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KESKUSTELUJA MINUSTA, SINUSTA JA TYOSTA
Mentorointikokemuksen sosiaalinen rakentuminen ja koetut hyodyt Helsingin
kauppakorkeakoulun mentorointiohjelmassa

TUTKIMUKSEN TAVOITTEET
Tédmidn tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja tulkita Helsingin kauppakorkeakoulun
mentorointiohjelmaan osallistuneiden parien - sekd mentorien ettd mentoroitavien -

mentorointikokemuksille  annettuja  merkityksid  viisi  vuotta  ohjelman  jdlkeen.
Tutkimuksellani pyrin kerddmién kuvauksia mentorointikokemuksista ja lisddmidn
ymmarrysta HSE:n mentorointiohjelman hyodyista. Ajan kuluminen
mentorointikokemuksesta on mahdollistanut mentoroitaville ja mentoreille saavutettujen
hyo6tyjen ja kokemusten reflektoinnin. Lisdkysymyksind pohdin mentorin sukupuolen ja alan
merkitystd mentorointikokemukselle. Tutkimukseni pyrkii osaltaan my6s korostamaan
laadullisen tutkimusotteen merkitystd mentorointikokemuksen ymmaértimisessd. Léhestyn
mentorointikokemusta sen sosiaalisen rakentumisen ndkokulmasta pohtien mm. osallistujien
kontekstin ja aikaisempien kokemusten merkitystd ohjelmaa kohtaan esitetyille odotuksille ja
sen onnistuneisuuden arvioinnille.

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Ymmartidkseni syvillisemmin osallistuneiden kokemuksia toteutin tutkimuksen laadullisena
kdyttden menetelmidnd teemahaastatteluja. Haastattelin pddasiassa vuoden 2009 helmi-
maaliskuun aikana neljin sukupuoliyhdistelmiltdén erilaisen parin molempia osapuolia
erikseen. Haastattelujen lisdksi minulla oli kdytettdvissidni kyseisend vuonna kerdtty palaute
mentorointiohjelmasta.  Jaoin  haastatteluaineiston  kahteen: = mentorointikokemuksen
kuvaukseen sekd koettuihin hy6tyihin, mitkd teemoittelin tarkemmin mentoreille ja
mentoroitaville erikseen.

TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimustulokseni vahvistavat mentorointikirjallisuuden kuvaamia mentoroinnin hyotyja
osoittaen mentoroinnin olevan hyddyllistd niin mentoroitavana olevalle opiskelijalle kuin
tyoeldmissd toimivalle mentorille. Haastatteluaineistosta nousevat mentoroitavien kokemat
hyodyt luokittelin kolmeen: (1) psykososiaalinen hyoty, mihin kuuluu itsetuntemuksen
kasvaminen ja kannustus, (2) vélillinen urahyoty, mihin liittyvédt tiedon saaminen, késitysten
uudistuminen ja kontaktien saaminen sekd (3) viliton urahyoty, mikd sisdltdd vaikutuksen
urakehitykseen sekd valmistumisen. Myds mentorit kertoivat saaneensa osallistumisestaan
paljon. Kokosin heidédn kuvaamansa hyddyt niinikdén kolmeen pailuokkaan: (1) oppiminen,
johon sisdltyvét tiedon saaminen ja kdsitysten uudistuminen, (2) henkilokohtainen kasvu, joka
koostuu itsetuntemuksen vahvistumisesta, omien tavoitteiden ja uran selkiytymisestd sekd
esimiestaitojen parantumisesta ja (3) positiivinen energia, mikd viittaa piristymiseen,
ystivyyteen ja auttamisen iloon. Tulokset paljastavat my0s mentorointikokemuksiin
mahdollisesti  kuuluvia  negatiivisia  puolia, kuten toteutumattomat odotukset
konkreettisemmista tuloksista ja syvidllisemmastd ystdvyyssuhteesta mentoroitavien osalta
sekd epavarmuuden kokeminen ja laaja-alaisemman keskustelun toive mentorien osalta.

AVAINSANAT
mentorointi, opiskelija, sosiaalinen konstruktionismi
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1. Johdanto

To find yourself, think for yourself.

- Sokrates, Platonin mentori

Tadssd luvussa kerron tutkimuksen ldhtokohdista sekd kuvaan tutkimuksen tavoitteen,
tutkimuskysymyksen sekd tutkimusmenetelmin. Luvun lopussa esittelen lyhyesti tdmédn

tutkimusraportin rakenteen.

1.1. Tutkimuksen lihtokohdat

Korkeakouluopintoja suorittaessaan opiskelijat pohtivat paljon tulevaisuuttaan ja
mahdollisuuksiaan eri uravaihtoehtoihin ndhden. Koulutus tuo heille tietoa eri alojen ilmidista
ja késitteistd, mutta ei vélttdmattd kerro mitd tydeldma kaytinnossd kullakin alalla tarkoittaa
tai auta suuntautumisvaihtoehtojen arvioinnissa. Valmistumisen ldheneminen lisdd paineita
16ytad itselle sopiva tydpaikka ja menestyd rekrytointiprosessissa sen saamiseksi. Toisaalta
teoreettiset kurssit saattavat tuntua turhilta kdytdnnon tydeldmédad ajatellen ja niiden
merkityksen ymmirtdminen vaatisi keskustelua tydeldmédn edustajien kanssa. Kurssien
opettajien tai omien henkilokohtaisten kontaktien kautta voi kenties saada tidhdn
lisdvalaistusta, mutta kaikilla ei kuitenkaan ole mahdollisuutta oikeasti keskustella avoimesti

ja henkilokohtaisesti uraan liittyvistd kysymyksista.

Helsingin  kauppakorkeakoulu (HSE) onkin jérjestainyt vuodesta 1999 ldhtien
mentorointiohjelmia, joiden l1dhtokohtana on auttaa opiskelijoita ndiden kysymysten kanssa.
Ohjelmaan  hakenut opiskelija saa mentorikseen tyOeldmidssd olevan entisen
kauppakorkeakoulun opiskelijan, joka voi kokemuksensa avulla opastaa esimerkiksi gradun
tekemiseen tai tydeldméédn siirtymiseen liittyvéssd pohdinnassa. Ohjelman tavoitteena on

kehittid opiskelijoiden ura- ja eldiménhallintaa sekd samalla tehostaa alumnitoimintaa.

Tédma tutkimus perustuu Helsingin kauppakorkeakoulun gradutoimeksiantoon, jonka aiheena
on mentorointikokemus ja sen hyddyt. Tutkimuksen kohteena ovat mentorointiohjelmaan
vuonna 2004  osallistuneiden  mentorointiparien ~ kokemukset ja  nikemykset
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mentorointiohjelmasta ja sen annista muutama vuosi ohjelmaan osallistumisen jdlkeen.
Ohjelmasta on tullut hyvin suosittu ja palautteet kertovat onnistuneista kokemuksista. Pyrin
talla tutkimuksella laajentamaan ymmaérrystd mentoroinnin merkityksestd sekd mentorin ettd
mentoroitavan ndkokulmista. Tavoitteenani on kuvata, analysoida ja tulkita haastatteluin

keréttyjd kokemuksia mentorointiprosesseista ja niiden tuloksista.

Mentoroinnilla  tarkoitetaan korkeammassa asemassa olevan vaikutusvaltaisen ja
kokeneemman organisaation jdsenen antamia asiantuntijaneuvoja nuoremmalle, uransa alussa
olevalle henkil6lle hierarkiassa etenemistd ja uralla kehittymistd varten (Roche 1979; Ragins
1989), ja sitd onkin pitkdan kdytetty henkiloston kehittdmismenetelmind. Mentoroitavan eli
aktorin ndkokulmasta mentorointi voidaan esimerkiksi yhdistdd ylennyksiin ja etenemiseen
uralla (Scandura 1992) sekd tyotyytyvdisyyteen (Fagenson 1989). Mentori puolestaan saa
mahdollisuuden siirtdd osaamistaan eteenpdin sekd poimia keskusteluista uusia, raikkaita

ideoita, jotka voivat tuoda eloa mentorin omaan uraan (Ragins & Scandura 1994).

Opiskelijjoille tarjottuja mentorointiohjelmia toteutetaan jo useissa yliopistoissa, kuten
Teknillisessd Korkeakoulussa sekéd Helsingin yliopiston eri tiedekunnissa. Vaikka mentorointi
on Suomessa selvdsti lisddntyméssd, akateemista tutkimusta siitd on tehty Suomessa
toistaiseksi vihdn (Leskeld 2005). My0s organisaatiorajat ylittdvdstd mentoroinnista, missé

mentori ja aktori eivdt tyOskentele samassa organisaatiossa, 10ytyy melko vdhén kirjallisuutta.

Moni mentorointitutkimus ldhtee kovin positivistisesta asetelmasta, jonka mukaan olemassa
on yksi ymmairrettdvissd oleva todellisuus ja sitd voidaan ldahestyd objektiivisesti. Ndma
tutkimukset korostavat tilastotieteellisid keinoja ja pyrkivét luomaan universaaleja teorioita
(mm. Ragins & Scandura 1994; Tharenou 2005). Esimerkiksi Kramin (1983) luoma malli
mentoroinnin tehtdvistd onkin levinnyt universaalin teorian kaltaisena ja se toimii usean muun
tutkimuksen pohjana (esim. Allen ym. 2004). Ndmi teoriat eivédt kuitenkaan vastanneet
tutkimukseni kuluessa tekemiéni havaintoa siitd, ettd jokainen mentorointikokemus on hyvin
erilainen ja sen koettu onnistuminen on riippuvainen muun muassa asetetuista odotuksista ja
aiemmista kokemuksista. Kédytdn mainitsemiani tutkimuksia tdménkin tutkimuksen pohjana,
silld ne osoittavat suuria linjoja ja siten esimerkiksi vahvistavat mentoroinnin hyotyjd, mutta
mentorointikokemuksen rikkaus, vaihtelevuus ja henkilokohtaisuus jaivit kyselylomakkeissa

ndkymaittomiksi. Siksi haluan tuoda esille kuinka toisenlaisella ldhestymistavalla,



mentorointikokemuksen sosiaalisen rakentumisen kautta, mentoroinnista voitaisiin tuoda esiin

uudenlaisia ja oleellisia puolia.

Sosiaalisen konstruktionismin mukaan ei ole olemassa yhti totuutta, vaan ns. useita totuuksia,
jotka syntyvét ihmissuhteissa ja vaihtelevat ndkokulman mukaan (Berger & Luckmann 2003;
Stead 2004; Cohen ym. 2004). Siten sen sijaan, ettd pyrkisin asettamaan tutkimukseni tuloksia
tietyn teorian sisdén, haluan kuunnella haastateltavieni kertomuksia ja mentoroinnille antamia
merkityksid. Samoin en halua luoda yhtd totuutta siitd, millaista mentoroinnin pitdisi olla,
vaan ymmadrrdn kokemusten suhteellisuuden ja osallistujien sille antamien miéritelmien
vaihtelevuuden. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan kidsitys mentoroinnista on sosiaalisesti
tuotettu ja syntyy tilannekohtaisessa vuorovaikutuksessa. Sosiaalinen konstruktionismi auttaa
siten ymmartdmidn, miksi jokaisen osallistujan kuvaukset mentoroinnista ovat erilaisia ja
muokkautuneet mm. viestinndn, muiden mentorointiohjelmaan osallistuneiden kanssa

kiytyjen keskustelujen ja aikaisempien omien mentorointikokemusten myota.

Helsingin kauppakorkeakoulun mentorointiohjelmaa on tutkittu aiemminkin, tosin tilldin
Pirta Niinikoski (2000) tutki gradussaan pilottiprojektin onnistumista osallistujien
palautteiden perusteella. Nyt tavoitteenani on saada tuloksia siitd, miten mentorointikokemus
ndhdddan muutama vuosi osallistumisen jélkeen, mitkd asiat jdivit osallistujille tirkeina
mieleen ja miten jdlkeenpdin katsottuna he kertovat mentoroinnin vaikuttaneen. Kulunut aika
mahdollistaa myos konkreettiset kertomukset siitd, miten mentoroinnin heréttdmét ajatukset
tai mahdollisuudet ovat realisoituneet tosieldmdssd. Niitd tuloksia voidaan kayttia
mentorointiohjelmaa kehitettdessd sekd esiteltdessd sitd tuleville mentorointipareille.
Mentoroitavien ndkokulmasta on mielenkiintoista arvioida kokemuksen merkitystad
valmistumiselle, tydeldméddn siirtymiselle ja sielld menestymiselle. Toisaalta mentorien
puolelta on tirkedd selvittdd, mikd motivoi heitd osallistumaan ja miten he kokevat siitd
hyotyneensd, silld he eivit saa osallistumisestaan rahallista korvausta. Ohjelman jdrjestdjat
uskovat tutkimustulosten osaltaan toimivan kannusteina uusille mentoreille kuvatessaan

mentoroitavien lisdksi myds mentorin kokemia hyotyja.

1.2.  Tutkimuskysymys ja -menetelmdi

Tédmidn tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja tulkita HSE:n mentorointiohjelmaan
osallistuneiden parien - sekd mentorien ettd mentoroitavien - mentorointikokemuksille
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annettuja merkityksid viisi vuotta ohjelman jdlkeen. Tutkimusta varten haastattelin neljaa
sukupuoliyhdistelmailtdén erilaista paria, jotka osallistuivat HSE:n mentorointiohjelmaan
vuonna 2004. Ajan kuluminen mentorointikokemuksesta on mahdollistanut heille

saavutettujen hyodtyjen ja kokemusten reflektoinnin.

Tutkimuskysymys voidaan tiivistdd seuraavasti:  Millaisena  mentorointiohjelmaan
osallistuminen koetaan viiden vuoden jdilkeen? Sellaisenaan kysymys on laaja, mutta se antaa
aineistolle mahdollisuuden nostaa itse esiin térkeitd asioita. Tarkemmin sanottuna

tutkimuksen tarkoituksena on

(1) kerétd kuvauksia mentorointikokemuksista ajan tuomalla perspektiivilld seka
(2) lisdta ymmarrystd HSE:n mentorointiohjelman hyodyistd

Mielenkiintoisina lisithuomioina pohdin mm. mentorin sukupuolen merkitystd sekd mentorin
kokemusten ja alan merkitystd. Namé aiheet on valittu siksi, ettd mentorointiohjelmaan
hakevat esittidvit usein hakemuksissaan toivomuksia sukupuolen ja organisaation suhteen,
joten osana tétd tutkimusta on tarkoitus pohtia, onko néilld seikoilla merkitystd mentoroinnin

hy6tyjen ndkokulmasta.

Ensimmédisestd tutkimusongelmasta eli mentorointikokemuksen kuvauksista nousee viisi
pienempid tutkimuskysymysté:

(1) Mitd mentoroinnilta odotettiin?

(2) Millainen suhde parille syntyi?

(3) Millaiset roolit osapuolille muodostuivat?

(4) Millaisia keskusteluja mentoroinnin aikana kéytiin?

(5) Miten suhde paéttyi?
Mentorointikokemuksia kuvailevan luvun 5 rakenne noudattaa ndiden kysymysten asettelua.
Toinen tutkimusongelma késittelee mentoroinnin hydtyjd. En luokitellut niitd etukéteen
tarkemmin, vaan halusin antaa haastateltaville mahdollisuuden tuoda avoimesti esiin omat

kokemuksensa. Tutkimuksen ldhtokohtaoletuksena on, ettd mentoroinnista kulunut aika tuo

esiin todelliset hyodyt.

Vastatakseni  tutkimuskysymyksiin ~ toteutin  laadullisen  tutkimuksen  kiyttden
tutkimusmenetelménéni teemahaastatteluja. Haastattelin pddasiassa vuoden 2009 helmi-

maaliskuussa kahdeksaa mentorointiohjelmaan vuonna 2004 osallistunutta: neljid mentoria
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sekd neljad mentoroitavaa. Analysoin haastattelut jaottelemalla aineiston ensiksi
tutkimuskysymysteni mukaisesti mentorointikokemuksen kuvailuun sekd tuloksiin, seka
tamén jélkeen tarkemmin teemoittain esille nousseiden asioiden mukaisesti. Haastattelujen

lisdksi minulla oli kdytdsséni kyseisend vuonna ohjelmasta koottu palaute.

1.3.  Raportin rakenne

Tutkimusraportin rakenne muodostuu péddosin kahden tutkimusongelman ympdrille. Seka
kirjallisuus- ettd empiirisessd osiossa kdsittelen omissa luvuissaan mentorointisuhteen
kuvailua (tutkimusongelma 1) sekd sen hyotyjd (tutkimusongelma 2). Tarkoituksenani on
kuvata ensin mentorointikokemuksen sosiaalista rakentumista eli mentorointiprosessin kulkua
ja syntynyttd suhdetta, ja téltd pohjalta pohtia seuraavassa luvussa tarkemmin
mentorointikokemuksen koettuja hyotyjd. Mentorointikokemuksen sosiaalisen rakentumisen
ymmértdminen auttaa selittimddn, miksi ohjelmaan osallistuneet kertoivat saaneensa

tietynlaisia hydtyjd suhteesta.

