset hyvissa ajoin ja pitamalla kiinni sovituista asioista (Turun yliopisto 2018a, 22).
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Onnistunut mentorointi vaatii sekd aktorilta ettd mentorilta erilaisia taitoja ja
kompetensseja. Leskelda (2007, 176-177) huomauttaa, ettd heittaytyminen dialogiin
vieraan ihmisen kanssa voi olla mahdollisuuden lisdksi my6s haaste, silld kaikki aktorit
eivat valttamatta uskalla, halua tai osaa ohjata keskustelua toivomaansa suuntaan. Hanen
mukaansa onnistunut mentorointi  edellyttddkin  myods aktorilta aktiivisuutta ja
itseohjautuvuutta. (emt.) Seka aktorin ettd mentorin toiminta voi vaikuttaa negatiivisesti
mentorointisuhteeseen.  Mentoreiden kokemusten ~mukaan esimerkiksi  aktorin
itsekeskeisyys tai kokemus siitd, ettd aktori hyvaksikayttdd suhdetta oman edun
tavoitteluun voi vahingoittaa mentorointisuhdetta (Eby & McManus 2004). Lillia (2000, 46—
47) nostaa puolestaan esiin, ettei kaikista ole mentoreiksi esimerkiksi riittavien

valmiuksien tai ajan puutteen vuoksi.

2.6 Turun yliopiston mentorointiohjelma

Erilaiset oppilaitoksissa toteutettavat mentorointiohjelmat ovat melko yleisia. Tyypillisesti
oppilaitosmentoroinnissa valmistuneet ja jo ammatissa toimineet henkil6t mentoroivat
yleensa opintojensa loppuvaiheessa olevia opiskelijoita. (Kupias & Salo 2014, 60-61.)
Myds tutkimuksen kohteessa, Turun yliopistossa mentorointisuhteen osapuolet koostuvat
kokeneemmasta ja opastusta antavasta mentorista sekd kehittymishaluisesta ja
kokemattomammasta aktorista, jotka tapaavat noin 5-8 kertaa vajaan vuoden kestavan
ohjelman aikana. Yliopiston mentorointiohjelmaan kuuluu myds kolme yhteista
ryhmdseminaaria ohjelman alussa, keskivaiheessa seka paatdsvaiheessa. (Turun
yliopisto 2018a, 4-9.) Mentorointiohjelman jarjestaja yhdistdd mentorointiin osallistuvat

mentorit ja aktorit pareiksi.

Kupias ja Salo (2014, 60-61) esittavat, ettd mentorointi voi tukea opiskelijan tyéelaman
ymmartamista ja opitun sisdistamista seka hyvin kaytannonlaheisilla etta vahemman
kaytannonlaheisilla aloilla. Turun yliopiston mentorointiohjelman tavoitteena on tukea
valmistumassa olevan opiskelijan tyoelamaan siirtymista seka ammatillisen identiteetin
kasvua. Mentorointiohjelmaan osallistuvat aktorit ja mentorit ovat usean eri alan edustajia.
Mentorina toimivilta edellytetdan viiden vuoden tyOkokemusta seka halua jakaa
tybelamakokemuksiaan seka& osaamistaan. Mentorointi on vapaaehtoisuuteen ja
luottamukselliseen vuorovaikutukseen perustuva tavoitteellinen suhde. (Turun yliopisto
2018a, 6—7; Turun yliopisto 2018b.)

Kupias ja Salo (2014, 61) kuvaavat oppilaitosmentoroinnissa korostuvan organisaation

asettamat tavoitteet, joiden takia mentorointia toteutetaan. Lisaksi oppilaitosmentoroinnin
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tavoitteet liittyvat tyypillisesti aktoreiden ammatilliseen kasvuun ja urasuunnitteluun. Turun
yliopiston mentorointiohjelma kuuluu osaksi yliopiston alumnitoimintaa, ja sen
tarkoitukseksi on maaritelty valmistuvien opiskelijoiden tydeldamaan siirtymisen tukeminen
sekd tybeldaman toimijoiden ja yliopiston valisen vuorovaikutuksen yllapitaminen.
Mentoroinnin  paatavoitteeksi ohjelmassa on maaritelty opiskelijan tyollistymisen

edistaminen. (Turun yliopisto 2018a, 4-7.)

Turun yliopiston mentorointiohjelmassa jokainen pari laati oman suunnitelmansa
mentoroinnin kululle seka yhteiset tavoitteet, jolloin jokaisen mentorointiparin prosessista
muodostuu  omannakodisensa.  Mentorointiparit tapaavat paaosin  kahdestaan
keskustelemaan erilaisista tydelamaan liittyvista aiheista. Suosittuja tapaamisten teemoja
ovat esimerkiksi tyéelaman pelisaannét, opintojen antamat tyéelamavalmiudet, tyonkuvat
ja tydétehtavat, joihin aktori voisi koulutuksensa puolesta sijoittua, tydhakemusten ja CV:n

laatiminen seka kontaktiverkoston rakentaminen. (Turun yliopisto 2018, 5; 20-21.)



16

3 TYOLLISTYVYYS

Tassa tutkimuksessa tarkastelen mentorointia tyollistyvyyden tukemisen nakodkulmasta.
Tyoéllistyminen ja tydssa pysyminen on monen tekijan summa, johon vaikuttaa yksilon
osaamisen ja ominaisuuksien seka naiden esille tuomisen lisdksi muun muassa
sosiaalinen ymparistd seka taloussuhdanteet ja yhteiskunnan tyomarkkinatilanne.
(CEDEFOP 2008, 70; McQuaid & Lindsay 2005.) Asiaosaamisen lisdksi opiskelijat
tarvitsevat tdman paivan tydeldmassa ja tyollistymisessd yhd enemman myds erilaisia

tydeldmataitoja ja -kompetensseja, verkostoja ja paddomia.

Omassa tutkimuksessani lahestyn korkeakoulutettujen tydllistymistd ja tydelamaa
tyodllistyvyyden kasitteen nakokulmasta. Tyodllistyvyyden kasitteen maarittdminen ei ole
yksiselitteista, mutta sen ajatellaan pitdvan sisalldaan muutakin kuin pelkan tyollistymisen
(ks. esim. Boden & Nedeva 2010; Artess, Hooley, ja Mellors-Bourne 2017; Harvey 2005).
Tassa luvussa kuvaan tyollistyvyytta aluksi kasitteena, luvussa 3.2 korkeakoulutettujen
tyollistyvyyden nakokulmasta seka lopuksi luvussa 3.3. korkeakoulutetun paaoma -mallin

nakokulmasta.

3.1 Tyollistyvyyden kasite

Tydllistyvyydelle (employability) ei ole esitetty kirjallisuudessa yhtenaistd maaritelmaa,
vaan se on moniulotteinen ja relationaalinen kasite, joka sisaltaa erilaisia [ahestymistapoja
ja maaritelmia (Suleman 2018, 265; Nilsson 2017; 71). Aiemmat maaritelmat esittivat
tyodllistyvyyden olevan kaksijakoinen kasite; yksilon ajateltiin olevan joko tydllistettavissa
(employable) tai ei-tyollistettavissa (unemployable) oleva (McQuad & Lindsay 2005; 199—
201; Nilsson 2017, 70). Yleisesti tyollistyvyyden ja tydllistymisen ajatellaan kuitenkin
olevan kaksi erillistd asiaa, vaikkakin ne voivat olla saman kolikon kaksi eri puolta
(Tomlinson 2017b, 13). Tyodllistyvyyden kasitettd voidaan kuitenkin pitda tyollistymista

huomattavasti laaja-alaisempana (Dacre Pool & Sewell 2007, 278).

Tydllistyvyyden kasitettd on usein tarkasteltu kahdesta nakdkulmasta riippuen siita,
painotetaanko yksilon omaa vastuuta ja ominaisuuksia vai ymparoivan yhteiskunnan ja
sen rakenteiden seka taloudellisten nakokulmien merkitysta (Harvey 2001; Boden &
Nedeva 2010; Tomlinson 2017b). Uusliberalistisen nakdékulman mukaisesti
tyollistyvyydessa painottuu yksilon oma vastuu, jolloin myos tyollistyvyyden yllapitamisen

ja tydn saamisen ajatellaan olevan riippuvainen yksilosta itsestdan. Talldin esimerkiksi
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tyottomyys nahdaan yksilon epaonnistumisena koulutuksen ja tyodllistymiseen vaadittavien
taitojen hankinnassa. (Vuorinen-Lampila 2018, 76; Brown, Hesketh & Williams 2002, 9;
Tomlinson 2017b, 15; Boden & Nedeva 2010.) Esimerkiksi Phillip Brown, Anthony
Hesketh ja Sara Williams (2002) kuitenkin korostavat tyomarkkinoiden merkitysta
tyollistyvyydessa ja nostavat esiin, ettd yksilo voi olla tydllistettava, vaikkei han olisi
tyollistynyt. Heidan mukaansa tydn saaminen on riippuvainen myods muista tyonhakijoista

ja omasta asemasta suhteessa heihin ja heidan tyollistyvyyteensa. (Emt.)

Visa Tuominen (2013, 13) suomentaa tydllistyvyyden kasitteen Euroopan ammatillisen
koulutuksen kehittdmiskeskus CEDEFOPin (European Centre for the Development of
Vocational Training) maaritelmaan perustuen “yhdistelmaksi yksilon kykyja, tietoja ja
taitoja, joiden avulla han 16ytaa t6ita, pysyy tdissa ja etenee tydurallaan”. Tydllistyvyyteen
liittyy myds kysymys siitd, saako yksildo minka tahansa tyon vai koulutustaan vastaavan
tyén (Harvey 2001, 98). Lorraine Dacre Pool ja Peter Sewell (2007, 280) puolestaan
maarittelevat  tyollistyvyyden sellaisiksi  taidoiksi, tiedoksi, ymmarrykseksi ja
henkildkohtaisiksi ominaisuuksiksi, joiden avulla yksildlld on suurempi todennadkoisyys
valita ja saavuttaa ammatteja, joissa han menestyy ja joihin ha&n on tyytyvainen.
Tyollistyvyys ei siis viittaa pelkastdan tydbn saamiseen, vaan prosessin nadhdaan jatkuvan
tdissd pysymisend, henkildkohtaisten tydllistyvyystaitojen kehittdamisena, tyduralla
etenemisena ja elinikdisend oppimisena (Tuominen 2013, 34). Tydllistyvyyden ajatellaan
pitavan sisalldadn myos yksilon kyvyn rakentaa merkityksellisid urapolkuja ja toimia

osallisena yhteiskunnassa (Artess ym. 2017, 10).

Leena Penttinen, Terhi Skaniakos, Marjatta Lairio ja Jenni Ukkonen (2010) kuvaavat
tyollistyvyyden kasitteen olevan Iahelld tyollistymisvalmiuksien kasitetta, jonka he liittavat
osaksi korkeakoulutettujen tyoelamaorientaatiota.  Tydllistymisvalmiudet viittaavat
esimerkiksi tyonhaun dokumenttien hallintaan, tietoon tyoelaman sektoreista ja
tyollistymisesta seka kykyyn tarkastella tyoelaman tarjoamia mahdollisuuksia. Naihin
valmiuksiin liittyy myos kyky tunnistaa asiantuntijuutta ja koulutusta vastaavia tyotehtavia
ja omaa osaamista seka kyky hyodyntaa erilaisia tyonhaun keinoja, kuten
kontaktiverkostoja. (Emt, 103.)

Tyollistyvyyden kasitettd ja tyollistyvyytta suhteessa yksiloon, tyomarkkinoihin ja
korkeakouluihin on tarkasteltu tutkijoiden keskuudessa usein varsin kriittisesta
nakokulmasta (ks. esim. Boden & Nedeva 2010; Tomlinson 2017b). Omassa
tutkimuksessani kaytan tyollistyvyyden kasitettd, mutta englanninkielinen termi on

kdannetty suomeksi Kkirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa myds esimerkiksi
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tydllistettévyydeksi (esim. Siivonen 2016; Hirvonen & Kaskes 2018; Isopahkala-Bouret &
Siivonen 2016) sekd tyémarkkinakelpoisuudeksi (esim. Tanninen 2017). Peppi Saikku
(2013, 120) esittaa tyollistyvyyden liittyvan keskeisesti myos tyokyvyn kasitteeseen, silla
tydllistymisen ja tyéssd pysymisen voidaan ajatella olevan mahdotonta ilman tyokykya.
Perustelen tydllistyvyyden kasitteen valitsemista silla, ettd kasitteen voi ajatella
korostavan “tydllistettdvyyden” kasitettd enemman yksildn omaa aktiivista roolia (ks.
Tuominen 2013). Esimerkiksi Saikku (2013, 141) kuvaa tydllistettavyyttd myods
tyollistyvyyttd suppeampana kasitteend, ikdan kuin yksildon “kaytettavyytenad”
tydmarkkinoilla. Vaikka ty0llistyvyyden kasitteen voi ajatella korostavan yksilon omaa
aktiivisuutta ja toimijuutta, olen valinnut tutkimukseni teoreettiseksi viitekehykseksi
korkeakoulutetun paaoma -mallin, sillda se huomioi yksilonakokulman lisaksi myos
ymparoivien tekijoiden ja sosioekonomisen aseman keskeisen merkityksen tyollistyvyyden

tarkastelussa ja tarkastelee tyollistyvyytta laaja-alaisesta nakdkulmasta.

3.2 Korkeakoulutettujen tyollistyvyys

Koulutusten ja tyduran aikaisten siirtymien ja nivelvaiheiden sujuvuus on hyvin keskeista
yksilon tulevaisuuden nakdkulmasta (Kasurinen 2013, 96). Myos korkeakoulutetuille
siirtyma opinnoista tydéeldamaan on keskeinen muutos, vaikka Paivi Vuorinen-Lampila
(2018, 22) huomauttaakin, ettei toihin siirtyminen ole nykypaivana monille opiskelijoille
kertaluonteinen tapahtuma, vaan tyéelamaan integroidutaan usein vahitellen jo opintojen
aikana. Korkeakoulutettujen tyollistyminen ja tyollistyvyys ovat usean tekijan summa,
johon vaikuttaa sekd vyksildllisia ettd ulkoisia tekijoitd. Maistereiden tydllistyvyytta
vaitéskirjassaan tutkinut Tuominen esittdd muun muassa koulutusalan vaikuttavan
korkeakoulutettujen tyollistyvyyteen. Koulutusalan lisdksi vaikuttaa se, ovatko opiskelijat
suorittaneet professio- vai generalistitutkinnon ja mita sivuaineita he ovat valinneet. Koska
tyollistyvyyteen liittyy useita erilaisia muuttujia, ei tyottomyyden ja koulutuksen valista
yhteyttd voida kuitenkaan pitdd lineaarisena. (Tuominen 2013, 42-45; 50.) Myos
sukupuolella on tutkittu olevan yhteys korkeakoulutettujen tyoelamatuloksiin.
Tyoelamatuloksilla viitataan tutkinnon tuottamiin hyotyihin ja etuihin tydmarkkinoilla, kuten
tyollistymiseen, tyosuhteen vakauteen sekd ammatilliseen ja sosioekonomiseen asemaan
(Vuorinen-Lampila 2018, 85, 126—-128.)

Korkeakoulutettujen tydllistymiseen ja tyollistyvyyteen vaikuttavaksi ulkoisiksi tekijoiksi on
nostettu myés muun muassa yleinen tydmarkkina- ja tydllisyystilanne seka taloudelliset
suhdanteet, poliittiset paatokset seka erilaiset palvelut kuten ura- ja lastenhoitopalvelut.

Myds erilaisilla elamantilanteeseen ja olosuhteisiin liittyvilla tekijoilla, kuten perhesuhteilla,
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asumisella tai mahdollisuudella liikkua tyon perassa on keskeinen merkitys.
Tyollistyvyyden yksilOlliset osatekijat liittyvat esimerkiksi tydkokemukseen ja muuhun
osaamiseen, itsensa markkinointitaitoon, itsetuntemukseen, motivaatioon,
kehittymishalukkuuteen,  urasuunnittelutaitoihin,  mina-pystyvyysodotuksiin, yleisiin
elamanhallinnan taitoihin, terveyteen, arvoihin seka yksilén taustaan. (Kasurinen 2013;
71; Tuominen 2013, 42; Harvey 2005.) Edellda mainittujen lisdksi myds sattumalla voi olla

merkitysta tyollistymisprosessissa (Tuominen 2013, 45).

Nykypaivan tydmarkkinoilla pelkka tutkinto ei takaa tyollistymista ja tyollistyvyytta, vaan
tydeldmaan astuvat opiskelijat tarvitsevat muitakin ominaisuuksia, resursseja ja taitoja (ks.
esim. Vuorinen-Lampila 2018). Tyodllistyvyyden tutkimukset seka koulutuspoliittinen
keskustelu ovat usein keskittyneet erityisesti yksilon tyollistyvyytta edistaviin taitoihin ja
ominaisuuksiin. Esimerkiksi korkeakoulutettujen tyodllistyvyyden ajatellaan taman
nakokulman mukaan koostuvan yksinkertaistetusti korkeakoulutuksesta, tutkinnon avulla
hankituista patevyyksista seka niin kutsutuista tydllistyvyystaidoista (employability skills).
(McQuaid & Lindsay 2005, 214; Tomlinson 2017a, 339-340; Tomlinson 2017b, 16.) Naita
yleisia, lahes kaikissa tyttehtavissa ja -organisaatioissa hyddyllisiksi miellettyja taitoja on
nimitetty myés muun muassa ydintaidoiksi, tyollistymistaidoiksi, siirrettaviksi taidoiksi ja

yleisiksi kompetensseiksi (Suleman 2018, 267; Tuominen 2013; 34).

Esimerkiksi ryhmatydtaidot, ongelmanratkaisukyky, luovuus, joustavuus, globaali
kansalaisuus, digitaalinen lukutaito, kriittinen ja analyyttinen ajattelu, kommunikointitaidot,
oppimaan oppimisen taidot, tietotekniset taidot sekd organisointitaidot on nostettu
tutkimuksissa tallaisiksi yleisiksi tyOllistyvyystaidoiksi (Tomlinson 2017b, 16; Tuominen
2013, 35; Suleman 2018, 274; Dacre Pool & Sewell 2007, 283). Lisaksi nykyajan
tyomarkkinoilla yksildiden tyollistymista edistaviksi taidoiksi nostetaan esimerkiksi kyky
omien kompetenssien tunnistamiseen, arviointiin ja markkinointiin seka taito tunnistaa
henkildkohtaisia osaamistarpeita ja oppimisen kohteita. Na&itd tydeldmavalmiuksia
pidetdan jopa keskeisimpana kuin sitoutumista yrityksiin pitkalla aikavalilla. (Vuorinen
2013, 38.)

Tyollistyvyyden tarkastelu taitojen nakokulmasta on kuitenkin saanut osakseen myos
kritiikkia. Esimerkiksi Jane Artess, Tristram Hooley ja Robin Mellors-Bourne (2017, 20)
huomauttavat, ettei opiskelijoiden tyéllistyvyyden pelkistaminen erindisten taitojen
listauksiksi ole ongelmatonta, silld opiskelijoiden onnistuneeseen tydllistymiseen tai
itsendiseen ammatinharjoittamiseen siirtymiseen vaikuttaa monenlaisia arvoja,

ominaisuuksia ja toimintaa. Taitojen nakdkulma liittyy keskeisesti myos siihen, minkalaisia
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taitoja ja ominaisuuksia tydnantajat arvostavat, silla tydnantajilla on keskeinen rooli yksilon
tyollistyvyyden muuttamiseksi tyollistymiseksi. Tyonantajien keskuudessa ei kuitenkaan
ole yksimielisyytta niistd keskeisista taidoista, joita tydmarkkinoille astuvilla opiskelijoilla
tulisi olla. Tutkijoidenkaan kesken ei ole saavutettu yksimielisyytta tyollistyvyystaidoista ja
naiden taitojen tutkimiseen liittyy erilaisia metodologisia ja kasitteisiin liittyvia ongelmia.
(Suleman 2018, 273-275; Tuominen 2013, 32.)

Useat tutkijat ovat esittaneet, ettad kapea-alaisten taitojen nakdékulman sijaan tyollistyvyytta
tulisi  tarkastella kokonaisvaltaisemmin. Koska opiskelijoiden henkilékohtainen
kehittyminen, ty6- ja harjoittelumahdollisuuksien kehittdminen sekda parempi
urasuunnittelu ja -ohjaus ovat yhteydessa tyodllistyvyyden kehittymiseen ja sujuvaan
tydéeldmaan siirtymiseen, tulisi myos naihin tekijéihin kiinnittdd enemman huomiota. (Ks.
Tuominen 2013, 43.) Tydllistyvyytta tarkastelevia laaja-alaisempia malleja ovat kehittaneet
esimerkiksi Harvey (2005), Tuominen (2013) seka Dacre Pool ja Sewell (2007). Myos
Tomlinson esittaa, ettd mikali tyollistyvyytta tarkastellaan jatkossakin yksilon suhteena
tydmarkkinoihin, tulisi taitojen sijasta tyollistyvyytta tarkastella laaja-alaisemmin ja siirtya
kayttdmaan tyollistyvyyden paaomien kasitettd. Padomien ka&site tarjoaa yhden
uudenlaisen nakdkulman yksildn menestykseen vaadittavien osatekijéiden tarkasteluun
seka siihen, miten yliopistot voisivat edesauttaa opiskelijoiden tydllistyvyyttd. (Tomlinson
2017b, 17.) Seuraavaksi esittelen tarkemmin tydllistyvyyden tarkastelua tasta

kokonaisvaltaisemmasta nakokulmasta.

3.3 Tyollistyvyyden tarkastelu korkeakoulutetun paadoma -mallin nakdkulmasta

Tutkimukseni keskeisena teoreettisena viitekehyksenad toimii Michael Tomlisonin
korkeakoulutetun paaoma -malli (graduate capital model), joka tarkastelee tydllistyvyytta
tyollistyvyystaitoja laajemmasta perspektiivista ja paaoman kasitteen nakokulmasta.
Tomlinson, McCafferty, Fuge ja Wood (2017) maarittelevat padomat keskeisiksi
resursseiksi, jotka antavat yksilGille etuja ja hyotyja tyoelaman haasteita kohdattaessa.
Nama paaomat sisaltdvat koulutuksellisia, sosiaalisia, kulttuurisia ja psykososiaalisia
ulottuvuuksia, joita opiskelijat omaksuvat formaalien ja informaalien elamantapahtumien
kautta. Paaomilla ajatellaan olevan keskeinen merkitys tybelamaan siirtymisen ja
tyollistyvyyden nakoékulmasta. (Tomlinson 2017a; Tomlinson ym. 2017.) Paaomien kasite
yhdistetdan usein sosiologi Pierre Bourdieun ajatuksiin ja teorioihin, mutta Tomlinson ja
kumppanit nostavat esiin, ettei korkeakoulutetun padoma -malli perustu pelkastaan
Bourdieun teoretisointeihin, vaikka onkin ottanut niistd vaikutteita. (ks. Tomlinson ym.
2017, 28).
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Korkeakoulutetun pdaoma -malli edustaa holistista nakemysta, jonka mukaan yksilon
tydllistyvyys  koostuu elettyjen  kokemusten kautta hankituista dynaamisista,
vuorovaikutteisista paaomista. Yksildiden valilld voi olla eroja siind, miten padomia on
mahdollista kehittdd ja hyodyntdd. Tomlinson on jakanut korkeakoulutettujen paaomat
viiteen, osittain paallekkaiseen, kategoriaan. Nama padomat ovat resursseja, jotka voivat
tukea korkeakoulutettujien voimaantumista ja tydelamaan siirtymista. Padomien
kehittamisen lisdksi keskeistd on ymmartaa se, miten niitd voi hyddyntaa tydelamaan
siirtyessa. Suomentamani mallin (kuvio 2) mukaisesti korkeakoulutettujen tyéllistyvyyteen
katsotaan keskeisesti vaikuttavan inhimillinen paaoma (human capital), sosiaalinen
paaoma (social capital), identiteettipddoma (identity capital), psykologinen paaoma
(psychological capital) sekd kulttuurinen paaoma (cultural capital). (Tomlinson 20173,
338-341; Tomlinson ym. 2017, 28-32.) Alkuperainen malli 16ytyy tutkimuksen liitteista

(liite 4). Seuraavissa alaluvuissa kuvaan tarkemmin naita kategorioita.

Inhimillinen

padoma

Psykologinen Sosiaalinen
padoma padoma

Korkeakoulutetun
padoma

Identitestti Kulttuurinen
pSdoma EELE]

Kuvio 2. Korkeakoulutetun padoma —malli (Tomlinson 2017a, mukaillen)

3.3.1 Inhimillinen paaoma

Inhimillinen pddoma edustaa niin sanotusti “kovinta pddomaa” ja kuvaa opiskelijoiden
formaalin koulutuksen yhteydessa hankittuja tietoja ja taitoja, jotka ilmenevat erilaisina
tutkintoina ja patevyyksina (Tomlinson ym. 2017, 29). Inhimillisella paaomalla on

keskeinen merkitys yksiloiden tyoelamatulosten nakokulmasta. Tama padoman muoto



22

Iahestyy tydllistyvyystaitojen ndkdkulmaa, silld huomio kiinnittyy siihen, miten yksilot voivat
muodostaa yhteyksia formaalin koulutuksen aikana opittujen tietojen ja taitojen seka

tulevaisuuden tyollistymisen valille (Tomlinson 2017a, 341).

Tomlinson, McCafferty, Fuge ja Wood (2017) jakavat inhimillisen pddaoman kahteen
erilliseen dimensioon, niin sanottuihin koviin ja pehmeisiin taitoihin. “Kovia” taitoja
edustavat formaalin koulutuksen kautta hankittu tiettyyn aiheeseen ja ammattiin liittyvat
tietotaito ja muodollinen tietamys. Vaikka erityisesti tietyilla aloilla alaan liittyva
substanssiosaaminen on hyvin keskeista, tarvitaan yleisesti tyéllistymiseen muitakin
taitoja. “Pehmeammat” taidot viittaavat puolestaan taitoihin ja kykyihin, joiden avulla
yksilot parjaavat tydomarkkinoilla. Nama taidot ovat niin kutsuttuja uran rakennustaitoja
(career-building skills), jotka pitavat sisallaan tiettyihin ammatteihin ja laajemmin koko
tyomarkkinoihin liittyvaa tietoutta. Uran rakennustaitoihin liittyy keskeisesti myos
tyonhakutaidot seka tietamys erilaisista tyollistymismahdollisuuksista ja naiden
hyddyntamisesta. (Emt, 29-30.) Uran rakennustaitojen nakokulmaa voi pitda hyvin
samankaltaisena kuin Penttisen, Skaniakosin, Lairion ja Ukkosen (2010, 103)

tydllistymisvalmiuksien kasitetta.

3.3.2 Sosiaalinen paaoma

Tomlinson ja kumppanit maarittelevat sosiaalisen padoman sellaisiksi ihmissuhteiksi ja
verkostoiksi, jotka auttavat korkeakoulutettuja ottamaan kaytt6on heidan inhimillista
paaomaansa ja tuo heita lahemmas tyomarkkinoita sekad sen mahdollisuuksia.
Parantamalla sosiaalista padomaansa yksilGillda on suurempi todennakdisyys paasta
kasiksi erilaisiin tydelaman mahdollisuuksiin ja ymmartad tyomarkkinoita paremmin.
Verkostot voivat tarjota parempia nakokulmia siitd, minkalaisia tydmahdollisuuksia
yksildlld on olemassa ja missa ndama mahdollisuudet sijaitsevat, ketkd ovat keskeisia
henkil6ita alalla seka nédkemysta siita, mita tyollistymiseen tarvitaan. (Tomlinson ym. 2017,
30; Tomlinson 2017a, 342.)