Luvussa 2 kuvaan mentorointikokemuksen sosiaalista rakentumista kertomalla ensin, mita
sosiaalisella  konstruktionismilla tarkoitetaan. Tdmédn jdlkeen esittelen tarkemmin
mentorointikirjallisuutta aloittaen mentoroinnin mairitelmistd, tehtdvistd ja muodoista
padtyen mentorointisuhteen vaiheisiin. Luvussa 3 paneudun mentoroinnin tuloksiin. Esittelen
tutkimustuloksia niin mentoroitavien kuin mentorien kokemista hyddyistd ja kuvaan myos
omassa alaluvussaan mentoroinnin epdonnistumista ja sithen vaikuttavia tekijoitd. Luvun
paétteeksi kerron muista opiskelijamentorointia kisittelevien tutkimusten tuloksista. Tdmédn
jilkeen luvussa 4 esittelen tarkemmin tutkimukseni toteutusta. Kuvaan Helsingin
kauppakorkeakoulun mentorointiohjelmaa, sen tavoitteita ja kulkua sekd perustelen, miksi
toteutin tutkimukseni teemahaastatteluilla ja miten etenin analyysissani. P&ddtdn luvun

arvioimalla tutkimustani.

Luvut 5 ja 6 késittdvdt tutkimukseni empiirisen osan. Teoriaosuuden tavoin késittelen
mentorointikokemuksen kulkua ennen hyétyjen analysointia. Johtopddtdksissd kokoan
tutkimukseni tuloksia ja yhdistén niitd esittelemdéni mentorointikirjallisuuteen. Tuon myds
esille  ajatuksiani  HSE:n  mentorointiohjelman  kehittdmiseksi ~ sekd  ehdotan

lisdtutkimusaiheita.



2. Mentorointikokemuksen sosiaalinen rakentuminen

Tassd luvussa kerron tarkemmin, mitd tarkoitan mentorointikokemuksen sosiaalisella
rakentumisella kuvaamalla lyhyesti sosiaalista konstruktionismia ldhestymistapana, seka
avaan mentorointikokemusta esittelemailld kirjallisuuden pohjalta mentoroinnin mééritelmié,
tehtévid, muotoja ja vaiheita. Mentorointi- ja mentori-termin kdytto vaihtelee eri kulttuureissa
ja maissa huomattavasti, minkd vuoksi osa esittelemésténi kirjallisuudesta ei suoraan vastaa
mentorointia siind muodossa kuin se esiintyy tutkimuksen kohteena olevassa
mentorointiohjelmassa. Mentoroinnin kentdn yleinen hahmottaminen auttaa kuitenkin
ymmértdmédn sen taustaa, mahdollisuuksia ja siithen kohdistuneita odotuksia, mitkd kaikki
osaltaan vaikuttavat my0s opiskelijamentoroinnin kokemuksiin. Esitellesséni mentoroinnin
aikaisempaa tutkimusta pyrin tuomaan esille myds tdmén tutkimuksen erityispiirteitd. Lisdksi
pohdin kirjallisuudessa paljon huomiota saanutta mentorin sukupuolikysymysti, joka kulkee

yhtend teemana tutkimuksen lépi.

2.1. Sosiaalinen konstruktionismi

Téssd tutkimuksessa tutkin mentorointikokemuksia niiden sosiaalisen rakentumisen kautta.
Lihtokohtana on ajatus sosiaalisesta maailmasta — ei muuttumattomana tai objektiivisena
kokonaisuutena, joka vaikuttaisi ihmisiin ulkopuolelta deterministisesti, vaan ihmisten
muokkaamana sosiaalisten kdytdntdjensd kautta (Cohen ym. 2004). Kuten Blumstein ym.
(2004) kuvaavat, sosiaalisessa konstruktionismissa ikdén kuin astutaan ulos yksilostd muiden
kanssa jaettuun tilaan, missd tietoa, ymmarrystd ja lukuisia ndkdkulmia luodaan. Tédmén
tutkimuksen ndkokulmasta ajatuksena on, etti mentorointisuhteen osapuolet méérittelevét
yhdessd kulttuurisen ja historiallisen kontekstin muokkaamana oman merkityksensi
mentoroinnille, minkd vuoksi mentoroinnista ei ole olemassa yhtd objektiivista tietoa.
Sosiaalinen  konstruktionismi  auttaa  ndyttdmdin  mentoroinnista  puolen, jota
positivistisemmilla tutkimusotteilla ei pystytd tavoittamaan. Mentoroinnin tutkimuskenttda,
kuten seuraavissa kappaleissa tuon ilmi, hallitsee edelleen kvantitatiivinen ote ja tutkimuksen
kohteena on joko mentori tai mentoroitava. Tdssd tutkimuksessa pyrin sen sijaan linkittdiméaan
mentorin ja mentoroitavan kokemukset toisiinsa ottaen huomioon myds mahdolliset
aikaisemmat mentorointiin vaikuttavat kokemukset ja muodostamaan siten holistisemman

kuvauksen mentorointikokemuksesta ja sen hyoddyista.



Sosiaalisen konstruktionismin taustalla ndhdédin usein Bergerin ja Luckmannin (2003) vuonna
1966 kirjoitettu teos Todellisuuden sosiaalinen rakentuminen. Siiné tarkastellaan inhimillisten
kdytantdjen ja instituutioiden vakiintumista ja siten yhteiskunnan rakentumista. Berger ja
Luckmann (2003) kuvaavat, kuinka sosiaaliset ilmidt syntyvit, institutionalisoituvat ja
muuttuvat ihmisten toimesta perinteiksi. Ldhtokohtana on ajatus siité, ettd tieto ja todellisuus
ovat sosiaalisia ilmiditd, jotka kehittyvat, valittyvit ja sédilyvét sosiaalisissa tilanteissa. [hmiset

tuottavat sekd itsensé ettd koko inhimillisen maailman sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

Sosiaalisesta konstruktionismista on tdmin jélkeen esitetty monia nikemyksid ja kisitettd
kiytetddn eri yhteyksissd kuvaamaan jonkin ilmidn riippuvuutta sosiaalisesta historiastaan.
Ian Hacking (1999) esittelee kirjassaan The social construction of what? (suom. Mitd
sosiaalinen konstruktionismi on?) késitteen laajuutta mm. listaamalla asioita, kuten sukupuoli
tai tunteet, joiden on sanottu olevan sosiaalisesti rakentuneita ja pohtimalla luonnontieteiden
ja sosiaalisen konstruktionismin yhteyttd. Han kertoo, kuinka sosiaalinen konstruktionismi on
muuttanut ajattelutapoja ja ollut osin my0s vapauttavaa. Sosiaalinen konstruktionismi voi
esimerkiksi vapauttaa &didit tuntemasta syyllisyyttd tunteistaan eikd heidén tarvitse noudattaa
suvun vanhoja sdéntojé, silld sosiaalisen konstruktionismin mukaan niitd ei ndhdd pysyvini
tai viistimittomind lapsen saamisen seurauksina, vaan historiallisten tapahtumien,
sosiaalisten voimien ja ideologian tuotteina. Toisaalta kysyessddn suoraan, mitd voi
konstruoida sosiaalisesti, hdn tuo esille sosiaalisen konstruktionismin kisitteeseen liittyvin

laajuuden ja epéselvyyden.

Burr (1995) liittdé sosiaaliseen konstruktionismiin neljd perusoletusta. Ensinnékin sosiaalinen
konstruktionismi ~ suhtautuu  kriittisesti  tiedon  ja = maailman  ymmaértdmiseen
itsestddnselvyyksind. Tieto ei ole objektiivista tai puolueetonta, vaan kriittinen reflektio ja
omien uskomusten kyseenalaistaminen voivat johtaa uudenlaiseen tietimiseen ja tiedon
ndkokulmiin. Toiseksi sosiaalisessa konstruktionismissa oletetaan, ettd yksilon ndkemys
maailmasta on vahvasti syntynyt historian ja kulttuurin tuotteena. Kolmanneksi tietoa
konstruoidaan ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa ja suhteissa, ei objektiivisella
tarkkailulla. Neljdnneksi sosiaalisesti konstruoidut ja neuvotellut ndkemykset maailmasta
voivat esiintyd monissa eri muodoissa ja johtaa niihin liittyviin sosiaalisen toiminnan

malleihin.
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Siten sosiaalisen konstruktionismin nédkokulmasta esimerkiksi identiteetti on alati uusiutuvaa
jatkuvasti muuttuvissa ihmissuhteissa (Blustein ym 2004). Se perustuu kieleen, joka
puolestaan juontaa sosiaalisesti ja kulttuurisesti saatavilla olevista diskursseista (Burr 1995),
kuten idstd, sukupuolesta, koulutuksesta, tydasemasta ja menestyksestd. Sosiaalisen
konstruktionismin mukaan kieli ei niink&dn heijasta vaan luo todellisuutta (Young & Collin
2004). Esimerkiksi Blustein ym. (2004) esittdvit, ettd hallitsevat ndkemykset vallasta
yhteiskunnassa pysyvédt voimassaolevina tiettyjen, suhteellisen voimakkaiden ryhmien
ansiosta, joiden intressind on pitéa tdatd kdsitystd ylld. Mielikuva autonomisesta, vertikaalisesta
etenemisestd palkkatyOssd sdilyy siten edelleen parhaimpana mallina menestyksestd ja
arvosta. Namé diskurssit vaikuttavat vahvasti ihmisten ja ryhmien sosiaalisiin konstruktioihin
mutta my0s aihetta késittelevdin tutkimukseen. Tapa muuttaa tdtd késitystd olisi tuoda
keskusteluun vahvemmin esille muita ndkékulmia menestymiseen tydeldmissd esimerkiksi

osana uraneuvontaa.

Sosiaalinen konstruktionismi korostaa myds sukupuolirooleihin kasvamista. Eri sukupuolten
vélilld ndhtyjé eroavaisuuksia ei pidetd objektiivisina totuuksina, vaan niiden katsotaan olevan
seurausta sosialisaatiosta ja siten sukupuoliroolit vaihtelevat eri ihmisille tilanteesta ja
ympdristostd riippuen. Esimerkiksi Ely (1995) naisten tydidentiteettid késittelevéssa
tutkimuksessaan toteaa sukupuolen olevan jatkuvasti sosiaalisesti rakentuvaa. Hénen
mukaansa vallan jakautuminen organisaatiossa heijastuu sukupuolijakaumaan, minké takia
sukupuolen merkitys ja seuraukset vaihtelevat hierarkian eri tasoilla. Tulosta voisi soveltaa
my0s mentorointiin pohtimalla sukupuolen merkitystd suhteelle kunkin henkilon
sosiaalisaatioprosessien kautta: ovatko odotukset ja mielipiteet aitoja eroavaisuuksia
sukupuolten vililld vai kokemusten pohjalta sosiaalisesti rakennettuja mielikuvia

sukupuoliroolien sisdllost.

Sosiaalisen konstruktionismin ajatusta sovellettaessa koko mentorointikokemukseen
lahtokohtana on, ettd yleisesti vallalla olevat késitykset sekd mentorointiohjelman
osallistujien kdymét tai kuulemat keskustelut mentoroinnista vaikuttavat heidén
nidkemyksiinsd siitd. Mentorointi ei ole jotain ulkoapdin maédrittyd, johon mentorit ja
mentoroitavat vain osallistuvat ennaltalausuttujen sdéntdjen mukaisesti ja mikd vaikuttaa
heihin tietylld, objektiivisella tavalla, vaan jokainen heistd muodostaa mentoroinnin
merkityksen itselleen vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Tutkimuksissa keskustelua

esimerkiksi mentoroinnin hyddyistd on kéyty pitkddn ja tdhdn mentorointiin osallistuvat
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padseviat kasiksi esimerkiksi lukemalla ja keskustelemalla ohjelmassa jaetusta
mentorointioppaasta. Tdmé historiallisesti ja kulttuurisesti muodostunut kisitys siitd, mité
mentorointi on ja mitd se voi tarjota vaikuttaa siten mentoriparien luomiin oletuksiin,

odotuksiin ja toimintatapoihin mentoroinnin aikana.

Mentorointikokemuksen sosiaalinen rakentuminen toimii pohjana sille, miksi haluan
ymmirtdd tutkimuksessani myds haastateltavien taustaa sekd ohjelmaan kohdistettuja
odotuksia ja niiden syntyd. Se nousee esiin my0s pohtiessani tutkielman analyysivaiheessa
kontekstin merkitystd osallistujien mentorointikokemuksen muodostumiselle. Seuraavaksi
lahestyn mentorointikokemusta kirjallisuuden kuvaamien maéiritelmien, tehtdvien, vaiheiden

ja muotojen kautta.

2.2. Mentoroinnin mddritelmd

Mentoroinnin kuuluisat juuret ovat antiikin Kreikassa. Kreikan mytologian mukaan
sotapiillikkd Odysseus pyysi Mentor-nimistd ystdvdidnsd toimimaan poikansa ystivind,
neuvojana, opettajana ja kasvattajana. Lyhyesti kuvattuna mentoroinnissa on kyse
tavoitteelliseen kehittymiseen pyrkivdstd vuorovaikutussuhteesta (Juusela 2000). Yleisen
médritelmén mukaan mentorit ovat henkilditd, joilla on syvillistd kokemusta ja tietoa ja jotka
ovat sitoutuneita antamaan tukea sekd edistimddn organisaation nuorten jdsenten, heidén

mentoroitaviensa (eng. protégé eli suojatti) etenemistd (Hunt & Michael 1983; Kram 1983).

Matkallaan 2000-luvulle mentorointi on saanut lukuisia mééritelmia sekd muotoja ja siitd on
tullut oleellinen osa mm. organisaatiotieteiden ja psykologian tutkimusta (Ehrich & Hansford
1999). Leskeld (2005, s. 23) tuo esiin, ettd mentorointia voidaan tarkastella yhteni ohjaamisen
muotona ja toisaalta erityisend kehittdviin vuorovaikutussuhteen muotona. Keskustelua on
kdyty niin mentoroinnin konkreettisista hyddyistd (esim. Chao ym. 1992), epdonnistumisista
(esim. Eby & Allen 2002), erityisestd merkityksestd naisille (esim. Tharenou 2005) kuin
mentoroinnista opiskelun aikana (esim. Leskeld 2005). Mentorointia on siis tutkittu runsaasti,
mutta tutkimusten toteutuksissa on ollut my0s paljon eroja (pienet vs. suuret otokset, yhden
organisaation vs. usean organisaation laajuiset tutkimukset, mentorin sukupuolen ja

ympdristotekijoiden huomioon otto, vaihtelevat tutkimusmenetelmit ja tilastolliset
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analysointitavat), mikd vaikeuttaa tulosten vertailua tai yhden ns. totuuden muodostamista

mentoroinnista.

Carden (1990) jakaa mentoroinnin, tai oikeastaan sen tutkimuksen, kolmeen eri kategoriaan
sen taustalla olevan sosiaalisen jdrjestelmdn perusteella. Siten mentoroinnin taustalla oleva
maailma voi olla organisatorinen (mentorointia uralla etenemiseksi ja yrityssektorille
sopeutumiseksi), akateeminen (mentorointia korkeakoulutuksessa) tai ammatillinen
(mentorointia omassa ammatissa etenemiseksi). Kustakin sosiaalisesta jdrjestelmista
mentorointia ldhestyvd tutkimus on mitannut sitd omilla mittareillaan ja tulkinnut ilmiota
omien tarkoitusperiensd kautta. Siksi tdssdkin tutkimuksessa esitelty kirjallisuus on osin
ristiriitaista, ja toisaalta, siksi HSE:n mentorointiohjelman kokemuksia ja hyotyjd ei voi

suoraan paitelld aikaisempien muista ldhtokohdista tehtyjen tutkimusten perusteella.