Ennen opiskelua, opiskelun aikana ja sen jalkeen hankitut sosiaaliset suhteet voivat
edesauttaa opiskelijoita tydelamassa tarvittavan tiedon muodostamisessa. Tassa
suhteessa yhteisty0 tyoelaman edustajien ja koulutuksen kanssa nahdaan keskeisena.
Sosiaalisen paaoman kehittdmisen nakdkulmasta keskeistd on luoda suhteita itselle
merkittdviin henkildihin ja verkostoitua esimerkiksi kiinnostavien tydnantajien kanssa.
Sosiaalisten suhteiden avulla yksild voi paitsi tehda itsedan tunnetuksi tydnantajille, mutta

myOs vahvistaa tietamystdaan ja itseluottamustaan. Tama puolestaan edesauttaa



23

tyollistymista. (Tomlinson ym. 2017, 30.) Esimerkiksi harjoittelu- ja muu tyokokemus
nahdaan tarkeana keinona luoda siteitd koulutuksen ja tydeldaman valilla (Tomlinson 2017,
343).

3.3.3 Identiteettipadoma

Identiteettipddoma on Tomlinsonin, McCaffertyn, Fugen ja Woodin mukaan keskeinen,
joskin melko yksityinen, pddoman muoto. Identiteettipddoma viittaa heidan mukaansa
paaasiassa korkeakoulutetun psykososiaalisiin kokemuksiin elamankaaren aikana seka
siihen, kuinka paljon yksil6 panostaa tulevaan tyduraansa, tyon saamiseen ja kuinka han
maarittelee itsensa suhteessa tulevaan tyéllistymiseen. (Tomlinson ym. 2017, 31.) Lisaksi
keskeista on, kuinka erilaisia kokemuksia osataan hyodyntaa ja kuinka esittaa sellaisia
yksildllisia narratiiveja, jotka ovat samankaltaisia itsea kiinnostavien alojen kanssa.
Yksilon tyollistyvyyden ja uratavoitteiden asettamisen nakdkulmasta keskeiseksi nousee,
kuinka hanen itsedan koskevia havaintoja ja kehittyvia identiteetteja kehitetaan ja tuetaan
(Tomlinson 2017a, 345).

Korkeakoulutettujen kehittyvalld uraidentiteetilla ja sen voimakkuudella voi olla keskeinen
merkitys siihen, kuinka tulevaan urapolkuun ja tavoiteltuihin tydpaikkoihin suhtaudutaan.
Mindkuva ja nakemykset itsestd suhteessa tulevaan tydelamaan voivat tarjota tarkean
kehyksen, jota vasten yksilo voi peilata kokemuksiaan ja profiiliaan seka asettaa naita
suhteessa hanta kiinnostaviin tydmahdollisuuksiin. Uraidentiteetin muodostaminen ja
yllapito on tarkeaa, silld se tarjoaa mahdollisuuden pohtia nykyista tilannetta suhteessa
toivottuihin tulevaisuuden tyotehtaviin ja -uriin. (Tomlinson ym. 2017, 31.) Identiteetilla on

tutkitusti keskeinen merkitys tyollistymisessa ja rekrytoinnissa (Tomlinson 2017a, 346).

Tomlinson ja kumppanit nostavat identiteettipadoman yhteydessa esiin Denise Jacksonin
nakemyksen niin sanotun “esiammatillisen identiteetin® (pre-professional identity)
muodostumisen tarkeydesta (Jackson 2016, viitattu lahteessd Tomlinson ym. 2017, 31).
Tama kasvava ammatillinen identiteetti ja siihen liittyvat ominaisuudet kehittyvat
tydelamayhteistyon avulla opiskelijoiden osallistuessa erilaisiin tydoelamaan kytkeytyviin
oppimistilanteisiin seka opiskeluajan ulkopuolisiin aktiviteetteihin. Esimerkiksi erilaiset
vapaa-ajan harrastukset ja luottamustoimet voivat toimia keinona erottautua, jolloin
keskeiseksi nousee naiden esiin tuominen ja tydén kannalta oleellisten asioiden
korostaminen. ldentiteettipddomaan liittyy keskeisesti myds se, kuinka hyvin
korkeakoulutetut osaavat esittda sellaisia yksildllisia narratiiveja, jotka onnistuvat

vangitsemaan ja kuvaamaan heidan yksiléllisyyttdan. Tama voi tapahtua perinteisesti
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CV:n tai sosiaalisen median profiilin, kuten LinkedlInin rakentamisen kautta tai esimerkiksi
portfolion avulla. Korkeakoulutettujen markkinakelpoisuus on yhd enemman riippuvainen
siitd, kuinka he osaavat esittda identiteettinsd esiin tuovia tydllistyvyyden narratiiveja.
Naiden narratiivien avulla opiskelijat voivat siis kertoa tyonantajille, keitd he ovat ja
minkalaisiksi he haluavat kehittyd. (Tomlinson ym. 2017, 31; Tomlinson 2017a, 346; 350.)

3.3.4 Psykologinen paaoma

Psykologinen paaoma liittyy ennen kaikkea yksilon sinnikkyyteen, kykyyn sopeutua
erilaisiin henkilokohtaisiin ja tydomarkkinoiden haasteisiin seka kykyyn muodostaa korkea
hallintakasitys itsestaan (high locus of self-control). Psykologinen paaoma edesauttaa
opiskelijoita mukautumaan nykypaivan muuttuvaan ja epavarmaan tydelamaan ja -
markkinoihin. Tama pitaa sisallaan positiivisen, proaktiivisen ja kekselidan ajattelutavan
seka kyvyn muodostaa ja yllapitaa erilaisia uratavoitteita. Korkea psykologinen paaoma
voi edesauttaa opiskelijoiden tydelamaan siirtymista kohentamalla heidan
tyodllistyvyysuskoaan (self-perceived employability) sekd parantamalla tyon etsimisen
keinoja ja elamanhallinnan strategioita. (Tomlinson ym. 2017, 31-32.) Tomlinson (2017a,
348) esittaa, ettd korkeakoulujen henkilékunnan tulisi nostaa esiin resilienssin tarkeytta
seka erilaisia keinoja sopeutua ja hallita tulevia tyduria, jotka tulevat tuskin olemaan

lineaarisia ja vakaita.

Minapystyvyys (self-efficacy) seka resilienssi (resilience) ovat keskeisia psykologiseen
padomaan liittyvid kasitteitd. Ensimmainen kasite viittaa yksilon itsevarmuuteen lahestya
ja suorittaa erilaisia tehtaviad ja luottaa omaan kykyynsa onnistua. Tata tarvitaan paitsi
uratavoitteiden saavuttamisessa, myoOs epasuotuisissa ymparistdissa toimimisessa.
Toimintakyky tai resilienssi tarkoittaa puolestaan yksilon kykya toimia erilaisissa
epavarmoissa ja paineita aiheuttavissa ymparistoissa ja tilanteissa, kuten muuttuvissa
tydmarkkinatilanteissa, alitydllisyydessa tai ty6ttémyydessa. (Tomlinson ym. 2017, 31—
32.) Emilia Lahti (2014, 330-331) kuvaa resilienssid erdanlaisena kattokasitteena
ominaisuuksille ja toimintatavoille, jotka “tukevat kykyamme taipua tuulessa ja nousta

kaaduttuamme uudelleen pystyyn.”

Myos urasopeutuvuus (career adaptability) ja kyky muodostaa vaihtoehtoisia uratavoitteita
littyy keskeisesti psykologiseen padomaan (Tomlinson ym. 2017, 31-32). Tomlinson
(2017a) viittaa urasopeutuvuudella Mark Savickas'in ja Erik Porfelin kehittdmaan
kasitteeseen. Savickas (1997, 254-257) maarittelee urasopeutuvuuden yksildén

valmiudeksi selvita erilaisissa tilanteissa tyOroolissaan seka tydelaman yllattavissa
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muutoksissa. Myds Savickas ja Porfeli ndkevat Tomlinsonin tavoin urasopeutuvuuden
psykologisena paaomana ja resurssina, joka rakentuu yksilén sisdisen ja ulkoisen
maailman valisessa vuorovaikutuksessa. He ovat jatkaneet urasopeutuvuuden kasitteen
neljadan ulottuvuuteen, joihin kuuluvat kontrolli (control), uteliaisuus ja tiedonhalu
(curiosity), itsevarmuus (confidence) ja tietoisuus (concern). Tietoisuus liittyy
tulevaisuuden ja erilaisten urapolkujen pohdintaan. Tama tietoisuus auttaa yksilda
katsomaan eteenpain ja valmistautumaan mahdollisesti edessa oleviin haasteisiin ja
mahdollisuuksiin. Kontrolli puolestaan mahdollistaa yksil6itd ottamaan vastuuta itsensa ja
ymparistonsa kehittamisesta valmistautuessaan tulevaisuuteen. Tahan tarvitaan itsekuria,
vaivannakoa ja sinnikkyytta. Uteliaisuus tekee mahdolliseksi itsetutkiskelun ja yksilon
erilaisten minakuvien, roolien ja tulevaisuuksien kuvittelemisen ja niihin tutustumisen.
Nama tutustumisen kokemukset ja tiedonhankinta synnyttavat toiveita ja itsevarmuutta,
jotta yksild voi toteuttaa haluamiansa valintoja elamansa rakentamisessa. Itsevarmuuteen
littyy myos halu oppia uusia asioita, voittaa esteita ja ratkaista ongelmia. (Savickas &
Porfeli 2012, 663—667.)

3.3.5 Kulttuurinen padoma

Kulttuurinen paaoma kehittyy usein koulutuksen ulkopuolella ja saattaa vaihdella
esimerkiksi sosioekonomisesta asemasta riippuen, mutta silld voi olla keskeinen merkitys
yksilon  tyollistymisessa. Tyollistyvyyden nakdkulmasta Tomlinson ja kumppanit
maarittelevat kulttuurisen paaoman sellaisen kulttuurisesti arvostetun tiedon, taipumusten
ja kayttaytymisen muodostumiseksi, jotka ovat samansuuntaisia niiden tyopaikkojen
kanssa, joista yksild on kiinnostunut. Keskeistd on se, pystyvatkd korkeakoulutetut
hankkimaan ja siitdmaan sellaisia kulttuurisia, ihmistenvalisia ja symbolisia
ominaisuuksia, jotka ovat samankaltaisia tavoiteltujen tydpaikkojen kanssa. Koska
korkeakoulutettuien on yha vaikeampaa erottautua joukosta pelkastaan tutkintoon
kuuluvien opintojen avulla, on tyopaikkojen organisaatiokulttuurin ymmartaminen entista

keskeisempaa. (Tomlinson ym. 2017, 30-31; Tomlinson 2017a, 343.)

Keskeinen osa kulttuurisen pddoman muodostusta on niin kutsutun ruumiillistetun
padaoman (embodied capital) kehittdminen. Tietynlainen kayttaytyminen, luonne ja
sosiaaliset taidot viestittavat "sosiaalisesta yhteensopivuudesta” ja yksilon sopivuudesta
organisaatioon. Vaikka yksilon osaaminen vastaisi organisaation tarvetta, usein tarvitaan
myds muunlaista yhteensopivuutta organisaation ja sen tydhteisén kanssa. Ruumiillistettu
paaoma tuo ilmi sellaisia kayttaytymiseen liittyvia ominaisuuksia, jotka voivat nostaa esiin

yksilon positiivisessa valossa. (Tomlinson ym. 2017, 30-31.) Tallainen pddoma ilmenee
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esimerkiksi tietynlaisena huumorina, puhetapana tai kehonkielena. (Tomlinson 2017a,
344).

Tomlinson nostaa esiin, ettd organisaatioiden odotukset tyontekijoita ja heidan
ruumiillistettua padomaa kohtaan saattavat vaihdella riippuen siitd, onko kyse yksityisesta,
julkisesta vai kolmannen sektorin organisaatiosta. Kaikissa tapauksissa yksildille on
tarkeaa osata ilmentaa sellaista kayttaytymista ja ihmissuhdetaitoja, joita tietylta alalta
odotetaan. Kulttuurisen paaoman kehittymisen nakokulmasta keskeisena nahdaan
itsevarmuuden kehittaminen, vaihtoehtojen ja tydhorisontin laajentaminen seka
kulttuurisen ja itsed kiinnostavan alaan liittyvan tiedon lisaaminen. Myos esimerkiksi
ohjattu rekrytointi- ja haastatteluvalmennus voi toimia keinona tukea kulttuurisen padoman
kehittymista. (Tomlinson 2017b, 344-345.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimukseni on laadullinen tapaustutkimus, jonka aineisto on keratty Turun yliopiston
vuoden 2018 mentorointiohjelmaan osallistuneilta aktoreilta. Tutkimukseen osallistuneista
tiedonantajista kaytan opiskelijan sijaan nimitysta aktori, silla osa mentorointiohjelmaan ja
tutkimukseen osallistuneista oli valmistunut mentorointivuoden aikana. Tutkimuksen
aineisto koostuu yhdeksasta aktorin teemahaastattelusta, kuudestatoista kirjallisesta
kyselylomakkeen vastauksesta sekd tekemistdni havainnoista mentorointiohjelman

loppuseminaarin aikana.

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen toteuttamista. Luvussa 4.1 esittelen tutkimustehtavan
ja tutkimuskysymykset, jonka jalkeen luvussa 4.2 kasittelen laadullisen tapaustutkimuksen
periaatteita ja luvussa 4.3 sekd sen alaluvuissa tutkimuksen etenemistd, aineiston
hankintaa, tutkimukseen osallistuneita ja aineiston analyysia. Luvun lopussa kohdassa 4.4

pohdin tutkimuksen toteutuksen eettisyyden ja luotettavuuden kysymyksia.

4.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten mentoroinnin avulla voidaan tukea
korkeakoulutettujen opiskelijoiden tyollistyvyytta, urasuunnittelua ja tydelamaan
siirtymista. Lisaksi kysyn, miten opiskelijat nakevat mentoroinnin suhteessa muuhun

korkea-asteen ohjaukseen.

Tutkimuskysymyksena on, miten mentoroinnin avulla voidaan tukea korkeakoulutettujen

tyollistyvyytta. Tutkimuskysymysta tdydennetdan seuraavilla alakysymyksilla:

1. Millaisia tydllistyvyyteen liittyvia merkityksia mentoroinnilla on ollut aktoreille?

2. Miten nama merkitykset ovat tukeneet tydllistyvyyteen liitettyjen padomien
kasvua?

3. Miten mentorointi ndhdaan suhteessa muuhun korkea-asteen ohjaukseen?
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4.2 Laadullinen tapaustutkimus

Laadulliselle tutkimukselle on olemassa monta erilaista maaritelmaa (McLeod 2011, 3), ja
tutkimuksen kokonaisuutta onkin luokiteltu, eritelty ja tyypitelty hyvin monen eri tavoin
laadullisen tutkimuksen Kirjallisuudessa. Johanna Ruusuvuori, Pirjo Nikander ja Matti
Hyvarinen (2010, 16) kuvaavat laadullisen tutkimuksen pyrkivan I6ytamaan aineistosta
jotakin ennen havaitsematonta, uusia merkityksia sekd luomaan uusia jasennyksia ja
tapoja ymparoivan inhimillisen todellisuuden ymmartamiseksi. Menetelmakirjallisuudessa
kasitteitd  kvalitatiivinen, laadullinen, pehmeda, ymmartava, ihmistieteellinen ja
tulkinnallinen kaytetdan toisinaan toistensa synonyymeina. Naihin termeihin liittyy
kuitenkin erilaisia merkityksia ja taustoja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 16; 30.) Kvalitatiiviset
ja kvantitatiiviset menetelmat esitetdan usein kaksijakoisesti toistensa vastakohtina, mutta
Pertti Alasuutari (2011, 32) esittaa, etta tiukan menetelmien kahtiajaon sijaan tulisi erottaa
toisistaan kaksi erilaista tutkimuksen tekemisen ideaalimallia - Iuonnontieteen
koeasetelma seka arvoituksen ratkaiseminen. Tutkimuksessani tutkimuskohdetta

lahestytaan laadullisen tapaustutkimuksen nakokulmasta.

Tapaustutkimuksella ei tarkoiteta tiettyd tutkimusmetodia, vaan se Vviittaa
tutkimusstrategiaan tai -tapaan, joka voi pitda sisallaan erilaisia menetelmia ja aineistoja.
Tapaustutkimuksessa tarkastelun kohteena on pieni joukko tapauksia tai vain yksittainen
tapaus, josta pyritddn kerddmaan monipuolisesti aineistoa ja kuvaamaan se
perusteellisesti. Tutkittava kohde on usein ilmi6 tai tapahtumakulku. (Laine, Bamberg &
Jokinen 2007, 9-10.) Hanna Vilkan, Maria Saarelan ja Jari Eskolan (2018) mukaan
tapauksella voidaan tarkoittaa mitd tahansa teoreettisesti tai konkreettisesti kattavaa,
rajattua kokonaisuutta tai osaa siitd. Keskeiseksi nousee se, ettd tutkija tietdd, mita
tapauksesta tai tapauksista tutkitaan ja mita siitd halutaan ymmartaa, selittaa tai kuvata.
Tama tapahtuu muodostamalla tutkimusaiheen asiaongelmasta tutkimusongelma seka
rajaamalla teoreettiset kasitteet tapauksen tarkasteluun. (Vilkka, Saarela & Eskola
2018,193.)

Tapaustutkimuksen avulla pyritddn lisddmaan ymmarrysta tapauksesta seka siihen
littyvista olosuhteista. Miten ja miksi kysymykset liitetdan usein tapaustutkimukseen, silla
sen kohteena on usein pitkakestoisia ja monimutkaisia ilmi6ita. (Laine ym. 2007.) Robert
E. Stake (1995, 3-4) on jakanut tapaustutkimuksen tyypit kolmeen eri rynmaan tapauksen
tavoitteista, luonteesta, tutkimukseen liittyvista perusoletuksista ja lukumaarasta. Eriksson
ja Koistinen (2005, 9) ovat suomentaneet nama tyypit itsessaan arvokkaaksi

tapaustutkimukseksi, valineelliseksi tapaustutkimukseksi sekad kollektiiviseksi
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tapaustutkimukseksi. Taman tutkimuksen tyypin voi ajatella edustavan valineellista
tapaustutkimusta, silla tapauksen avulla pyritddn ymmartdmaan vain kyseisen tapauksen
lisaksi ilmiota laajemmin. Tavoitteena on, ettd tapauksen avulla voidaan tuottaa myos
erilaisissa konteksteissa patevaa tietoa. (Stake 1995, 3; Eriksson & Koistinen, 2005, 9.)
Tassd tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena on osittain  Turun yliopiston
mentorointiohjelman lisaksi myds laajemmin opiskelijoille ja vastavalmistuneille suunnatut

mentorointiohjelmat ja mentoroinnin ilmid tyollistyvyyden nakdkulmasta.

4.3 Tutkimuksen eteneminen

Seuraavaksi teen nakyvaksi tutkimukseni muotoutumiseen liittyvia tekijoita. Alasuutari
kuitenkin huomauttaa, etta laadullisessa tutkimuksessa prosessin vaiheet etenevat usein
monella tavalla lomittain eivatka todellisuudessa etene selvarajaisina jaksoina. Usein
tutkimusprosessin  kuvaukseen sekoittuu myds se, miten tieteellisen tutkimuksen
prosessin kuuluisi normatiivisten vaatimusten mukaan edeta. (Alasuutari 2011, 251-252.)
Myds tassa tutkimuksessa prosessin vaiheet ovat todellisuudessa olleet osittain
paallekkaisia eika tutkimus ole edennyt suoraviivaisesti vaiheesta toiseen. Selkeyden

vuoksi olen kuitenkin jakanut eri prosessin vaiheita omiin kappaleisiin.

Tutkimuksen l&htokohtana toimi kiinnostus mentoroinnin iimiétd kohtaan. Koska monet
tutkimukset keskittyvat organisaatioiden sisaiseen ja jo tydssa olevien mentorointiin, olin
kiinnostunut erityisesti mentoroinnin vaikuttavuudesta ja merkityksesta opiskelijoiden tai
vastavalmistuneiden tyoeldmaan siirtymisen ja urasuunnittelun tukena erityisesti
ohjauksellisesta nakokulmasta. Tutkimus kaynnistyi vuoden 2018 alussa mentorointiin
liittyviin tutkimuksiin seka kirjallisuuteen perehtymalla sekd ideapaperin kirjoittamisella.
Tapaustutkimuksen  kohteeksi  valikoitui  osittain  sattumalta  Turun yliopiston
mentorointiohjelma, silla kuulin heidan kaynnissa olevasta mentorointiohjelmasta ja
yhteydenoton jalkeen sovimme alustavasti aineiston hankinnasta syksylla 2018.
Yhteydenoton jalkeen tutkimusprosessi eteni tutkimussuunnitelman laatimisella,
teoriataustaan ja tutkimuksiin perehtymisella sek& teoreettisen viitekehyksen
luonnostelulla. Tassa vaiheessa alustavaksi teoreettiseksi viitekehykseksi valikoitui
tyollistyvyys, jota tarkastelen erityisesti Tomlinsonin (2017a) korkeakoulutetun pddoma -
mallin ndkékulmasta. Seuraavissa alaluvuissa kuvaan tarkemmin tutkimuksen aineistoa ja

sen hankintaa sekd analyysin etenemista.
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4.3.1 Tutkimuksen aineisto ja sen hankinta

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voi keratd hyvin monin eri tavoin. Tavoitteena on,
ettd valittu aineistonkeruun menetelma on toteuttamiskelpoinen ja sellainen, joka tekee
oikeutta tutkittavalle ilmidlle. (McLeod 2011, 71.) My6s tapaustutkimuksessa monenlaiset
aineistolahteet ovat kayttdkelpoisia ja aineistoa hankitaan usein eri tavoin hyddyntamalla
triangulaatiota eli erilaisten aineistojen, kuten haastattelujen, tilastojen, havainnoinnin ja

dokumenttien, kayttéa samassa tutkimuksessa (Eriksson & Koistinen, 2005, 27).

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, ettd kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti
eikd satunnaisotoksen menetelmalla (Hirsjarvii Remes & Sajavaara 2009, 164).
Tapaustutkimukselle on myos tyypillista, ettei se noudata tapauksen valinnassa
ensisijaisesti tutkimusjoukon maarittelyssa tilastollista logiikkaa, joka perustuisi tapausten
ominaisuuksiin (Eriksson & Koistinen, 2005, 23). Tutkimusaineiston hankinta kaynnistyi
maaliskuussa 2018, jolloin otin yhteyttd Turun yliopiston henkilokuntaan kuuluvaan
henkil6on kuultuani yliopiston kaynnissa olevasta mentorointiohjelmasta. Yliopiston
mentorointiohjelma loppui marraskuussa, joten alustavien tutkimuskysymysten
nakokulmasta aineiston kerdaminen nahtiin jarkevaksi toteuttaa vasta syksylld ohjelman
loppumisen  aikoihin.  Koska tutkimukseni kohteena on  Turun yliopiston
mentorointiohjelma, valikoituivat tutkimukseen osallistujat myés ohjelmaan osallistuneiden

joukosta.

Tutkimuksen aineisto koostuu yhdeksastd teemahaastattelusta, kyselylomakkeen
vastauksista sekd paatdésseminaarin aikana tehdyistd havainnoista. Hanna Vilkan (2018,
162) mukaan havainnointi aineistonkeruun metodina voi olla kuulonvaraista, nakemista,
maistamista, tuntemista tai haistamista. Hanen mukaansa tutkimusongelma ja
lahestymistapa vaikuttavat havaintojen tekemiseen ja etsimiseen. Osallistuin Turussa
22.11.2018 jarjestettyyn mentorointiohjelman paatdésseminaariin, johon osallistui noin 50
mentoria ja aktoria. Seminaarin alussa esittelin lyhyesti itseni ja tutkimukseni seka kysyin
luvan havainnoida ja kirjata ylés seminaarin aikana esiin nousevia asioita. Seminaarin
lopusta kaytettiin noin 30 minuuttia pienryhmissa kaytaviin keskusteluihin siita, mita
mentorointi on ohjelmaan osallistuneille antanut. Kiersin kuuntelemassa naita keskusteluja
ja tein noin neljan sivun verran muistiinpanoja erityisesti kuulonvaraisten havaintojeni
pohjalta. Tassa tutkimuksessa havainnoinnin rooli on kuitenkin hyvin pieni ja sitd on

kaytetty l1ahinna tukemaan kyselyssa ja haastatteluissa esiin nousseita teemoja.
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Tutkimuksen keskeinen aineisto koostuu yhdeksan ohjelmaan osallistuneen aktorin
teemahaastattelusta. Matti Hyvarisen (2017, 12) mukaan haastattelun avulla voidaan
keratd tutkimustietoa ja saada erityisesti tietoa sellaisista kokemuksista, jotka saattaisivat
muuten jaada tallentumatta. Menetelmanad haastattelu on myos suhteellisen joustava
keino kysya ihmisiltd heidan ajatuksistaan ja kerata tietoa halutusta asiasta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 84-85). Koska tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erityisesti aktoreiden
kokemuksista ja heille merkityksellisista asioista, nahtiin haastattelu toimivana keinona
aineiston hankintaan. Aktoreita kontaktoitiin loppuseminaarissa seka Turun yliopiston
edustajan valittaman sahkopostin  avulla. Yksildhaastatteluun osallistuminen ol
vapaaehtoista ja kiitoksena tutkimukseen osallistumisesta kullekin osallistujalle tarjottiin

yksi elokuvalippu.

Teemahaastattelu on haastattelun muoto, jossa on tietyt ennalta maaratyt aihepiirit, mutta
kasiteltyjen teemojen painotukset, laajuus ja jarjestys saattavat vaihdella eri
haastatteluissa (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 29-30). Hyvarinen kuvaa
teemahaastattelua kysymysvetoiseksi haastattelun lajiksi ja esittdd nakokulman
haastattelun rajoittavuudesta, silld siind tutkijan etukateen laatima teemajasennys ja siita
johdetut kysymykset painottuvat. Jos haastateltavilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa
teemoihin ja niiden painotuksiin, saattaa haastattelu keskittyd muihin kuin haastateltavien
tarkedna kokemiin aiheisiin ja kokemuksiin. (Hyvarinen 2017, 22-24; 42) Kaytan
tutkimuksessani teemahaastattelun kasitettd, silld kaikissa haastatteluissa kaytiin 1api
tietyt teemat (ks. liite 3). Kuitenkin keskeistd oli kuulla aktoreille merkityksellisista
kokemuksista, joten haastattelu eteni ja rakentui osittain aktoreiden kokemusten pohjalta.

Myds teemoista johdetut kysymykset vaihtelivat osittain aktoreiden kohdalla.

Aineistonkeruun muotona haastatteleminen vie tutkijan aikaa ja toisinaan myos
taloudellisia resursseja. Esimerkiksi maantieteelliset etaisyydet voivat olla syy hyodyntaa
video- tai puhelinhaastattelua, kuten Skypea. Talldin tulee pohtia onko tutkija valmis
joustamaan kasvokkaiseen haastatteluun liittyvistd hyvista puolista, kuten elekielen
tarkkailusta. Myos erilaisiin teknisiin ongelmiin tulee varautua ja valmistautua. (Eskola ym.
2018, 35.) Etaisyyksien vuoksi tdssa tutkimuksessa hyddynnettiin Skypea haastattelujen
pitamisessa Turun vyliopiston tiloissa toteutettujen haastattelujen lisaksi. Koska
kiinnostuksen kohteena tutkimuksessa oli ennen kaikkea aktoreiden puheen sisalto ja olin
tavannut osan tutkimukseen osallistuneista loppuseminaarissa, nahtiin Skypen toimivana
vaihtoehtona haastattelun tekemiseen. Kaikki haastattelut pidettiin joulukuussa 2018,
nelja haastattelua toteutettiin kasvotusten ja Vviisi videohaastatteluna. Huolellisista

etukateisvalmisteluista huolimatta erilaiset tietotekniset ongelmat, kuten yhteyden
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patkiminen tai katkeaminen, vaikuttivat jonkin verran haastattelutilanteeseen ja
vuorovaikutukseen. P&aasiassa videohaastattelu aineistonkeruun menetelmana toimi
kuitenkin hyvin. Kaikista haastatteluista lyhyin haastattelu kesti 43 minuuttia 25 sekuntia ja
pisin tunti 31 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Tekstimuotoista aineistoa
haastatteluista kertyi yhteensa 185 sivua (rivivali 1, Arial 11, haastattelijan ja aktorin

puheenvuorojen valissa yksi tyhja rivi).

Mentorointiohjelman jarjestajat kerdavat mentorointiprosessin loppuvaiheessa aktoreilta
palautetta avoimia kysymyksia sisaltavalla kyselylomakkeella. Taman loppupalautteen
vastauksia hyddynsin myods tassa tutkimuksessa aineistona haastattelujen ja
havainnoinnin lisaksi. Eskolan (1967, 158) mukaan kysely viittaa tiedonhankinnan tapaan,
jossa tutkittavat tayttavat itse kyselylomakkeen kotonaan tai valvotussa tilanteessa.
Mentorointiohjelman  jarjestajataho  lahetti  linkin  internetpohjaiseen  kyselyyn
paatdésseminaarin ilmoittautumiskutsun yhteydessa 5.11.2018. MyoGs
tutkimushaastattelupyyntoni (lite 1) valitettin kyseisen viestin litteena. Pyynnostani
loppupalautteeseen lisattiin taustatietojen ja vastausten tutkimuskaytdon suostumuksen
lisdksi kolme lisakysymysta, joiden ajateltiin tuottavan tutkimuskysymyksen nakokulmasta
olennaista aineistoa ja tietoa. Nama kysymykset on merkitty liitteeseen 2.
Mentorointiohjelman jarjestajien mukaan 56 opiskelijaa suoritti mentorointivuoden loppuun
asti ja sai mentorointitodistukset. Heistd 16 vastasi loppupalautteeseen ja kaikki heista
antoivat luvan kayttdd vastauksiaan myds tutkimuksessa. Loppukyselyn yhteenveto

toimitettiin minulle 28.11.2018 pdf-tiedostona. Tiedoston pituus oli 19 sivua.

4.3.2 Tutkimukseen osallistujat ja anonymiteetti

Tutkimukseen osallistuneiden yksityisyyden suoja on tarkeda ja anonymiteetin
varmistaminen kuuluu tutkimuksen perusasioihin. Juha Ranta ja Arja Kuula-Luumi
nostavat tutkimushaastattelun anonymisoinnin keskeisimmiksi tekniikoiksi kategorisoinnin,
poistamisen ja muuttamisen. Poistaminen tarkoittaa tunnistetietojen havittamista,
muuttaminen puolestaan tunnistetiedon toiseksi muuttamista, kuten pseudonimen
kayttamista. Kategorisointi viittaa toimintaan, jossa epasuoria tunnistetietoja muutetaan
karkeistamalla niita yleisemmalle tasolle, esimerkiksi muuttamalla kaupungin nimi
kunnaksi. Aineistoa voi pitda anonymisoituna, jos tutkimukseen osallistujaan liittyvia
piirteitd ilmenee samankaltaisena useammalla henkil6lld ja jos osallistujaa ei ole
mahdollista tunnistaa toimenpiteilld, jotka ovat kohtuullisesti toteutettavissa. (Ranta &
Kuula-Luumi 2017, 417-422.) Tassa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuneiden

yksityisyyden sailyttamiseksi tiettyjen taustatietojen, kuten idn ja koulutusalan,
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anonymisoinnissa on kaytetty kategorisointia ja muutamassa sitaatissa muuttamista
toiseksi tai poistettu tietoja. Anonymiteetin suojaamiseksi vastaajia ja heidan tarkkoja
koulutusalojaan ei eritelld. Suoria sitaatteja on myds muutettu murteista enemman

yleiskielellisiksi.

Haastatteluun osallistuneet (n=9) ja loppupalautteeseen vastanneet (n=16) olivat ialtdan
25-40. Kaksi henkil6a vastasi seka loppupalautteeseen etta osallistui haastatteluun, jolloin
vastauksia saatiin yhteensa 23 eri henkiloltd. Eniten osallistujia oli humanistisesta
tiedekunnasta (n=7), kasvatustieteellisesta tiedekunnasta (n=6) ja yhteiskuntatieteellisesta
tiedekunnasta (n=6). Loput nelja osallistujaa kuuluivat oikeustieteelliseen tiedekuntaan,
kauppakorkeakouluun seka luonnontieteiden ja tekniikan tiedekuntaan. Suurin osa
vastaajista edusti generalistialoja, joista ei valmistu suoraan tiettyyn ammattiin.
Osalllistuneista miehia oli viisi ja naisia 18. Haastatteluun osallistuneiden sitaatit on
merkitty aineistoon kirjaimella H ja numeroilla 1-9. Kirjain K sitaatin yhteydessa tarkoittaa
lomakekyselyn vastausta. Lomakekyselyn yksittaisia vastaajia ei ollut mahdollista seurata

aineiston perusteella, mutta lomakekyselyn sitaatit edustavat useaa eri vastaajaa.

4.3.3 Aineiston analyysi

Analyysin aluksi nauhoitetut haastattelut kirjoitettin sanatarkasti tekstimuotoon eli
litteroitiin. Tutkimuskysymys maarittaa litteroinnin tarkkuustasoa. Koska
tutkimuskysymykseni liittyivat erityisesti puheen sisaltéén eikd puheen tuottamisen
tapaan, ei esimerkiksi danenpainojen ja huokausten merkitsemista nahty tarpeellisena.
Ruusuvuori ja Nikander huomauttavat, etta jo litterointivaiheessa tutkija tulkitsee aineistoa
havaintokykynsa rajoittamana ja tutkijan ndkokulmasta. Heidan mukaansa tekstiksi
muutettua versiota aineistosta ei voi pitda eksaktina kuvauksena, ainoastaan yhtena
tulkintana tilanteesta. (Ruusuvuori & Nikander 2017, 427; 437—-438.) Haastattelut litteroitiin
kokonaisuudessaan, mutta Skype-haastatteluissa videoyhteyden patkiminen vaikutti siten,
ettd osaan haastatteluaineistoista tuli enimmillaan noin viiden sekunnin jakso, jota ei voitu
litteroida. Aineistositaateista on poistettu yksittdisia sisallon kannalta epaoleellisia
taytesanoja kuten “niinku”, “66”, “tota”. Seka kyselyn vastaukset etta litteroidut haastattelut
tulostettiin myOs paperiversioiksi. Analyysin alkuvaiheessa aineistot luettiin 1api useaan

kertaan tehden samalla erilaisia huomioita ja merkintoja.

Sisallébnanalyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, joka soveltuu
kaikkiin laadullisen tutkimuksen perinteisiin. Sisallénanalyysia voidaan tarkastella joko

valjana teoreettisena kehyksend tai yksittdisend metodina. Laajan teoreettisen
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viitekehyksen nakokulman mukaan useimpien laadullisten tutkimusten
analyysimenetelmien voi ajatella perustuvan sisallonanalyysiin. Tuomi ja Sarajarvi
esittavat laadullisen tutkimuksen analyysin jakautuvan karkeasti kahteen ryhmaan.
Ensimmaiselle ryhmalle tyypillisesti analyysia ohjaa tietty epistemologinen tai teoreettinen
asemointi, kuten fenomenologis-hermeneuttinen analyysi tai grounded theory. Toiselle
ryhmalle puolestaan on tyypillistd se, ettd analyysid ei ohjaa lahtokohtaisesti tietty
epistemologia tai teoria, vaan niihin voidaan soveltaa monenlaisia [&htokohtia.
Sisallébnanalyysin ajatellaan kuuluvan jalkimmaiseen ryhmaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
103.)

Sisallébnanalyysin avulla on mahdollista analysoida erilaisia tekstimuotoisia dokumentteja,
kuten artikkeleita, haastatteluja ja raportteja, objektiivisesti ja systemaattisesti. Analyysin
avulla pyritaan luomaan selkea ja tiivis sanallinen kuvaus tutkimuksen kohteena olevasta
ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Ruusuvuori ja kumppanit (2010) huomauttavat, etta
usein sisallonanalyysin luokittelu jaa usein niin sanotusti raaka-analyysin vaiheeseen, jota
ei voida pitaa riittdvana analyysi. Analyysi vaatii siis muutakin kuin pelkkaa luokittelua ja

luokittelun sanallista avaamista. (Ruusuvuori ym. 2010, 19.)

Tutkimukseni aineiston analysoinnissa on noudatettu teoriaohjaavaa sisallonanalyysia ja
teemoittelua. Tuomen ja Sarajarven mukaan teoriaohjaavassa sisalldnanalyysissa
analyysi etenee aineiston ehdoilla, mutta aineistolahtdiseen analyysiin verrattuna
abstrahoinnissa eli kasitteellistamisessa teoreettiset kasitteet tuodaan tietyn teorian
pohjalta valmiina, eika niitd luoda itse aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.) Aloitin
analyysin aineistolahtodisesti tutustumalla aineistoon ja lukemalla sen useampaan kertaan
tehden erilaisia huomioita ja muistiinpanoja. Alleviivatessani merkityksellisia kohtia esitin
aineistolle seuraavia kysymyksid: Minkalaiset asiat nayttaytyvat mentoroinnissa
merkityksillisind aktoreille? Miten aktorit kuvaavat mentorointia? Mitd mentorointi on
antanut ja opettanut? Miten mentorointia kuvataan suhteessa muuhun ohjaukseen?
Pohtiessani analyysin toteuttamisen tapaa jasensin ajatuksiani ja aineistoa kokoamalla
kyselylomakkeen samankaltaiset vastaukset teemoiksi, ja totesin teemojen liittyvan
keskeisesti Tomlinsonin korkeakoulutetun paaoma -malliin, jota olin hyddyntanyt jo
haastattelukysymyksia muodostaessani. Tassa vaiheessa aineiston kasittelyn
helpottamiseksi tein alustavaa varikoodausta haastatteluaineistoille. Koska olin tassa
vaiheessa tutustunut jo melko hyvin Tomlinsonin (2017b) mallin padomiin, varikoodaus
perustui hyvin 16yhasti tdhadn malliin, mutta varikoodasin myds muita tutkimuksen

nakokulmasta keskeisia ilmaisuja.
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Varikoodauksen jalkeen siirsin aineiston erilleen muusta luoden jokaista teemaa
kuvaavalle varikoodatulle aineistolle oman Word-tiedoston. Taman jalkeen pelkistin
alkuperaisilmauksia ja yhdistelin pelkistettyja ilmauksia erilaisiksi alateemoiksi kunkin
varikoodatut teeman sisalla. Tassa vaiheessa siirsin ilmauksia myds Word-tiedostosta
toiseen, jos koin ettd ilmaisut sopivat paremmin toiseen teemaan. Myds lomakevastausten
pelkistetyt ilmaukset yhdistin haastatteluaineistoon ja alustavasti ryhmiteltyihin teemoihin.
Naita kategorioita jouduin muokkaamaan jonkun verran myds tutkimusprosessin ja
analyysin edetessa, jos huomasin ilmaisujen sopivan sittenkin paremmin toiseen
teemaan. Syntyneet alateemat yhdistin lopuksi teoreettisena viitekehyksena toimineen

korkeakoulutetun paaoma -mallin paaomien alle.

4.4 Tutkimuksen toteutuksen eettisyys ja luotettavuus

Toiminnan eettisyys ohjaa koko tutkimusprosessia ja eettisyys liittyy keskeisesti
tutkimuksen laatuun ja luotettavuuteen. Eettisesti kestavassa tutkimuksessa kiinnitetaan
huomiota muun muassa laadukkaaseen tutkimussuunnitelmaan, sopivan
tutkimusasetelman valintaan seka huolellisesti tehtyyn raportointiin. Eettisesti tehty
tutkimus on tehty perustellusti, vastuullisesti ja hyvin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 149;
Hyvarinen 2017, 32.) Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) nostaa esiin, etta
luotettava, uskottava ja eettinen tieteellinen tutkimus vaatii hyvan tieteellisen kaytannon
periaatteiden noudattamista. Omassa tutkimuksessani olen pyrkinyt noudattamaan naita
hyvan tieteellisen kaytdnnon lahtokohtia, kuten yleistd tarkkuutta ja huolellisuutta,
rehellisyytta, eettisesti kestavien menetelmien soveltamista sekd asianmukaisia viittauksia
ja muiden tydn kunnioittamista. (TENK 2012, 6—7.) Koko tutkimukseen ja tutkimuksen

tuloksiin liittyvaa luotettavuutta tarkastelen erityisesti luvussa 6.2.

Tutkimushaastattelussa eettisyys tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd haastatteluun osallistujat
ovat tietoisia, mistad tutkimuksessa on kyse ja miten haastattelun aineistoa kaytetaan ja
sdilytetdan. Luottamuksellisuus liittyy keskeisesti myds aineiston keruun ja raportoinnin
eettisyyteen. Tutkimukseen osallistumisen tulisi perustua vapaaehtoisuuteen ja
osallistujille tulisi tehda selvaksi, ettd heillda on mahdollisuus jattaytya pois tutkimuksesta
koska vain. Haastattelutilanteessa eettisyys liittyy keskeisesti myOs siihen, miten
haastateltava kohdataan. Tutkijan tulisi my0s pohtia haastattelun seurauksia
haastateltavan nakokulmasta. (Hyvarinen 2017, 32-33; Kvale 2007.) Omassa
tutkimuksessani  aineistonkeruuseen ja haastattelutilanteeseen liittyvat eettiset
kysymykset huomioitin  esimerkiksi kertomalla tutkimukseen osallistujile mista

tutkimuksessa on kyse sekd etukateen (lite 1) ettd ennen haastattelun alkua.
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Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistujille annettiin yhteystietoni,
joiden kautta oli mahdollista saada lisatietoa. Erityisesti haastatteluun osallistuneita
kannustin myos ottamaan jalkikateen yhteytta, mikali heille heraisi jotakin kysyttavaa tai
kommentoitavaa. Haastattelutilanteessa kysyin luvan aineiston nauhoittamiseen ja
litterointiin  sek& kerroin aineiston tuhoamisesta tutkimuksen valmistumisen jalkeen.
Haastattelun lisdksi myds loppupalautteen lomakekyselyn sekd havainnoinnin
tutkimuskayttéon kysyttiin  osallistujilta lupa ja kaikilla oli mahdollisuus kieltaytya
osallistumasta. Havainnoinnin aikana seurasin tapahtumia, mutta en vaikuttanut

vuorovaikutustilanteeseen tai osallistunut keskusteluihin.

MyoGs luottamuksellisuus ja yksityisyyden suoja on tarked osa tutkimustani. Kerroin
haastatteluun osallistuneille, ettd aineisto tulee vain omaan kayttéoni ja Turun yliopistolle
toimitetaan vain pro gradu, ei esimerkiksi haastattelussa muuten esiin nousseita asioita.
Osalllistujien anonymiteettia olen kasitellyt tarkemmin luvussa 4.3.2. Vaikka olen pyrkinyt
suojaamaan osallistujien anonymiteettia, en voi tarkalleen tietda, onko aktori keskustellut
samankaltaisia asioita muiden kanssa. Periaatteessa esimerkiksi aktorin oma mentori
saattaa tunnistaa tutkimukseen osallistujan, mikali aktori on kertonut mentorilleen
samanlaisia asioita. Tutkimusta tehdessani pyrin siihen, ettei osallistujille koidu haittaa
tutkimukseen  osallistumisesta.  Eettisyyttd  pyrin  huomioimaan  lahettamalla
luonnosvaiheessa olevan tutkielman haastatteluun osallistuneille aktoreille seka hieman
mydhemmin Turun yliopistolle tutustuttavaksi. Osallistuneilla ja yliopiston edustajilla on
siis ollut mahdollisuus lukea ja kommentoida ty6ta ennen sen palauttamista, mutta kukaan

ei ehdottanut muutoksia tutkielman sisaltoon.

Laadullisessa tutkimuksessa ei voida antaa yksiselitteista vastausta riittdvasta aineiston
koosta, vaan kyse on ennen kaikkea siitd, ettd aineisto toimii tutkijan apuna ilmi6n
ymmartamisessa ja teoreettisten nakdkulmien rakentamisessa (Eskola & Suoranta 1998,
luku 2). Taman tutkimuksen toteutuksen vahvuutena voi pitdd melko monipuolista
aineistoa, silld se koostuu haastatteluista, kyselylomakkeen vastauksista seka
havainnoinnista, joiden avulla mentoroinnin ja tyodllistyvyyden ilmidita pyritaan
ymmartamaan ja teoretisoimaan. Kyselylomakkeen vastaukset olivat kuitenkin osittain
jossain maarin suppeita eika lomake tarjoa mahdollisuutta esittaa osallistujille tarkentavia
kysymyksia. Esimerkiksi kysymykseen “Onko  mentorointiohjelma  vaikuttanut
tyodllistymiseesi?” muutama aktori vastasi myénteisesti, mutta aineisto ei tarjonnut kaikkien
kohdalla mahdollisuutta tarkastella syvemmin miten tama ilmenee. Yli 50 osallistujasta
kyselyyn vastasi vain 16 osallistujaa. Loppukyselyn vahaiseen vastausten maaraan

saattoi vaikuttaa se, ettd kysely siséalsi melko paljon avoimia kysymyksia, jotka voidaan
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kokea raskaaksi tayttaa. Myos taustatietojen kysymisen voi ajatella vaikuttaneen joidenkin
aktoreiden vastaamatta jattdmiseen tunnistamisriskin pelossa. Voikin pohtia, onko

vastauksissa tdman vuoksi korostunut esimerkiksi positiiviset kokemukset mentoroinnista.

Tutkimushaastattelussa haastattelijan rooli ndhdaan tiedon kysyjand ja tutkimukseen
osallistujan vastaajana ja tiedon antajana. Haastattelussa syntynyttd tietoa voi pitaa
tilannesidonnaisena ja haastattelutilanteen vuorovaikutuksessa syntyneena. Haastattelun
vuorovaikutustilanne on jatkuvasti muuttuva ja toisinaan jopa kokeneet haastattelijat
turvautuvat kayttamaan tilanteessa arkikeskustelun kaytanteitd. (Hyvarinen 2017, 12;
Tiittula & Ruusuvuori 2005). Myds tassa tutkimuksessa haastattelun tieto on syntynyt
vuorovaikutuksessa. Vaikka esittamani kysymykset ovat ohjanneet haastattelun kulkua,
ovat haastatteluun osallistuneet aktorit vaikuttaneet siihen, minkalaisia asioita he haluavat
kertoa ja nostaa esiin. Haastatteluun liittyvana rajoituksena ja puutteena esiin voi nostaa
kokemattomuuteni tutkimushaastattelijana. Jos nyt aloittaisin  tutkimusprosessin
uudelleen, esittaisin hieman erilaisia tutkimuskysymyksia ja varaisin myds enemman
aikaa haastatteluja varten. Vaikka paasaantdisesti haastattelutilanteet etenivat tutkijan
esittamien kysymysten varassa, muutamassa haastattelussa aktorit esittivat haastattelun
lopussa myos minulle kysymyksia. Kysymykset liittyivat esimerkiksi siihen, minkalaisissa
ymparistdissd mentorointia on toteutettu ja mikd on mielikuvani mentoroinnin kautta
tapahtuvan tydllistymisen yleisyydestd. Kavimme Iyhyttd keskustelua aiheesta, mutta
koska kysymykset esitettiin vasta haastattelun loppuvaiheessa, eivat ne juurikaan

vaikuttaneet esimerkiksi haastattelun kulkuun tai ohjanneet aktoreiden vastauksia.

Tutkimukseen osallistumiseen saattaa motivoida esimerkiksi kuulluksi tulemisen halu tai
aiheen tarkeys (Tiittula, Rastas & Ruusuvuori 2005). Koska minulle oli tarkeda saada
kerattya aineisto juuri tietystd mentorointiohjelmasta, tarjosin haastatteluun osallistujille
korvaukseksi ajasta elokuvalipun. En kuitenkaan usko taman toimineen keskeisena
motivaattorina, silla useat aktorit kertoivat ehtineensad unohtaa koko asian. Sen sijaan
monet tutkimukseen osallistuneet kuvasivat mentorointia merkitykselliseksi kokemukseksi,
joten mentorointiohjelman kehittamisen voi ajatella motivoineen myds tutkimukseen
osallistumiseen. Haastatteluun osallistuminen tarjosi my6s mahdollisuuden reflektoida
omia mentorointivuoteen liittyvia kokemuksia ja ajatuksia. Lisdksi monet haastatteluun
osallistuneet nostivat esiin olevansa itse loppuvaiheen opiskelijoita, jolloin keskeisena
motivaattorina tutkimukseen osallistumiselle voi pitda tietynlaista samaistumista seka
halua auttaa samassa tilanteessa olevaa opiskelijaa valmistumaan. Koska olen samassa
opintojen vaiheessa ja suunnilleen samassa ikaluokassa monen tutkimukseen osallistujan

kanssa, uskon myds tadman vaikuttaneen vuorovaikutustilanteeseen mydnteisesti. Olin
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myds tavannut osan tutkimukseen osallistuneista lyhyesti loppuseminaarissa, jolla

ajattelen olleen myonteinen vaikutus luottamuksen syntymiseen ja vuorovaikutukseen.
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5 MENTOROINTI TYOLLISTYVYYDEN TUKENA

Tassa luvussa kuvaan tutkimuksen tuloksia. Ensin kuvaan lyhyesti luvussa 5.1 aktoreiden
motiiveja ja tavoitteita mentoroinnille, silld ne liittyvat keskeisesti aktoreiden kokemuksiin
ja siihen, millaisia merkityksia he mentorille antavat ja siltd odottavat. Tutkimustulosten
tarkastelun ja analyysin teoreettisena viitekehyksena toimii Michael Tomlinsonin (2017a)
korkeakoulutetun paadoma -malli, jonka nakodkulmasta mentoroinnin merkitysta
tyollistyyvyyden tukena tarkastellaan luvussa 5.2 seka sen alaluvuissa. Luvussa 5.3
kasittelen mentorointia suhteessa muuhun korkeakoulussa tarjottuun ohjaukseen, jonka

jalkeen viidennen luvun lopuksi kohdassa 5.4 esitan huomioita mentorointiohjelmasta.

5.1 Tavoitteet ja elamantilanteet muokkaavat mentorointia

Mentorointiohjelmaan osallistuneet aktorit olivat hyvin erilaisissa eldmantilanteissa ja
heidan mentorointiohjelmaan hakeutumisen syyt vaihtelivat. Monet mainitsivat tuttujen tai
kavereiden positiivisten mentorointikokemusten ja osallistumiseen kannustamisen
vaikuttaneen keskeisesti ohjelmaan hakeutumiseen. Osa aktoreista oli mentorointivuoden
aikana valmistuneita, mutta suurin osa oli edelleen opiskelijoita. Vuorinen-Lampila (2018,
22) nostaa esiin, ettd nykypaivana tydkokemusta pyritdan hankkimaan jo opiskeluaikana,
jolloin tyéelamaan siirtymista ei tule tarkastella pelkastdan kertaluonteisena tapahtumana,
vaan vahitellen tapahtuvana integroitumisena. Tutkimukseen osallistuikin seka
tayspaivaisia opiskelijoita etta osa-aikaisesti, projektiluontoisesti ja tayspaivaisesti
palkkatydssa olevia henkilditd. Osa kuvasi olevansa opintojen suhteen sellaisessa
vaiheessa, ettei ainakaan kokopaivaisten toiden hakeminen ollut ajankohtaista. Yhta
osallistujaa lukuun ottamatta kaikki kuvasivat olleensa tybelamassa, pisimmillaan yli
kymmenen vuoden ajan. TyOkokemuksen osalta ei kuitenkaan eroteltu minkalaisesta
tyokokemuksesta oli kyse. Joukossa oli myos aktoreita, joilla oli ennestaan tutkinto tai

tutkintoja toiselta alalta.

Mentorointivuoden alussa osallistujia kannustettin luomaan omat henkilékohtaiset
tavoitteet mentoroinnille. Useat aktorit nostivat esiin, etta tavoitteet muodostettiin niin, etta
kokemus olisi hyddyllinen ja mieluisa myds mentorille. Jokaiselle parille muodostukin
omannakdisensa mentorointivuosi, jonka tavoitteet saattoivat osittain muuttua vuoden

aikana.

Etta mut ne meidén tavoitteet oli aika, oli ihan hyvin niinku henkilbkohtaisia silleen,
ettd, et jollain toisella mentorointiparilla on varmaan ihan omat tavoitteet. Et just, et



40

me pohdittin mitkd on ne mun tavoitteet, ja mun piti listata ne mun tavoitteet, ja
sen jélkeen tota me juteltiin niista. (H5)

Mentorointiin hakeutumiseen liittyviksi motiiveiksi ja tavoitteiksi mainittiin erityisesti halu
laajentaa vaihtoehtoja ja saada selville minkalaisia t6itd omalla tutkinnolla voisi tehda.
Pohdintaa heratti esimerkiksi kokemus vaaralla alalla opiskelusta seka se, tekeekd omalla
tutkinnolla tyéelamassa mitaan. Aktorit toivoivat mentoroinnin tarjoavan tukea omaan
ajatteluun, oman urapolun ja suunnan hakemiseen seka mahdollisuuden kuulla erilaisista
urapoluista ja mentorin kokemuksista. Toisaalta toivottiin tietoa myods tietysta itsea
kiinnostavasta toimialasta seka sinne hakeutumisesta. Mentoroinnin ajateltiin tarjoavan
sellaisia nakodkulmia tybelamaan ja tydnhakuun, joita ei valttdmattd opintojen aikana
muuten saisi. Osa aktoreista toivoikin paasevansa tutustumaan erilaisiin tyopaikkoihin,
saavansa VYleisesti lisda tietoa tydeldamastd sekd saavansa tukea tybnhaussa.
Mentoroinnin toivottiin antavan tukea myds tybelamataitojen, ammatti-identiteetin ja
itsetuntemuksen kehittdmiseen sekd asiantuntijuuden rakentumiseen. Lisaksi erilaiset

kontaktit ja verkostot nostettiin keskeiseksi tavoitteeksi mentoroinnille.

Tutkimukseen osallistuneet aktorit kuvasivat tapaamisia mentorin kanssa olleen yhdesta
kerrasta yli kymmeneen. Kasvotusten nakemisen lisdksi yhteytta oli pidetty muun muassa
puhelimitse, sahkopostitse ja WhatsAppin valityksella. Esimerkiksi Eveliina Tanninen
(2017, 84) on tutkimuksessaan todennut, ettd mentorointitapaamisten lukumaara saattaa
vaikuttaa mentorointisuhteen laatuun ja vaikuttavuuteen. Myds tassa tutkimuksessa nousi
esiin, ettd osa aktoreista olisi toivonut lisdad tapaamiskertoja mentoreidensa kanssa.
Kuitenkin molemminpuoleisten aikatauluhaasteiden vaikutus mentorointiin tiedostettiin, ja
suuri osa nosti kiireen keskeiseksi mentoroinnin haasteeksi. Tasta huolimatta kokemukset
olivat paaasiassa positiivisia. Taman aineiston perusteella mentoroinnista saadut hyodyt
eivat valttamatta liity tapaamiskertojen maaraan. Useat aktorit myos toivat esiin, etta
yhteydenpitoa saatetaan jatkaa mentorin kanssa myos virallisen ohjelman paattymisen
jalkeen, jolloin formaalin mentoroinnin voikin ajatella jatkuvan informaalina mentorointina
(ks. esim. Clutterbuck 2004).

5.2 Mentorointi padomien kehittymisen tukena

Tomlinson ja kumppanit esittavdt mentoroinnin toimivan potentiaalisena keinona
korkeakoulutettujen paadomien rakentumisessa. Heidan mukaansa koulutetut mentorit
voivat esimerkiksi auttaa opiskelijoita reflektoimaan ja identifioimaan mahdollisia padomiin
liittyvid kehityskohteita. (Tomlinson ym. 2017, 3.) Seuraavaksi analysoin ja tulkitsen, miten

mentorointi on tukenut Turun yliopiston mentorointiohjelmaan osallistuneiden aktoreiden
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tyollistyvyytta ja paaomien kehittymista. Kasittelen havaintoja ja mentoroinnin antia

suhteessa kuhunkin Tomlinsonin esittdamaan paaomaan.