Mentorointia késittelevin tutkimuksen laajuudesta ja médrdstd huolimatta sen mairittelyissa
on paljon samankaltaisuutta. Yleisesti mentori kuvataan “isdéhahmona”, joka sponsoroi,
opastaa ja ohjeistaa nuorempaa, mentoroitavaksi tai aktoriksi kutsuttua henkil6d (Ehrich &
Hansford 1999). Perinteisesti mentorointi ndhddin keinona edetd uralla jossain tietyssd
organisaatiossa, jonka vanhempi jdsen opettaa nuoremmalle organisaation tapoja ja auttaa
héntd saamaan lisdd ndkyvyyttd (mm. Hunt & Michael 1983; Fagenson 1989; Scandura
1992). Siten se esimerkiksi médritellddn tarkedksi sisdiseksi (on-the-job) koulutus- ja
kehitysvilineeksi ammatillisessa etenemisessd organisaatioissa (Hunt & Michael 1983).
Laajemmin ndhtynd mentorointi on prosessi, jossa mentori ja mentoroitava pyrkivét yhdessé
tunnistamaan mentoroitavan piilevid kykyjd ja ominaisuuksia ja kehittdméédn niitd (Juusela

ym. 2000).

Mentoroinnin kokonaisuutta ja sen lopputuloksiin vaikuttavia asioita auttaa hahmottamaan
Huntin ja Michaelin (1983) luoma alustava malli (kuva 1) mentorointisuhteen tutkimukselle.
He nostavat tarkastelun kohteeksi mentoroinnin kontekstin, osapuolten (mentorin ja
mentoroitavan) piirteet, mentorointisuhteen vaiheet sekd suhteen tulokset. Mallin mukaisesti
voimme ldhestyd titd tutkimusta ensinndkin kontekstin kannalta eli pohtimalla ensinnékin
suoraan mentorointiohjelmaa ja toisaalta myds kauppatieteellisyyttd ja liike-elamaa.
Mentorointiohjelma luo mentoroinnille aikataulun, synnyttdd mentorointisuhteet, antaa
toimintaohjeita ja -mddritelmid sekd vélittdd aikaisempia mentorointikokemuksia.

Kauppatieteellisyys ja liike-eldméd puolestaan vaikuttavat kokemukseen mm. arvojensa,
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kielensd ja toimintatapojensa kautta. Lisdksi mentorointisuhteen osapuolet edustavat eri
konteksteja (Helsingin kauppakorkeakoulu vs. yritys), mikd erottaa tdmén tutkimuksen
monesta perinteisestd mentoroinnin tutkimuksesta. Konteksti luo alustan mentorointisuhteelle,

ja siten vaikuttaa mm. suhteen laatuun ja lopputuloksiin (Hunt & Michael 1983).

KONTEKSTI
Tydymparistd
Organisaation piirteet
Ammatti/asema
Ihmisten véliset suhteet tai sosiaalinen verkosto
MENTORIN PIIRTEET [
lkaero MENTOROITAVAN PIIRTEET
Sukupuoli Ika
Asema Sukupuoli
Valta Vallan tarve
ltseluottamus [

MENTOROINTISUHTEEN VAIHEET JA KESTO
1: Aloitus
2: Mentoroitava-vaihe
3: Eroaminen
4: Kestava ystavyys

! !

SUHTEEN TULOKSET

Mentori / Mentoroitava / Organisaatio

Kuva 1 Malli mentoroinnin tutkimista varten (Hunt & Michael 1983, s. 478)

Mallissa mainitut mentorin piirteet ovat merkityksellisid myos tille tutkimukselle. Moni
mentorointiohjelmaan haluava osoittaa toiveita mm. mentorin sukupuolen, ifn, alan ja
mahdollisesti my0s yrityksen koon suhteen. Téssd tutkimuksessa pohdin néistd sukupuolen ja
alan merkitystd HSE:n mentoroinnissa tarkoituksenani ymmartié, kuinka suuri merkitys niilld

on opiskelijamentoroinnin kokemukseen ja koettuihin hyotyihin.

Mentoroitavan piirteistd opiskelijamentoroinnissa korostuu luultavasti opintojen aste,
tyokokemus sekéd itsensd kehittimisen ja oppimisen tarve. Mallissa mainitaan vallan tarve,
mutta se kertoo ldhinnd halusta edetd organisaatiossa, mikd ei ole opiskelijamentoroinnin

tavoitteena, joten korvaisin sen tdssd tutkimuksessa yleiselld oppimisen ja kehittymisen
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tarpeella. Mentorin ja mentoroitavan persoonallisuuksien yhteensopiminen vaikuttaa toki

myo0s suhteen onnistumiseen.

Hunt ja Michael (1983) esittdvét lisdksi mallissaan mentorointisuhteen nelji vaihetta, joiden
kautta pddstddn mentoroinnin tuloksiin. Tuloksia voidaan tarkastella sekd mentorin,
mentoroitavan ettd organisaation ndkokulmista; tdssd tutkimuksessa mentorin ja
mentoroitavan.  Suhteen  vaiheita esittelen hieman tarkemmin alaluvussa 2.5.
Yksinkertaisuudestaan huolimatta Huntin ja Michaelin malli auttaa hahmottamaan
mentorointia kokonaisuutena, ja siten antaa pohjaa myds opiskelijamentoroinnin tulosten

tutkimiselle.

Tdssd tutkimuksessa tarkoitan mentoroinnilla  kahdenkeskistdi ja  vastavuoroista
vuorovaikutussuhdetta, jossa kokenut mentori antaa tukea ja ohjausta nuoren henkilon

henkilokohtaiseen tai ammatilliseen kehittymiseen seké urapohdintoihin.

2.3.  Mentoroinnin tehtdvit

Sisdllon ja tavoitteiden perusteella mentoroinnilla voidaan ndhdéd olevan erilaisia tehtdvid.
Suosittu tapa esitelld niitd on Kathy Kramin (1983) kehittima jako psykososiaalisiin ja uraa
tukeviin tehtiviin. Tehtdvien sijaan osa tutkijoista kutsuu niitd ura- ja psykososiaalisiksi tuen
muodoiksi (esim. Tharenou 2005; Young, Cady & Foxon 2006). Itse tulen kéyttimaan

molempia ilmaisuja kuvatessani mentoroinnin kahta eri tyyppisté funktiota.

Uraa tukevia tehtdvid ovat mentoroitavan etenemisen sponsorointi, haasteellisten tehtidvien
vélittiminen sekd mentoroitavien tekeminen ndkyviksi organisaatiossa. Psykososiaalinen
mentorointi on puolestaan ystdvyyttd, hyviksyntdd, neuvojen antamista ja roolimallina
toimimista. Osa tutkijoista, kuten Scandura (1992), erottaa tosin roolimallin omaksi
mentoroinnin osakseen. Namé tehtdvat on koottu seuraavalla sivulla olevaan taulukkoon 1.
Kram (1983) korostaa, ettd yleensd uratehtévit toteutuvat ensimmaéisené ja vasta ajan kanssa

psykososiaaliset tehtdvét tdyttyvit, kun mentorin ja mentoroitavan vélinen side vahvistuu.
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Uratehtavit Psykososiaaliset tehtivit

edistivit uralla etenemisti lisdiivit pitevyyden tunnetta, selkiyttivit
identiteettii ja parantavat tehokkuutta

Sponsorointi Roolimalli

Nékyvyys Hyviksyntd ja tukeminen
Valmentaminen (coaching) Neuvonta

Suojeleminen Ystivyys

Haastavat tehtavit

Taulukko 1 Mentoroinnin tehtivit (Kram 1983, s. 614)

Kramin esittimié jakoa on tutkittu ennen kaikkea ura- ja psykososiaalisen tuen vaikutusten
kannalta, sekd yhdistettynd kysymykseen mentorin sukupuolen merkityksestd. Osa tutkijoista
(esim. Gibb & Megginson 1993) liittdd uramentoroinnin pohjoisamerikkalaiseen
mentorointiin ja psykososiaalisen tuen eurooppalaiseen suuntaukseen. Siten Pohjois-
Amerikassa mentorointi on l&helld sponsorointia, kun taas Euroopassa se on pikemminkin

kehittymisen tukemista.

Uraa tukevalla mentoroinnilla on todettu olevan vahvempi yhteys palkkaan ja ylenemiseen,
mika ei ole ylldttdvdd sen pyrkiessd suoranaisesti tarjoamaan ndihin mahdollisuuksia (Allen
ym 2004). Psykososiaalisen tuen on puolestaan todettu lisddvdn mentoroitavien
emotionaalista hyvinvointia sekd henkilokohtaista kasvua ja itseluottamusta, mutta vasta
toissijaisesti vaikuttavan uralla etenemiseen (Allen ym 2004). Se toisaalta kuitenkin lisdi

uramentorointia enemman tyytyviisyyttd itse mentorointisuhteeseen (Allen ym 2004).

Tharenoun (2005) mentoroinnin tehtdvid kisittelevissad tutkimuksessa erikoishuomion saivat
lisdksi naiset, ja tulosten mukaan naisten etenemisen kannalta vain uramentoroinnista on
hyotyd - psykososiaalisen tuen ollessa mahdollisesti jopa haitallista. Tdmi voi johtua niin
mentorista, mentoroinnista tai aktorista itsestddn, silld paljon psykososiaalista tukea antava
mentori voi edustaa viidrdnlaista roolimallia (ylenemiseen tarvitaan “kovempi” ote),
mentorointi saattaa keskittyd liikaa vain psykososiaaliseen tukeen tai toisaalta paljon
psykososiaalista tukea tarvitseva aktori voi olla vihemmén itsendinen, eikd siksi etene

organisaatiossa yhtd nopeasti.

Osa tutkimuksista esittdd, ettd miesmentorit antavat enemmain uraa tukevaa mentorointia kuin

naismentorit, silld heilldi on enemméin valtaa organisaatiossa (Ragins 1989, 1997). Siten
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nainen voisi miesmentorin avustuksella edetd paremmin urallaan, silld miesmentori
esimerkiksi voisi sponsoroida mentoroitavaansa korkeatasoisiin tehtdviin ja hénen
mielipiteellddn olisi enemmén vaikutusvaltaa organisaatiossa tehtdviin padtoksiin.
Miesmentori voi auttaa naista my0s pddsemddn yhteyteen vaikutusvaltaisempien
organisaation jdsenten kanssa (Lewis & Fagenson 1995). Toisaalta on esitetty, ettei
mentoroinnilla valttimattd ole vaikutusta miesten etenemiseen (Tharenou 2005). Téaté tulosta
on selitetty mm. silld, ettdi miehet etenevit organisaatioissa mentoroinnista huolimatta
helpommin kuin naiset. Léhtokohtana niissd tutkimuksissa on kuitenkin eteneminen tietyssa
organisaatiossa, joten vditteitd ei voi suoraan yleistdd opiskelumaailmaan. Kouluissa
mentoroinnin tavoitteena ei suoranaisesti ole tydpaikan saanti tai yleneminen tiettyyn

suuntaan eikd mentorilla ole samanlaisia vilineitd kéytettdvissdan.

Tharenoun (2005) mukaan naismentori voi kuitenkin paremmin opettaa strategioita paista yli
naisten urallaan kohtaamista esteistd, kuten tyon ja perheen yhdistdmisestd, antaa enemmén
sosiaalista tukea esikuvan muodossa ja tarjota enemmin apua etenkin vaativien tehtdvien
tekemisessd. Tharenou nimenomaan esittéd, ettd naisten tarjoama roolimalli uran vaikeuksista
selvidmiseen on naisten etenemisen kannalta mentoroinnissa tirkeintd, ja toteaa vastoin osaa
tutkimustuloksista, etteivdt miehet tarjoa uraa tukevaa mentorointia yhtddn naisia enempas.
My6s Ragin (1989) mainitsee naismentorien eduiksi empaattisuuden, paremman roolimallin

ja sukupuolten vilisten jannitteiden poissaolon.

Mentoroinnin tehtdviin liittyvdd sukupuolikysymystd on tutkittu myds odotuksiin liittyen,
silld on osoitettu, ettd miesten ja naisten odotukset johtamista, kommunikointia ja
verkostoitumista kohtaan eroavat (Levesque ym. 2005; Forret & Dougherty 2004). Téama
voisi potentiaalisesti aiheuttaa ongelmia miesten ja naisten vélisissd mentorointisuhteissa,
joissa naiset ovat johtamisasemassa ja miehet mentoroitavina tai naiset puolestaan yrittavét
miesmentorin avulla pééstd eteenpdin urallaan. Levesquen ym. (2005) tutkimus sukupuolten
vélisistd eroista mentoroinnin mielikuviin  liittyen  silti  vdittdd, ettd tirkeimmat
mentorointitehtdvit ovat niin naisten kuin miesten mielestd samoja. Tidstd huolimatta
mentoroitavan puolustaminen, kannustaminen ja tukeminen olivat aineistossa naisille selvésti
miehid tidrkedmpid mentoroinnin osa-alueita. Levesque ym. pyrkivdt korostamaan, ettd
mentorointiohjelmien suunnittelussa ei saisi tukeutua stereotyyppisiin oletuksiin naisten ja
miesten vélisistd mentoroinnin eroista. Sen sijaan olisi tdrkedd puhua odotuksista alussa oman

parinsa kanssa, jotta toteutumattomien odotusten mahdollisuus olisi pienempi.
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Yhteenvetona voin todeta, ettd Kramin (1983) malli mentoroinnin tehtdvistd on hyva
lahtokohta mentoroinnin moninaisuuden ja mahdollisuuksien nidkemiselle. Se ei kuitenkaan
sovellu suoraan pohjaksi HSE:n mentorointiohjelman tutkimiselle, silld vaikka ohjelma
pyrkiikin edistiméddn uralla etenemistd, Kramin mainitsevat uratehtdavit harvemmin toteutuvat
sen puitteissa sellaisenaan. Koska mentorointi on organisaatiorajat ylittivad, mentorilla ei ole
mahdollisuutta tarjota suoranaista sponsorointia ja toisaalta myOskin mentoroitavat
oletettavasti hakevat ohjelmasta 1dhinna tietoa ja urasuunnitelmiensa selkiytymistd haastavien
tehtévien sijaan. Toisaalta kannustuksen ja neuvonnan (psykososiaalinen tuki) ohella mentori
voi my0s HSE:n ohjelmassa esitelld mentoroitavaa omille kontakteilleen tai tarjota
mahdollisuuden tutustua omaan tai johonkin toiseen mentoroitavaa kiinnostavaan yritykseen.
Osana tdtd tutkimusta pyrin  kokoamaan soveltuvampaa mallia kuvaamaan

opiskelijamentoroinnissa esiintyvid tuen muotoja.

2.4. Mentoroinnin muodot

Mentorointia esiintyy eri muodoissa, jotka voidaan n&hdd jatkumona epdmuodollisen ja
muodollisen mentoroinnin valilla (Leskeld 2005, s. 26-27; Shea 1994, s. 36-42). Shea (1994)
jakaa mentoroinnin kolmeen: spontaanit tilanteet, tavoitteelliset epdmuodolliset

vuorovaikutussuhteet sekd muodolliset mentorointiohjelmat.

Epédmuodolliset mentorisuhteet eivdt ole johdettuja, rakenteellisia tai organisaation
muodollisesti tunnustamia. Ne syntyvét epévirallisista yhteyksistd organisaation nuorempien
ja vanhempien jdsenten vélilld. Usein mentorit valitsevat mentoroitavakseen henkilon, johon
he voivat samaistua ja jota he haluavat kehittdd ja opastaa. Koska mentorilla on halua auttaa ja
mentoroitavalla on halua olla avoin mentorin neuvoille ja avulle, epdmuodollisissa
mentorisuhteissa motivaatio hyotya suhteesta on suuri. (Chao ym. 1992) Spontaanit tilanteet
ja tavoitteelliset epdmuodolliset vuorovaikutussuhteet ovat molemmat epdmuodollista
mentorointia, mutta ne eroavat toisistaan tapaamisten satunnaisuuden ja kehittdmisen

tavoitteellisuuden asteen perusteella (Shea 1994).

Muodolliset mentorisuhteet ovat puolestaan organisaation johtamia ja hallitsemia ohjelmia.
Mentoroinnin koettujen hyodtyjen vuoksi ohjelmilla on haluttu luoda useammille mahdollisuus
osallistua mentorointiin ja ne on voitu liittdd osaksi organisaation kehitysohjelmia (Eby &
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Lockwood 2004). Niihin on organisaation roolin ja ennaltaméérittyjen parien vuoksi liitetty
my0s negatiivisia piirteitd. Koska mentorointisuhde on kolmannen osapuolen maéirittelema
eikd siis perustu mentorin ja mentoroitavan véliseen molemminpuoliseen kiinnostukseen,
laheisen ja luottamukseen perustuvan suhteen synty voi olla vaikeaa (Eby & Lockwood
2004). Organisaation nimeimi mentori ei esimerkiksi vélttimittd koe mentoroitavaa
erityishuomion ja tuen arvoisena. Muodollisten mentorointisuhteiden ongelmana onkin néhty
niiden mahdollinen pinnallisuus ja osapuolten sitoutumisen puute (Chao ym. 1992). Tamé voi
johtaa uraa auttavien kontaktien ja haasteellisten vastuiden vidhéisyyteen, silld ne vaatisivat
my0s mentorilta aktiivisuutta sekd riskinottoa mentoroitavan suhteen, mitd hdn ei hénelle
miirityn mentoroitavan eteen ole valttiméttd valmis tekeméddn (Chao ym. 1992). Lisdksi
maédritellyt tavoitteet, aikataulut ja ohjeistukset voivat asettaa rajoitteita suhteessa ilmenevélle

vuorovaikukselle (Eby & Lockwood 2004).