5.2.1 Verkostot ja suhteet mahdollisuuksien laajentajina

Aineiston perusteella mentorointiin osallistuminen on kasvattanut aktoreiden sosiaalista
paaomaa monesta eri nakokulmasta. Useat aktorit nostivat esiin kasitelleensa
mentoroinnin  aikana  verkostoitumiseen liittyvia teemoja, tehneensa erilaisia
organisaatiovierailuja seka tavanneensa myds muita mentoripareja. Mentorointiohjelmaan
osallistumisen kuvailtiin antaneen verkostoja, kontakteja ja osan kohdalla myds uusia
ystavia. Jotkut osallistujat kuvasivat mentorin painottaneen verkostojen merkitysta
nykypaivan tydelamassa ja tyonhaussa. Mentori itsessdan oli usealle aktorille tarkea

kontakti ja sosiaalinen suhde.

Suhde mentoriin

Mentoria itsedan voi pitaa tarkeand sosiaalisena suhteena, jonka avulla aktorilla on
paremmat mahdollisuudet paastd ldhemmas ja ymmartda tyomarkkinoita ja sen
mahdollisuuksia (vrt. Tomlinson ym. 2017, 30). Aktoreiden kokemusten perusteella
vaikuttaa silta, etta erilaiset keskustelut ja vierailut voivat madaltaa kynnysta tydeldman ja
opintojen valilla sekd tukea tydnhaussa. Aktoria kiinnostavalla alalla tyéskentelevan
mentorin tydhdén ja alaan liittyvan tietdmyksen ja informaation jakaminen tarjoaa
uudenlaisia nakokulmia esimerkiksi alan keskeisistd asioista seka erilaisista
tydmahdollisuuksista. Mentorointi ei kuitenkaan nayttdydy pelkastdan yksipuoleisena
tiedonjakamisena, vaan parhaimmillaan se voi olla yhteistéd dialogia ja keskustelua, joka

rakentaa samalla myos aktorin asiantuntijuutta.

Kontakti tybeldmésséd olevaan ja ajatusten vaihto toistemme kanssa on ollut
todella arvokasta ja hienoa. Keskustelut tybeldméssé olevan mentorin kanssa
tuovat tybeléméé itsedni ldhemmaéksi. Tybnhakuun on paljon helpompi ryhtyé ja
kevedmmin mielin. (K)

Mentori voi toimia myds eraanlaisena roolimallina ja esikuvana, jonka kokemuksia vasten
aktori voi peilata omaa identiteettiddn ja toivomaansa tulevaisuutta. Useat aktorit
kuvasivatkin mentorin kokemusten ja urapolun kasittelemisen olleen mielenkiintoista.
Esimerkiksi erds aktori kuvasi mentorin oman osaamisen kasvattamiseen ja kehittymiseen
littyvan innostuksen olleen innostavaa myos itselle ja tarjonneen nakdkulmia siita, etta

myds pitkdan samassa tydssa olleena voi omaa ty6ta ja osaamista kehittaa aktiivisesti.
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No sitten kylld musta on ollut kiva huomata, just sitd semmosta, hén, niinku
mentorini ainakin kautta, hdnen semmosta innostumista ja innostusta monista
asioista ja omasta tybsté ja just mitd kaikkea hdn oman tybénsg ohessa tekee,
juurikin kehittydkseen. (H3)
Tutkimuksessa nousi esiin, ettd mentorilla voi ja osittain myds toivotaan olevan suora
vaikutus tyollistymiseen. Erityisesti haastattelussa useat aktorit nostivat esiin tyon
saamisen mentorin kautta joko kertomalla aiemmin mentorointiohjelmaan osallistuneiden
kokemuksista tai pohtimalla yleisesti mentoroinnin merkitystd suoraan mentorin avulla
tyodllistymisessa. Eras aktori kuvasi aiemmin ohjelmaan osallistuneen aktorin kertoneen
mentorointivuoden alussa jarjestetyssa seminaarissa omista mentorointikokemuksistaan.
Tama aiemmin aktorina ollut henkild oli ilmeisesti saanut téitd mentorin kautta.
Oletettavasti nama muiden kokemukset ovat saattaneet luoda ainakin tiedostamattomia
odotuksia ja toiveita siita, ettd myos itse voisi tydllistyd mentorin avulla. Vaikka suurin osa
ei saanutkaan t6itd varsinaisesti mentorin avulla, koettiin mentoroinnista olleen hyoétya
esimerkiksi oman osaamisen ja erilaisten tydmahdollisuuksien tunnistamisessa seka

tulevaisuuden suunnitelmien selkeytymisessa.

Joo, kylld& m& oon ihan tyytyvéinen [mentorointiohjelmaan ja mentoriin]. Ett4 ei
siind, niin kun, ei oo mitdén valittamista. Vaikka, vaikkei se nyt suoraan sen kautta
tydbllistynytkdén, mutta kyllé sita silti on hyotyé ollut tdssé niinku oman osaamisen
tdmmosessé kartoittamisessa ja kaikessa tdssé. Ja sit on ollut néité luentoja myés
mité on ollut tossa, ohjelmaan kuulunut, niin nekin on ollut ihan hyédyllisia. (H4)

Kiinnostavaa oli se, ettd vaikka useat aktorit kuvasivat tyodllistyneensa tai vaihtaneensa
tyopaikkaa mentoroinnin aikana, ei mentoroinnin merkitys tyollistymisessa nayttaytynyt
kovinkaan suurena. Aineiston perusteella ei voi sanoa tarkasti, minkalaiset tekijat ovat
vaikuttaneet tydpaikan saamiseen, mutta ainakin mentoroinnin ulkopuolisilla verkostoilla ja
aiemmalla tyokokemuksella nayttaisi olleen keskeinen merkitys. Kuitenkin muutamat
aktorit kuvasivat mentoroinnilla olleen suora positiivinen vaikutus tyollistymisessa.
Mentoroinnin kautta oli saatu esimerkiksi harjoittelupaikka ja tasta jatkunut maaraaikainen
tyd. Eras toinen aktori kuvasi mentorin kannustaneen tydnhaun laajentamiseen, joka oli
johtanut tydllistymiseen. Myos tieto mentorointiohjelmaan osallistumisesta oli toiminut
eradlle aktorille kimmokkeena ryhtya aktiiviseen tydnhakuun, jonka seurauksena aktori

olikin I6ytanyt tydpaikan jo pian ohjelman alkamisen jalkeen.

Monet nostivat esiin, ettd mentoroinnin merkitys voi nayttaytyd vasta tulevaisuudessa.
Usealle aktorille aktiivinen tydnhaku ei vielda ollut ajankohtaista, mutta esimerkiksi
tydbnhaun ja tydmahdollisuuksien nakokulmien laajenemisen, itsetuntemuksen

kehittymisen ja kontaktien uskottiin edesauttavan tyollistymista tulevaisuudessa. Eras



43

aktori kuvasi mentoroinnin tukeneen myos havaintoa siitd, etta yksityisella sektorilla on
paljon piilotydpaikkoja, joita voisi hakea ja joihin omaa osaamista ja tydpanosta voisi
tarjota. Kaksi aktoria nosti esiin myds mentoroinnin suosittelijana toimimisen positiivisen

merkityksen tulevan tydnhaun nakokulmasta.

Luulen, ettd saamieni evéiden avulla uskallan ja osaan etsi& monipuolisemmin
erilaisia tybtehtévia ja suhtautua rohkeammin ja luottavaisemmin tybhaastatteluihin

(K)

Maé voisin esimerkiksi kuvitella pyytdvéani mun mentoria mun suosittelijaksi johonkin

tybhakemukseen. Et kun hén on kuitenkin semmosessa asemassa, Sen

tyyppisessé tybssd mitd mékin haluun joskus tehdéa. Niin se hdnen suosittelu vois

olla iso juttu (H9)
Mentorin kontaktit ja verkostot
Aktorit kuvasivat mentoroinnin antaneen monenlaisia verkostoja ja kontakteja, joista
uskotaan olevan hyotya myoOs tulevaisuudessa ja tyOllistymisessa. Tallaisia verkostoja
ovat esimerkiksi mentoreiden kollegat, kontaktit ja tuttavat. Useat aktorit kuvailivat
kayneensa erilaisilla organisaatiovierailuilla seka tutustumassa esimerkiksi mentorin
tyopaikkaan. Osa aktoreista kertoi tavanneensa mentorin verkostoja myos itsenaisesti.
Konkreettisesti verkostojen luomiseen liittyen mainittin  myds verkostoituminen
sosiaalisessa mediassa, kuten Linkedlnissa. Verkostojen hyotya kuvattiin esimerkiksi siita
nakokulmasta, etta tyodllistyminen vierailukohteisiin tai mentorin organisaatioon saattaisi
olla helpompaa tulevaisuudessa. Toisaalta verkostojen pitkaikaisyys heratti pohdintaa
siind mielessa, etteivat esimerkiksi vierailukohteen henkildot valttamatta muista kovin
pitkdan vierailijaa, ellei yhteyttd pidetd tdman jalkeen. Hyvin keskeisena verkostojen
hyotyna nayttaytyi lisdantynyt tietoisuus erilaisista tyd- ja uramahdollisuuksista seka tieto
siitd, mista toita voisi etsia.

Olen paéassyt tutustumaan lukuisiin eri yrityksiin, saanut kontakteja, kannustavia

esimerkkeja ja ystéavia. (K)

Ma luulen etté se oli oikeestaan tosi suuri anti, ettd ma paéasin tutustumaan néihin
organisaatioihin, ettd sek& mun mentorin tybpaikkaan etté sitten tdhén yhteen
vierailukohteeseen (H7)

Suhde muihin mentoreihin ja aktoreihin
Osa aktoreista oli tavannut mentorointivuoden aikana myds muita mentoripareja.
Tapaamisia ja vierailuja oli jarjestetty erilaisilla kokoonpanoilla, joissa mukana oli

saattanut olla oman mentorin lisaksi tai sijaan myés muita mentoreita ja aktoreita.

[foinen mentori] jérjesti sinne omaan yritykseen missé hén on. Tai ei oo hdnen
oma, multta sielld hdn on téisséa. --. Niin han jarjesti meille tutustumisen (H2)
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Mentorit olivat saattaneet toimia myds muuta kautta tai aiemmin mentoreina, joten osa
aktoreista oli tavannut myds kyseisen kaynnissa olevan mentorointiohjelman ulkopuolisia
aktoreita. Osalla ohjelmaan osallistui jo valmiiksi tuttuja toisia opiskelijoita, mutta
muutamat kertoivat tutustuneensa myo6s uusiin aktoreihin ohjelman aikana. Muutamalle
osallistujalle mentorointi oli saattanut poikia myo6s erilaisia "sivupolkuja”, jolloin oman
mentorin lisdksi yhteyttd oli pidetty jonkin verran myds toisiin mentoreihin joko

tarkoituksella tai osittain sattumalta.

Monet aktoreista kuvasivat kuitenkin, etta he olisivat kaivanneet lisda verkostoitumista
muiden mentoreiden ja aktoreiden valilla. Tama oli myds asia, jota oli etukateen ajateltu ja
toivottu. Erilaisia ryhmatapaamisia oli suunniteltu, mutta monen osalta ne olivat jaaneet
toteutumatta. Toisaalta esiin nostettiin esimerkiksi elamantilanteeseen liittyva kiire tai
muut syyt, jonka takia yhteisiin tapaamisiin ei oltu paasty tai jonka vuoksi resursseja
omaan aktiivisuuteen verkostoitumisessa ei ollut kaytettavissa niin paljon kuin etukateen
oli ajateltu. Vaikka tapaamisia olisi tehty muiden ohjelmaan osallistujien kesken, ei tdma

valttamatta synnyttanyt kovin syvallisia kontakteja tai verkostoja.

No ehké siihen, siihen mentoripariin jonka kans me sillon kerran néhtiin, niin
jJonkinlainen kontakti. Mut ei semmonen, etté oltais missdén yhteydessé (H7)
Seminaareissa ja yhteisissa tilaisuuksissa kaytyja keskusteluja kuvattiin mielenkiintoisiksi,
mutta tapaamisissa syntyneitd yhteyksia melko pintapuolisiksi. Osa aktoreista toivoikin
myds  jarjestdjan puolelta enemman  aktiivisuutta  erilaisten  mentoriparien
yhteistapaamisten tai kaikille osallistujille suunnattujen vapaamuotoisten tapaamisten
jarjestdmisessa. Tama nousi esille myds loppuseminaarin havainnoinnin aikana. Jotkut
toivoivat myds mahdollisuutta vaihtaa tai tavata muita mentoreita. Koska muiden
mentoriparien tapaaminen nayttaytyy mahdollisuutena jakaa kokemuksia ja ajatuksia seka
yleisesti tydelamasta ettd mentoroinnista, nahtiin muiden ohjelmaan osallistujien

tapaaminen tarkeana.

Vuorovaikutus, verkostoituminen ja sosiaaliset taidot
Osa aktoreista kuvasi verkostojen ja erilaisten tutustumiskdyntien merkitystd myos
vuorovaikutuksen ja oppimisen nakokulmasta. Mentori oli myOs saattanut kannustaa

aktoria verkostoitumisessa ja uusiin ihmisiin tutustumisessa.

Kun aloitin tyét, mentori rohkaisi minua olemaan aktiivinen tyésséni, tutustumaan
ihmisiin (K)
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Mentoroinnin ja ihmisten kanssa tekemisissa olemisen koettiin opettaneen lisaa
vuorovaikutuksesta ja uusiin ihmisiin tutustumisen ja vierailujen ajateltiin tukevan sita, ettei
tulevaisuudessa jannita vastaavia tilanteita esimerkiksi tydeldmassa. Yksi aktoreista pohti
mentoroinnin osaltaan myos tukeneen taitoa asettua toisen asemaan. Han koki, ettd
lisdantynyt ymmarrys erilaisista tyotehtavistd ja sidosryhmistd auttaa yhteistydssa ja
parantaa asioiden hoitamista. Kontaktien hakemista ja verkostoitumista voi myos pitaa
itsessdaan tarkeana taitona, joka voi edesauttaa tyollistymistd. Eras aktori kuvasi
esimerkiksi, kuinka mentorointi yhdistettyna harjoitteluun oli madaltanut kynnysta toimia

tydyhteisdissa ja ottaa kontaktia myds kokeneisiin asiantuntijoihin.

Mut ehké tééa kontaktien hakeminen sinénséa, kai sekin jotain oppimista sekin on
(H4)

Etta se toi harjoittelu minkd ma tein, niin se opetti niitd konkreettisia taitoja, mut
néitd pystyi suhteuttaa siihen mentorointiohjelmaan. Etté ihan téllainen,
tommosessa tybyhteisbéssé toimiminen ja tédmmdbnen sosiaalisuus ja tota,
periaatteessa hyvét ihmissuhdetaidot. Ja niinku, ettd semmonen kynnys madaltuu
aina madaltumistaan, ett§ vaikka onkin joku vuosikymmenié alan parissa tehnyt
asiantuntija, niin miksei, miksei menisi ja ldhestyisi ja juttelisi, koska on
periaatteessa jotain mista jutella (H8)

Halu oman osaamisen jakamiseen tulevaisuudessa

Verkostojen ja sosiaalisen padoman nakokulmaa voidaan tarkastella myo6s tulevaisuuden
nakokulmasta. Kolme aktoria nosti itse esille aineistossa miettineensa mentoriksi
lahtemistd saatuaan tyokokemusta. Pidemmalla tahtaimellda mentorointi voikin tuoda
mukanaan hyvin monenlaisia verkostoja sekd mahdollisuuden kehittdd omia taitoja myos

mentorin roolissa.

Ehké 10 vuoden péésté olen itse siing vaiheessa tyburaani, ettd voisin uskaltautua
Jjo mentoriksi jakamaan kokemuksiani ja osaamistani eteenpéin. (K)

Yhteenveto mentoroinnin merkityksesta sosiaalisen paaoman kehittymiseen

Tomlinson, McCafferty, Fuge ja Wood (2017, 30) kuvaavat sosiaalisen padoman
koostuvan niistd korkeakoulutetun sosiaalisista suhteista, joiden avulla han voi kasvattaa
tietdmystaan erilaisista mahdollisuuksista ja parantaa todennakoisyyksiaan tyollistya itsea
kiinnostavalle alalle. Mentorointiohjelmaan osallistuneille aktoreille keskeinen sosiaalinen
suhde on suhde mentoriin, mutta mentorointi voi tukea verkostojen syntymistd myds
laajemmin erilaisten organisaatiovierailujen, mentorin verkostojen ja muiden mentoriparien
nakokulmasta. Mentori nayttaytyy ihmisena, joka voi auttaa aktoria tuomaan esiin omaa
osaamistaan sekad vahvuuksiaan seka edesauttaa aktoria tydllistymisessa esimerkiksi

toimimalla suosittelijana tai kannustamalla tatd tydnhaussa. Useat aktorit kertoivat
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aikovansa pitéd mentoriin yhteyttd myos virallisen ohjelman jalkeen, jolloin mentorin
kokemuksia, kontakteja ja apua voi hyodyntdd myos myohemmin kun esimerkiksi

tydnhaku on ajankohtaista.

Tassd tutkimuksessa verkostojen suurin hyoty nayttaytyy erityisesti laajentuneena
tietdmyksena erilaisista tydmahdollisuuksista. Erilaiset organisaatiovierailut tarjoavat myds
niin sanotusti sisapiiritietoa tydelamasta ja organisaatioista seka niiden toimintatavoista,
jotka voivat tukea tyollistyvyyttd myds mentoroinnin jalkeen kehittamallda samalla myos
aktorin kulttuurista paaomaa. Nama tekijat liittyvat Tomlinsonin ja kumppaneiden (2017,
30) mukaan keskeisesti sosiaaliseen paaomaan. Mentoroinnin ja erityisesti vierailujen
avulla aktorit voivat tehda itseaan tunnetuksi tyonantajille, mutta myods peilata omaa
kiinnostustaan alalle hakeutumiseen seka lisata tietamystaan siita, minkalaisia tekijoita
itsea kiinnostavalle alalle hakeutumisessa olisi syyta ottaa huomioon. Mentorointi voi

my0s tarjota tietoa mahdollisista piilotyopaikoista.

5.2.2 Mentorointi uran rakennustaitojen kehittamisen tukena

Tutkimukseen osallistuneet aktorit kuvasivat yleisimmaksi kasitellyksi teemaksi
tydnhakuun ja rekrytointiin liittyvat aiheet. Mielenkiintoista oli kuitenkin se, etta kysyttaessa
mentoroinnin merkityksellisintd antia, vain harva nosti esimerkiksi tydnhaun asiakirjojen
tekemisessa kehittymisen keskeiseksi merkitykselliseksi asiaksi tai oppimiseksi, vaikka
tydnhaun asiakirjoja olikin kasitelty runsaasti ja osa aktoreista myos koki kehittyneensa
niiden tekemisessa. Inhimilliseen paaomaan liittyvaa kehittymista oli kuitenkin tapahtunut

useassa eri suhteessa, joita kuvaan tarkemmin tassa luvussa.

Rekrytointi ja tyonhaku

Tybénhaun asiakirjat olivat suosittu kasitelty teema mentorointivuoden aikana. Mentorit
ovat esimerkiksi antaneet kommentteja CV:std ja tyOhakemuksesta tai niitd on tehty
yhdessa. Aktorit ovat saaneet vinkkeja ja kommentteja esimerkiksi asiakirjojen
ulkondkdon tai niiden puutteisiin liittyen. Tydnhausta, rekrytoinnista ja tydnhaun
asiakirjoista oli myds puhuttu yleisella tasolla, ja aktorit kertoivat saaneensa vinkkeja ja
uusia nakodkulmia tydnhakuun. Aktorit kuvasivat oivalluksia tydnhaun asiakirjoihin liittyen
esimerkiksi kertomalla, kuinka oman osaamisen perustelu mentorille sai ymmartamaan,
kuinka asiat kannattaisi laittaa myos tyohakemukseen tai kuinka he uskaltavat jatkossa
korostaa omia vahvuuksia ja hyvia puolia sekd osaavat pukea ne paremmin sanoiksi.
Tybénhaun ndkodkulmasta aktorit kuvasivat myds tiedostavansa paremmin, kuinka tarkeaa

hakemuksessa on avata omaa osaamistaan konkreettisin esimerkein seka keskittya itsea
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ja omia kehitysvalmiuksia reflektoivaan ja markkinoivaan tekstiin. Erds aktori kertoi
tiedostaneensa myds organisaatioon kohdistuvan suoran kontaktoinnin tarkeyden
rekrytoinnissa. Tydnhaun asiakirjojen lisdksi osa mentoripareista oli kasitellyt

tydhaastatteluun liittyvia teemoja.

Mentori katsoi cv:téni ja luki vanhoja harjoittelupaikkahakemuksiani antaen niista

palautetta, toteutettiin tybhaastattelusimulaatio, jota odotin eniten mentoroinnin

aikana. (K)
Osa aktoreista nosti kuitenkin esiin, ettei mentori valttamatta osannut auttaa tyéelamaan
siirtymiseen liittyvissa teemoissa toivotulla tavalla. Tama liittyi erityisesti siihen, etta
pitkddn samassa tydpaikassa olleiden mentoreiden ei ole tarvinnut hakea toita eika heilla
valttdmattd ole kasitystd tdman paivan tydnhaun prosesseista tai tydeldmaan
siirtymisesta. Toisaalta tdma nahtii myds mentorille tarjoutuvana mahdollisuutena oppia
nykypaivan kaytannoistd. Osalle aktoreista aktiivinen tydnhaku ei myoskaan ollut viela

ajankohtaista.

Etta me Kéytiin jotain sitd mun CV:ta lapi ja sillain. Mutta etta, no, t&d mun mentori

sanoi itsekin ettd hén ei ole vuosikausiin joutunut itsekddn hakemaan t6ité, tai.

Etta, et ehkd semmosta tukea mé en saanut tavallaan mun mentorilta (H1)
Tyollistymismahdollisuudet ja tyoelamaan siirtyminen
Aktorit  kuvasivat mentoroinnin lisdnneen nadkokulmia ja selvyytta erilaisista
tydmahdollisuuksista. Tietamys alan tyOpaikoista ja eri vaihtoehdoista kasvoi paitsi
mentorin ja taman verkostojen kertomusten ja kokemusten kautta, mutta myos tekemalla
vierailuja erilaisiin organisaatioihin. Tyollistymismahdollisuuksia kasiteltiin tietyn alan
nakokulmasta, mutta myds laajemmin pohtimalla erilaisia mahdollisuuksia. Myos yrittajyys
ja esimiestyd mainittiin yksittaisten aktoreiden kasiteltyind asioina. Eras aktori pohti,
kuinka lisdantynyt tietdmys tiettyd alaa kohtaan mahdollistaa alaan liittyvan keskustelun

seuraamisen, joka voi toimia etulydntiasemana myds alalle hakeutuessa.

-- pystyy sitd keskustelua seuraamaan. Ja se jo itse asiassa on niinku
etulyéntiasema, jos télle alalle aikoo hakee. (H8)
Tyémahdollisuuksien laajentumisen ja rohkeuden hakea erilaisia t6itd koettiin tukevan
tyodllistymistd todennakdisesti myds tulevaisuudessa. Lisaksi mentorointi oli tarjonnut
nakdkulmia vaihtoehtoihin, joiden olemassaolosta aktorit eivat aiemmin olleet tietoisia.
Vaikka joku organisaatio olisikin ollut tuttu, aktori ei valttamatta ole osannut ajatella, etta

sinne olisi mahdollista tyo6llistyd myés omalla tutkinnolla.

Niin jotakin tuommosta sitten on, mitd mé en ole ajatellutkaan, etté sité oikeasti on
koko ajan tarjolla (H2)



48

Mentorin ansioista mé tiedén paljon paikkoja, tai semmosia tyGpaikkoja, joista mé
en ois ikind edes, siis en ois vaan tiennyt ettd on olemassa (H6)
Toisaalta jotkut aktorit nostivat esiin, etta jalkikateen ajateltuna olisi voinut hakeutua
enemmankin tutustumaan erilaisiin tyopaikkoihin tai ihmisiin, jotka tekevat erilaisia toita.
Kuitenkin kiireinen elamantilanne tai esimerkiksi uuden tydn aloittaminen olivat osaltaan

vaikuttaneet siihen, ettei nain oltu tehty.

Tyoelamatietous

Aktorit kuvasivat kasitelleensad tydelamaa mentoroinnin aikana paitsi yleiselld tasolla,
myds pohtimalla esimerkiksi arvoja ja tunnetaitoja tydelamassa seka erilaisia tydyhteisdja.
Myds omasta tydstad pitdminen, tydssa jaksaminen, tydeldman haasteet seka erilaiset
tydskentelytavat olivat olleet keskustelujen aiheina. Mielenkiintoista oli se, etta
tutkimukseen osallistuneet suhtautuivat mentorointiin  vaihtelevasti mahdollisen
tyollistymisen jalkeen. Osa jatkoi mentorointia aktiivisesti myos tydllistymisen jalkeen ja
koki sen tukevan uudessa tyossa aloittamista ja tyoelamassa toimimista, mutta osan

kohdalla tarve mentoroinnille tyon aloittamisen jalkeen nahtiin vahaisempana.

Etta kuitenkin jos tarkoitus on se etta, yleisestikin tdssé, niinku etté etitdan toita,
niin sit nyt kun on ollut t6issa, niin sit on vahan jaanyt sit, védhén niinku unohtunut
tdma mentorointi (H4)

Mulle suurin anti tésté on ollut kylld nyt niinku jélkikéteen ajateltuna just se ehké,
tai kun hén ei tavallaan ehtinyt auttaa mua siind tyénhaussa ja ihan td&mmoisissé
asioissa, mutta sitten semmoinen kannustus ja rohkaisu siihen uuteen tybhén
ryhtymisessé. (H3)
Substanssiosaaminen ja tydelamataidot
Useat aktorit kuvailivat kasitelleensa mentorointivuoden aikana opiskelemaansa tai
mielenkiinnon kohteena olevaan alaan liittyvia asioita. Erilaisten tyotehtavien ja
toimenkuvien lisaksi kasitelty oli esimerkiksi alan historiaa, ajankohtaisia teemoja ja
kysymyksia seka tulevaisuutta. Mentorit olivat saattaneet myOs jakaa erilaisia alaan
littyvia  materiaaleja, joita oli  kasitelty myos yhdessa. Tietyn alan
tyodllistymismahdollisuuksien lisaksi aktoreiden voi katsoa kehittdneen samalla myds alalla
tarvittavia tietoja ja taitoja, eli niin kutsuttua kovaa paaomaa. Muutamat aktorit kuvasivat
mentoroinnin my6ta tiedostaneensa kuitenkin myos sen, ettei esimerkiksi opintojen
aikaisella paaaineella tai opintomenestyksella ole valttdamatta ratkaisevaa merkitysta itsea
kiinnostavalle alalle hakeutuessa, vaan myds muu osaaminen, yleiset tydelamataidot ja

oma asenne ovat keskeisessa asemassa. Eras aktori kuvailikin mentorin ohjauksen avulla
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tiedostavansa paremmin omia vahvuuksiaan seka yleisia tybelamataitoja, joilla voi olla

keskeinen merkitys tyollistyvyydessa.

Mentorini ohjauksessa olen ymmértényt, ettd minulla on jo valmiiksi hyvét
perustaidot monenlaisten tehtévien suorittamiseen, eikéd kaikissa tehtévissé tarvita
minké&én tietyn erikoisalan osaamista vaan ennemminkin hyvié tybelamaétaitoja. (K)

Aktorit kuvasivat mentoroinnin aikana kaytyjen keskustelujen kehittaneen omaa ajattelua,
tarjonneen uusia nakokulmia seka kasvattaneen omaa asiantuntijuutta. Toisaalta esiin
nousi nakdkulma myds siita, ettei tiedon jakaminen ole aina pelkastaan positiivinen asia.
Aktori voi kokea tiedon jakamisen stressaavana, mikali han kokee ettda yhteinen
keskustelu vaatii ensin kaiken tiedon omaksumista, kuten alla oleva aktori kuvasi

kokemuksiaan:

Jotkut mentorit, et omassakin mentorissa oli ehk& vdhdn semmosia piirteitd, et ne
haluu esitelléd sen alan. Ja jakaa sulle ihan késittaméattéméan maérén tietoa. Mut
niinku sitten et, se on, sitten se aiheuttaa ehké& v&hé&n semmosta, osittain
semmosta ahdistusta, et pitddks mun nyt siséistaa taa kaikki -- (H8)
Vaikka mentorointi ei varsinaisesti keskity tai ole tarkoitettu opiskelujen ohjaukseen, oli
esimerkiksi pro gradun kirjoittaminen usealle ajankohtaista mentorointivuoden aikana.
Muutamat aktorit kuvasivatkin kasitelleensad mentoroinnin aikana myos gradua seka muita
opintoja. Myos naiden teemojen voi osaltaan ajatella tukeneen inhimilliseen padomaan
littyvaa substanssiosaamisen kasvua. Toisaalta pohdittin myods sitd, onko mentoroinnin

aikaa mielekasta kayttaa opiskeluihin liittyvien asioiden kasittelyyn.

Yhteenveto mentoroinnin merkityksesta inhimillisen paaoman kehittymiseen

Tyoéllistyvyyden nakdkulmasta Tomlinson ja kumppanit (2017) ajattelevat inhimillisen
padoman pitdvan sisalldan yksildén “kovia” tietoja ja taitoja sekd “pehmedd” uran
rakentamiseen liittyvdd osaamista. Nama inhimillisen paddoman muodot nousivat
keskeisesti esiin myos aktoreiden mentorointikokemuksissa. Aineiston perusteella
mentoroinnin koettiin tukeneen erityisesti aktoreiden uran rakennustaitoja, joilla Tomlinson
(2017b) viittaa tydmarkkinatietouteen, itsed kiinnostavan tai oman alaan liittyvaan
tietouteen, tydnhaun taitoihin seka tietoon erilaisista mahdollisuuksista ja niiden
hyodyntamisesta. Useat aktorit kuvasivat kasitelleensa ja saaneensa tietoa itsea

kiinnostavista aloista seka siihen liittyvista tyo- ja uramahdollisuuksista.

Mentorointi oli monen kohdalla tukenut myds tyénhaun taitojen kehittymista, vaikka
osittain mentoreilta ja koko ohjelmalta toivottiin myos lisda tydnhakuun liittyvaa osaamista
ja tietoutta. Mentorin jakaman informaation ja kaytyjen keskustelujen kautta lisdantynyt

tietdmys on samalla myds kasvattanut mitd todenndkdisemmin aktoreiden
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substanssiosaamista ja oman tai itsea kiinnostavaan alaan liittyvaa tietotaitoa. Vaikka
aineiston perusteella mentoroinnin ei koettu varsinaisesti kehittdneen tiettyja
tydeldmataitoja, opittiin olemassa olevia taitoja ja niiden merkitystd tydnhaussa
tunnistamaan paremmin. Tomlinson (2017b, 342) nostaakin esiin, ettd omien taitojen

tunnistaminen ja esiin tuominen on hyvin keskeinen tyollistyvyyteen liittyva tekija.

5.2.3 Mentorointi minapystyvyyden ja urasuunnitelmien vahvistajana

Mutta toisaalta niin tota, nykypéivén tyéeldmé on niin vaihteleva, ettd oikeestaan
kaikkiin tybelémiin, tybpolkuihin pitédisi rakentaa jonkinlainen mentorointiohjelma.
Koska eldméssé ei 0o enéé niin ettd séa valmistut, pum, yhteen ammattiin, ja sitten
s& oot valmis. Vaan et kdytdnndssé sé et oo koskaan valmis, ja aina pitda kehittaa
ittedén. Ja aina pitda uusiutua. (H5)

Ylla esitetty sitaatti kuvaa erdan aktorin pohdintaa nykypaivan tyéelamaan ja urapolkuihin
littyen. Kyseinen sitaatti kuvaa samalla keskeisesti psykologiseen padomaan liitettya
ajatusta siita, ettd nykypaivan tydelama vaatii kykya sopeutua ja vastata vaistdmattomiin
tyduran haasteisiin (ks. Tomlinson 2017a, 347). Tyourat eivat enda ole valttamatta
pysyvia ja ylospadin lineaarisesti etenevid, ja myds professioammateissa yksilolta
vaaditaan jatkuvaa itsensa kehittdmista ja sopeutuvuutta. Seuraavaksi kuvaan tarkemmin

mentoroinnin merkitysta psykologisen paaoman kehittymisessa.

Urasuunnittelu

Aktorit kuvasivat mentoroinnin tukeneen urasuunnitelmien ja uravalintojen pohdintaa hyvin
monin eri tavoin. Koska jokaisen urapolku on erilainen, kuvattin oman tulevaisuuden
suunnittelua erityisesti siitd nakdkulmasta, mika itsed kiinnostaa ja mitd kohtaan kokee
intohimoa, mutta toisaalta myds mihin ajatellaan olevan realistiset mahdollisuudet.
Monelle oman suunnan ja tulevaisuuden pohtiminen oli ollut hyvin keskeinen osa
mentorointia. Mentorin kanssa kaytyjen keskustelujen koettiin tukeneen erilaisiin
vaihtoehtoihin ja oman uran rakentamiseen liittyvaa pohdintaa seka lisanneen luottamusta

omaa tulevaisuutta kohtaan.

Itseasiassa tan vuoden jélkeen, miké on suurin mitéa téastd mentoroinnista on ehkéa
jaanyt kéteen, niin ma oon tajunnut ettd on myds muita mahdollisuuksia niinku sen
[aiemmin kiinnostaneen uran] lisdksi mitd mahdollisesti voisi tehdé (H6)

On ollut hyoétyd [mentoroinnista oman uravalinnan pohdinnoissa]. Olen saanut
pohtia mentorini kanssa mitd vaihtoehtoja tulevaisuudessa voisi olla ja miten
ominaisuuteni mihinkin vaihtoehtoon sopisivat. On ollut mielenkiintoista ja
avartavaa kuulla ulkopuolisen ndkemys yhdistettyné hdnen kokemukseensa. (K)
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Monen aktorin kohdalla mentorointi oli laajentanut tydllistymisen mahdollisuuksia
esimerkiksi organisaatiovierailujen, muiden uratarinoiden kuulemisen tai erilaisten
vaihtoehtojen lapikdymisen avulla. Mentorointi tarjosi osalle myos realistisemman
kasityksen tietystd alasta ja sinne hakeutumisesta. Jotkut kuvasivat puolestaan
mentoroinnin myo6ta tiedostavansa mihin haluavat suuntautua. Osan urasuunnitelmat
olivat pysyneet osittain samoina, mutta mentorointi oli lisdnnyt tietoutta erilaisista itselle
soveltuvista tehtavistd ja tehnyt tutummaksi itsed kiinnostavia tehtavia ja ohjannut

haluttuun suuntaan.

Olemme miettineet mihin pé&in haluaisin alallani suuntautua ja mikd minua
kiinnosta ja nyt se on selvinnyt. (K)

Maéa oon tdsséd tdmmoset kuusi vuotta ollut ihan hukassa, et onko tda oikeesti se
mitd mé haluun tehda, ja onks téa nyt ihan tyhmaa et ma lahdin opiskelee téllasta
alaa. -- Mut kyllda mé sitten oon tajunnut nyt, et tétéd kautta, et mé oon niinku
opiskellut tén tutkinnon, niin mé& pystyn tybllistyy just sellaisiin ammatteihin ja
tybpaikkoihin mitd m& oon halunnut tehdéa. (H9)
Erityisesti generalistit kuvasivat kdyneensa opintojen aikana osittain kriittistakin pohdintaa
suhteessa opiskelemaansa alaan. Useat aktorit kuvasivat jossakin vaiheessa
kyseenalaistaneensa oman tutkintonsa tarjoamat tydllistymismahdollisuudet seka
pohtineensa, onko kyseessd sellainen ala, jonka parissa haluaa tehda toita
tulevaisuudessa. Vaikka osalle oli edelleen jossain maarin epaselvdd mita
tulevaisuudeltaan haluaa, monet kuitenkin kuvasivat tajunneensa, etta oma tutkinto voi
tarjota hyvin monenlaisia vaihtoehtoja eika ty6ta ole pakko tehda juuri “omalla alalla”.
Muutamat kuvasivat mentoroinnin tukeneen uskoa omaan tutkintoon, sen arvokkuuteen ja
niihin taitoihin mitéd ovat saaneet ja luottavansa tydllistyvansa itsed kiinnostaviin tehtaviin.
Toisaalta esiin nousi joidenkin kohdalla pieni epatietoisuus siitd, mistd saa sellaista

tydkokemusta, joka tukisi omaa paasya itsea kiinnostaviin tehtaviin.

Minapystyvyys

Useat aktorit kuvasivat omaan osaamiseen ja kykyihinsa luottamisen kasvamista
viittaamalla erityisesti itsevarmuuden kasitteeseen ja sen kehittymiseen. Osa nosti myds
itse esiin, ettd lisdantynyt itsevarmuus on todennakoisesti hyddyksi tydllistymisessa.
Itsevarmuuden kehittyminen liittyi keskeisesti myos itsetuntemuksen kehittymiseen, kun
omia vahvuuksia, osaamista ja kiinnostuksen kohteita oli opittu tunnistamaan ja tuomaan
esiin entistda paremmin. Minapystyvyys ja itsevarmuus nayttaytyivat aktoreiden
kuvauksissa paitsi rohkeutena ja varmuutena tyonhaussa seka erilaisten tehtavien
hakemisessa, myos kasityksena siitd, ettd on tai voisi olla hyva ja osaava tyontekija.

Mentoroinnin koettiin myos lisdnneen arvostusta omaa osaamista kohtaan.
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En ma tiid onko se [késitys itsesténi] suoranaisesti muuttunut. Mutta totta kai se on
ehké vahvistanut tdmmdésté, et kylldhdn niinku, kylld mé& jotain osaan, etta.
[naurua] Etta, ettd ehkéa luottaa paremmin omaan, omiin taitoihinsa sitten. (H4)

Mentorin toiminnalla, rohkaisulla ja kannustuksella voi olla keskeinen merkitys omiin
kykyihin luottamisen kasvamisessa. Toisaalta itsevarmuus oli voinut kehittya myos aktorin
huomatessa pystyvansa keskustelemaan mentorin kanssa alan asioista tasavertaisena
keskustelukumppanina. Edelld mainittujen lisdksi my6s organisaatiovierailut olivat
nayttdytyneet itsevarmuuden ja rohkeuden kasvattajina. Eras aktori kuvasi

mentorointivuoden aikana nousseen useissa yhteyksissa erilaisia nakokulmia, jotka ovat

saaneet hanet luottamaan omiin mahdollisuuksiinsa saada t6ita ja toimia tydelamassa.

Ettd ei osaa oikeen eritelld, et mitd ne jutut on ollu, mut silleen ettd, on ehkéa
vahvistanut sitd kuvaa siitd et mindkin voin saada téitd ja minékin voin olla hyvé
tyéntekija. (H9)
Mentorin kanssa kaytyjen keskustelujen lisaksi naitd nakokulmia tukivat myods yhteiset
seminaarit. Myds useat muut aktorit kuvasivat mentoroinnin lisanneen luottamusta
tulevaisuutta ja omaa tyollistymista kohtaan. Mentorin kannustuksen ja oman osaamiseen
luottamisen lisaksi positivisempi suhtautuminen valmistumista, tydllistymista ja tydelamaa

kohtaan liittyi myos tydmahdollisuuksien laajentumiseen.

Oli ihanaa, kun véhén itsed vanhempi samaa alaa opiskellut kehui minua ja néki

tulevaisuuteni valoisana ja osaamisen arvokkaana (K)
Mentoroinnin lisdksi myos tyOkokemus nostettiin tarkedksi tekijaksi, joka vahvistaa
luottamusta omiin taitoihin ja lisda rohkeutta hakea t6ita ja toimia tyoelamassa. Osalle
tama kokemus tybelamasta nayttaytyi keskeisempana minapystyvyyden lisdajana kuin
mentorointi. Monet aktorit kuvasivat lisaksi ymmartaneensa mentorointivuoden aikana ja
realistisemman kuvan tyoelamasta ja alasta saadessaan, ettei tydelamaan astuessaan
tarvitse olla niin sanotusti valmis asiantuntija, superihminen tai guru, vaan etta kehitys

jatkuu [&pi tyéeldman.

Vaikka toisaalta kuten méa sanoin, niin siité tuli abstraktimpaa, mutta se kans, tuli
realistisempaa ja ehkd vdhdn enemméan mydskin valo uskoo siihen, etta ei tarvii
olla valmis. Tai ajatella itseddn mitenkdédn valmiina, et se on niinku ehka vdhéan
vééaré lahtbkohta ajatella. Etta, et pitéisi olla jotenkin samanlainen tai samaistua,
tai olla heti niinku. Kuten sanoin, ma alotin sen silléd ettd olla guru et voi olla
gurujen kanssa tekemisissé, niin sehdn on noviisille aika posketon tavoite. (H8)

Ajatus siita, etta tyonantajat odottavat kehitysvalmiuksia eika valmiita tyontekijoita, nousi

esiin myds havainnoinnin aikana. Taman tiedostaminen voi auttaa aktoria vahentdmaan
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eparealistisia odotuksia itseddn kohtaan ja suhtautumaan omiin mahdollisuuksiinsa

mydnteisemmin.

Resilienssi

Vaikka useat aktorit kuvasivat mentoroinnin lisdnneen luottamusta omaa tydllistymista ja
tulevaisuutta kohtaan, voi mentoroinnilla olla vaikutusta myds siihen, miten mahdolliseen
tyéttomyyteen suhtautuu. Esimerkiksi eras aktori kuvasi mentoroinnin ja mentorin
lisdnneen ymmarrysta siita, ettd suuri osa ihmisista on jossain vaiheessa elamaansa edes
hetkellisesti ty6ttdomana, eika kyse ole siitd etta itsessa olisi valttamatta jotain vikaa.
Talldin tyottomyys ei nayttdydy “maailmanloppuna”, vaan pikemminkin hyvin monen

tyouraan kuuluvana tilapaisena vaiheena.

Sitten se ymmadrrys siitd, etta, et sé vélttamatta saa niinku vaikka toitad heti kun sé
oot valmistunut. Etté taloustilanne voi olla mité vaan, tai tyéllisyystilanne muuten,
niin sit ei niitéa téitd vaan aina niinku oo. Etta vaélttamatta se ei oo itesta Kiinni, jos
Jjoskus epdonnistuu, tai jos ei sua joskus oteta johonkin tyépaikkaan. (H9)

Muutamat aktorit kuvasivat kasitelleensa mentoroinnin aikana erilaisia tydoelamaan ja -
uraan liittyvia haasteita, kuten ty0ssd jaksamista ja vyleisida tydeldaman haasteita.
Mentorointi oli opettanut esimerkiksi armollisuutta itsedan kohtaan. Eras aktori kuvasi
oman mentorinsa myos kertoneen omista epavarmuuksistaan ja epdonnistumisen
kokemuksista. Vaikka aktorit eivat itse nostaneet nakokulmaa esiin, voi tallaisten asioiden
kasitteleminen yhdessa mentorin kanssa lisatd myos omaa resilienssid ja kykya toimia
erilaisissa haastavissa tilanteissa. Loppuseminaarin aikana keskustelua heratti myos se,
ettd mentorin esimerkkien ja kokemusten kautta aktoreilla on mahdollisuus oppia, etta

asioilla on tapana jarjestya.

Urasopeutuvuus

Mentoroinnin  myota osa aktoreista kuvasi ymmartavansa nykypaivan tyoelamaa
paremmin ja tarkastelevansa omaa urapolkuaan seka suunnitelmiaan entista laaja-
alaisemmin. Mentorointi oli tukenut ajatusta siita, etta tiettyyn tydohon meneminen ei
tarkoita sita, etta tyossa pitaisi olla koko loppuelaman ajan ja toita tehda vain
velvollisuudesta, vaan mielen voi pitda avoinna uusille vaihtoehdoille. Vaikka uraa voi
suunnitella ja asettaa erilaisia tavoitteita, ei koskaan voi tietda minkalaisia mahdollisuuksia

tulevaisuus tuo eika tyohon liittyvia asioita pida ottaa liian vakavasti.

Et tavallaan se, et no voit s& nyt tietysti suunnitella sun uraa, mutta sitd ei
vélttdméttd kannata suunnitella, koska sit sulkee niin paljon erilaisia ovia mitkd voi
sit taas avata jotain uusia mahdollisuuksia mité ei oo tullut edes ajatelleeksi (H9)
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Eras aktori kuvasi tyoelamaan ja tyouriin liittyvien kasitystensa perustuneen
vanhempiensa kokemuksiin, jotka ovat tehneet samaa tyota koko elaman ajan. Aktori
kuvasi ymmartaneensa, ettd tyotd voi vaihtaa ilman, ettd se nayttda huonolta. Toinen
aktori puolestaan kuvasi, kuinka oman urapolkua tarkastelee jatkossa pidemmalle ja
uskaltaa asettaa aktiivisesti hurjaltakin tuntuvia tavoitteita kohti asioita, jotka voisivat
kiinnostaa. Muutamat aktorit kertoivat pohtineensa mentoroinnin aikana myoés tyon ja
itsensa kehittymiseen ja kehittamiseen liittyvia kysymyksia. Osalle oli herannyt halu

opiskella my6s nykyisen tutkinnon lisaksi muita opintoja.

Yhteenveto mentoroinnin merkityksesta psykologisen paaoman kehittymiseen

Korkea psykologinen paaoma voi edistdd opiskelijoiden tydelamaan siirtymista
kohentamalla heidan tyollistyvyysuskoaan seka parantamalla elamanhallinnan strategioita
ja tydn etsimisen keinoja. Tomlinson nakee psykologisen paaoman koostuvan erityisesti
resilienssista, minapystyvyydesta ja urasopeutuvuudesta, joiden avulla yksilot voivat
paremmin kohdata tydelamassa kohtaamiaan haasteita ja vastoinkdymisida seka toimia
joustavasti. Urasopeutuvuus viittaa erilaisten strategioiden kehittdmiseen, jonka avulla
yksil6t voivat laajentaa tydllistymisen mahdollisuuksiaan ja vastata tydeldaman muutoksiin.
(Tomlinson ym. 2017, 31-32; Tomlinson 2017a, 347-348.) Mybs osa tutkimukseen
osallistunneista aktoreista nosti esiin nykyisen tyéeldaman epavarmuuden ja muutoksen,
joka vaatii jatkuvaa kehittymista. Mentorointi oli antanut aktoreille valineitéd tarkastella
omaa osaamista, omia onnistumisia seka mahdollisia tulevaisuuden urasuunnitelmia. Osa
aktoreista kuvasi ymmartavansa paremmin nykyista tyéelamaa ja sita, ettei tiettyyn tydohon
ole pakko jaada vain velvollisuudesta, vaan mielen voi pitdd avoinna erilaisille
vaihtoehdoille. Mahdollinen jatko-opiskelu nostettiin myds esiin tekijana, jonka voi ajatella

tukevan tyoelaman muutoksiin vastaamista.

Tomlinson (2017a) esittda, ettd tydelamaan siirtyminen voi olla monelle opiskelijalle
shokki, jos tydllistymisen mahdollisuudet ja toiveet omasta urapolusta eivat vastaakaan
odotuksia. Tasta nakokulmasta keskeista olisi vahvistaa opiskelijoiden kykya muodostaa
vaihtoehtoisia suunnitelmia ja kehittaa hallintakeinoja, joiden avulla tydelaman haasteita ja
stressia on mahdollista kasitella paremmin. Yksittaisten tyotehtavien sijaan opiskelijoita
tulisi kannustaa tekemaan laaja-alaisempia ja vaihtoehtoisia suunnitelmia. (Emt, 348.)
Monet aktorit kuvasivatkin mentoroinnin laajentaneen kasityksia omista mahdollisuuksista.
Osa kuvasi suhtautuneensa aiemmin omiin mahdollisuuksiinsa melko pessimistisesti ja
pohtineensa, onko omalla tutkinnolla mahdollista tyéllistya itsedan kiinnostaviin tehtaviin.

Aktorit kuvasivat mentorioinnin lisdnneen uskoa omaan tulevaisuuteen, tyénhakuun ja
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omaan osaamiseen. Osa aktoreista kuvasi ymmartdneensa mentorointivuoden aikana,
ettd oma yliopistotutkinto tarjoaa mahdollisuuksia monenlaisiin tyo- ja uravaihtoehtoihin,
eikad toitd ole valttamattd pakko tehda juuri silla alalla, jota on opiskellut pddaineenaan.
Lisaksi aktorit kertoivat ymmartaneensa entistéd paremmin sen, ettei tydelamaan astuessa
tarvitse olla valmis asiantuntija, vaan etta tyota tekemalld oppii eivatka tyonantajat odota
superihmisia vaan oikeanlaista asennetta ja kehittymisvalmiutta. Aineiston perusteella
mentorointi nayttaytyy myds keinona tukea mahdolliseen tyéttdmyyteen suhtautumista.
Jos aktori ymmartaa tyollistymiseen liittyvan paljon muutakin kuin oma osaaminen ja
taidot, ei mahdollinen ty6ttdmyys nayttaydy suurena henkilékohtaisena epaonnistumisena

vaan yhtena elamankulkuun kuuluvana vaiheena.

5.2.4 Mentorointi itsetuntemuksen ja asiantuntijuuden kasvattajana

Tomlinson (2017a, 345) viittaa identiteettipddomaan yksilén panostuksena tulevaisuuden
uran ja tyollistyvyyden kehittdmiseen. Monet aktorit kuvasivat mentoroinnin tavoitteiden
littyvdn tuen saamiseen urasuunnittelussa ja tybnhaussa, joten mentorointiin
iimoittautumista voi ajatella itsessdan myds tyollistyvyyteen panostamiseksi.
Tyoéllistyvyyden nakdkulmasta aktorit kuvasivat mentoroinnin kehittdneen useita muitakin

identiteettipddomaan liitettyja puolia, joita kuvaan seuraavaksi.

Itsetuntemus
Muutamat aktorit kuvasivat suoraan mentoroinnin lisanneen itsetuntemustaan, kun
vuoden aikana oli kaytetty aikaa esimerkiksi omien kiinnostuksen kohteiden, oman
osaamisen ja tyotyylin sekd omien heikkouksien ja vahvuuksien pohdintaan.
Itsetuntemukseen liittyy keskeisesti myOs erilaiset harjoitukset, kuten arvopohjiin liittyvat
tehtavat, SWOT-analyysi sekd aarrekartta, joita ainakin muutama pari kuvaili tehneensa.
Yleisesti omien vahvuuksien ja heikkouksien pohtiminen nousivat keskeisesti aineistosta
esiin.

Itsetuntemusta on tullut liséd, kun vuoden aikana olen pohtinut millainen oppija,

tybntekijé ja kaveri olen, mikd minua kiinnostaa ja miké ei, miké on minulle térkeéé
Ja millaisten asioiden parissa haluan tehdéa tyéta ja miten (K)

Ehkd se on semmosta jotain varmaan semmosta niinku, itsetuntoo silleen, ja
itsetuntemusta vahvistanu. -- Et just koska, on pitdnyt pohtia noita omia
vahvuuksia ja heikkouksia, ja semmoseen se mun mielestd mentorointi toimiikin.
Et just ettd, ettd mé aattelen et mentoriohjelman tavoitteena on niinku tietylla
tavalla itsenséa kehittdminen (H5)
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Mentorointi oli myos auttanut suhteuttamaan omaa osaamista, kiinnostuksen kohteita ja
mahdollisuuksia suhteessa mahdollisiin tulevaisuuden tydllistymisvaihtoehtoihin seka
opettanut itsesta tydnhakijana ja -tekijana. Erityisesti loppuseminaarin aikana esiin nousi
ajatus myos harrastusten ja muiden vapaa-ajan aktiviteettien kautta hankitun osaamisen
tunnistamisen  merkityksestd. Mentorin kanssa oli saatettu ka&sitellda hyvin
henkilokohtaisiakin asioita esimerkiksi omiin epavarmuuksiin liittyen. Mentorointi ol
tarjonnut asioihin uudenlaisia nakdkulmia ja perspektiivia, joka oli saattanut myos haastaa
vanhoja ajatusmalleja. Toisaalta osa aktoreista nosti esiin, etteivat he kokeneet
mentoroinnin juurikaan vaikuttaneen kasityksiin omasta itsestaan. Kuitenkin mentorointi oli
tarjonnut nakokulmia itsea kiinnostavista tyomahdollisuuksista ja tata kautta
todennakoisesti rakentanut myos parempaa itsetuntemusta. Osa aktoreista nosti esiin
tiedostavansa nyt myds aiempaa paremmin aloja ja tyopaikkoja, joihin he eivat haluaisi

tyollistya.

Oman taustan ja urapolun hahmottaminen

Mentorin urapolun lisaksi osa tutkimukseen osallistuneista aktoreista mainitsi
kasitelleensd myds omaa urapolkuaan sekd ty6- ja koulutustaustaansa. Oman
tydhistorian lapikaynnin ja yhdistavien tekijdéiden pohdinnan koettiin vahvistaneen oman
urapolun kokonaisvaltaisempaa hahmottamista. Erds alaa vaihtanut aktori kuvasi
mentorin osoittaman arvostuksen omaa taustaa ja osaamista kohtaan olleen keskeista
uuden ammatti-identiteetin rakentamisen nakdkulmasta. Vanhan tyokokemuksen
voimavarana nahnyt mentori heratti myds aktorin tiedostamaan ja pohtimaan asiaa seka
auttamaan rakentamaan erilaiset kokemukset yhteen uudenlaisen identiteetin muodossa.
Toinen alaa vaihtanut aktori kuvasi puolestaan, kuinka mentoroinnin aikana han oli
mentorin kanssa keksinyt paljon uusia, omalle taustalle ja mielenkiinnon kohteisiin

soveltuvia tyollistymisvaihtoehtoja.

Asiantuntijuuden ja ammatti-identiteetin kasvu

Toisilla mentoroinnin  tavoitteet painottuivat selvasti enemman asiantuntijuuden
tarkasteluun ja ammatti-identiteetin vahvistumiseen, mutta useat aktorit kuvasivat
kasitelleensd mentoroinnin  aikana ammatillisuuteen, asiantuntijuuteen ja sen
rakentumiseen liittyvia teemoja. Mentorointiin osallistuminen oli tarjonnut aikaa ja
mahdollisuuden oman ammatilisen mindn pohdintaan. Eras aktori kuvasi

tydidentiteettinsa kasvua seuraavasti:

Iltsevarmuuteni on kasvanut yksinkertaisesti jo siitd ansiosta, ettd olen kyennyt
keskustelemaan mentorini kanssa useita tunteja putkeen alaani liittyvisté asioista,



57

ainakin toivon mukaan, suhteellisen péatevén kuuloisesti -- Mentoroinnin edetessé
minusta onkin alkanut tuntua enemman potentiaaliselta kollegalta kuin aktorilta (K)

Ylld oleva sitaatti kuvaa myos yleisemmin vaikutusta, joka mentoroinnilla voi olla
asiantuntijuuden kasvuun. Myos muiden aktoreiden kokemuksissa nousi esiin nakokulmia,
jonka mukaan he eivat pida itseaan enaa vain tietysta alasta kiinnostuneina tai tiettya alaa
opiskelevina opiskelijoina, vaan tiedostavat oman osaamisensa ja asiantuntijuutensa.
Toisaalta myos tydkokemuksen, harjoittelujen, tydelamakurssien ja muiden opintojen seka
yleisen kypsymisen merkitys asiantuntijuuden ja ammatti-identiteetin kasvussa nostettiin

keskeisesti esiin.