Toisaalta muodollisia ohjelmia tarvitaan, silld eri statuksissa olevien ihmisten on usein vaikea
muuten kohdata. Raginsin ym. (2000) mukaan pitdisikin pohtia suhteen laatua ja
tyytyvdisyyden merkitystd mentoroinnin muodon sijaan. Toisaalta muodollisten
mentorisuhteiden on todettu onnistuvan luomaan naisille johtajuutta seké teknisid ja poliittisia
taitoja (Lewis & Fagenson 1995). Liséksi epdmuodollisten naisten ja miesten vélisten
mentorisuhteiden ongelmia, kuten véddrinymmaérretyt seksuaaliset ldhestymiset tai
ulkopuolisten kateus ja mustasukkaisuus, esiintyy muodollisissa suhteissa vihemmén, silld

mentoria ei ole itse valittu (Lewis & Fagenson 1995).

Perinteisen vanhemman ja nuoremman henkilon vélisen mentorointisuhteen lisdksi on alettu
siirtymddn myds mentoroinnin erikoismuotoihin, kuten vertais- ja ryhméamentorointiin.
Ryhmémentoroinnissa yksi mentori antaa samanaikaisesti tukea useammalle mentoroitavalle
(Leskeld  2005). Vertaismentoroinnissa  puolestaan  mentorin ja  mentoroitavan
organisatorisessa asemassa ei ole merkittivid eroja (Leskeld 2005). Perinteinen mentorointi
tapahtuu myos organisaatioiden sisélld, mutta se ei ole ainoa tapa muodostaa suhteita.
Organisaatiorajat ylittdvdssd mentoroinnissa mentori ja aktori eivét tydskentele samassa
organisaatiossa. Eby (1997) esittda, ettd tdllaisesta mentoroinnista aktori voi saada merkittavid

hy6tyjda muun muassa informaation muodossa sekd ty6hon ja uraan liittyvénd ohjauksena.

Kaikissa muodoissaan mentorointi nidhddén kuitenkin prosessina ja neuvontatyyppisend

urakehitystyokaluna. On myos viitetty, ettd pelkkd mentorin olemassaolo voi antaa etuja
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annetusta tuesta huolimatta (Allen ym 2004). Téméan tutkimuksen kohteena oleva HSE:n
mentorointi on esiteltyjen médritelmien mukaan muodollista ja organisaatiorajat ylittdvaa.
Oletettavasti se my0s painottaa enemmén psykososiaalista tukea uraan liittyvén tuen sijaan,
silld  uratehtdvdt, kuten sponsorointi, ndkyvyys ja suojeleminen, eivdt ole
opiskelijamentoroinnissa mahdollisia tai edes tavoitteiksi maériteltyji. HSE:n mentoroinnin
tavoitteisiin palaan tarkemmin seuraavassa luvussa. Sitd ennen esittelen vield aiemmin

mainitsemani mentorointisuhteen vaiheet.

2.5. Mentorointisuhteen vaiheet

Organisaatiomaailmassa mentorointi alkaa usein toisen osapuolen aloitteesta sekd
mahdollisesta organisaation painostuksesta. Yliopistoissa ja korkeakouluissa mentorointi on
sen sijaan jérjestetty vuosittaisen mentorointiohjelman muotoon, johon molemmat osapuolet
erikseen hakevat. Esittelen tutkimuksen kohteena olevan Helsingin kauppakorkeakoulun

mentorointiohjelman rakennetta myShemmin alaluvussa 4.1.

Perinteisesti pitkdaikaisen mentorointisuhteen ndhddén jakautuvan neljddn vaiheeseen: (1)
aloitukseen, (2) kehittimiseen tai mentoroitava-vaiheeseen, (3) eroamiseen seki (4) suhteen
uudelleenmédrittelyyn tai ystivyyteen (Hunt & Michael 1983; Kram 1983). Ensimmaéisen
puolesta vuodesta vuoteen kestdvdn aloitusvaiheen aikana osapuolten roolit alkavat
muodostua ja suhteella koetaan olevan jo merkitystd. Télloin suhteen tulevaisuudelle
asetetaan myos positiivisia odotuksia, jotka auttavat toiseen vaiheeseen siirtymisessd. Tama
kehittdmis- tai mentoroitava-vaihe kestdd kahdesta vuodesta viiteen vuoteen, jonka aikana
suhde laajenee ja saavuttaa huippunsa. Suhteen alussa muodostettuja odotuksia testataan
todellisuudessa ja mentorointi voi nékya konkreettisesti mentorin tarjoamissa haastavammissa
tyotehtdvissd, valmennuksena, nikyvyytend, turvana ja sponsorointina. Siten mentoroitavalle
mahdollisesti avautuu uusia ovia, hidn oppii uusia taitoja ja saa lisdd itseluottamusta. Kun
suhteen rakenteessa tai emotionaalisessa kokemuksessa tapahtuu merkittdvd muutos,
mentorointisuhde etenee erkaantumisvaiheeseen (vaihe 3). Tdmid saa usein alkunsa
mentoroitavan siirtyessd uuteen tehtdvadn tai maantieteellisesti eri paikkaan. Suhde voi silti
jatkua ystdvyyden tasolla itse mentoroinnin péaétyttyd (vaihe 4). Toisinaan kuitenkin ero voi
padttyd hankalasti esimerkiksi mentorin kieltdytyessd hyvéiksymistd mentoroitavaa

tasavertaisena, itsendisend ja menestyksekkdénd kollegana. Samoin jos suhde pédttyy
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jommankumman mielestd liian aikaisin, eroamiseen voi liittyd turhautumista vihaa ja

katkeruutta toista kohtaan.

Opiskelijan ja alumnin vélinen mentorointisuhde rakentuu oletettavasti hieman eri tavoin,
vaikka monia yhtéldisyyksidkin on. Opiskelija ei tyoskentele mentorinsa kanssa samassa
organisaatiossa, joten mentorilla ei ole samanlaisia keinoja tarjota haastavia tehtdvid tai
ndkyvyyttd, ja siten suoranaisesti edistid mentoroitavan uraa. Lisdksi mentorointisuhde on
usein muodollisesti rajattu vuoteen, jonka aikana tapaamisia on noin kuukauden vilein.
Suhteesta ei luultavasti ehdi muodostumaan yhtd syvillistd tai henkilokohtaista kuin mallin
tarkoittamissa tilanteissa, mikd vaikuttaa my0s esiteltyjen vaiheiden ldpikdyntiin.
Muodollisuuden vuoksi eroamisvaihe on odotettavissa, eikd edellytyksid todelliselle
ystdvyydelle ehkd ehdi ohjelman puitteissa syntyd. Toisaalta suhteen aluksi kuitenkin
keskustellaan yhteisistd tavoitteista ja mahdollisista toimintatavoista, mikd on verrattavissa
mallin kuvaamaan aloitukseen. T&lloin syntyy my®0s tarvittava luottamuspohja, jonka varassa

tulevia keskusteluja voidaan kiyda.
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3. Mentoroinnin tulokset

Leskeld (2005, s. 21) toteaa, ettd mentoroinnissa yksilolld on kéytettdvissdan henkild, joka voi
antaa palautetta, esittdd pohtimisen arvoisia kysymyksid, jakaa kokemuksia, keskustella,
haastaa, nostaa esiin eridvid mielipiteitd ja uusia ndkokulmia ja siten auttaa yksilod
kehittymddn. Ndma hyodyt kohdistetaan usein mentoroitavalle, mutta myds mentori saa
suhteesta monia samankaltaisia etuja. Tédssd luvussa késittelen kirjallisuudessa esiteltyja
mentoroinnin hydtyjd niin mentoroitavan kuin mentorin nékdkulmasta sekd mentoroinnin
mahdollista epdonnistumista. Luvun lopussa esittelen opiskelijamentoroinnista aikaisemmin

tehtyd tutkimusta.

3.1. Mentoroitavan nikokulma

Useat tutkimukset osoittavat mentoroinnin tuovan hyotyjd liittyen mm. palkkatasoon ja
ylennykseen (Allen ym. 2004; Chao ym. 1992; Fagenson 1989; Kram 1983; Scandura 1992;
Whitely & Coetsier 1993), ty6- ja uratyytyvdisyyteen (Allen ym. 2004; Chao ym. 1992;
Fagenson 1989; Leskeld 2005; Tenenbaum 2001; Whitely & Coetsier 1993),
uramahdollisuuksiin ja uraliikkuvuuteen (Fagenson 1989; Kram 1983), tunnustuksen ja
palautteen saamiseen (Fagenson 1989), muiden kokemuksista oppimiseen (Nakari 1995),
parantuneisiin tyosuorituksiin (Tenenbaum ym. 2001), uuden tiedon saamiseen (Kram 1983),
sosialisaatioon organisaation ilmapiiriin ja kulttuuriin (Chao ym. 1992; Kram 1983), stressin
ja turhautumisen vdhenemiseen (Leskeld 2005), esikuvan saamiseen (Arnold & Johnson
1997; Kram 1983; Mutanen & Lamsd 2006), verkoston laajenemiseen (Mutanen & Lamsé
2006), itsetietoisuuden ja itsevarmuuden lisddmiseen (Allen ym. 2004; Kram 1983; Leskeld
2005; Mutanen & Lamsd 2006; Nakari 1995), mdiiritietoisuuteen, rohkaisuun ja
kannustukseen (Kram 1983; Mutanen & Ladmsd 2006; Nakari 1995), ystivyyteen sekd
neuvoihin ja opastukseen (Arnold & Johnson 1997; Kram 1983; Mutanen & Lamsi 2006;
Nakari 1995). Hyoddyt voidaan jakaa kahteen: objektiivisiin ja subjektiivisiin hyotyihin.
Objektiiviset hyodyt liittyvdt mm. ylennykseen sekd palkkaan ja subjektiiviset hyddyt
tyytyvdisyyteen tyotd ja uraa kohtaan, sitoutumiseen sekd aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa

(Allen ym. 2004).

Uraa tukevan mentoroinnin on useasti todettu johtavan psykososiaalista mentorointia

paremmin objektiivisiin hyotyihin, kuten ylennykseen (mm. Allen ym. 2004; Scandura 1992).
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Tdmd ei ole yllattavaa, silld sponsorointi, nékyvyys, coaching ja muut uraa tukevan
mentoroinnin  keinot  liittyvdt suoraan tyOtehtdvien suorituksen parantamiseen.
Psykososiaalisen mentoroinnin, kuten hyvéksyntd, neuvonta ja ystivyys, on todettu
puolestaan vaikuttavan enemmin tyytyvdisyyteen mentoria ja mentorointisuhdetta kohtaan
(Allen ym. 2004). Kokonaisuudessaan mentorointi vaikuttaisi saavan aikaan enemmaéin
subjektiivista tyOtd ja uraa koskevaa tyytyvdisyyttd kuin objektiivisesti mitattavissa olevaa
uramenestystd (Allen ym. 2004). Tdmi johtuu luultavasti osin siitd, ettd objektiiviseen
menestykseen vaikuttavat myds niin monet muut tekijit, kuten organisaation varallisuus ja

hierarkiarakenne.

Miksi mentorointi sitten edistdd uramenestystd? Allen ym. (2004) ovat koonneet eri
tutkimuksien tuloksia aiheeseen liittyen. Ensinnékin mentorointi auttaa tiedonvaihdossa ja -
hankinnassa. Mentorit tarjoavat pddsyn sosiaalisiin verkostoihin, jotka toimivat sekd
tietoldhteind ettd paikkoina mentoroitavalle tuoda esille omaa osaamistaan. Toiseksi kyseiset
tutkijat viittaavat Banduran sosiaalisen oppimisen teoriaan, joka kuvaa mallista oppimista
sosiaalisessa tilanteessa; mentoroinnin tapauksessa nuoret oppivat epdsuorasti vanhemmilta

mentoreilta toimivia kdyttdytymistapoja organisaatiossa etenemiseksi.

Useat edelld mainituista tutkimustuloksista perustuvat kvantitatiivisiin tutkimuksiin, mutta
my0s laadullisia tutkimuksia mentoroinnin hyo6dyistd 16ytyy. Eby ja Lockwood (2004)
kayttivit tutkimusmenetelmédnédédn syvéhaastatteluita puhelimitse, joiden avulla he halusivat
pddstd ldhemmaédksi mentorien (24) ja mentoroitavien (39) kokemuksia muodollisista
organisaation sisdisistd mentorointiohjelmista. Tutkimuksen mukaan molemmat osapuolet
kokivat oppimisen olevan yleisin mentoroinnin hydty, ja oppimisella tdssd tapauksessa
tarkoitettiin liiketoiminnan eri osa-alueiden ymmaértamistd ja uusien nikokulmien saamista
tyohon liittyviin ongelmiin. Mentoroitavien kokemia hyotyjd olivat erityisesti coaching,

urasuunnittelu, ystavyys ja hyviksyntd sekd verkostoitumismahdollisuudet.

Osa tutkimuksista ldhestyy mentorointia kokonaisuudessaan (esim. Fagenson 1989), kun taas
osa erottaa uraa painottavan mentoroinnin psykososiaalisesta (esim. Arnold & Johnson 1997).
Kun tuen muodot on eroteltu, on voitu ndhdd kuinka uraan liittyvd mentorointi edistda
etenemistd tarjotessaan esimerkiksi nékyvyyttd, sponsorointia ja haasteita, kun taas
psykososiaalinen mentorointi lisdd ennen kaikkea tyytyvdisyyttd mentorointiin itsessddn

Allen ym. 2004). Allenin ym. (2004) tutkimuksen mukaan molemmat tuen muodot
y
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vaikuttavat yhtd lailla tyo- ja uratyytyviisyyteen, vaikka psykososiaalisella tuella voisi olettaa
olevan suurempi merkitys. He ehdottavat selitykseksi, ettd uraan liittyvd mentorointi tarjoaa
tiedollista tukea, mikéd lisdd mentoroitavien varmuutta urapditostensd suhteen, seké vélillisesti
sosiaalista tukea valmennnuksen ja haastavien tyotehtdvien kautta. Namé yhdessd lisddvat

uratyytyvaisyytta.

Mentoroinnin tutkimuksen kentdstd 10ytyy my0s vastavditteitd kyseenalaistamaan sille
annettua merkittavin kehitys- ja etenemisvilineen arvoa. Esimerkiksi Arnoldin ja Johnsonin
(1997) tutkimuksessa juuri uransa aloittaneet mentoroitavat eivédt saaneet mentoroinnista
mainittavia etuja. Toisaalta tutkijat tuovat kuitenkin itse esille, ettd kohteena olleet henkildt
olivat mentoroinnin liséksi mukana muissakin valmennusta ja tukea tarjoavissa hankkeissa,

joten mentoroinnin lisdhyoty jéi ehka siksi kyseenalaiseksi.

Naisten on todettu hydtyvdn mentoroinnista michid enemmén, mikd johtuu siitd, ettd he
kokevat usein enemmin esteitd urallaan. Tharenoun (2005) mukaan suurimpia esteitd ovat
sukupuolisyrjintd, maskuliininen hierarkia ja informaalisten verkostojen puute. Nédiden vuoksi
naiset tarvitsevat enemméin sponsorointia, haasteellisten tyotehtdvien tarjoamista ja
valmennusta kuin miehet. Sponsorointi antaa naisaktorille ndkyvyyttd, uskottavuutta ja
pddsyn sponsorin verkostoihin (Burt 1998). Valmennus auttaa naista toimimaan
organisaatiossa ja neuvottelemaan etenemismahdollisuuksista (Tharenou 2005). Tosin myds
poikkeavia tuloksia on esitetty, kuten Fagensonin (1989) tutkimus, jonka mukaan
mentoroinnilla on samat positiiviset vaikutukset huolimatta mentoroitavan sukupuolesta tai
organisatorisesta asemasta. Tharenou (2005) kuitenkin kritisoi kyseistd tutkimusta siitd, ettei

siind eritelty mentorin antaman tuen muotoa (uraa tukeva vai psykososiaalinen).

Mutasen ja Liamsdn (2006) suomalainen tutkimus mentoroinnin merkityksestd naisten
urakehitykselle vahvistaa kokemusten sukupuolittuneisuutta. He haastattelivat viittd suuren
palvelualan organisaation viralliseen mentorointiohjelmaan mentoroitavana osallistunutta
naista. Naisten kokemusten mukaan roolimallina toimiminen, uskon luominen ja
kannustaminen uralla eteenpdin syntyy helpommin kahden naisen vilille. He myds usein
vaikuttivat odottavan suhteesta jotain, jota erityisesti toiset naiset mentoreina edustivat heille,
kuten arvovaltaiseksi koettua naista keskustelukumppaniksi. Lisdksi naispuolisen mentorin
koettiin samaistuvan miesmentoria helpommin toisen naisen kokemiin stressinldhteisiin ja

tarjoavan emotionaalista tukea tyohon liittyvien ongelmatilanteiden késittelyyn. Uran
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alkuvaiheessa olevien naisten tarve ndytti painottuvan kuvatunlaiseen feministiseen
mentorointimalliin, kun taas urallaan jo jonkin verran edenneet naiset odottivat enemménkin
instrumentaalista tukea urakehitykseen, mikd koettiln miesmentorin maskuliiniseksi

mentorointimalliksi.

Organisaation sisdisen mentoroinnin hyddyt eroavat kuitenkin osin opiskelijoiden
mentoroinnista. Opiskelijamentorointia ei my0Oskddn ole tutkittu yhtd paljon kuin
organisaatioissa tapahtuvaa, mutta tutkimustuloksia senkin hyddyistd 16ytyy. Palaan ndihin

tamén luvun lopussa kohdassa 3.4.

3.2.  Mentorin nikokulma

Vaikka mentorointi on usein vapaachtoista eikd mentorille makseta siitd erillistd korvausta,
my0Os mentorin on tutkitusti todettu saavan mentoroinnista hyotyjd. Siksi esimerkiksi
mentoreina olleilla on suurempi halukkuus toimia mentoreina uudelleen (Allen ym. 1997).
Allen ym. (1997) haastattelivat 27 mentoria ja aineiston perusteella syyt mentorointiin
lahtemiselle voidaan jakaa itseen liittyviin ja muihin liittyviin. Itseen liittyen mentori voi
saada mielihyvdd nidhdessdédn toisen kasvavan ja menestyvin, hdn voi nauttia tydskentelystéd
muiden kanssa tai esimerkiksi lisétd henkilokohtaista oppimistaan. Toisaalta mentori voi
haluta siirtdd tietoa muille, rakentaa pdtevdd ty0voimaa ja auttaa muita. Samassa
tutkimuksessa Allen ym. luokittelivat myos mentorin kokemia hyotyjé, jotka he jakoivat
viiteen luokkaan: tukiverkoston rakentaminen, itsetyytyvdisyys, ty0: itseen liittyvd ja tyo:
muihin liittyvd. Namé ovat osin samoja kuin syyt mentorointiin l&htemiselle. Ne on kuvattu

seuraavassa taulukossa 2.
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Tukiverkoston Itsetyytyviisyys Tyo: itseen liittyvd  Tyo: muihin liittyvi
rakentaminen
laheisten tyytyviisyys apu oman tyon tiedon siirtdminen
suhteiden/ muiden tekemisessa pitevin
ystavyyksien menestymisesté oppimisen ja tydvoiman
rakentaminen yleinen tietdmyksen rakentaminen
mahdollisuus ns. tyytyvaisyys lisadntyminen
takaisinmaksulle auttamisesta organisatorisen
annetusta ajasta nikyvyyden
ja tuesta lisadntyminen
mentoroitavien organisatorisen
lojaalius kannustuksen

saaminen

Taulukko 2 Mentoroinnin hyédyt mentorille (Allen ym 1997, s. 81)

My6s muut tutkimukset tuovat esille samankaltaisia etuja. Térkednd motivaation l&hteend
mentoroinnin alkamiselle pidetddn nuoremman henkilon ammatillisen ja henkilokohtaisen
kehityksen tukemisesta saatavaa sisdistd tyydytystd (Ragins & Scandura 1994). Mentorit ovat
usein keski-idssd ja jo saavuttaneet uralla paljon, jolloin mentorointi tarjoaa heille
mahdollisuuden siirtdd taitojaan ja viisauttaan eteenpdin. Tdssd yhteydessd kdytetddn usein
psykoanalyytikko Erik Eriksonin kehittimi4 termid generatiivisuus, milld tarkoitetaan
ihmisen tarvetta panostaa seuraavaan sukupolveen, mikd auttaa hintd etenemdin myds

omassa eldmissadn (mm. Ragins & Scandura 1994; Kram 1983)

Toinen ndkokulma mentoroinnin hy6tyihin mentorille on oppiminen. Mentoroitava antaa
uusia, raikkaita ideoita sekd luovaa ja nuorekasta energiaa, joka voi tuoda eloa mentorin
omaan uraan (Ragins & Scandura 1994). Raginsin ja Scanduran (1999) tutkimuksessa korkea-
arvoiset johtajat ja piéllikot ennustivat mentoroinnin parantavan heiddn tyOsuoritustaan.
Myo6s Allenin ym (1997) haastattelemat mentorit mainitsivat henkilokohtaisen kasvun ja
oppimisen mentoroinnin antamaksi hyddyksi. Mentoroitavat voidaan néhda liséksi arvokkaina
tiedonldhteind mentoreilleen (Mullen 1994). Sisdisen tyydytyksen ja oppimisen lisdksi kolmas
nikokulma hyotyihin on Allenin ym. (1997) jo mainitsema mentorointisuhteen aikaansaama

organisatorinen tunnustus ja mentoroitavan osoittama lojaali tuki (Kram 1983).

Allen ja Eby (2003) tutkivat yleisesti mentoroinnin positiivisia kokemuksia mentorin

ndkokulmasta. He ehdottavat, ettd mentorin tarpeet suhteelta muuttuvat suhteen kuluessa.
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Aluksi voi olla tirkedd, ettd mentori ja mentoroitava ovat samankaltaisia (esim. sukupuoli),
mutta suhteen kuluessa tietoon liittyvét tarpeet tulevat tdrkedmmiksi ja eroavaisuuksien

luomat ongelman héviévit.

Myoskddn téssd kirjallisuuden esittimét mallit mentoreiden kokemista hyOdyistd eivit
suoraan sovellu opiskelijamentoroinnin tapaukseen. Tdmé johtuu varsinkin opiskelija- ja
tyoeldmin yhdistavéstd kontekstista, silldi mentorointiin osallistuminen ei anna mentorille
ndkyvyyttd omassa yrityksessddn tai organisatorista kannustusta, mentoroitava ei samalla
tavalla auta mentoria tydssddn eiké tiedon ja kokemusten siirtdminen hyddytd mentorin omaa
organisaatiota. Mentoroinnin vaatiman panostuksen ja mainitsemieni etujen puuttumisen takia
onkin mielenkiintoista ottaa tissd tutkimuksessa huomioon myods mentoreiden kokemukset

mentorointiohjelman hyddyista.

3.3.  Mentoroinnin epdonnistuminen

Mentoroinnissa on Kyse sosiaalisesta suhteesta ja sosiaaliset suhteet usein koostuvat seka
positiivisista ettd negatiivisista kokemuksista. Vaikka mentoroinnin etuja usein
painotetaankin, prosessi ei kuitenkaan aina onnistu ja silli voi olla jopa negatiivisia
vaikutuksia. Késittelen ensin epdonnistumiseen johtavia tekijoitd ja sen jélkeen negatiivisia

kokemuksia sekd mentorin ettd mentoroitavan niakokulmista.

Scandura (1998) on eritellyt mentorointisuhteissa esiintyvid hiiriditd teoreettisesta
lahtokohdasta, ja hdnen mukaansa niitd voivat olla esimerkiksi negatiiviset suhteet, sabotaasi,
vaikeudet ja pilaaminen sekd seksuaalinen héirinté, alistuvuus ja pettiminen. Eby ym. (2000)
tutkivat negatiivisia kokemuksia kvalitatiivisesti mentoroitavan nédkokulmasta. Heidén
luokittelussaan ongelmia oli viidenlaisia: (1) mentorin ja mentoroitavan yhteensopimattomuus
persoonallisuuteen, arvoihin tai tyOtyyleihin liittyen, (2) teknisten tai ihmissuhdetaitojen
puute mentorilla, (3) mentorin etddnnyttivd kéyttdytyminen, joka nédkyy esimerkiksi
kiinnostuksen puutteessa mentoroitavan uraa kohtaan ja itsekeskeisyytend oman uran suhteen,
(4) manipuloiva kdyttdytyminen, kuten sopimaton tyon delegointi, mentoroitavan sabotointi ja
hénen tydstddn kunnian ottaminen sekd (5) yleiset hdiriét, johon kuuluvat mm. mentorin
henkilokohtaiset ongelmat ja asenne yritystd kohtaan. Niistd yhteensopimattomuus, taitojen
puute ja henkilokohtaiset ongelmat ovat ns. positiivisia, eli niihin ei liity pahantahtoisuutta tai

negatiivista aikomusta.
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Mentoroinnin epdonnistumisen syy voi olla ylldmainitun Ebyn ym. (2000) tutkimuksen
mukaisesti paljon mentorista kiinni. Ebyn ja Allenin (2002) tutkimuksessa mentoroitavat,
jotka tunsivat itsensd tarkoituksellisesti jdtetyiksi tdrkeiden tapaamisten ja viestinndn
ulkopuolelle ja joilla ei ollut péddsyd mentorinsa luokse, raportoivat alempaa
tyOtyytyvdisyyttd, voimakkaampia aikomuksia vaihtaa tyopaikkaa ja suurempaa stressid.
Samoin huonoa yhteensopivuutta kokeneet tai mentorin henkildkohtaisista ongelmista
kertoneet mentoroitavat raportoivat alemmasta tyotyytyvéisyydestd sekd stressistd. Ebyn ja
Lockwoodin (2004) tutkimuksessa mentorien puolelta epdonnistumisen pelkoon liittyen nousi
varsinkin henkilokohtainen riittiméttomyyden tunne eli he epdilivit oliko heistd odotetun
kaltaista apua mentoroitavien kehitykselle. Parannusta olisi kaivattu selkedmpien tavoitteiden,

paremman parienmuodostuksen ja roolien selventdmisen suhteen.

Toisaalta mentoroitava on itse suuressa vastuussa oman mentorointinsa lopputuloksesta.
Samoin opiskelijamentoroinnissa onnistuminen on paljon kiinni opiskelijan omasta
aktiivisuudesta ja oma-aloitteisuudesta, mutta mentorointi ei silti vélttimattd saavuta
opiskelijan tavoitteita ammatillisesta kehittymisestd (Leskeld 2005). Muodollisissa ohjelmissa
mentori ei esimerkiksi lyhyen jakson aikana ehdi tulla tarpeeksi tutuksi, jotta mahdollisuuksia
uskallettaisiin avoimesti hyddyntdd. Kuitenkin jos aktori itse on passiivinen, mentorilla ei ole
keinoja ohjata keskusteluja kehittdivdin suuntaan (Eby & Allen 2002). Liséksi
epdonnistumisen kokemus voi syntyd toteutumattomista ja epérealistisista odotuksista, joita
muodollisissa mentorointiohjelmissa voi synnyttdd mentoroitavien ja mentorien saamiseksi

toteutettu markkinointi (Eby & Allen 2002).

Lisdksi naisena oloon liitetddn edelleen esimerkiksi lohdullisesta &itimielikuvasta syntyvid
rooliodotuksia, mikd voi mentoroinnissa johtaa riippuvuuden tarpeisiin (Parker & Kram
1993). Parker ja Kram (1993) tuovat artikkelissaan esille useita muitakin naismentorointiin
liittyvid ilmiditd. Naismentoroitava voi esimerkiksi olettaa naismentorinsa tarjoavan paljon
psykososiaalista tukea ja pettyd suhteeseen ja tuntea huonommuutta, jos tdmé antaakin
rakentavaa kritiikkid. Hén saattaa kuvitella yhteisten naisena olon kokemusten synnyttidvin
automaattisen siteen, joka ohittaisi vallan ja auktoriteetin erot. Toisaalta vanhemmalla
naismentorilla voi olla kokemuksia omasta miesmentorista, mikd muokkaa hénen kisitystdin
mentoroinnista ja siten kayttdytymistd mentorina. Parkerin ja Kramin (1993) mukaan

rooliodotukset ja naisten kokemat vaikeudet uralla ja perheen ja tyon yhdistdmisessd voivat
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tuoda myds muunlaisia haasteita nais-nais-mentorointisuhteelle. Nuoremmat naiset voivat
peldtd mentorinsa tuomitsevan heidédt tekemistddn valinnoista uran suhteen. Vanhemmat
naismentorit ~ voivat  puolestaan olla  kateellisia = mentoroitaviensa  laajemmista
mahdollisuuksista ja peldtd tulevansa kritisoiduiksi omien eri aikakaudella tehtyjen

valintojensa takia.

Vaikka mentorointi ei suoranaisesti epdonnistuisikaan, siitd voi silti koitua merkittévid
kustannuksia mentorille. Mentori uhraa paljon aikaansa ja energiaansa mentorointiin, josta
hidn harvoin saa konkreettista korvausta. Harvoin mentorointia mydskdin luetaan osaksi
normaalia ty0td, joten aika mentorointiin tdytyy l0ytdd oman tyon ulkopuolelta. Organisaation
sisdisessd mentoroinnissa negatiivisia vaikutuksia voi olla myds aktorin huonolla
tyomenestykselld, joka heijastuu kisityksiin mentorin kyvykkyydestd ja arviointikyvysti
(Ragins & Scandura 1999). Liséksi kunnianhimoinen aktori saattaa syrjdyttdd mentorin tai
hidnen maineensa kérsii aktorien suosimisesta (Ragins & Scandura 1999). Niiden
kustannusten ja riskien on todettu olevan suurempia naismentoreille. Eteneminen uralla vaatii
naisilta enemman aikaa, minkd vuoksi heilli on vihemméin mahdollisuuksia auttaa muita
mentoroinnilla. Aktorin huono menestys satuttaa naismentoria enemmén ja nais-naispari
voidaan ndhdé feministisend liittoumana (Ragins 1989). Naisen on myds ehdotettu vilttelevin
toisen naisen mentorointia kilpailullisuuden takia (Parker & Kram 1993). Osa tutkimuksista
viittdd my0Os etujen olevan suurempia naismentorille, vaikka toisaalta tdmékin tulos on
kiistanalainen (Ragins & Scandura 1994). Raginsin ja Scanduran (1994) mukaan hy6dyt ja

kustannukset riippuvat pikemminkin mentorin asemasta kuin sukupuolesta.

Ylla esitellyistd teorioista kooten ongelmia mentorointisuhteissa voivat aiheuttaa
jommankumman tai molempien osalta sitoutumattomuus, epidselvdt tavoitteet, vaikeus
yhteisen ajan 16ytymisessd, yhteensopimattomuus ja luottamuspula, epdonnistuminen suhteen
luomisessa, vddrdnlainen asennoituminen ja ulkopuolisista johtuvat ongelmat. Mentoroinnin
epdonnistuminen on huomioonotettava ldhtokohta mentoroinnin tutkimuksessa, mutta on
kuitenkin muistettava, ettei mentorointia voida helposti luokitella joko positiiviseksi tai
negatiiviseksi tai ettd negatiivisten tapausten esiintyminen maédrittdisi suhteen tdysin
epdonnistuneeksi (Eby ym. 2000). Mahdollisista ongelmista kertominen tuleville mentoreille
olisi kuitenkin hyodyllistd, silld siten mentorit voisivat paremmin paittdd ketd mentoroida ja

mitd mentorointisuhteesta voi odottaa (Eby ym. 2008). Keskustelu ongelmista voisi auttaa
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realististen odotusten muodostamisessa molempien osapuolten nikokulmasta ja siten parantaa

suhdetta.

3.4. Aikaisempia tutkimuksia opiskelijamentoroinnin tuloksista

Opiskelijoille suunnattua mentorointia on tutkittu selvésti organisaation sisdistd mentorointia
vihemmain ja varsinkin kotimaiset tutkimukset painottuvat lahinnd pro gradu -tutkimuksiin.
Lisdksi namé tutkimukset eroavat keskenddn mentoroitavien opiskelujen asteen ja mentorin
taustan suhteen: onko mentori tydeldméssd vai opettaako tai tutkitko hin samassa
oppilaitoksessa. Tutkimuksia kuitenkin yhdistid mentoroitavien tarve ensimmadistd kertaa
keskustella omaan uraansa liittyvistd kysymyksistd, hahmottaa olemassa olevia

mahdollisuuksia ja saada tietoa kdytdnnon tyoelamasta.