Nii ne [tybkokemus ja harjoittelu] on sitten tietenkin tukeneet hirveen hyvin tété
ammatti-identiteetin kasvua. Jota tdd mentorointiohjelmakin on sit tukenut. Etté on
ollu niinku yhdessé ne palikat, jotka siihen on auttaneet. (H5)

Tyollistyvyyden narratiivit

Erityisesti eras aktori kuvasi nykypaivan tyéelaman vaativan oman osaamisen esille
tuomista ja brandaysta. Hanen lisdkseen moni muukin aktori kuvasi itsetuntemuksensa
parantuneen mentorointivuoden aikana. Tama liittyi esimerkiksi oman urapolun ja taustan
sekd omien heikkouksien ja vahvuuksien pohdintaan. Myos omat kiinnostuksen kohteet ja
osaaminen olivat yleisia vuoden aikana kasiteltyja teemoja. Oman osaamisen
tunnistamisen ja sen esiin tuomisella nahtiin olevan positiivinen vaikutus myos
tulevaisuuden tyollistymisen nakokulmasta. Tama nakokulma liittyy keskeisesti myos

tydnhaun asiakirjojen tekemisessa kehittymiseen.

Ja sitten hédn [mentori] kannusti mua myoés olemaan persoonallinen siind mielessé,

et laittaa my6s omia harrastuksia, et se voi, siit voi olla. Et se voi olla tosi ylléttavéa

asia jolla sit erottautuu. (H6)
Muutama aktori kuvasi kasitelleensa oman persoonan vaikutusta tydnhaussa. Eras aktori
kuvasi mentorinsa kannustaneen hantd tuomaan omaa persoonallisuuttaan esiin myds
tydhakemuksessa, silla se voi olla tarkea keino erottautua muista hakijoista. Esimerkiksi
harrastukset tai vapaaehtoistyd ja niissad opitut taidot voivat toimia muista positiivisesti
erottavana tekijana. Tyonhaun asiakirjojen kasittelyn lisaksi mentorointiohjelmaan kuului
my0s LinkedIn-koulutus, jonka voi ajatella tukeneen aktoreiden tyollistyvyyden narratiivien
rakentumista. Ainakin yksi aktori kuvasi kasitelleensa myos sosiaalisen median merkitysta

tydnhaussa ja osaamisen esiin tuomisessa.

Yhteenveto mentoroinnin merkityksesta identiteettipadoman kehittymiseen
Tyollistyvyyteen liitetyn identiteettipadoman ajatellaan koostuvan erityisesti tyo- ja

uraidentiteettien muodostamisesta, tyollistymiseen panostamisesta seka tyollistyvyyden



58

narratiivien rakentamisesta (Tomlinson 2017b). Tomlinson ja kumppanit (2017, 31)
kuvaavat tyollistyvyyden narratiivien olevan opiskelijoiden kuvauksia omasta
identiteetistdan, joiden avulla he kuvaavat persoonaansa ja kehittymishaluansa
tyonantajille. Karjalainen (2010, 33) kuvaa mentoroinnin keskiéssa olevan pelkkien
konkreettisten taitojen kehittamisen ja oppimisen lisdksi laajemmin  yksilon
kokonaisvaltainen kehitys. Useat aktorit kuvailivatkin mentoroinnin kehittaneen laaja-
alaisesti omaa itsetuntemustaan sekd asiantuntijuuttaan ja ammatillista identiteettiaan.
Ammatillista ja identiteettiin littyvda pohdintaa oli tehty suhteessa myds aiempiin tai
samanaikaisiin opintoihin, tyéharjoitteluun ja tytkokemukseen. Toisaalta asiantuntijuuteen
ja ammatti-identiteettiin littyva pohdinta ja kehitys nayttivat korostuvan tiettyjen
mentoreiden vastauksissa, eivatkd kaikki kokeneet esimerkiksi itseensa liittyvien
kasitysten muuttuneen. Kuitenkin monet kuvasivat mentoroinnin auttaneen hahmottamaan
paremmin omia kokemuksiaan ja urapolkuaan seka toivomaansa tulevaisuutta. Lisaksi
esimerkiksi tydonhaun asiakirjojen kasittely tuki tyollistyvyyden narratiivien kehittymista ja

tata kautta korkeakoulutettujen tyollistyvyytta.

5.2.5 Mentorointi tyokulttuurien ymmartamisen ja rohkeuden kasvattajana

Mentoroinnin ja kulttuurisen pdaoman valisia yhteyksia voi pitda osittain muita paaomia
haasteellisempana havaita, sillda kyseinen padoma ilmenee keskeisesti kayttaytymisessa
ja muussa ulkoisessa toiminnassa ja habituksessa. Kuitenkin aktoreiden kokemuksista ja
kertomuksista on |dydettavissd yhdistavia tekijoéitd, joiden voi ajatella tukeneen

kulttuurisen padoman kehittymista. Esittelen naitad havaintoja seuraavaksi.

Tyodhorisontin laajeneminen

Muutamat aktorit kuvasivat mentoroinnin myota uskaltavansa hakea tyotehtavia, joita
eivat olisi aiemmin uskaltaneet tavoitella. Lisdantynyt itsevarmuus, luottamus omaan
osaamiseen seka tutkinnon arvoon tukevat sitd, ettd aktori pyrkii todennakdisemmin
hakeutumaan koulutustaan vastaaviin tehtaviin. Muutama aktori kuvasi aiemmin
peldnneensa joutuvansa “kortistoon” tai “skeidaduuneihin®, mutta kuvasi mentoroinnin

lisanneen luottamusta tulevaisuutta ja tyollistymista kohtaan.

Ja ehkd semmonen tosi iso oivallus on ollut se, ettd méa haen siis sellaisiin
tehtéviin jotka on mun tasolle liian alhaalla (H9)

Aikasemmin mua véhén jénnitti ett§ sitten jos mé en saa toitéa ja sit méa joudunkin
menee taas tekee néitd [aiemmin tehtyja] hommia. Ja ettd oliks taéa sit ihan tyhjé
tutkinto. (H6)
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Organisaatiokulttuureihin ja alaan liittyva tietamys

Mentorin valittdman tiedon, mentorin verkostojen ja vierailujen myo6td aktoreilla on
mahdollisuus saada nakokulmia ja tietoa itsedan kiinnostavista aloista ja organisaatioista.
Useat aktorit kuvasivat mentoroinnin tarjonneen heille lisdantynytta tietamysta tietysta
spesifistd alasta, sinne hakeutumisesta ja alalla arvostettavista ominaisuuksista ja
taidoista. Lisaksi osa kertoi tutustuneensa esimerkiksi kolmannen sektorin tarjoamiin
tydmahdollisuuksiin. Lisaantyneen tietouden avulla aktoreiden on ollut mahdollista pohtia
omaa soveltuvuuttaan alalle seka sitd, minkalaisia asioita alalle hakeutuessa tai

esimerkiksi tydhakemusta kirjoittaessa kannattaisi ottaa huomioon tai korostaa.

Mentorointi on tarjonnut véliténté ensikdden tietoa eri tehtévisté ja mahdollisista
tyéllistajatahoista. Tastéd on varmasti merkittdva hyéty, kun alan etsié kiinnostavia
tybpaikkoja seké kirjoittamaan tybhakemuksia. En mydskédén sulje pois sité
mahdollisuutta, ettd tydllistyisin tulevaisuudessa samaan organisaatioon, jossa
mentorini tydskentelee. En tarkoita téllé sita, ettd saisin tyépaikan suhteilla, vaan
ennen kaikkea sité, ettd mentorilta saamieni tietojen ja kokemuksien kautta osaan
laatia paremmat tybhakemukset tehtdvaan kuin tehtavaan. (K)

Tyohaastattelutaidot

Osa aktoreista kuvaili kasitelleensa mentoroinnin aikana tydhaastatteluun liittyvia teemoja.
Jotkut olivat toteuttaneet myos tydhaastattelusimulaatioita, joiden voi ajatella tukevan
tydnhaun taitojen lisdksi myds sitd, miten esittda itsensa suhteessa itsedan kiinnostaviin

tydmahdollisuuksiin ja minkalaisia asioita tietyille aloille hakeutuessa korostaa.

Yhteenveto mentoroinnin merkityksesta kulttuurisen paaoman kehittymiseen

Kulttuurinen paaoma viittaa sellaisen kulttuurisesti arvostetun tiedon, taipumusten ja
kayttaytymisen muodostumiseen, jotka ovat samansuuntaisia niiden alojen kanssa, jonne
korkeakoulutetut haluavat hakeutua (Tomlinson 2017b, 343-344). Mentorin, taman
verkostojen ja vierailujen avulla aktoreille on tarjoutunut mahdollisuus saada tietoa itseaan
kiinnostavasta alasta ja sen tyOmahdollisuuksista. Esimerkiksi vierailemalla
organisaatioissa aktoreilla on ollut mahdollisuus saada jonkinlainen kasitys kyseisen
kohteen organisaatiokulttuurista, joka voi puolestaan edesauttaa paikkaan hakeutuessa.
Lisdantynyt tietoisuus eri aloista, organisaatioista ja niiden tydmahdollisuuksista voi auttaa
aktoreita korostamaan esimerkiksi tydnhaussa alalla tai organisaatioissa arvostettua

kayttaytymista, osaamista ja taitoja.

Tomlinson esittdd kulttuurisen padoman kehittymisen nakoékulmasta keskeisena
itsevarmuuden kehittdmisen, vaihtoehtojen ja nakékulmien laajentamisen seka

kulttuurisen ja itsed kiinnostavan alaan liittyvan tiedon lisddmisen. Myos rekrytointi- ja
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haastatteluvalmennuksen han nostaa keinoksi paddaoman kehittymisen tukemisessa.
(Tomlinson 2017b, 344-345.) Tastad nakdkulmasta tarkasteltuna myds mentoroinnin voi
nahda tukevan kulttuurisen paaoman kehittymista esimerkiksi
tybhaastattelusimulaatioiden avulla sekd laajentuneena tydhorisonttina ja rohkeutena
tavoitella itsed kiinnostavia tai asiantuntijatasoisia tehtavia. Vaikka nakokulma ei suoraan
aineistosta noussut esiin, voi mentori tarjota aktorille nakemyksia ja tietoa myos
tydeldamaan ja omaan alaan liittyvista epaselvista ja piilossa olevista normeista (Wright &
Wright, 1987, 205).

5.3 Mentoroinnin suhde muuhun ohjaukseen

Edella esitettyjen nakdkulmien lisaksi pohdin tédssa luvussa mentoroinnin antia suhteessa
muuhun yliopisto-ohjaukseen ja tydllistyvyyteen. Tutkimukseen osallistuneet aktorit
kokivat mentoroinnin paasaantoisesti varsin merkityksellisena kokemuksena. Vaikka
yliopisto-opintojen aikana saatua ohjausta kuvattiin esimerkiksi hyvaksi, ystavalliseksi ja
asiantuntevaksi, kokivat aktorit saaneensa mentoroinnin ulkopuolista ohjausta opintojen
aikana melko vahan. Ohjauksen koettiin painottuneen esimerkiksi kursseihin ja opintojen
aikatauluihin liittyvaksi, mutta etenkin uravalintaan ja tulevaisuuteen liittyvd ohjausta
aktorit kuvasivat saaneensa mentoroinnin lisdksi vahan. Ohjauksen muodoiksi ja
palveluntarjoajiksi nostettiin esiin esimerkiksi opintoneuvonta, graduohjaus, opettajat,
professorit, suunnittelijat ja muu henkildkunta, HOPS-ohjaaja, vastuutuutori, Turun
yliopiston Rekry sekd opintopsykologi. Myods erilaiset vyliopiston ja ainejarjestojen
alumnitapahtumat ja tydelamakurssit nostettiin esiin, vaikkei niitd valttamattd nahty
suoraan ohjauksena. Toisaalta pohdintaa heratti juuri se, mikad kaikki lasketaan

ohjaukseksi.

Tai siihen jétin vastaamatta siihen yliopisto-ohjaukseen, koska sitd mun mielesta
on ollut tosi véhén. (H2)

No, tota, méa rupesin miettii et minkdhénlaista ohjausta méa oon edes saanu mun
yliopisto-opintojen aikana, etta. Tarkoitetaanko tolla, mité kaikkee tolla ohjauksella
tarkoitetaan? Etta onks se niinku, lasketaanko siihen graduohjaaminen vai onks se
enemmadn jotain opinto-ohjausta, et jos menis jollekin opinto-ohjaajalle juttelee?
(H7)

Eras aktori pohti mentorointin hakeutumisensa syiden yhteydessd suomalaista

yliopistojarjestelmaa ja sen yhteyksia tydéelamaan seuraavasti:

Tai yleisesti ottaen tdmmdéseen tybelémévalmennukseen, musta tuntuu et siihen ei
hirveesti panostettu. Et oli meilléd alumni-iltoja ja tdmmaosid missé jo valmistuneet
ihmiset tulee kertomaan, et misséd ne on tdissd. Mut niinku, niille on tosi vaikee
sanottaa sitd et mitéd ne tekee tybkseen, ja miten ne on péétynyt siihen, tai néin.
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Niin toi [mentorointi] kuulosti semmoselta, niinku et missé sais yhdistettyy omat
ehkd vadhdn unelmat, mielenkiinnon kohteet, siihen ettd sais vadhén
pidempiaikaisen suhteen jonkun ihmisen kanssa, joka tekee néité asioita tybkseen
misté on kiinnostunut. (H8)
Oheinen ylla esitetty sitaatti kuvaa pohdintaa erityisesti generalistialoihin liittyen.
Suomalaisen yliopistojarjestelman ei koeta tarjoavan tyéelamalahtdisyytta, ja tama oli ollut
osalle myds mentorointiin hakeutumiseen vaikuttava tekija. Vaikka esimerkiksi erilaisia
alumni-iltoja olikin saatettu jarjestaa, koki edella siteerattu aktori, ettd tydelamassa
olevalle voi olla vaikeaa sanoittaa omaa urapolkuaan tai tyétehtaviaan opiskelijalle
ymmarrettavaksi, varsinkin jos aikaa esittelylle on kaytettavissa vain vahan. Mentorointi
nahtiinkin mahdollisuutena luoda pidempiaikaisempi suhde tydelamassa olevaan
henkil6dn, jonka kanssa voi pohtia omia mielenkiinnon kohteita ja saada parempi kasitys
erilaisista urapoluista ja tyollistymisvaihtoehdoista. Toisaalta kyseinen aktori nosti esiin,
ettei mentorinkaan ollut valttamattd helppoa nostaa esiin omaan uraan ja
tydkokemukseen liittyvid tekijéitd ja valintoja, vaan esimerkiksi tiettyihin tydtehtaviin
paatyminen nayttaytyi jossain maarin sattumanvaraisena. Pitkdan tybelamassa olleille voi
olla myds vaikeaa sanoittaa konkreettisia vinkkeja kaipaaville aktoreille, miten tyéuralla

paasisi alkuun ja mita tydhon paaseminen vaatii.

Muuhun ohjaukseen verrattuna mentorina toimii usein henkild, jonka kanssa aktori jakaa
jotain yhteistd, kuten kiinnostuksen samaan alaan tai samankaltaisiin mielenkiinnon
kohteisiin  ja  tyotehtaviin. Vaikkei  opiskelijoille  suunnattu  mentorointi  ole
vertaismentorointia, nostivat useat aktorit esiin tietynlaisen vertaisuuden ja
kollegiaalisuuden nakokulman. Useiden aktoreiden kuvauksissa mentori nayttaytyi
kokeneemmasta asemasta huolimatta tasavertaisena keskustelukumppanina ja
eraanlaisena kollegana, jonka kanssa on voinut jakaa ja keskustella alaan liittyvista

asioista. Tama on tukenut myds oman asiantuntijuuden kasvua.

Tiedekuntien ja oppiaineiden jarjestamien tydelamaan liittyvien opintojaksojen ja
alumnitapahtumien lisdksi aktorit nostivat esiin myds ainejarjestdjen keskeisen
merkityksen erilaisten tydelamapaivien ja alumni-iltojen jarjestamisessa. Vaikka naita
opintojaksoja ja tilaisuuksia ei ole ndhty suoranaisesti ohjauksena, on kyseiset tapahtumat
nahty tarkeind mahdollisuuksina kuulla alumnien tydkokemusta, urista ja potentiaalisista
tydmahdollisuuksista. Nama nayttaytyvat mentoroinnin tavoin keskeisind keinoina

kasvattaa inhimilliseen padomaan liitettya tydelamamarkkinatietoutta.
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Mutta ettd tommoset on ollu tosi hy6dyllisid siiné, et on vdhéan niinku ndhny mité
tota, minkélaisia tyémahdollisuuksia esimerkiksi on, niin se on ollu tosi hyddyllista
et on tullu niitd alumneja. (H7)
Aineiston perusteella aktorit kaipasivat tietoa siita, minkalaisia mahdollisuuksia itselle on
tarjolla tietyn tutkinnon suorittamisen jalkeen. Toisaalta tydelamakurssit voivat aiheuttaa
myds turhautumista, jos kohteena olevien organisaatioiden ei ajatella olevan oman
tyollistymisen nakokulmasta relevantteja. Esimerkiksi eras aktori kuvasi arsyyntymistaan

harjoitteluun liittyvaan tydeldmakurssiin seuraavasti:

-- sielld paikoissa missd me kéaytiin vierailuilla jollain kurssilla, niin sielld ei ollut
yhtéd ihmista toissé, jolla ois ollut ldhellekddn meidén koulutusta vastaavaa
koulutusta. Et ne oli ihan tavallaan kiinnostavia paikkoja, mut jotenkin tuli sellanen,
et miks tda on just se esimerkki et mihin me voidaan tyéllistyad, kun sielld ei oo
yhtédén [kyseisen alan] ihmista. Ja et jotenkin sillain tuntu védhén kaukaa haetulta.
Ja sit se, et tavallaan, et no mita niinku muuta, et mihin voi, tuntu et ei osata sanoo
ees mitddn. No eihén tietysti, kun ei tda, ei me valmistuta mihinkddn ammattiin
silla tavalla, niin eihdn sillon niinku voi sanoo semmosia. Mutta tuntu et oli tosi
vaikee saada irti yhtdén mitdédn konkreettista, et no missé ihmisia on tbisséa télla
koulutuksella. (H3)
Suhteessa muuhun opintojen aikana saatuun ohjaukseen mentorointia kuvattiin myos
henkilokohtaisemmaksi, yksildllisemmaksi ja laheisemmaksi suhteeksi. Suurin osa
aktoreista tapasi tai oli mentoriinsa yhteydessd useamman kerran, jolloin mentoroinnista
muodostui monelle aktorille luottamuksellinen sosiaalinen suhde ja prosessi, ja mentorista
keskeinen sosiaalista padomaa kasvattava henkild. Muut ohjauksen palveluntarjoajat
voivat nayttaytya opiskelijoille etdgisempana, jolloin kynnys kysya erilaisia asioita mentorilta
voi olla paljon matalampi. Tama nakdkulma nousi esiin myds mentoroinnin
loppuseminaarissa - mentori toimii aktorille henkilona, jolta voi kysya erilaisia tydelamaan,
tydbnhakuun tai alaan liittyvia kysymyksid ja mentorin kanssa voi jasentdd omia

ajatuksiaan.

Ja onhan siind ehka helpompi kysyé& ja helpompi niinku tulla erilaisia kysymyksié ja
asioita mieleen, kun on semmonen henkilbkohtaisempi, niinku pidempiaikanen
suhde kun jossain vaan kurssilla, missd opettaja muutaman luennon verran
esittelee jotain asiaa (H3)

Et siind [mentoroinnissa] ehkd enemmaén tulee tutuksi sen ihmisen kanssa, ja
niinku, siind mielessé jotenki se suhde on semmonen lédheisempi, et. -- Kuitenkin
ne muut ehké jda vdhan. Muut tavallaan, yliopiston tavallaan, palveluntarjoajat jaa
vahén sillain etaisiksi. (H1)
Erityisesti urasuunnitteluun ja ty6elamaohjaukseen mentoroinnin kuvattiin tarjonneen
sellaisia nakokulmia, joita muut yliopiston palveluntarjoajat eivat juurikaan tarjonneet.
Esimerkiksi opintoneuvojan ja suunnittelijan tarjoamaa ohjausta kuvattin enemmankin

opintoasioihin ja kursseihin liittyvaksi neuvonnaksi. Mentorointi oli tarjonnut monelle
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aktorille mahdollisuuden reflektoida omaa osaamista, kiinnostuksen kohteita ja unelmia,
ammatti-identiteettia sekd omia mahdollisuuksia. Erityisesti psykologiseen ja
identiteettipadomaan liitetyt minapystyvyys ja itsetuntemus olivat kasvaneet monen

aktorin kohdalla.

No toi mentorointi on tietenkin niinku paljon yksilbllisemp&é& ja siind mul on aikaa,
on ollu niinku nimenomaan reflektoida niitd, sitd mun omaa osaamista ja sitad
niinku, just sitd ammatti-identiteettia ja néit kaikkia niinku, alueita. Ja toi yliopiston
opinto-ohjaus on hyvin, niinku, paljon teknisempéé. Et enemmé&n vaan siihen et
miké kurssi millonkin (H5)

Eihén tuo opintopsykologiasiakaan ole sita, sehén on sitten jos on joku tdmmédnen

opiskeluongelma, tai opiskeluihin liittyva, opiskeluitten etenemiseen liittyv4. Se on

taas vahén eri (H2)
Myds opintopsykologi nostettiin ohjauksen tarjoajaksi, mutta tatakin kuvattin enemmankin
opiskeluihin ja opintojen etenemiseen liittyvaksi ohjaukseksi. Edelld mainittujen lisaksi
graduohjaus nostettiin esiin yhtend opintoihin keskittyvdana ohjauksen muotona.
Suhteessa muuhun yliopistossa saatuun ohjaukseen mentorointi nayttaytyykin
tydeldamalahtdisempana, yksildllisempana ja holistisempana. Mentoroinnin avulla aktorille
muodostuu konkreettinen yhteys tydéeldmaan, joka mahdollistaa erilaisten nakdkulmien ja
mahdollisuuksien pohtimisen mentorin tietdmystd ja kokemusta hyddyntamalla. Koska
mentorointi perustuu vapaaehtoisuuteen, koettiin mentoroinnin tarjoavan myés enemman
aikaa omien ja ty0elamaan littyvien asioiden pohdintaan ja tuntuvan siten tietylla tavalla
aidommalta. Kynnys pyytaa apua kiireiselta henkilokunnalta nayttaytyy korkeampana kuin

mentoroinnissa.

No, mun mielest toi, tai siis just se, et ku ei meilld ole olemassakaan mitdan
tollasta tybeldméohjausta. Et meilléd sit niinku saa ohjausta niihin opintoihin ja
Johonki tutkielman tekoon ja sellaseen, et siind meijadn henkilbkunta osaa auttaa.
Mut sit kyl toi mentorointi tuntuu jotenki ihan erilaiselta kun siind ne ihmiset on
vapaaehtoisesti eikd ne niinku saa siitd tavallaan mitdédn muuta kun sen
kokemuksen itselleen. Ja sit se niinku, se tuntuu jotenki aidommalta kun sellanen
et sé meet johonkin teijan professorin huoneeseen tapaamaan sita, ja sillé on Kiire,
ja silld on miljoona muutakin asiaa, ja se ehkéa tekisi mielummin téitdén kun olis
siind. Tai siis, jotain muita toitad, kuin olis siind ohjaamassa sua. (H9)

Toisaalta aktorit kuvasivat saaneensa tydelamalahtdista ja laadukasta ohjausta myods
Turun yliopiston Rekrystad, joka on keskeisesti mukana mentorointiohjelman
jarjestamisessa. Rekry - Turun yliopiston tyOelamapalvelut tarjoaa erilaisia palveluita
opiskelijan tydeldamaan siirtymisen ja urasuunnittelun tueksi (Turun yliopisto 2019). Rekryn
henkilokohtaista ohjausta hyddyntaneet olivat kokeneet ohjauksen antoisana ja silmia

avaavana. Rekryn tydntekija oli myds osallistunut tydelamakurssille ja kertonut
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tyollistymiseen liittyvia tietoja. Tallaista toimintaa kaivattiin myos lisda. Myos CV-klinikkaa

oli hyddynnetty, mutta mentorointia kuvattiin erilaisena suhteessa CV:n muokkaamiseen.

Mutta ettd, no Rekryn CV-klinikka nyt on aika vahvasti vaan sitd niinku CV:n
muokkaamista, et onhan toi mentorointi tosi eri, erilainen (H7)

Useat aktorit kuitenkin kokivat, etta tydelamaan ja urasuunnitteluun liittyvaa ohjausta ei
oltu opintojen aikana saatu etenkaan suoraan opintoihin liitettyna. Koska Rekryn toiminta
on osittain opinnoista irrallista, nostettiin esiin, ettei sen palveluita valttamatta muisteta tai
osata hyoddyntda. Eras aktori ehdottikin, ettd Rekryn tulisi tuoda itsedan opiskelijoille
paremmin nakyvaksi myos opintojen aloittamisen jalkeen. Kuitenkin myds oma rooli

ohjaukseen hakeutumisessa tiedostettiin.

Mut silloin aikasemmin jotenkin tuntu, et ehkd ois voinut olla enemmén
[uraohjausta]. Mut se voi olla esimerkiks, ettd ois voinu silloin jo enemmén
hakeutua vaikka Rekryn jarjestdmiin, Rekry ehk& on se joka jarjestda niita
enemman. Mut tavallaan ihan niiden omien opintojen kautta ja tiedekunnan kautta,
niin, jotenkin musta on tuntunut et ei ole kauheesti ollut semmosta ohjausta (H3)

Sitéki [Rekryn palveluja] ois voinu hyddyntdé ehké itekin enemmén. Mut se, et se

on kuitenkin ollu vdhén niinku irrallaan, et se ei 0o suoraan siihen opintoihin. -- sitéd

el 0o integroitu siihen itse opintoihin milléén lailla oikeestaan (H4)
Mentoroinnin ja muun ohjauksen ajoitus heratti myds pohdintaa joidenkin aktoreiden
kohdalla. Mentorointi on suunnattu erityisesti loppuvaiheen opiskelijoille, ja eras aktori
kuvasi miettineensa, olisiko mentorointiin ollut hyoddyllisempaa osallistua jo aiemmin,
jolloin voisi viela vaikuttaa esimerkiksi sivuaineopintoihin liittyviin valintoihin. Toisaalta
valmistumisvaiheessa etuna nahtiin mahdollisuus |6ytaa tydpaikka mentorin kautta.
Toinen aktori nosti puolestaan esiin miettineensa yleisesti ohjauksen merkitysta ja
ajoitusta, ja sita, olisiko ohjauksen avulla voinut tukea jo aiemmin luottamusta itseensa ja

opiskelemaa alaa kohtaan seka vahentaa toivottomuuden tunnetta.

Se vaan, ettd oon ma miettinyt etté jos sité [ohjausta] ois ollut ehkéa yliopistotasolla
siind alussa heti -- niin ois se ehké voinut estaéa joiltakin tdmmdsilta, ettd on niin
turhautunut ollut ja ilman toivoa. Ja ei oo luottanut itseensé ollenkaan ja siihen
mité tuolla on opiskellut (H2)
Vaikka ohjausta ja tydelamalahtoisyytta kaivattiin opintoihin myos lisda, on hyva nostaa
esiin, ettei ohjauksen vahaisyys tai puute tarkoita automaattisesti sita, etta kaikki olisivat
kaivanneet sita lisda. Osalle mentoroinnin tydelamalahtdisyys oli keskeinen syy hakeutua
ohjelmaan eikd mentoroinnin lisdksi valttdmattd kaivattu lisda tybelamaan ja
urasuunnitteluun liittyvaa ohjausta. Osa aktoreista myos koki, etta yliopistossa on ohjausta

hyvin tarjolla, jos siihen on halua ja uskallusta hakeutua. Pohdintaa heratti myos se,
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kuuluuko yliopisto-opintoihin edes siséllyttdd urasuunnitteluun liittyvia asioita. Toisaalta
itseohjautuvat opiskelijat eivat valttamattad kaipaa ohjausta mydskaan esimerkiksi

opintoihin liittyen.