Kauppila ja Téhtinen (1999) tutkivat Oulun yliopiston kauppatieteiden opiskelijoille
jérjestettyd mentoroinnin pilottiprojektia. HSE:n mentorointiohjelman tavoin opiskelijat
saivat mentoreikseen henkil6itd tydeldmadstd. Mentorit kertoivat suhteen antaneen uusia
ideoita ja omasta ajattelustaan poikkeavia ndkemyksid sekd mahdollisuuden arvioida omaa

tilannettaan.

Schlee (2000) puolestaan tutki amerikkalaisissa yliopistoissa niinikddn kauppatieteiden
opiskelijoille tarjottavaa mentorointia. Tutkimuksen mukaan ensisijainen ongelma toimivien
mentorointisuhteiden  syntymiselle oli opiskelijan tavoitteiden puute. Opiskelijat
ilmoittautuvat mukaan ohjelmaan vain, koska se tuntuu hyvélté idealta miettimatta tarkemmin
mitd siltd haluavat. Mentorit olettivat opiskelijoiden valmistautuneen kysymyksin ja olevan
halukkaita oppimaan lisda tietystd alasta. Joka tapauksessa suurin osa opiskelijoista oli hyvin
tyytyvdinen mentorointikokemukseensa. Schleen mukaan téillaisen mentorointiohjelman
tehokkuutta voi arvioida mittaamalla opiskelijan osaamista tydeldamédn siirtymiseen liittyvissa
taidoissa, opiskelijan kyvyssd ilmaista ammatillisia tavoitteita ja valmiudessa siirtyd

tydeldmaan.

Liang ym. (2007) tutkivat fokusryhmdhaastatteluilla 56 yldasteen, lukion sekd yliopiston
opiskelijan kokemuksia mentoroinnista. Heiddn tutkimuskohteenaan oli nimenomaan
epamuodolliset mentorointisuhteet ja laadullisella tutkimusotteella haluttiin saavuttaa laaja ja

autenttinen kuva osallistujien mentorointikokemuksista. Kvantitatiivisia tutkimuksia
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paremmin nyt pystyttiin ymmaértdméédn laadullisia ulottuvuuksia, kuten suhteen ldheisyytté ja
luottamusta. Ryhméhaastatteluissa nousi esille viisi teemaa: (1) yhteisen ajan ja jaetun
toiminnan tirkeys, (2) luottamus ja lojaalius, (3) roolimalli ja samastuminen, (4) yhteyden ja
itsendisyyden tasapaino sekd (5) voimaantuminen. Osa tutkimuksen kohteena olevista
nuorista oli selvisti oman tutkimukseni kohteita nuorempia, joten kaikki tulokset sellaisinaan
eivdt ole tdysin relevantteja oman tutkimukseni kannalta. Liangin ym. (2007) tutkimuksen
mukaan vanhemmat opiskelijat (yliopiston ensimmaisilld vuosikursseilla) hyviksyvit
helpommin mentorinsa virheitd ja heille voi olla jopa tarpeellista nidhdd kyseisenlaisia
mentorin henkilokohtaisia vaikeuksia, jotta he pystyvdt realistisesti tasapainottamaan
vahvuutensa ja heikkoutensa eldmén haasteiden edessd. Samoin vanhemmille opiskelijoille

suhteen molemminpuolisuus oli tdrkedd: heilld oli tarve seké antaa ettd saada.

Leskeldn (2005) véitoskirjassa tutkimuksen kohteena oli Hidmeen ammattikorkeakoulun
tuotantotalouden koulutusohjelmassa vuosina 2002-2003 toteutettu aikuisopiskelijoihin
kohdistettu mentorointi. Hén tutki mentoroitavien ammatillista kehittymistd, jonka hén
médritteli koostuvan uudistavasta ammatillisesta kasvusta, eli késitysten, identiteetin ja
itsetunnon vahvistumisesta, sekd urakehityksesti. Leskeld (2005, s.243) kertoo mentoroinnin
tuottaneen aktoreille paljon positiivisia asioita: ammatillista kehittymistd, jaksamista,
tyOtyytyvdisyyttd, kriisistd selviytymistd, stressin ja turhautumisen vidhentymistd,
myoOnteisyyttd, voimaantumista, eheytymistd, urakehitystd ja uratulevaisuuden jdsentymist.
Negatiivisia kokemuksia oli selvdsti vihemmain. Yksi aktori tunsi jdineensd mentoroinnista
paitsi omasta sitoutuneisuudestaan huolimatta ja kahden aktorin tapauksessa mentorointi lisési

turhautumista, silld vield sen pédttyessd heiddn urasuunnitelmansa olivat epaselvid.

Abramova (2007) Helsingin yliopiston valtiotieteellisestd tiedekunnasta tutki pro gradu -
tutkielmassaan mentoroinnin merkitystd opintojen loppuvaiheessa olevalle
yhteiskuntatieteiden  opiskelijalle tydeldméddn siirtymisen kannalta. Hénen rajasi
tutkimuksestaan mentorien kokemukset pois ja haastatteluiden avulla tutki mentoroitavien
kokemuksia muutama vuosi mentoroinnin jélkeen, heiddn ndkemyksiddn tydeldméddn
siirtymisestd ja sosiaalisten verkostojen merkitysti siind. Hén jaotteli tutkimuksensa tulosten
perusteella mentoroinnin annin seitsemdin: uusi tieto, késitystenuudistuminen, uudet
kontaktit, ymmartavin keskustelukumppanin tuki, itsetunnon ja pystyvyyden vahvistuminen,
itsetuntemuksen lisddntyminen sekd viliton hyoty, kuten apu tyOnhaussa. Onnistuneen

mentorointisuhteen edellytyksiksi hén mainitsi toimivan vuorovaikutuksen, mentorin
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aktiivisuuden, kiinnostuksenkohteiden kohtaamisen sekd toiveiden kartoituksen ja
huomioonoton. Usea hénen gradunsa tuloksista toimii varmasti myds HSE:n
mentorointiohjelman tapauksessa, vaikka konteksti onkin hieman toinen. Nuoret
yhteiskuntatieteilijét olivat erityisen huolissaan tyollistymisesti ja heistd tuntui, ettei koulutus
valmista heitd suoraan mihinkddn ammattiin (Abramova 2007). Harvalla mydskddn oli
kontakteja samalla alalla tydskenteleviin, joten tulevasta tydeldméstd keskusteleminen olisi
ollut vaikeaa ilman mentorointia. Oman kokemukseni perusteella Helsingin
kauppakorkeakoulussa voisin kuitenkin véittdd, ettd monella kauppakorkeakoulun
opiskelijalla on sen sijaan myds omaan alaan liittyvid t6itd opiskelujen ohessa eikd
tyottomyytta sellaisenaan pelédtd. Unelmatyoté ei ehki helposti saa, mutta jotakin omaan alaan
tai kiinnostukseen liittyvdd kylldkin. Onkin mielenkiintoista tdmdn tutkimuksen avulla
hieman pohtia titd lisdd, eli selvittdd mentorointiin osallistuneiden kauppatieteen

opiskelijoiden ajatuksia tydeldmadn siirtymisesté.

Solin (2001) tutki niinikdin pro gradu —tutkielmassaan Valtiotieteilijoiden Liiton
mentorointiohjelmaa, mutta mentoreiden nidkokulmasta. Kyse oli HSE:n ohjelman kaltaisesta
vuoden kestdvdstd mentorointiohjelmasta. Solinin tutkielman tarkoituksena oli kartoittaa
mentoroinnin positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia mentoreihin sekd heidén ty6honsd. Hén
haastatteli yhdeksdd mentoria ja sai tulokseksi vain positiivisia vaikutuksia. Erityisesti
hyodylliseksi koettiin mentorin kokemuksien peilaaminen omassa tyOssd ja tiedon
karttuminen. Samoin térkedd oli myds tutustua toiseen sukupolveen. Toisaalta mentorit olivat
kuitenkin epdvarmoja omista kyvyistddn toimia mentorina ja olisivat kaivanneet omaa
verkostoa ja keskustelufoorumia, jossa omaa suhdetta olisi voinut pohtia muiden mentoreiden
kanssa. Solin kuitenkin tuo esille, ettd tasapainoisemman kuvan saamiseksi olisi haastateltava
my0s saman mentorointiohjelman mentoroitavia, ja tdhédn haasteeseen tdssd tutkimuksessa

vastaan.
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4. Tutkimuksen toteutus

Téssé luvussa esittelen tutkimukseni toteutusta. Kuvaan tarkemmin kohteena ollutta Helsingin
kauppakorkeakoulun mentorointiohjelmaa ja tutkimuksenteon kulkua perustellen valitsemani
tutkimusmenetelmén, kertomalla sosiaalisen konstruktionismin roolista siind sekd

esittelemdlld aineistonkeruu- ja analysointiprosessia. Luvun lopuksi arvioin tutkimustani.

4.1. Tutkimuskohde: Mentorointiohjelma Helsingin kauppakorkeakoulussa

Helsingin kauppakorkeakoulu (HSE) on jirjestinyt mentorointiohjelmia vuodesta 1999
lahtien. Pilottiprojektin ldhtdkohtana oli halu kehittdd suhteita yritysmaailmaan, parantaa
koulun imagoa, auttaa opiskelijoita urakehityksessddn sekd luoda kylterihenked alumnien
keskuudessa (Niinikoski 2000). Opiskelijoiden uskotaan hy6tyvén mentoroinnista opiskeluun

liittyvéan tuen, tydeldmétietouden ja kontaktien sekd paremman itsetuntemuksen muodoissa.

Ohjelma on HSE:n puolesta muodollisesti jirjestetty, eli Ura- ja rekrytointipalvelut seka
Alumnisuhteet vastaavat mentorien ja mentoroitavien kutsumisesta ja valitsemisesta, parien
muodostamisesta sekd ohjelmaan liittyvien yhteisten tapaamisten ja neuvonnan
jérjestimisestd. Mentorit ovat HSE:n entisid opiskelijoita eli alumneja, jotka osallistuvat
ohjelmaan joko kutsuttuina tai itse ilmoittautuneina. Ohjelmasta kiinnostuneet kauppakorkean
opiskelijat voivat hakea siihen ylioppilaskunnan internetsivujen kautta ja alumneille on luotu
samanlainen ilmoittautumiskanava HSE:n sivuille. Hakulomakkeessa opiskelijoilta kysytién
toiveita mentorin suhteen, ja ndiden tietojen avulla muun muassa opiskelijan

koulutusohjelmaa ja alumnin tydkokemusta vertailemalla muodostetaan mentoriparit.

Vuonna 2004 ohjelmaan osallistuvia pareja oli 32 ja parien mdadrd pysyttelee noin
kolmessakymmenessd vuosittain. 32 parista kuusi oli mies-mies-pareja, yksitoista mies-nais-
pareja, kaksitoista nais-nais-pareja ja kolme nais-mies-pareja. Sukupuolijakaumaltaan
mentorointiin osallistuvina opiskelijoina oli siis enemman naisia (23/32), mutta mentoroiden

jakauma oli suhteellisen tasainen (17 miesmentoria ja 15 naismentoria).

Ohjelmaan kuuluu yleensd yhteinen aloitustilaisuus, vilitilaisuus sekd péétostilaisuus.

Aloitustilaisuudessa mentorointiohjelman tavoitteista puhutaan tarkemmin ja pareja
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ohjeistetaan tulevia mentorointitapaamisia varten. Osallistujat kuulevat myds vuotta
aikaisempaan ohjelmaan osallistuneiden mentorin ja mentoroitavan positiivisista
kokemuksista. Vuonna 1999 jirjestetyn pilottiprojektin jélkeen parien avuksi tehtiin myds
Mentorointiopas, jota on tarpeen mukaan pdivitetty ja pdivitetddn jatkossa vuosittain.
Vilitilaisuuden tarkoituksena on varmistaa, ettei paritydskentelyssé ole suurempia ongelmia,
ja tarjota pareille mahdollisuus keskustella muiden parien kanssa. Palautetta ohjelmasta
kerdtdadn ennen vili- ja pdatostilaisuuksia, jolloin sen avulla esitellddn mentoroinnin tuloksia.
Tilaisuuksiin on myds jérjestetty ulkopuolisia asiantuntijoita kertomaan jostain pareja

mahdollisesti kiinnostavasta teemasta ja siten tuomaan lisdé puheenaiheita ja ndkokulmia.

Ohjelman jarjestdjét pyrkivdt aina palautteen mukaan kehittimdan ohjelman puitteita ja
viestintdd, jotta kokemukset olisivat yhd onnistuneempia. Sen mukaisesti yhteisissa
tilaisuuksissa saatetaan painottaa jotain aikaisempana vuonna esiin tullutta asiaa ja
mentorointiopasta péivitetdén vastaamaan osallistujien kuvaamia tarpeita. Toisaalta jirjestdjat
suhtautuvat myos kriittisesti ulkopuolisen rooliinsa, eivitkd ole toistaiseksi halunneet ohjata

parien tapaamista tai alun keskusteluja.

Muodollisten tilaisuuksien ulkopuolella tapaamiset ja kisiteltdvdt asiat ovat siis parista ja
ennen kaikkea opiskelijan tarpeista kiinni. Keskimiérin parit tapasivat kuitenkin kerran
kuukaudessa kesélld usein ollutta taukoa lukuun ottamatta, joten yhteensd tapaamisia kertyi
noin 7-8. Jaetussa mentorointioppaassa annetaan myds vinkkejd mahdollisista
keskustelunaiheista. Nditd voivat olla mm. opiskelun mielekkyys, ainevalinnat, gradu, omien
heikkouksien ja vahvuuksien arviointi, tyollistyminen ja tyonhakuprosessi sekd tydeldmiédn

liittyvat asiat, kuten johtajuus, tyoskentely ulkomailla ja palkka.

4.2. Tutkimuksen kulku

Olen kiinnostunut kuulemaan ihmisten tarinan mentorointikokemuksestaan, ja téhén
tarkoitukseen tutkimusmenetelmiksi sopii laadullinen tutkimus ja sen sisdltd haastattelu.
Haastattelussa ihmiselle annetaan mahdollisuus tuoda esille itsed koskevia asioita
mahdollisimman vapaasti, jolloin hénelle annetaan merkityksid luova ja aktiivinen rooli
(Hirsjérvi & Hurme 2008). Mentorointia on tutkittu paljon kvantitatiivisin menetelmin (esim.
Ragins & Scandura 1994; Tharenou 2005). Néiden tutkimusten tarkoituksena on ollut kerété

suuri aineisto kyselylomakkeilla ja pyrkié yleistimdin tuloksia. Toisaalta mentoroinnissa on
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kuitenkin pitkélti kysymys vuorovaikutuksesta sekd henkilokohtaisesta kokemuksesta, eivatka
sithen liittyvét ilmidt ja seuraukset vilttimattd tule tarpeeksi syvillisesti kuvattua mainitun
kaltaisilla lomakkeilla. Gibson (2004) onkin kritisoinut tdllaista mentorointitutkimusta
toteamalla, ettd sen tarkoituksena on vain positivistisesti pelkistid mentorointi mitattavan
ilmion tasolle. Lisdksi mentorointikirjallisuuden perusteella aiheen moniulotteisuus ja
kokemusten vaihtelevuus on tiedossa, joten kuvaileviin esimerkkeihin paésee todenndkdisesti
paremmin kiinni haastattelemalla. Mentoroinnin ymmaértdminen vaatii tutkimuksellista
lahestymistapaa, joka huomioi ilmidon kokonaisvaltaisesti ja sallii toimijoiden omien

kokemusten syvillisen tutkimisen (Gibson 2004).

4.2.1. Teemahaastattelu tutkimusmenetelmanéi

Haastattelutavoista teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu oli tdhdn tutkimukseen
soveltuvin menetelmd. Siind haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista
keskustellaan. Se on ldhempédnd strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua, silld
kysymykset tai kysymysten muoto eivit ole kaikille haastateltaville samat vaikka haastattelun
aihepiirit ovatkin (Hirsjarvi & Hurme 2008). Teemahaastattelun luonteeseen kuuluu, etti
my0s haastateltava toimii kysymysten tarkentajana. Se, miten tutkittava ilmid hénen
kokemusmaailmassaan ja ajatuksissaan konkretisoituu, riippuu juuri hénesti, ja viljéit teema-
alueet mahdollistavat tutkittavan ilmion monimuotoisuuden ja rikkauden ndkymisen
(Hirsjarvi & Hurme 2008). Yksilohaastattelu valittiin sekd kaytidnnollisistd syistd (helpompi
sopia haastatteluaikoja) ettd kokemuksen henkilokohtaisuuden takia. Esimerkiksi oman
mentoriparin ldsndolo olisi luultavasti vidristinyt kerdttyd aineistoa, vaikka molemmat

haastateltavat olisivatkin kertoneet samasta mentorointikokemuksesta.

Aloitin tutkimukseni teon suhteellisen laajalla mentorointikirjallisuuteen ja -tutkimukseen
perehtymiselld, silld halusin ymmartdd ilmion kompleksisuutta ennen aineiston kerddmista.
Tutustuin ja ryhmittelin myos kyseisen vuoden ohjelmasta kerdttyd palautetta ymmaértdakseni
paremmin, minki kaltaisia asioita haastatteluissa saattaisi nousta esiin. Sen pohjalta muotoilin
haastattelurungon 10yhisti teemahaastattelun malliseksi, joka alkoi haastateltavan omasta
historiasta, siirtyi yleisiin mielikuviin HSE:n mentorointiohjelmasta, odotuksiin ohjelmaa ja
parin toista osapuolta kohtaan, mentorointisuhteen kuvailuun, omaan rooliin, aiheisiin ja
tapaamisiin, odotusten tdyttymiseen paityen lopulta mentoroinnin hy6tyjen arviointiin (liitteet

2 ja 3). Kdytdnnossd en kuitenkaan noudattanut tdtd kovin tarkkaan haastateltavien vastatessa
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kerralla useampaan kysymykseen ja halutessani noudattaa mieluummin keskustelun kulkua
kuin suunniteltua rakennetta. Alun vapaiden ja laajojen kysymysten on todettu lisddvin
luottamusta haastattelutilantessa (Ruusuvuori & Tiittula 2005), joten halusin siksi aluksi
kysyéd laajasti osallistujien yleistd mielikuvaa ja muistoja ohjelmasta. Tdméd tarjoaa myos
rikkaamman materiaalin analyysia varten ja samalla antaa mahdollisuuden uusille ja minulta
huomaamatta jdaneille vaikuttavuuden alueille tulla esiin. Yksilollisilld haastatteluilla pyrin

padsemadn kiinni yksilollisiin kokemuksiin.

Haastattelijan tulisi pyrkid neutraalisuuteen, jotta aineistossa kuuluisi nimenomaan
tutkimuksen kohteen eikd laatijan 4dni. Kuten Ruusuvuori ja Tiittula (2005) toteavat,
haastattelijan merkitys voi olla hyvinkin suuri haastateltavan vastausten muodostamisessa.
Kaikki haastatteluaineisto on osallistujien vélisessd vuorovaikutuksessa tuotettua verbaalista
materiaalia, joten my0s haastattelija vaikuttaa sen syntyyn. Tétd vaikutusta vastauksiin ei siis
voida poistaa, mutta se voidaan ottaa huomioon kysymysten asettelun liséksi aineistoa
analysoitaessa. Téysin vapaassa kerronnassa haastateltava saattaa unohtaa tai jattad
huomioimatta mahdollisia vaikutuksia, jo ithan mentoroinnista kuluneen ajan takia, kun taas
mainitessani teemoja ja mentoroinnin tavoitteita saatan syottdd haastateltavalle ajatuksia, joita
hénelld ei muuten olisi ollut. Téstd syystd pyrin mahdollisimman pitkélle ohjaamaan
haastateltavaa vain teemojen avulla, kertoen esimerkkejd vasta haastattelun loppupuolella

keskustelun virkistimiseksi.

Tarkoituksenani ei siis ole ollut mitata objektiivisesti mentoroinnin vaikutuksia
osallistuneiden uraan tai eldméén. Sen sijaan pyrkimyksendni on osallistujien kokemusten ja
nidkemysten kautta paremmin ymmartds, miten mentoroinnin hyddyt voivat konkretisoitua
ohjelman jdlkeen ja mitd ohjelmaan osallistuminen antaa evadksi pidemmaélld aikavélilla.
Taustalla on oletus siitd, ettd ajan kuluminen tuo esiin juuri tirkeimmadt kokemukset ja

hy6dyt, mink4 toi esille myos yksi haastatelluista:

MAI: Tdytyy sanoa et muistan vihdn huonosti mut sen muistan et se oli yks aihe ja kun
md muistan siitd huonosti niin ilmeisesti me ei kauheen syvdlle menty.

Monia mentoroinnin tutkimuksia on kritisoitu siité, ettd ne eivit erottele tarpeeksi muita uralla
etenemiseen ja uratyytyvdisyyteen johtavia tekijoitd, kuten mentoroitavan taustaa ja
kontakteja. Tédssd tutkimuksessa pyrin ottamaan ndmaé tekijit huomioon siind suhteessa, kuin

haastateltavat itse nostavat niitd esiin. Kuitenkin laadullisena tutkimuksena tarkoituksena on
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ymmaértdd nimenomaan osallistuneiden kokemuksia ja mielikuvia mentoroinnin vaikutuksista

objektiivisten totuuksien sijaan.

Lisdaksi mentoroinnin tutkiminen jonkin ajan kuluttua sen lopettamisesta voi antaa
védristyneitd vastauksia, silld henkildiden voi olla vaikea muistaa kyseistd
mentorointikokemusta  tarkalleen ja he ovat saattaneet osallistua jo muihin
mentorointiohjelmiin sen jidlkeen, mikd vaikuttaa mielikuviin. Toisaalta kun tutkitaan
nimenomaan  mentoroinnin  hyotyd  pidemmaélld  aikavililld, eikd  esimerkiksi
mentorointisuhdetta sellaisenaan, aikaperspektiivi on vilttdméton. Ajan kulumisen
potentiaaliset vaikutukset on kuitenkin hyvid ottaa huomioon seké tutkimusaineiston keruun

suunnittelussa ettd aineistoa analysoitaessa.

4.2.2. Sosiaalinen konstruktionismi tutkimuksen taustalla

Tutkimukseni ldhestymistapana toimivalla sosiaalisella konstruktionismilla on myds yhteys
valittuun tutkimusmenetelmédn. Sosiaalisessa konstruktionismissa kielelld on suuri rooli
merkitysten luomisessa ja muokkaamisessa sosiaalisissa kédytdnndissd (Cohen ym. 2004).
Siten tutkittaessa, miten ihmiset ymmaértdvit oman mentorointikokemuksensa ja sen
vaikutukset, on oleellista tutkia miten he puhuvat siitd. Tutkimuksellisesti sosiaaliseen
konstruktivismiin liitetdén usein narratiivinen tutkimusote. Puhtaan narratiivisen tutkimuksen
tekeminen ei olisi onnistunut tdhdn tutkimukseen valitulla aineistolla, silld viisi vuotta sitten
elettyjen kokemusten kuvaaminen tarinoiden muodossa olisi osoittautunut liian vaikeaksi
haastateltaville. Tamén huomasi my0s teemahaastatteluissa, silli osalle haastateltavista
mentorointikokemuksen kokonaisuuden muistaminen oli hankalaa. Teemahaastattelu toimi
siis paremmin tdssd tapauksessa, silld késitellyt teemat auttoivat haastateltavia tuomaan
paremmin mieleen mentorointikokemuksia ja kuvaamaan niitd. Sen sijaan Kkirjoitin itse
koostavasti  jokaisen haastattelun perusteella narratiivisen kuvauksen kustakin

mentorointikokemuksesta.

Lihestymistapani sopii Burr’n esittimdin sosiaalisen konstruktion viitekehykseen (viitattu
mm. Blustein ym. 2004; Cohen ym. 2004), jonka esittelin kohdassa 2.1. Ensinnékin
suhtauduin kriittisesti olemassa olevaan tietoon, eli aikaisempaan mentorointitutkimukseen,
minkd en uskonut erilaisista ldhtokohdistaan ja aineistoistaan johtuen soveltuvan tdysin

omaan tutkimukseeni. Toiseksi otin huomioon, ettd tieto on kulttuurisesti ja historiallisesti
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muodostunutta. Sen lisdksi, ettd jokaisen osallistujan kokemus on syntynyt heiddn sen
hetkisen eldmin kontekstin ja aikaisempien kokemusten mydtd, he kuvaavat sitd nyt
takautuvasti viisi vuotta ohjelman jilkeen pyrkien 10ytdiméddn selityksid tekemilleen
valinnoille nykyisen tietimyksensd mukaan. Téma liittyy myds Burr’n kolmanteen huomioon,
jonka mukaan sosiaaliset konstruktionistit ndkevit tiedon syntyvit ja sdilyvin sosiaalisissa
prosesseissa. Neljdnneksi sosiaalinen konstruktionismi pyrkii yhdistdmédn tiedon ja
tekemisen, joten minua kiinnosti selvittdd, miten osallistujien nikemykset mentoroinnin
kulusta ja hyodyistéd vaikuttivat heidin toimintaansa, esimerkiksi uraan liittyviin paétoksiin tai

haluun osallistua ohjelmaan uudestaan.

Jokaiselle osallistujalle mentorointi muodosti osan sen hetkistd eldmdd, ja heiddn
kuvauksissaan oli tirked rooli muilla sen aikaisilla kokemuksilla, ajatuksilla ja ihmissuhteilla.
Yhdistadkseni paremmin kunkin mentorointikokemuksen heididn sen aikaiseen eldmiénsa
aloitin haastattelun kysymaélld heiddn koulutustaustaansa, uran kulkua sekd mentoroitavien
kohdalla mielikuvia opiskelujen loppuvaiheesta. Thmiset eivit toimi eristyksissd sosiaalisista
konteksteista, vaan sen sijaan ne vaikuttavat paljonkin sithen, miten he ymmértavit ja
toimivat mentoroinnin kaltaisissa suhteissa. Osallistujia ympéardineen sosiaalisen kontekstin
ymmirtdminen auttaa ndkemidn heiddn mentoroinnille asettamia odotuksiaan ja itse

kokemuksen muodostumista.

Yksi osa sosiaalista kontekstia on kauppakorkeakoulu, jossa omaksutut arvot ja toimintatavat
varmasti vaikuttavat myds mentorointikokemukseen. Katja Leppdld ja Hanna Paivio (2001)
tutkivat gradussaan kauppatieteiden opiskelijoiden moraalijdrjestystd eli sitd mika
kauppatieteellisen opiskelijayhteison keskuudessa katsotaan arvokkaaksi ja tavoiteltavaksi,
minké&laisten periaatteiden pohjalta eletéédn ja toimitaan sekd myds sitd, mitéd kaikkea véltetdin
ja torjutaan ja mistd halutaan erottautua. Heidin mukaansa ekonominoviisi on tehokas
suoriutuja, joka opiskelee ammatillisuuden innoittamana tulevaisuuden tydeliméid varten.
Tavoitteena hinelld on hyvi, korkeasti palkattu tyopaikka yritysmaailman ytimessd, mieluiten
jonkun kansainvélisen suuryrityksen palveluksessa. Opiskelun tavoitteena on saavutttaa
kauppatieteiden maisterin oppiarvo, jonka sisdltd rakennetaan yritysmaailman kysynnin
pohjalta aikaresurssit tarkkaan hyodyntden. Ekonominoviisi vaalii myos mielellddn yhteyksié
tydeldmddn ja arvostaa kauppakorkeakoulun yhteistyOsuhteita kdytdnnon liike-eldméén.
Kuten tutkimukseni tuloksista myohemmin kdy ilmi, ndma todellisen hyddyn ja verkostojen

tarpeet nakyivit myos mentorointiohjelmaan osallistuneiden opiskelijoiden puheenvuoroissa.
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Sosiaalisen kontekstin lisdksi mentorointikokemuksen sosiaalisessa rakentumisessa osaansa
nédyttelee myos itse ohjelma ja sen teknisemmat puolet, kuten puitteet, ohjeet ja toteutustapa.
Ohjelman alussa osallistujat kuulevat jarjestdjien suusta mééritelmid mentoroinnille ja saavat
kiteensd mentorointioppaan, mikd muokkaa paljon kisitysté siitd, mitd mentoroinnin kuuluisi
sisdltdd ja miten sen kuuluisi edetd. Toisaalta he kuulevat aloitustilaisuudessa myds
aikaisempien osallistujien positiivisia kokemuksia, miké antaa kasvot haaveille ja odotuksille.
Valitettavasti vuonna 2004 jaettua Mentorointiopasta tai muita ohjeita ei ollut endd saatavilla
tutkimukseni lisdaineistoksi, mutta haastateltavat kertoivat minulle muistikuviaan niistd ja
niiden merkityksestd mentoroinnissa. Esimerkiksi yksi mentoroitavista toteaa opastuksen

vaikuttaneen paljonkin mentoroinnin kulkuun:

NA3:Mun mielestd silloin oli joku semmonen opaskirja tai joku jossa oli aika valmiita
niitd ehdotuksia et mistd vois keskustella. Eli mentiin aika sen mukaan.

Tutkimuksessani aineisto itse osoitti, mitkd tekijit ovat mielenkiintoisia ja mihin pitéisi
kiinnittdd huomiota. Mentorointikokemuksen hahmottaminen sen sosiaalisen rakentumisen
kautta nousi nimenomaan tekemaésténi huomiosta, jonka mukaan haastateltavieni kokemukset
olivat hyvin erilaisia ja kunkin muiden kokemusten, keskusteluissa syntyneiden odotusten ja
muun kontekstin muokkaamia. Ennalta miérdtyn teorian ongelmana on, ettd samalla kun se
kertoo minne meiddn pitdisi katsoa, se voi estdd meitd ndkemdstd. Onkin viitetty, ettd
taustateorian mdidritteleminen etukdteen luo taipumuksen pakottaa” aineisto istumaan
teoriaan (Glaser & Strauss 1967). Tastd syystd ldhdinkin haastatteluihin avoimin mielin
kuuntelemaan, millaiset asiat haastateltavat nostaisivat esille viisi vuotta sitten jarjestetysta
mentorointiohjelmasta. Analyysissa painottuu siten induktiivisuus eli aineistoldhtdisyys.

Tutkimusongelmat maérittivit tutkimusta, mutta aineisto ohjasi tutkimuksen syventdmista.

4.2.3. Tutkimusaineiston keruu

Tutkimukseni aineisto koostuu péddosin vuonna 2004 HSE:n mentorointiohjelmaan
osallistuneiden joukosta valittujen neljin parin haastatteluista (yhteensd kahdeksan eri
haastattelua). Tédmin lisdksi tutkin samana vuonna kerdttyd palautetta. Haastateltavat
kutsuttiin mukaan tutkimukseen Ura- ja rekrytointipalveluiden sekd minun nimisséni postitse
lahetetylld kirjeelld (liite 1). Tdmain jilkeen otin yhteyttd haastateltaviin puhelimitse ja sovin

haastatteluajasta. Suurin osa haastatteluista jérjestettiin helmi-maaliskuun vaihteessa vuonna
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2009, mutta yhtd jouduttiin siirtdimdin sairastumisten vuoksi huhtikuun alkuun. Haastattelut
jérjestettiin joko koulun tiloissa, haastateltavien tyOpaikalla tai kahvilassa haastateltavan
toivomuksen mukaan ja ne kestivét keskimédrin 45 minuuttia lyhyimmaén ollessa 25 minuuttia
ja pisimmén lh 35 minuuttia. Mentoroitavien haastattelut olivat ldhes poikkeuksetta
mentorien haastatteluita lyhyempié, johtuen ehki siitd, ettd mentoreista usea on prosessissa
edelleen mukana, joten tutkimukseni aihe on heille ldheinen ja siitd on siksi enemmén
keskusteltavaa. Mentoroitavista vain yksi on jatkanut mentorointia ohjelman jilkeen, joten
heille viiden vuoden takaisten kokemusten mieleen palauttaminen oli hankalampaa.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin auki sanatarkasti.

Koska pyrin ottamaan tutkimuksessani huomioon myds mentorin sukupuoleen liittyvét
kysymykset, haastateltavat parit valittiin sukupuolen mukaan erilaisiksi. Tutkimukseen
osallistui siis 2004 ohjelmaan osallistuneet nais-nais-, nais-mies-, mies-mies- ja mies-nais-
parit, joiden osapuolia haastattelin erikseen. Muuta kriteerid kyseisten henkildiden valinnalle
ei ollut eli heidit valittiin osallistuneiden joukosta sattumanvaraisesti. Yksi alun perin valittu
pari jouduttiin kuitenkin vaihtamaan, silld he eivdt negatiivisen mentorointikokemuksen
vuoksi halunneet osallistua tutkimukseen. Kyseinen vuosi valittiin siksi, ettd mentoroinnista
olisi kulunut jonkin verran aikaa, jolloin mentoroinnin vaikutuksia pystyy arvioimaan
paremmin takautuvasti. Mentorointiohjelma aloitettiin vuonna 1999, joten valittuun vuoteen
mennessd se oli my0s ehtinyt kehittyd kokeilusta toimivaksi ohjelmaksi ja esimerkiksi

Mentorointiopas oli ollut osallistujilla saatavilla.