No en mé kylld voi sanoa et mé oisin kaivannut [oman uran tai tulevaisuuden
suunnitteluun liittyen liséa ohjausta]. Et, jotenkin. En ma tieda. Siis kylla, kun toi
mentorointi oli niin hyvé, et se oli niinku tavallaan se, et mun mielesté sen ei kuulu
edes siséltyd opintoihin tommosten asioiden. Tai siis, voishan ne tietysti olla. En
mé itse asiassa ees tiedéa et siséltééké meidén nykyiset opinnot jotain tommosia
tybelédméjuttuja enemmén, et onko sielld esimerkiksi jotain tutustumisia
tybpaikkoihin tai jotain sellasta, et jotkut alumnit tulee kertoo missé ne on toissé.
Mut mulla ei ainakaan ollut semmosia (H9)

No siis meilld on ollut aika vdhdn ohjausta ylipdéataan. Siis mé sanoisin, et todella,
todella vdhén. -- Et siihen ei oo varsinaisesti, et sun pitada olla tosi itse motivoitunut
ja menné& ja puhua néille henkilbille, ettd haluun ohjausta ja sitten sovimme
yhdessé ja néin. Ja sit kun méa oon esim kokenut ettd méa oon aika itseohjautuva,
et sit ma en mielesténi tarvitse téllaista. [naurua] Hirveesti. Niin sitten jotenki nyt,
6m, taad mentorointi on ollu kuitenkin semmosta tosi. Kun se on ollut
tybelédmaéléhtbista, niin se on ollut ihan erilaista sit ku yliopiston sisélld, kun
yliopiston puolella aika vdhén sit loppujen lopuksi puhutaan siitéa tybeldmésté (H6)

Useat aktorit nostavat myOs esiin huomanneensa, ettd tyoelamalahtdisyyteen ja
ohjaukseen on ruvettu panostamaan viime aikoina, ja pohtivat, ettd nykyisilla aloittavilla

opiskelijoilla on todennakdisesti erilainen tilanne kuin heilla itsellaan.

Nyt meilla on vdhdn muuttunut meininki viimeisen, sanotaan kahden vuoden
aikana. Et sitd [ohjausta] on alettu painottaa enemmén ja sit meille on tullut
tdmmdsia kursseja, jotka on sitten enemmén tybelédmélahtésia. (H6)

Yhteenveto mentoroinnista yliopisto-ohjauksen muotona

Aktorit kuvasivat mentorointia paasaantodisesti merkityksellisena kokemuksena, joka oli
tarjonnut muuhun yliopistossa saatuun ohjaukseen verrattuna uudenlaisia nakokulmia
erityisesti tyoelamaan, tyonhakuun, omiin tulevaisuuden suunnitelmiin sek& omaan
itsetuntemukseen liittyvissa kysymyksissa. Yhteenvetona aktoreiden kuvauksissa

mentorointi nayttaytyy muuhun yliopistossa tarjottuun ohjaukseen verrattuna:

Pidempiaikaisena suhteena ja prosessina
Henkildkohtaisena ja ldheisend suhteena, jossa voidaan puhua ja keskittya
esimerkiksi omiin heikkouksiin, vahvuuksiin, osaamiseen, asiantuntijuuteen,
ammatti-identiteettiin seka uraan liittyviin tavoitteisiin ja toiveisiin

e Mahdollisuutena reflektoida omia kokemuksia, mahdollisuuksia ja unelmia seka
saada palautetta
Suhteena, jossa on pienempi kynnys kysya erilaisia asioita
Yksilollisena ohjauksen muotona
Tyobelamalahtdisena ja tydmahdollisuuksiin nakdaloja tarjoavana
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Tybnhaussa tukevana

Enemman aikaa sisaltavana

Vapaaehtoisuuteen perustuvana

Kollegiaalisena ja tasavertaisena. Mentorin kanssa on yhteisia ja jaettuja tekijoita,
kuten kiinnostuksen kohteita

Inhimilliseen padomaan liitettyjen tydnhaun taitojen ja substassiosaamisen kehittymisen ja
tydmahdollisuuksien laajentumisen lisaksi mentoroinnin avulla on mahdollisuus tukea
myds muiden paaomien ja yksildiden kokonaisvaltaista kehittymista. Mentori itsessaan on
aktorille tarkea sosiaaliseen paaomaan liitetty suhde, jonka tuen ja kannustuksen avulla
aktoreilla on mahdollisuus kehittdd omaa psykologista, inhimillistd, kulttuurista ja
identiteettipddomaansa ja tatd kautta omaa tydllistyvyyttdan. Myds esimerkiksi mentorin
kanssa kaydyt keskustelut voivat tukea oman asiantuntijuuden ja itsevarmuuden kasvua,
kun aktori osaa keskustella alan asioista patevasti ja ikdan kuin vertaisen asemassa.
Kokeneemman mentorin kannustus nayttdd myos tukevan mindpystyvyyden kehittymista
ja luottamusta tulevaisuutta kohtaan. Nama erityisesti inhimilliseen ja psykologiseen
paaomaan liittyvat tekijat nayttavat aineiston perusteella keskeisend mentoroinnin antina
suhteessa muuhun yliopistossa tarjottuun ohjaukseen. Kuten Leskela (2006, 170) nostaa

esiin, tdma vaatii kuitenkin molemminpuolista luottamuksellisuutta ja sitoutuneisuutta.

Pidempiaikaisempi suhde, organisaatiovierailut ja mentorin tyokokemus tarjoavat
tutkielmani perusteella aktorille mahdollisuuden saada uudenlaisia kaytdnnon nakokulmia
itseda kiinnostaviin tyd- ja uramahdollisuuksiin, jolloin myds kynnys tyoelamaan voi
madaltua. Erilaiset vaihtoehdot realisoituvat paremmin, kun niista keskustelee ihmisen
kanssa, jolla on asiasta tietoa ja kokemusta. Talldin myods omia tavoitteita ja odotuksia voi
asettaa realistisemmin. Vaikka muut opinnot sisaltaisivat ohjausta ja tydelamalahtoisyytta,
eivat ne valttamatta tarjoa yhta perusteellista mahdollisuutta reflektoida omaa osaamista
ja taustaa. Toisaalta mentorin kokemus ei ole pelkastaan positiivinen asia, silld pitkaan
tydelamassa ollut mentori ei valttdmattad osaa auttaa aktoria nykypaivan tydnhakuun

littyvissa asioissa kovin syvallisesti.

Toisaalta myds muiden ohjauksen palveluntarjoajien, kuten opintopsykologin, Rekryn
henkildkunnan seka suunnittelijan ja opettajan kanssa oli puhuttu henkildkohtaisiakin
asioita esimerkiksi omaan jaksamiseen tai unelmiin liittyen. Samoin esimerkiksi
tydeldamakurssit ja Rekryn CV-paja olivat tarjonneet nakdkulmia tydmahdollisuuksiin ja
tydnhakuun. Edella esitetty yhteenveto ei siis tarkoita, ettd mentorointi olisi ainoa kyseisia

piirteita sisaltdva ohjauksen muoto.
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5.4 Reflektointi ja mentoroinnin ilmién tunteminen keskeista

Luvun lopuksi nostan esiin muutaman yleisen huomion mentorointiohjelmasta ja sen
merkityksesta tyollistyvyyteen. Tutkimuksessani mentorointisuhteeseen tai mentoroinnin
onnistumiseen kantaa ottavat tekijat on rajattu paaasiassa tarkastelun ulkopuolelle. Tassa
alaluvussa nostan kuitenkin esiin muutamia huomioita mentoroinnista, silla ne liittyvat
keskeisesti my0s tavoitteiden saavuttamiseen ja aktoreiden tyollistyvyyteen.
Tutkimukseen osallistuneista aktoreista vain yksi ilmaisi suoraan, ettei han ollut
tyytyvadinen mentorointiin. Tyytymattomyys liittyi erityisesti henkilokemioihin, joiden ei
koettu taysin kohtaavan. Kuitenkin myés muut aktorit nostivat esiin erilaisia mentorointiin
ja mentorointisuhteeseen liittyvia tekijoita, joiden voi ajatella olevan keskeisia
mentoroinnin onnistumisen ja tavoitteiden saavuttamisen sekd& taman tutkimuksen

tutkimuskysymysten nakoékulmasta.

Useat aktorit nostivat tutkimuksen aikana ilmi, etteivat he tarkalleen etukateen tienneet,
mitd mentoroinnilta voi odottaa, minkalaisia asioita tapaamisten aikana kasitella tai mita
tavoitteita kirjoittaa mentorointiohjelman hakukirjeeseen. Tassa suhteessa esimerkiksi
opiskelijoille jaetun Turun yliopiston mentorointioppaan (2018a) tarked merkitys nousi
keskeisesti esiin, silla sen avulla voitiin peilata omia tavoitteita ja toiveita. Vaikka aktorit
tiedostivat oman aktiivisuutensa tarkeyden ja kertoivat tatd korostetun myods jarjestavan
tahon puolesta, osa koki esimerkiksi tavoitteiden ja tapaamisten teemojen maarittelemisen
hankalaksi. Tassad suhteessa myds mentorilta olisi kaivattu lisdd ohjaavaa roolia ja
aktiivisuutta. Mentoroinnin asetelma, joka korostaa aktorin aktiivisuutta, mutta pohjautuu

mentorin kokemukselle, nayttaytyi osalle jossain maarin hankalana.

Osa aktoreista naytti kokevan ristiriitaa siitd, ettd mentoroinnin odotetaan etenevan
ensisijaisesti aktorin tarpeiden edelld, mutta kuitenkaan aktorit eivat valttdmatta osanneet
itse miettid, minkalaisia asioita mentoroinnissa voisi tai olisi hyva kasitella. Tama liittynee
erityisesti siihen, ettd mentorointi on suurelle osalle etukateen vieras ohjauksen muoto ja
iimiénd varsin laaja-alainen. Erds aktori kuvasi esimerkiksi koittaneensa valmistautua
etsimalla tietoa mentoroinnista, mutta tdaméa osoittautui haastavaksi. Esimerkiksi toisten
mentoriparien kanssa keskustelu tai kaikille yhteinen valiseminaari nahtiin keinona, jonka
avulla omia mentorointitapaamisen teemoja ja tavoitteita voisi peilata ja kehittdad myos
muiden vertaistuen avulla, sen sijaan etta kaikki pohtisivat samankaltaisia asioita yksin.
Muiden kokemuksista kuuleminen jo mentorointiprosessin aikana voisi auttaa
mentoripareja pohtimaan, mitkd teemat ovat jaaneet heidan kohdallaan toistaiseksi

vahemmalle huomiolle.
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-- kun vaikka kaks aktoria pystyy véhédn niinku puhumaan siitd omasta
nédkbkulmastaan. Ja kaks mentoria pystyy vastaamaan ja puhumaan myoés. Et
kaikki pystyy puhumaan véh&n niinku kesken&én siitd. Ennemmin kun etté
molemmat miettii pdénsé puhki omissa, et mitd me téltd koko suhteelta halutaan.
Vaikka on niité tavoitteita ja muita, mut niinku sillé lailla, et mité teillé on noussu
esiin. Ja et tdmmonen vahén, ettd se avaisi varmasti sitd omaakin tavotteellisuutta
kaikille osapuolille jos sité voitais tehdé ehké vadhdn enemmén ryhmésséa. (H8)

Keskeinen tutkimuksen aikana esiin noussut nakokulma liittyy myds mentorointiohjelman
itsensd merkityksellisyyteen. Useat aktorit nostivat esiin, ettd mentorointiohjelma
itsessaan oli hyva, ei pelkastdan mentori. Jo tieto mentorointiohjelmaan osallistumisesta
on voinut aktivoida tyonhakuun seka asioiden pohtimiseen ja tukea siten aktorin
tyollistyvyyttd. Useat aktorit kertoivat myds tutustuneensa mentorointioppaaseen seka
pohtineet sen avulla asioita ja esimerkiksi jo tietamiansa asioita myos itsenaisesti. Kyse ei
ole siis pelkastdan mentorin toiminnasta, vaan aktorin oma reflektio nayttaytyy hyvin
keskeisena mentoroinnissa. Esimerkiksi eras aktori kuvasi, ettei ilman mentorointia olisi
todennakaisesti kayttanyt niin paljon aikaa tulevaisuuden ja itsea kiinnostavien asioiden

seka oman ammatillisuuden pohdintaan.

En mé& ehké kuitenkaan ilman t4t4 mentorointiohjelmaa ois ldhtenyt jotenkin, niin

paljon itsekseni miettimééan néité asioita. (H1)
Erityisesti loppuseminaarin havainnoinnin aikana korostui nakdkulma reflektion
tarkeydesta seka siita, ettd mentorointi “pakottaa itsereflektioon”. Mentorin lisaksi aktorit
kuvasivat pohtineensa omaa osaamistaan, ammatillisuuttaan ja tulevaisuuden toiveitaan
myds itsekseen ja esimerkiksi mentorointiopasta hyddyntaen. Tydllistyvyyden ja padomien
kehittymisen nakoékulmasta Tomlinsonin (2017b) mallissa reflektion merkitys jaa
vahemmalle huomiolle, mutta esimerkiksi Dacre Pool ja Sewell (2007) korostavat
reflektion keskeista merkitysta tydllistyvyyden kehittymisessa. Vaikka useat aktorit nostivat
erityisesti  tydkokemuksen, tutkinnon ja harjoittelujen keskeisen merkityksen
tyodllistyvyydessa sekd oman urapolun pohdinnassa, nayttdytyy mentorointi keinona

reflektoida omia kokemuksia ja tulla niista entista tietoisemmaksi.

Mutta nyt tdd mentorointiohjelma teki sen, et kun mulla oli se mentori, niin sen
lisGks mulla oli se harjottelu, niin mulla oli se henkilb jonka kanssa méa
nimenomaan kévin keskusteluja ja jonka kanssa ma reflektoin niitéd asioita, jolloin
ma tulin tietosemmaksi niistd asioista. Niin se on kumminkin sit taas tarkea anti
sekin. (H5)
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimukseni  perusteella  mentorointi  nayttaytyy  merkityksellisena  keinona
korkeakoulutettujen tyollistyvyyden tukemisessa, etenkin silloin, kun tyollistyvyytta
tarkastellaan  korkeakoulutettujen tydelamaan siirtymiseen ja tydelamatuloksiin
kytkeytyvien paaomien ja resurssien nakokulmasta (vrt. Tomlinson 2017b). Pelkkien
tydnhaun taitojen kehittdmisen ja lisdantyneen tydeldmatietouden lisdksi mentoroinnin
avulla on mahdollista tukea aktorin ja hanen padomiensa kokonaisvaltaista kehittymista.
Jokaisen parin yksilokohtaiset tavoitteet, mentorointisuhde ja aktorin omat ajatukset seka
reflektointi kuitenkin muokkaavat mentorointiprosessin kulkua ja vaikuttavat siihen, mita
mentorointivuoden aikana kasitelldan ja minkalaisia hyotyja mentoroinnista on mahdollista

saada.

Tutkimuksessa havaitsin, ettd mentorointi voi hyddyttaa tydelamassa olevia, tyota etsivia
seka sellaisia henkil6ita, joille tydnhaku ei ole viela ajankohtaista. Lisaantynyt tietous
tyoelamasta ja erilaisista urapoluista voi edesauttaa aktoreita tydelamaan siirtymisessa
madaltamalla kynnysta opiskelujen ja tydelaman valilla seka tarjoamalla mahdollisuuden
pohtia omaa suuntaa ja paikkaa tyoelamassa. Myos tydnhaun taitojen kehittyminen on
keskeinen tyollistyvyyttd tukeva anti mentoroinnista. Muutama aktori kuvasi mentoroinnilla
olleen suora positiivinen vaikutus tyollistymiseen, esimerkiksi mentorin kautta saadun
harjoittelupaikan tai tyonhaun laajentamisen myo6ta. Lisdksi tieto mentorointiohjelmaan
osallistumisesta nayttaa toimivan osalle tyonhakuun aktivoivana keinona. Kuitenkin osa
mentorointivuoden aikana ty6ta saaneista ei nostanut mentoroinnin merkitysta keskeiseksi
tydllistymisessd, vaan esimerkiksi muut verkostot ja tyokokemus nayttaytyivat
tarkedmpana. Jo tydeldamassa oleville mentorointi voi puolestaan tarjota mahdollisuuden
reflektoida omia uratavoitteitaan, omia tydssa ja tyOyhteisdssa toimimiseen liittyvia
kokemuksia seka tukea uudessa tyOssa aloittamista ja tydssa toimimista. Osalla
mentoroinnin tarve tydllistymisen jalkeen kuitenkin naytti vahenevan. Seuraavalla sivulla
esitettyyn taulukkoon (taulukko 1) olen kiteyttdnyt mentoroinnin keskeisen annin

tyollistyvyyden nakodkulmasta.
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Sosiaalinen
padoma

Inhimillinen padoma

Psykologinen
padoma

Identiteettipddoma

Kulttuurinen
padoma

Suhde mentoriin

Mentorin kontaktit ja
verkostot

Suhde muihin mento-
reihin ja aktoreihin

Vuorovaikutus,
verkostoituminen ja
sosiaaliset taidot

Halu oman osaami-
sen jakamiseen
tulevaisuudessa

Rekrytointi ja tyénhaku
Tyédllistymismahdolli-
suudet ja tydelamaan
siirtyminen

Tybelamatietous

Substanssiosaaminen
ja tyéelaméataidot

Urasuunnittelu
Min&pystyvyys
Urasopeutuvuus

Resilienssi

ltsetuntemuksen
kasvaminen

Oman taustan ja
urapolun hahmot-
taminen

Asiantuntijuuden ja
ammatti-identiteetin
kasvu

Tyodllistyvyyden
narratiivien
kehittyminen

Ty6horisontin
laajeneminen

Organisaatiokult-
tuureihin ja alaan
liittyva tietdmys

Tybhaastattelu-
taidot

Paiaoman merkitys tyollistyvyyteen

Tydelaméakynnyksen
madaltuminen

Tydnhaussa
tukeminen

Tieto alasta ja tyd-
mahdollisuuksista

Tieto mista ja miten
hakea toita

Tuki asiantuntijuu-
den, itseuntemuksen
ja itsevarmuuden
kasvussa

Suora vaikutus tyol-
listymiseen

Piilotybpaikat
ltsensa tunnetuksi
tekeminen
tydnantajille

Mentorin suosittelut

Verkostoitumisessa
kehittyminen

Tydnhakutaitojen kehit-
tyminen

Laajentunut kasitys
omista
mahdollisuuksista

Laajentunut kéasitys eri
aloista ja
organisaatioista

Alaan liittyvan
substanssiosaamisen
kehittyminen

Tybelamataitojen ja
osaamisen
tunnistaminen

Merkityksellisten
urapolkujen
rakentaminen

Omiin taitoihin ja
osaamiseen
luottaminen

Itseluottamus
tydnhaussa

Suhtautuminen
tyottdmyyteen

Osaamisen
jatkuva kehitta-
minen

Tybelaman
haasteiden
kohtaaminen

ltsea kiinnostavien
ty6- ja urapolkujen
valinta

Omien vahvuuksien
korostaminen tyén-
haussa

Alalla ja organi-
saatiossa
arvostettujen
ominaisuuksien
korostaminen

Mahdollisuuksien
laajentuminen ja
rohkeus hakea
tutkintoa vastaa-
via téita

Taulukko 1. Mentoroinnin anti yhdistettyna tyollistyvyyden viitekehykseen

Paaomat ovat monelta osin paallekkaisia, silla esimerkiksi mentorin kollegan tapaamisen

voi ajatella olevan sosiaalista pdaomaa, jonka my6td aktori saattaa kuulla erilaisista

uratarinoista ja tyollistymismahdollisuuksista tai kehittdd alaan liittyvaa tietdmystaan.

Lopputuloksena saattavat kehittyd psykologinen, kulttuurinen ja identiteettipddoma, jos
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aktori pohtii omaa soveltuvuuttaan alalle, luottaa omiin kykyihinsd hakeutua sinne ja saa

mahdollisesti tietoa tietylla alalla tai organisaatiossa arvostetuista asioista.

Tutkimushaastatteluun  osallistuneet aktorit kuvasivat saaneensa mentoroinnin
ulkopuolista ohjausta uransa ja tulevaisuutensa suunnitteluun padsaantdisesti melko
vahan, ja ohjauksen koettiin painottuneen erityisesti opintoihin liittyviin asioihin.
Mentorointia kuvattiinkin hyvin erilaiseksi ohjauksen muodoksi suhteessa yliopiston
sisdiseen ja muiden palveluntarjoajien ohjaukseen. Organisaatiorajat ylittavassa
opiskelijoille suunnatussa mentoroinnissa huomio nayttaisi keskittyvan ennen kaikkea
aktorin tulevaisuuden, tyénhaun, urasuunnitelmien ja ammatillisuuden reflektointiin, eika
ohjaus suuntaudu esimerkiksi opintojen ohjaukseen kuten erdissa muissa
korkeakouluopiskelijoille suunnatuissa ohjausmuodoissa, kuten HOPS-keskusteluissa tai
graduohjauksessa. Tyollistyvyyden nakokulmasta mentoroinnin keskeinen ero liittyy
erityisesti sen sosiaalisen paaoman ulottuvuuteen, silla se tarjoaa suoran ja
henkilokohtaisen kontaktin tybelamassa olevaan henkilddon sekd mahdollisuuden
verkostoitua mentorin kontaktien kanssa. Mentoroinnille asetetut tavoitteet liittyivat
erityisesti inhimilliseen ja sosiaaliseen paaomaan, silld aktorit toivoivat saavansa tietoa
erilaisista tydllistymisvaihtoehdoista ja saavansa kontakteja ja verkostoja. Nama nostettiin
myds mentoroinnin tarkedksi anniksi usean aktorin kohdalla. Kuitenkin myds
psykologiseen ja identiteettipddomaan liittyvat tekijat, kuten mindpystyvyyden ja
itsetuntemuksen kehittyminen sekd urasuunnitelmien muotoutuminen nayttaytyvat
keskeisind merkityksellisind kokemuksina, joiden Kkehittymistd luottamuksellinen ja
padsaantoisesti melko pitkdaikainen mentorointisunde on tukenut. Mentorointi on
mahdollistanut esimerkiksi oman osaamisen paremman tunnistamisen ja arvostamisen,
jonka myota luottamus tulevaan on kasvanut. Nama hyoddyt tukevat mita

todennakoisemmin myos tyollistyvyytta ja mielekkaiden urapolkujen rakentamista.

Tutkimukseni tuloksista on IOydettavissa keskeisia yhtalaisyyksia myos aiemmin
korkeakoulukontekstissa toteutettujen mentorointitutkimusten kanssa. Abramova (2007)
kuvaa pro gradussaa mentorointiin osallistuneiden opiskelijoiden hyotyjen jakautuneen
erityisesti seitsemaan kategoriaan. Nama kategoriat han on nimennyt uudeksi tiedoksi,
kasitysten uudistumiseksi, uusiksi kontakteiksi, ymmartavan keskustelukumppanin tueksi,
itsetunnon ja pystyvyyden vahvistumiseksi, itsetuntemuksen lisaantymiseksi seka
valittémaksi hyddyksi. (Abramova 2007) Myds Yli-Hynnilan (2013) tutkimuksessa
mentoroinnin mahdollisuudet nayttaytyvat samankaltaisena kuin Abramovan (2007)
tutkimuksessa ja omassa tutkimuksessani. Mentoroinnin mahdollisuuksia ja hyotyja Yli-

Hynnila (2013) tarkastelee Kramin (1983) teoretisointiin perustuen psykososiaaliseen ja
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uraan liittyvien tehtavien nakokulmasta jakaen itsetuntemuksen ja -itsevarmuuden
parantumisen, ajattelun avartumisen seka hyvaksynnan ja tukemisen psykososiaalisiksi
mahdollisuuksiksi ja verkostoitumisen, tiedon saamisen ja vaihtamisen seka
valmennuksen tyonhaussa uratehtaviin liittyviksi mahdollisuuksiksi. Vaikka Yli-Hynnila
(2013) ja Abramova (2007) ovat nimenneet kategoriansa eri tavoin kuin omassa
tutkimuksessani, korostuvat itsetuntemuksen ja itsevarmuuden kehittyminen, tyonhaun
taitojen kehittyminen seka verkostot keskeisesti myds heidan tutkimustuloksissaan.
Lisaksi tydmahdollisuuksiin liittyva uusi tieto, mentorin antama tuki seka nakokulmien

laajentuminen ovat kaikissa tutkimuksissa esiin nostettuja mentoroinnin hyétyja.

Tyollistyvyyden ja tyon saamisen nakokulmasta aktorit pohtivat tyo- ja
harjoittelukokemuksen keskeista merkitystd. Osa aktoreista kuvasikin tydskennelleensa
seka suorittaneensa mentorointivuoden aikana harjoitteluita ja tydelamaopintoja. Naita
kokemuksia ja opittuja asioita oli saatettu peilata ja reflektoida mentorin kanssa tai yksin.
Esiin nostettiin myods nakokulma siita, ettei juuri mentoroinnin merkitysta ole valttamatta
mahdollista erottaa suhteessa muuhun kokemukseen, oppimiseen ja kypsymiseen. Dacre,
Pool ja Sewell (2007, 285) nostavat esiin, ettd aiemmalla tydkokemuksella on tutkitusti
positiivinen vaikutus tydllistymisessa, mutta opiskelijoille on tarkeda tarjota tietoa ja
ohjausta myds laajemmin siitd, kuinka erilaiset eldmankokemukset ja esimerkiksi
vapaaehtoistyd voivat tukea tyollistyvyytta. Mentoroinnin myo6ta osa aktoreista kuvasikin
tunnistavansa ja pystyvansd paremmin sanottamaan myds muuta kuin tydn kautta
saavutettua osaamista. Liséksi esiin nostettiin se, ettd mentoroinnin merkitys voi paljastua

vasta myoéhemmin tulevaisuudessa.

Tyollistyvyyden tarkastelussa vastuu tyollistyvyyden kehittymisesta ja vyllapitamisesta
nahdaan usein yksilon tehtavana (ks. esim. Brown, Hesketh & Wiliams 2002, 9;
Tomlinson 2017b, 15; Boden & Nedeva 2010). Myds mentoroinnissa yksilon vastuu
nayttaytyy keskeisena. Aktorilta odotetaan aktiivisuutta ja omien tarpeiden seka toiveiden
esiin  nostamista. Tutkimukseni perusteella tama nayttaytyy toisinaan aktorin
nakokulmasta myds haasteelliselta, silla mentorointi ei valttdmatta ole tuttu toimintamalli
eika aktori valttamatta tieda, mitd mentorointisuhteelta ja -ohjelmalta voi odottaa tai
millaisia teemoja kasitelld. Myds esimerkiksi Spence ja Hyams-Ssekasi (2015) nostavat
esiin mentorointiin vaikuttavat epaselvat odotukset. Kuten tamakin tutkielma on nostanut
esiin, mentoroinnin iimié on hyvin laaja-alainen, mika voi aiheuttaa epaselvyyttd. Tassa
suhteessa esimerkiksi aktoreille jaettava mentorointiopas ja yhteinen aloitusseminaari
nayttaytyy hyvin tarkedna mentoroinnin onnistumisen nakoékulmasta. Taman tutkimuksen

yhtena havaintona nousi esiin myds aiemmissa tutkimuksissa vahemmalle jaanyt
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nakokulma mentorointiohjelman itsensa merkityksellisyydesta. Aktorin tydllistyvyyden ja
oman reflektoinnin nakokulmasta jo tieto mentorointiohjelmaan osallistumisesta voi olla
aktivoiva tekija esimerkiksi tydnhakuun sekd oman ammatillisuuden ja tulevaisuuden

pohdintaan.

6.1 Mentoroinnin anti muutakin kuin tyollistymista ja taitojen oppimista

Tomlinson (2017b, 17) esittaa, ettd paaomilla voi olla keskeinen merkitys
korkeakoulutettujen tyéllistyvyyteen. Kuitenkin tulee ottaa huomioon, etta vaikka yksil6lla
olisi tiettyja toivottuja ominaisuuksia tai resursseja, eivat ne takaa automaattisesti
tyollistyvyyden muuttumista tyollistymiseksi, silla tyollistymiseen liittyy paljon ulkoisia
sosioekonomisia ja taloudellisia muuttujia (Harvey 2005, 14). Tyollistyvyys ei siis tarkoita
samaa asiaa kuin tydn saaminen tai tyollistyminen, mika on hyva huomioida myds taman
tutkimuksen tuloksia tarkastellessa. Vaikka mentorointi nayttaisi tutkimukseni mukaan
tukeneen aktoreiden tyollistyvyytta, ei se viela takaa tydpaikan saamista ja onnistunutta
tydeldamaan siirtymista. Kuitenkin muuttuvissa tyOymparistdissad ja -tehtavissa tyduran
kannalta yha keskeisemmaksi nousee yksildn kyky tunnistaa oman persoonallisuutensa
piirteita, arvoja, oppimiseen liittyvia kaytanteita ja asenteita seka taitoa toimia yhteistydssa

(Ruohotie 2005, 201), joita myds mentoroinnin avulla voidaan tukea.

Yliopistojen rooli opiskelijoiden tyollistyvyyden tukemisessa on herattanyt ymmarrettavasti
paljon keskustelua. Esimerkiksi Boden ja Nedeva (2010, 50) esittavat kritiikkia yliopiston
intellektuaalisen ja kriittisen roolin muuttumisesta kohti kapeaa tietojen tai kompetenssien
opettamisen nakokulmaa. Voidaankin kysyad, onko yliopiston ensisijaisena tehtavana
koulutuspoliittisten tavoitteiden mukaisesti tuottaa tydllistyvia yksiloita tyomarkkinoille
mahdollisimman nopeasti vai edistaa sivistysta ja vapaata tutkimusta? Myds mentoroinnin
ja ohjauksen tarkasteluun pelkastaan tyollistymisen tukemisen nakokulmasta voidaan
mielestani suhtautua melko kriittisesti, silld ohjauksen avulla on mahdollisuus tukea
yksilon toimijuutta ja hyvinvointia laaja-alaisesti. Onnismaa (2003, 66) esittaa, etta
abstraktiin kilpailevaan yksilollisyyteen valmentamisen sijaan ohjauksen olisikin keskeista

tukea juuri yksilon toimijuutta.

Tutkimukseni tulokset tukevat aiempien tutkijoiden havaintoja siita, ettd myés mentorointi
VOI parhaimmillaan tukea  yksildn kokonaisvaltaista kehitysta pelkkien
substanssiosaamisen ja tydnhaun taitojen kehittymisen seka vaihtoehtojen laajentumisen
lisdksi. Tassad suhteessa mentorin kannustuksella ja rohkaisulla nayttaisi olevan

keskeinen rooli. Mentorointisuhde nayttaytyy monen kohdalla henkildkohtaisena ja
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luottamuksellisena ohjaussuhteena erityisesti siitd ndkokulmasta, ettd mentorin kanssa on
saatettu jakaa henkildkohtaisiakin asioita esimerkiksi omiin vahvuuksiin, heikkouksiin seka
tulevaisuuteen liittyviin toiveisiin ja unelmiin liittyen. Tutkimuksessani perinteisen
mentoroinnin, jossa kokenut mentori jakaa aktorille tietdmystaan, liséksi aktoreiden
asiantuntijuutta ja mindpystyvyytta nayttaa kasvattavan myos vastavuoroisuus ja yhteiset
keskustelut, joita kdydaan ikdan kuin kollegojen kesken. Kuitenkin aktorit kaipasivat tukea
my0s konkreettiseen tyonhakuun, ja osa koki pitkdan tyoelamassa olleen mentorin
osanneen vastata tahan tarpeeseen osittain heikosti. Heikkinen ja kumppanit (2008, 117)
nostavat esiin, ettd myds mentorit tarvitsevat tukea ja koulutusta. Tyonhakuun liittyva
valmennus saattaisi tulevaisuudessa olla myds mentoreiden nakokulmasta aihealue,

jonka osalta voisi harkita mentoreiden kouluttamista.

Tomlinsonin  (2017a, 341) mukaan Vyliopistot voivat tukea korkeakoulutettujen
tyollistyvyytta lisaamalla tietoutta tydelamassa tarvittavista taidoista seka siita, millaisena
oma osaaminen nayttaytyy suhteessa haluttuihin tyotehtaviin tai aloihin. Tutkimuksen
perusteella mentorointi voi nayttaytya keskeisend oman osaamisen tunnistamisessa ja
markkinoimisessa sekd sen peilaamisessa, sopisiko itse kyseiselle alalle. Vaikka
tyodllistyvyyttd kohtaan on esitetty kritiikkia, esittdvat esimerkiksi Artess ja kumppanit
(2017, 6) korkeakoulutuksen jarjestdjillda olevan moraalinen velvollisuus huomioida
tyodllistyvyyteen liittyvid kysymyksia. Tutkimukseni tukee keskeisesti ajatusta siita, etta
my0s korkeakoulutetut tarvitsevat tydelama- ja tydllistyvyystaitojen lisaksi tietoa erilaisista
mahdollisuuksista, joita oma tutkinto tarjoaa. Vaikka uraan ja itsea kiinnostaviin aloihin
sekd tyotehtaviin littyvda pohdintaa on tehty jo korkeakouluun hakeutuessa, on
opiskelijoille tarkeda saada ohjausta seka kuulla erilaisia uratarinoita. Erityisen keskeisena
tama nayttaytyy generalistien kohdalla. Yksilon nakokulmasta tyollistyvyyden kehittaminen
ja nakoalojen tarjoaminen on tarkeaa, silla se voi luoda uskoa ja arvostusta omaa
osaamista, tutkintoa ja tulevaisuutta kohtaan. Osa aktoreista nosti esiin toivovansa tietoa
erilaisista uramahdollisuuksista jo aikaisemmin opintojen aikana, jotta oma tulevaisuuden

suunta ei olisi niin "hukassa” ja jolloin voisi vaikuttaa esimerkiksi omiin sivuainevalintoihin.

Korkeakoulutettujen tyollistyvyytta ja korkeakoulutuksen roolia sen tukemisessa on
tarkasteltu tyypillisesti tydllistyvyystaitojen nakdkulmasta (Tomlinson 2017a, 339).
Tuominen (2013, 34) nostaa esiin, ettd opiskelijat oppivat yliopistossa monia
erityyppisissa tehtavissa tarvittavia taitoja, joita he eivat valttdmattd osaa nimetad tai
tunnistaa tyollistymistaidoiksi. Tutkimukseni aineiston perusteella nayttaisi myos silta, etta
ohjauksen tunnistamiseen voi liittyd samanlaisia tekijoita, eikd esimerkiksi opintoihin

sisdan rakennettua ohjausta valttdamattd osata tunnistaa. Dacre Pool ja Sewell (2007)



75

huomauttavat, ettd vaikka opiskelijoille on tarkeaa tarjota tilaisuuksia oppia keskeisia
taitoja, tietoja ja ymmarrysta, vahintaan yhta tarkeaa on tarjota mahdollisuuksia reflektoida
ja arvioida jo tapahtuneita oppimiskokemuksia. llman mahdollisuutta tdhan opiskelijat
tuskin pohtivat omaa tydllistyvyyttaan ja sitd, kuinka he voisivat sitd yha kehittdd. (emt,
285.) Ei siis valttamatta riita, etta tyollistyvyystaitoja rakennetaan osaksi opintoja, vaan
tarvitaan myOs mahdollisuuksia reflektoida omia kokemuksia ja osaamista. Tassa
suhteessa mentorointi  nayttaytyy onnistuneena keinona tukea opiskelijoiden
tyollistyvyyttd, mutta myds esimerkiksi muu uraohjaus, erilaiset portfoliot ja
tydeldmakurssit voivat tukea omaa reflektointia. Tydllistyvyyden tarkastelu paaomien
nakokulmasta tarjoaa mielestani tydllistyvyystaitoja paremman ja holistisemman
vaihtoehdon tehda nakyvaksi korkeakoulutettujen mahdollisuuksia ja huomioida

merkityksellisten urapolkujen rakentumiseen liittyvia tekijoita.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus, rajoitukset ja jatkotutkimusideat

Tutkielmani lopuksi pohdin tutkimukseni luotettavuuteen liittyvia tekijoitd seka rajoituksia ja
jatkotutkimusaiheita. Tuomi ja Sarajarvi (2018) esittavat, ettei laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin ole olemassa yksiselitteisia ohjeita. Huomiota tulisi kuitenkin
kiinnittaa erityisesti tutkimuksen sisdiseen johdonmukaisuuteen, seka siihen, etta lukijalle
annetaan riittavasti tietoa tutkimuksen toteuttamisesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Naita
periaatteita olen pyrkinyt noudattamaan tutkimuksessani, kuten myds Ruusuvuoren ja
kumppaneiden (2010, 27) nakemysta siita, ettd luotettavuuteen liittyy myds rajoituksien

kasittely.

Tutkimukseni luotettavuuteen ja rajoituksiin liittyy keskeisesti se, ettd tulokset kertovat
mentoroinnista iimiona ja kuvaavat sita antia, jota mentorointi voi parhaillaan tarjota.
Mentoroinnin hyodyt eivat siis koske kaikkia tutkimukseen osallistuneita, vaan aktoreiden
kokemukset vaihtelivat. Osa kuvasi hydtyneensa mentoroinnista toisia enemman, eika
mentorointi tassakaan tutkimuksessa nayttaytynyt ongelmattomana. Rajoituksena voi
pitaa myos sita, ettei tietyn teeman tai aiheen kasittely viela valttamatta kerro siita, etta
aktori kokisi oppineensa asiasta. Monet aktorit esimerkiksi kuvailivat kasitelleensa
tydnhaun asiakirjoja, mutta haastattelussa muutamat nostivat esiin, ettei mentori

valttamatta osannut heita todellisuudessa aiheen kanssa kovin syvallisesti auttaa.

Tutkimuksen haastatteluun osallistui ja kyselylomakkeen taytti vain alle puolet
mentorointiohjelmaan osallistuneista. Voi siis hyvin olla, ettd tutkimuksen ulkopuolelle

jaaneilla aktoreilla oli erilaisia kokemuksia mentoroinnista. Laadullisen tapaustutkimuksen
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pyrkimyksena ei kuitenkaan ole empiirinen yleistaminen, vaan ennen kaikkea tapauksen
ymmartaminen. Laadullisen tutkimuksen yleistettavyys viittaa esimerkiksi ajatukseen siita,
ettd analyysin jasennystavat edustavat tietyssd maarin jaettuja kokemuksia eivatka ole
vain yksil6llisia. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 12; Ruusuvuori ym. 2010, 28.)
Tutkimustulokseni olivat melko yhtenevaisia esimerkiksi Yli-Hynnilan (2013) ja Abramovan
(2007) ja Tannisen (2017) tulosten kanssa, joten niita voi pitdéd melko luotettavina ja
mentoroinnin  hyétyja ja aktoreiden mentoroinnin  merkityksellisyydelle antamia
jasennystapoja samankaltaisina myos muissa opiskelijoille suunnatuissa

mentoroiniohjelmissa.

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy puolueettomuuden nakokulma, jolla viitataan tutkijan
pyrkimykseen kuunnella ja ymmartaa tiedonantajia itsedaan antamatta oman asemansa
vaikuttaa siihen, miten tiedonantajia kuullaan ja havainnoidaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
160). Tieteellisen tutkimuksen yhteisiin periaatteisiin kuuluu esimerkiksi se, etta tutkija
pyrkii loogiseen todisteluun ja objektiivisuuteen siten, ettd todistelu perustuu tutkijan
subjektiivisten mieltymysten tai omien arvoldhtdkohtien sijaan havaintoaineistoon
(Alasuutari 2011, 32). Tutkimuksen tekijand olen pyrkinyt puolueettomuuteen koko
tutkielman teon ajan. Kuitenkin tiedostan, ettd oma asemani ohjauksen opiskelijana
vaikuttaa siihen, mitd ilmiétd olen halunnut tutkia ja miten olen tutkimaani aihetta
lahestynyt. Koska olen itse opiskelija ja suunnilleen samassa opintojen vaiheessa kuin
tutkimukseen osallistuneet aktorit, uskon myds tdman vaikuttavan siihen, miten olen
l&hestynyt tutkimusasetelmaa ja miten olen tulkinnut asioita. Tuomi ja Sarajarvi (2018)

huomauttavatkin, etta tutkijasta riippuen samaa aineistoa voidaan tulkita hyvin eri tavoin.

Tutkimuksen luotettavuuden kasittelyn yhteydessa on tarkeda nostaa esiin nakokulma
siitd, miten tiedon ja totuuden kasitteet tutkimuksessani ymmarretdan. McLeod (2001)
kuvaa laadullisen tutkimuksen tehtavana olevan ymmarryksen kehittaminen siita, kuinka
ymparoiva maailma on rakennettu ja konstruoitu. Myos tassa tutkimuksessa esitan tiedon
ja totuuden olevan sosiaalisesti rakentuneita, eika tietoa pideta ehdottoman objektiivisena
(ks. esim. Tuomi & Sarajarvi 2018). Mentoroinnin merkityksid kuvatessaan aktorit eivat
kerro ehdottomia faktoja tai totuuksia, vaan kokemuksia, merkityksia ja kasityksia, joita
mina tutkijana tulkitsen. Esimerkiksi nakemys siita, ettd minapystyvyyden kehittyminen
parantaisi tyoOllistyvyytta, on minun teoriaan pohjautuva tulkinta, josta aktori ei valttamatta

ole samaa mielta.

Tutkimuksen tulokset ja analyysi liittyvat keskeisesti myds siihen, minkalaista aineistoa

minulla tutkijana on ollut kaytdssa. Koska mentoroinnin ja tydllistyvyyden teoria ohjasi
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osittain haastattelukysymysten muodostusta ja kyselylomakkeessa oli suurelta osin
jarjestadjien omia kysymyksia, olisi erilaisilla haastattelu- ja kyselylomakkeen kysymyksilla
saatu todenndkoéisesti toisenlaista aineistoa ja analyysi olisi saattanut saada erilaisia
painotuksia. Aineisto hankittiin myos retrospektiivisesti, ja aktorit nostivat esiin, etteivat he
valttdmattd enda muista kaikkea mentorointivuoden aikana tapahtunutta. Kuitenkin koen
laadullisen tutkimuksen sekd@ monipuolisen aineiston toimineen onnistuneena keinona
tutkia aktoreiden kokemuksia. Erityisesti haastattelut tarjosivat mahdollisuuden paasta

kasiksi aktoreiden mentoroinnille antamiin merkityksiin ja keskeiseen antiin.

Lisaksi korkeakoulutetun paaoma -malli (Tomlinson 2017a) toimi mielestani onnistuneena
teoreettisena viitekehyksena mentoroinnin ja tyollistyvyyden valisen yhteyden
tarkasteluun. Kuitenkin tyollistyvyyden teoretisointi padomien nakdkulmasta aiheutti omat
haasteensa aineiston analyysiin, silla padomat nayttaytyvat monelta osin paallekkaisina
eivatka kaikki malliin liitetyt kasitteet ja niiden yhteys tydllistyvyyteen nayttaytyneet minulle
tutkijana kovin selkeina. Aineiston analyysi olikin jossain maarin haasteellista, ja teemat
tarkentuivat tutkimuksen edetessa. Aineiston teemojen nimedminen noudatti osittain
Tomlinsonin (2017a) teoretisointia, mutta osittain teemojen nimeamisessa hyddynsin
aineistolahtdisyytta. Padomien nakdkulma tarjosi mielestani onnistuneen mahdollisuuden
tutkia mentoroinnin merkitysta tydllistyvyyden tukemisessa, mutta mentoroinnin antia

padomiin teemoiteltuna voi pitda osittain vakinaisena.

S. Gayle Baugh ja Ellen A. Fagenson-Eland (2007) huomauttavat, ettéd juuri formaaliin
mentorointiin  keskittyvia tutkimuksia on tehty suppea maard suhteessa muuhun
mentorointitutkimukseen. Heiddan mukaansa tutkimukset painottuvat informaaliin
mentorointiin tai niissa ei ole eritelty mentorointisuhteen luonnetta. (Baugh & Fagenson-
Eland 2007.) My0s tassa tutkielmassa luvun kaksi mentoroinnin teoria ja kuvaus pitaa
sisalldadn muutakin kuin formaalia mentorointia, jota Turun yliopiston mentorointiohjelma
edustaa. Informaalin mentoroinnin lisdksi mentoroinnin tutkimukset ja teoria ovat
painottuneet tyopaikalla toteutettuun mentorointiin ja oppilaitoksissa seka yliopistoissa
toteutetut mentorointiohjelmat ovat jaaneet vahemmalle huomiolle. Tutkimustulosteni
perusteella vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd mentoroinnin tavoitteet, hyodyt ja

ongelmatilanteet ovat melko samankaltaisia erilaisista toimintaymparistoista huolimatta.

Tutkielmani on laadullinen tutkimus, joka keskittyi tarkastelemaan aktoreiden kokemuksia
ja mentoroinnin merkitysta tyodllistyvyyden nakékulmasta. Tutkimuksen antina voidaankin
pitdd mentoroinnin ja ohjauksen yhdistamista tyollistyvyyden kasitteeseen. Tutkimukseni

aikatauluihin liittyvien rajoitteiden takia aineiston keruuta ei voitu toteuttaa heti
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mentorointivuoden alussa, vaan se tapahtui vasta ohjelman loputtua. Jatkossa esimerkiksi
pitkittaistutkimuksen toteuttaminen siten, ettd aineistoa kerattaisiin heti mentoroinnin
alussa sekd ohjelman lopussa, voisi tarjota mielenkiintoisia ja uusia nakdkulmia
mentoroinnin tarkasteluun. Jatkotutkimuksen nakékulmasta myds maarallinen tutkimusote
laajemmalla aineistoilla mahdollistaisi esimerkiksi eri alojen opiskelijoiden kokemusten
vertailun. Mielenkiintoista olisi vertailla esimerkiksi professio- ja generalistialojen
opiskelijoiden kokemuksia ja tavoitteita mentoroinnille. Maarallinen
pitkittaistutkimusasetelma mahdollistaisi kiinnostavan mahdollisuuden vertailla esimerkiksi
aktoreiden tyollistyvyysuskon muutosta mentorointivuoden aikana. Koska mentoreilla voi
selkeasti olla keskeinen merkitys aktorille, olisi mielenkiintoista tutkia mentoreiden
nakokulmia tyollistyvyyden tukemiseen ja omiin valmiuksiin toimia ohjaajana. Myos
aktoreiden ja mentoreiden rooliodotusten tutkiminen voisi tarjota uusia nakokulmia

yliopistokontekstissa toteutetun mentorointiohjelman kehittamiseen.
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LIUTTEET

Liite 1: Saateviesti opiskelijoille

Itd-Suomen yliopisto
Veera Ruskomaa 23.10.2018

Hei mentorointiohjelmaan osallistunut aktori!

Olen kasvatustieteen opiskelija [t&-Suomen yliopistosta ja teen paaaineeni ohjauksen Pro
gradu -tutkielmaa mentorointiin osallistuneiden opiskelijoiden kokemuksista. Olen erityisen
kiinnostunut siitd, miten mentoroinnin on koettu tukeneen tybdeldmaan siirtymista,
urasuunnitelmien tekoa seka omia tyollistymismahdollisuuksia.

Pyydan suostumusta hyddyntdd oheisen loppukyselyn vastauksia tutkimuksessani.
Vastaathan siis kyselyn viimeiseen kysymykseen, jossa kysytaan suostumusta vastausten
kayttamiseen.

Lisdksi kutsun sinut osallistumaan tutkimukseen liittyvdan yksildhaastatteluun. Olen
kiinnostunut kaikenlaisista mentorointikokemuksista, joten haastatteluun osallistuminen ei
vaadi esimerkiksi tydelamassa olemista tai erityisen onnistunutta mentorointisuhdetta.

Haastattelu kestdad noin tunnin ja toteutetaan jokaisen haastateltavan kanssa erikseen
sovittuna ajankohtana syyslukukauden 2018 aikana. Otathan minuun yhteytta 25.11.2018
mennessa, mikali haluat osallistua tutkimushaastatteluun ja mentorointiohjelman
kehittamiseen. Korvaukseksi yksilohaastatteluun osallistumisesta tarjotaan yksi Finnkinon
elokuvalippu.

Tutkimus toteutetaan anonyymisti ja tutkimuseettisia periaatteita noudattaen.
Vastaan mielellani lisdkysymyksiin tutkimukseen liittyen. Kiitos jo etukateen!
Veera Ruskomaa

veerarus@student.uef fi

Puh. 04XXXXXXXX
Ohjauksen koulutus, Ita-Suomen yliopisto
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Liite 2: Mentorointiohjelman loppukysely, Turun yliopisto

* punaiset kysymykset Veeran uusia kysymyksia, loput mentorointiohjelman jarjestajien
kysymyksia

Mita alaa opiskelet paaaineenasi?

lka

Sukupuoli

Tyokokemus vuosissa

Oliko mentorointivuoden aloittanut alkuinfo sinusta tarpeellinen?
Olisitko toivonut alkuinfolta viela jotakin muuta evastysta mentorointiin?
Montako kertaa olette tavanneet mentorisi kanssa?

- 1 kertaa

- 2-3 kertaa

- 3-4 kertaa

- 5 kertaa tai enemman

Minkalaisia aiheita ja teemoja kasittelitte mentorisi kanssa?
Mita mentorointiohjelmaan osallistuminen on antanut sinulle?

Tuleeko mentoroinnin osalta mieleesi hyvid kaytannon vinkkeja tuleville pareille omien
kokemuksiesi perusteella?

Mitd uutta tietoa olet mentorointiohjelman kautta saanut tydelamassa vaadittavista
taidoista ja valmiuksista?

Onko mentoroinnista ollut hyétyd oman uravalintasi pohdinnoissa ja miten se on
kaytanndssa ilmennyt?

Onko yhteydenpito yliopistolta ollut riittdva ohjelman aikana?
Onko mentorointiohjelma vaikuttanut tydllistymiseesi?

Pohdi myds, miten ohjelman aikana oppimasi tiedot ja taidot voisivat
tulevaisuudessa edesauttaa tyollistymistasi?

Suosittelisitko mentorointiohjelmaa muille opiskelijoille?

Miten ohjelmaa voisi kehittda niin, ettd se olisi tarjonnut vieldkin parempia nakdaloja
itselle?

Haluatko kommentoida lisdd mentorointiohjelmaa? Risut ja ruusut!

Annan suostumukseni vastausteni kadyttimiseen anonyymind Pro gradu -
tutkielmassa?

- kylla

- ei



92

Liite 3: Haastattelurunko

Nakokulma: Mita mentorointi antoi?
Teemojen alla mahdollisia apukysymyksia

Taustatietoja

Paaaine, opiskeluvuosi/opintojen aloitusvuosi, ika, (arvioitu) valmistumisaika
Elamantilanne (opiskelen, osa-aikatdissd, kokopaivatdissa, tyétdon, muu...)
Jos tybelamassa, onko tyollistynyt mentorointiohjelman aikana?

Motivaatio ja tavoitteet

Miksi lahdit mukaan mentorointiohjelmaan?

Minkalaisia odotuksia ja tavoitteita sinulla oli ennen mentorointiohjelman
aloittamista? Kaytiinkd niitd yhdessa mentorin kanssa lapi? Muuttuivatko ne
matkan varrella? Tayttyivatko tavoitteet?

Erosiko mentorointi kuvitelmista?

Oman ja mentorin toiminnan arviointi, mentorointisuhde

Miten kuvailisit mentorin ja sinun valilla ollutta mentorointisuhdetta?

Mika merkitys mentorilla oli mentoroinnin onnistumiseen?

Onko mentorin toiminnassa joku erityisesti edesauttanut
oppimista/mentorointiprosessin toimimista?

Jos aloittaisit mentoroinnin nyt uudelleen, mita tekisit itse toisin? Mita toivoisit
mentorisi tekevan toisin

Mentorointiprosessi ja oppiminen

Miten prosessi eteni, kuinka monta kertaa tapasitte?

Minkalaisia asioita ja teemoja kasittelitte mentorisi kanssa? Minkalaisia
menetelmia tai harjoituksia hyddynnettiin? (Tapahtuiko tapaamisten valissa jotain,
esim. itsenaisia harjoituksia?) Kaytiink6 esim. vierailemassa mentorin tyopaikalla?
Minkalaisia taitoja tai tietoja mentorointiohjelmaan osallistuminen opetti tai kehitti?
Minkalaisissa asioissa koet erityisesti kehittyneesi mentorointiprosessin aikana?
Mita hyotyja mentorointi on tuonut?

(Pohdi) ja kuvaile mentoroinnin merkitysta ja vaikutusta:

kasityksiin itsestasi

sosiaalisiin suhteisiin ja verkostoihisi
kasityksiin opiskelemastasi alasta
valmiuksiisi hakea to6ita ja toimia tydelamassa
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Tyollistyvyys, tydelamaan siirtyminen ja urasuunnittelu

Oliko mentoroinnista hydtya uusien verkostojen syntymisen nakokulmasta, saitko
luotua uusia kontakteja? Mita nama antoivat sinulle?

Miten suhteesi opiskelemaasi alaan kehittyi mentorointiprosessin aikana? Avasiko
mentorointi uusia nakoékulmia tydmahdollisuuksiin?

Millaisia valmiuksia koet saaneesi mentoroinnista tydnhakua varten?

Millaisia valmiuksia koet saaneesi mentoroinnista tydelamaa varten?

Vaikuttiko mentorointi siihen minkalaisena naet omat tyéllistymismahdollisuutesi?
Vaikuttiko mentorointiohjelmaan osallistuminen kasityksiisi tydelamasta?
Muuttiko mentorointi ajatuksiasi tydelamaan siirtymisesta? Mita ajatuksia
tydeldamaan siirtyminen herattaa talla hetkella?

miten mentorointi muutti kasityksiasi sinua kiinnostavista tai sinulle soveltuvista
tydpaikoista tai -tehtavista?

Antoiko mentori neuvoja ja ohjausta uran suunnitteluun liittyvissa asioissa?
Minkalaisia?

Miten mentorointiohjelmaan osallistuminen on vaikuttanut tulevaisuuden
suunnitelmiisi?

Miten mentorointi vaikutti uratavoitteisiin? Herasikd vaihtoehtoisia suunnitelmia?
Muuttiko mentorointi kasityksiasi sinua kiinnostavista tyopaikoista ja -tehtavista?
Minkalaisena naet tulevaisuuden tydurasi talla hetkella?

Mitka muut tekijat mentorointivuoden aikana ovat vaikuttaneet kehitykseen?

Ohjaus korkeakoulussa

Ketka tai mitka tahot ovat ohjanneet sinua yliopisto-opintojen aikana?
Minkalaista ohjausta koet yliopistossa saaneesi urasuunnitteluun ja tyéelamaan
siirtymiseen liittyen?

Miten kuvailisit mentorointia suhteessa muuhun korkeakoulussa saamaasi
ohjaukseen?

Liittyykd tulevaisuuteen, urasuunnitteluun tai tydelamaan sellaisia aihealueita,
joihin et koe saaneesi tukea mentoroinnin tai muun ohjauksen avulla? Olisitko
kaivannut lisda ohjausta?

Mentorointi ja tyonteko

Miten mentorointi on tukenut tydssa aloittamista ja suoriutumista?
Onko mentorointi vaikuttanut jotenkin nykyiseen toimenkuvaasi?
Kuvaile, miten mentorointi on vaikuttanut ammatissa kehittymiseen?

Miten kehittaisit mentorointiohjelmaa?

Haluaisitko viela lisata jotain?
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