Haastattelut sujuivat hyvin, tosin kahdessa avoimen keskustelun aikaansaaminen oli
haasteellista. Aloitin haastattelut kertomalla lyhyesti tutkimuksen aiheen, minkd jdlkeen
aloitin helpoilla kysymyksilld haastateltavan taustasta keskusteluyhteyden saamiseksi ja
tunnelman rentoutumiseksi. Kaksi haastateltavaa oli hieman varautuneempia ja heidén
vastauksensa esittdmiini kysymyksiini kovin lyhyitd, miké lisési vastuutani haastattelijana
haastattelun onnistumisesta. Jokaisessa haastattelussa kuitenkin nousi esille mielenkiintoisia

asioita, jotka auttoivat kuvaamaan yksilollisid mentorointikokemuksia.

Kokemusten erilaisuus voi nostaa kysymyksen siitd, olisiko useampi kuin kahdeksan
haastattelua ollut tarpeen. Yksi tapa ratkaista aineiston riittdvyys on puhua saturaatiosta, jolla
tarkoitetaan tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itseddn (Tuomi & Sarajédrvi 2006). Jokainen

mentorointikokemus on ainutlaatuinen, joten jokainen uusi haastattelu olisi my0s saattanut
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nostaa ainutlaatuisia huomioita esille, mutta kokonaisuuden kannalta sain télla aineistolla jo
varsin kattavan kuvan mentorointikokemukseen vaikuttavista tekijoistd. Esimerkiksi
mentoroitavien odotukset ohjelmaa kohtaan olivat osin hyvin samanlaisia ja mentoroinnin
tuloksista kertovien kuvausten avulla pystyin hahmottamaan niiden laajan kentdn. Tuomin ja
Sarajarven (2006) mukaan on ongelmallista puhua saturaatiosta laadullisessa tutkimuksessa,
jos sen tavoitteena ei ole samuuden vaan erilaisuuden loytdminen. Téssd tutkimuksessa
tavoitteenani oli nimenomaan koota ja ymmértdd erilaisia mentorointikokemuksia ja niiden

tuloksia, joten lahtokohtaisesti tavoitteenani ei ollut saavuttaa saturaatiota.

Haastatteluissa korostui jokaisen mentorointisuhteen omalaatuisuus ja yllattden myds
mentorointiparin osapuolten toisistaan eroavat ndkemykset. Mentorointikokemus oli siis
sosiaalisesti rakentunut, mikd tarkoittaa todellisuuden rakentumista ihmisten vélisissd
sosiaalisissa prosesseissa merkitysten avulla. Taustalla on ajatus siitd, ettd mentoroinnin
ymmaértimisessd korostuu sen sosiaalinen luonne. Mentoroinnista ja sen hyddyistd ei ole
olemassa absoluuttista totuutta, vaan kyse on sosiaalisessa vuorovaikutuksessa syntyneestd
neuvottelutuloksesta. Siten jokaisesta suhteesta tuli erilainen, silld jokainen pari konstruoi
sekd yhdessd ettd muiden kanssa keskustellen ja ohjelman kontekstista ndkemyksid poimien,

mitd mentorointi heille tarkoittaa.

4.2.4. Aineiston analysointi

Aineiston analysointi alkaa usein jo aineistoa keréttidessd eli haastatteluiden aikana.
Huomasinkin tekevdni péédssidni yhteenvetoja ja nostavani joitakin ilmiditd esiin
haastatteluiden aikana. En halunnut tehdd kuitenkaan liian nopeita johtopdétdksid, jolloin
ennakko-oletukseni tai kirjallisuuden perusteella korostuvat ilmidt olisivat nousseet ehka
litkaa esiin. Aloitin analysoinnin lukemalla litteroidut haastattelut useampaan kertaan. Témén
jédlkeen poimin niistd kussakin mentorointikokemuksessa esiintyneitd oleellisia piirteitd, ensin
alleviivaamalla ja sitten listaamalla. Sen jdlkeen kirjoitin jokaisesta haastattelusta
tarinamuotoisen tekstin haastateltavan ndkokulmasta, jotta hahmottaisin paremmin heidén
kuvauksensa kokonaisuuden ja ndhdékseni syy-seuraus-suhteita aiempien kokemusten,
kyseisen vuoden 2004 mentorointikokemuksen sekd koettujen hyodtyjen vililld. Ndma tarinat
toimivat minulle vain analyysin apuvélineind, eikd niitd ole kéaytetty tutkimuksen

raportoinnissa muulla tavoin.
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Tarinoiden jédlkeen pyrin teemoittelemaan aineistoni tarkemmin syvéllisempdd analyysia
varten. Teemoittelu on luokittelun kaltaista aineiston jédrjestimistd, mutta siind lukumaairilla ei
ole merkitystd, vaan pelkéstddn silld, mitd kustakin teemasta on sanottu (Tuomi & Sarajarvi
2006). Aluksi teemoittelin haastattelussa kiyttdmieni teemojen mukaan, mutta huomasin,
etten pelkdstddn niilld pystynyt kuvaamaan kaikkia nousseita teemoja. Ryhmittelin ensin
mentorointikuvausta  koskevat  asiat, minkd jdlkeen teemoittelin  tarkemmin
mentorointikokemuksen annin. Jouduin siis tarkentamaan valitsemiani teemoja, ja varsinkin
hyotyja koskevien teemojen nimid ja soveltuvinta teemoittelua pohdin pitkdén.
Mentorointikokemusta koskevat teemat jaottelin vield yldluokkiin, jotka nostin myds
otsikoiksi. Ndin syntyivit seuraavassa luvussa esiintyvéit teemat: odotukset =~ mentorointia
kohtaan (mentoroitavan sekd mentorin), suhteen kuvailu, sukupuolen merkitys, alan
merkitys, osapuolten roolit (mentoroitavan ja mentorin), mentoroinnin aiheet sekd suhteen
paittyminen. Samoin mentoroinnin tulokset jaoteltiin mentoroitavan kohdalla seitsemééin
teemaan ja mentorin kohdalla kahdeksaan. Palasin aineistoon useaan otteeseen analyysin eri

vaiheissa, minkd avulla halusin varmistaa mahdollisimman kattavan aineiston késittelyn.

4.3. Tutkimuksen arviointia

Téssd alaluvussa tarkastelen ja arvioin tekemddni tutkimusta omien toteutusta koskevien
ratkaisujeni sekd laadullista tutkimusta yleisesti késittelevien arviointiperiaatteiden kautta.
Tutkimusta arvioitaessa pohditaan yleisesti sen reliabiliteettia eli luotettavuutta, validiteettia
eli pitevyyttd ja tulosten yleistimisen mahdollisuutta (Tuomi & Sarajarvi 2006).
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tarkemmin tutkimustulosten toistettavuutta ja validiteetilla sité,
ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitd on luvattu. N&itd on kuitenkin kritisoitu paljon
laadullisen tutkimuksen piirissd. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd tilastolliseen
yleistdmiseen, vaan mm. kuvaamaan jotain ilmi6td ja tapahtumaa tai ymmértdméén tiettyd
toimintaa (Tuomi & Sarajdrvi 2006). Samalla myds ndhdddn, ettei ole olemassa yhté
konkreettista sosiaalista todellisuutta, josta voitaisiin tuottaa objektiivista tietoa. Tadmi

sosiaaliseen konstruktionismiinkin liittyva ajatus on tdmén tutkimuksen taustalla.

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pddasiallisin luotettavuuden kriteeri on tutkija
itse ja se, miten perusteltuja ja totuudenmukaisia hinen esitteleménsi viitteet ovat (Eskola &
Suoranta, 1999). Eskola ja Suoranta (1999) tuovat my0s esille luotettavuuden tarkastelussa
usein toistuvat neljd kriteerid: uskottavuus, siirrettivyys, varmuus ja vahvistuvuus.
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Uskottavuus viittaa tutkijan tulkintojen vastaavuuteen tutkittavien késitysten kanssa.
Siirrettdvyydelld tarkoitetaan tutkimustulosten mahdollista yleistimistd. Varmuus viittaa
sithen, ettd on otettu huomioon tutkimukseen ennustamattomasti vaikuttavat ennakkoehdot.
Vahvistuvuus puolestaan tarkoittaa sitd, ettd tulkinnat saavat tukea muista vastaavaa ilmiotéd
tarkastelleista tutkimuksista. Olen pyrkinyt lisddmaén tutkimuksen uskottavuutta kdyttdmalla
suoria haastattelulainauksia tekemieni tulkintojen yhteydessd, jotta analyysin yhteys
haastateltavien nikemysten kanssa olisi todettavissa. Laadullista tutkimusta, varsinkaan nédin
pienelld aineistolla toteutettua, ei voi suoraan yleistdd, mutta tutkimustulosten avulla voidaan
kuitenkin ymmirtdd enemmidn HSE:n mentorointiohjelmaan osallistujien kokemuksista
yleensd sekd tehdd vahvoja oletuksia muiden opiskelijamentorointiohjelmien kulusta ja
tuloksista. Tédta kuvaa myds vahvistuvuus, silld kuten tdmén raportin yhteenvedossa tuon ilmi,
osa tdmin tutkimuksen tuloksista vahvistaa aikaisempien mentorointitutkimusten tuloksia.
Vastuu siirrettdvyydestd jaa siten lukijalle, joka voi esittelemieni tilannetekijéiden perusteella
pohtia, soveltuuko aineistoni hinen tarpeeseensa. Varmuus liittyy vahvasti mainitsemaani
reliabiliteettiin  ja objektiivisuuteen, mikd ei laadullisessa tutkimuksessa ole tdysin
mahdollista.  Olen  kuitenkin  tutkijana  pyrkinyt olemaan tietoinen omista
ennakkokdsityksistini  ja  reflektoimaan  tekemidni  johtopdétdoksid.  Sosiaalisen
konstruktionismin mukaisesti myos minulla tutkijana on kuitenkin ollut roolini kuvaamieni
mentorointikokemusten kertomisessa ja siten niistd muodostuvien johtopéddtdosten

rakentamisessa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa pitdisikin painottaa tutkimuksen tekijan
selkeyttd, avoimuutta ja johdonmukaisuutta tehdyissd valinnoissa ja johtopddtoksissd. Siten
olen pyrkinyt avoimesti kuvaamaan, ettd teen tutkimusta HSE:n mentorointiohjelmaan
osallistuneiden kokemuksista ja niiden merkityksestd viisi vuotta kokemuksen jéilkeen
toimeksiantona ohjelman jérjestdjille. Samoin olen halunnut tuoda esille tutkimukseni
motiivit sekd mentoroitavien ettd mentorien ndkokulmista. Opiskelijoiden kannalta
valmistuminen ja ensimmdiisen tydpaikan saaminen on kriittistd ja osin myds haasteellista
aikaa, joten on tdrkedd tutkia mentorointiohjelman kaltaisen palvelun mahdollisuuksia auttaa
opiskelijoita tdssd vaiheessa. Toisaalta mentorit osallistuvat ohjelmaan ilman korvausta
vapaaehtoisina, joten heiddn kokemustensa kartoittaminen auttaa kuvaamaan ja kehittiméan
ohjelmaa tulevaisuutta varten. Tieto siitd, ettd tutkimukseni on toimeksianto ja sitd tullaan
kiyttaméddn tulevien mentorointiohjelmien kehittdmisessd, vaikuttaa luultavasti myds

aineiston keruuseen ja analyysiin. Osaltaan my0s se ohjasi minua tutkimaan, miten
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kokemukset ovat rakentuneet, koska se auttaa vastaamaan kysymykseen, miten niitd voitaisiin
parantaa. Oma roolini suhteessa mentorointiohjelmaan on ulkopuolinen, silld en itse ole
osallistunut sithen. Olen kuitenkin samassa tilanteessa mentoroitavien kanssa eli
valmistumassa ja etsiméssd tydpaikkaa ja toisaalta minua kiinnostavat mentoroinnin kaltaiset
tyotehtdvit tulevaisuudessa, joten minulla on myds henkilokohtaisia intressejd tutkimuksen

aihetta kohtaan.

Pyrin tutkimuksessani luotettavuuteen sekd suojelemaan haastateltavien oikeuksia.
Tutkimukseni luotettavuutta lisdd avoimuus tutkimuksen kulusta, haastatteluiden
toteutuksesta sekd lainauksien kayttd tutkimuksen tuloksia analysoitaessa. Haastateltavat
puhuivat haastatteluissa kokemuksistaan avoimesti ja mydnsivit myds kokemiaan
pettymyksid tai epdvarmuuden tunteita, joten uskon aineiston olevan totuudenmukaista.
Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja kerroin tutkimusaiheestani sekd Ura- ja
rekrytointipalvelujen roolista tutkimuksen tilaajana jo kutsuissa. Téssd tutkimusraportissa
haastateltavat esiintyvit koodinimilld ja korvasin yritysten nimet véhentdikseni henkildiden
tunnistettavuutta. Valitettavasti osapuolet pystyvét varmasti tunnistamaan lainauksista oman
parinsa kommentit, mutta parien sdilyttdiminen yhtendisind tutkimuksen raportoinnissa oli
tarkedd tutkimuksen tulosten kannalta. Jokainen haastateltava kuitenkin tiesi tutkimukseen

osallistuessaan, ettd myos hénen parinsa tulisi olemaan siind mukana.

Tutkimuksessani olisi toki myds parannettavaa. Ennen kaikkea huomasin kokemattomuuteni
haastattelijana, silld varsinkin hankalammissa eli vdhésanaisissa haastatteluissa minun oli
vaikea pysyd neutraalina kysymyksisséni ja olla esittimittd keskustelua synnyttdvid mutta
my0s vastauksia ohjaavia esimerkkejd. Toisaalta mietin, olisiko sittenkin kannattanut 1dhettaa
kysymykset haastateltaville etukéteen, jotta he olisivat ehtineet pohtia ja palauttaa mieleensi
mentorointikokemuksen. Kuitenkin my0s ndin toteutettuna he tiesivét tutkimuksen aiheen
etukdteen ja olivat halutessaan voineet valmistautua haastatteluun. Saamani vastaukset olivat
siten pitkdllisen mietinndn sijaan paillimmaiisid tuntemuksia, ajatuksia ja muistoja viiden
vuoden takaisesta ohjelmasta, joiden voisi viittdd olevan mieleenpainuvuutensa takia myds
mentorointikokemuksessa tdrkeimpid. Lisdksi ajan ja muiden resurssien salliessa olisi ollut
mielenkiintoista esimerkiksi ottaa yhteyttd jokaiseen vuonna 2004 mentorointiohjelmaan
osallistuneeseen, kysyéd heiddn kuulumisiaan ja selvittdd, kuinka moni heistd pitdd edelleen
yhteyttd mentorointipariinsa. Néin olisin hahmottanut paremmin mentorointikokemusten

merkittdvyyttd koko osallistujamiéran kannalta.
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Toisaalta tdméan tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on hyvd pohtia myds tulosten pysyvyytta.
Mielipiteet mentoroinnin onnistumisesta tai suhteen kulusta olivat ensinndkin kerddmaésséni
aineistossa osin erilaisia nyt haastatteluissa kuin itse ohjelman aikana, silld yhden
mentoroitavan kohdalla nimenomaan suhteen jatkuminen ohjelman paétyttyd koettiin
hyodylliseksi. Toisaalta tulevaisuus voi tuoda osallistujien eteen tilanteita, joissa
mentoroinnin aikaisista kokemuksista on edelleen hydtyd. Téllaisia voisivat olla esimerkiksi
mentorin uudet, nuoremmat alaiset tai muut mentoroinnin kaltaista keskusteluyhteytti
vaativat tilanteet ja mentoroitavan tapauksessa vaikka uuden tyon tai alan pohdinta, mika toisi
mentoroinnin aikaiset keskustelut mieleen uudella tavalla. Toisin sanoen kerddmaéni aineisto
kuvaa haastateltavien mielipiteitd ja ajatuksia télld hetkelld, mutta mentorointikokemuksen

hy6dyt voivat elda ja muuttua ajan kuluessa.
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5. HSE:n mentorointikokemusten kuvaus ja analyysi

Haastatteluaineistossa korostui jokaisen mentorointisuhteen ja -kokemuksen erilaisuus, myos
mentorointiparin sisélld. Sosiaalinen konstruktionismi kuvaa hyvin tdtd aineistossa ndkynyttd
mentorointikokemuksen rakentumista ainutlaatuiseksi mm. oman parin kanssa kdytyjen
keskustelujen, ohjelman yhteisissd tapaamisissa keskusteltujen odotusten ja tavoitteiden seki
yleisesti vaikka mediassa tai ystdvien kanssa kdytyjen keskustelujen vaikutuksesta. Usea
mentoroitava kertoikin odotustensa muodostuneen jonkun tutun mentorointikokemusten
pohjalta ja yksi mentori totesi omien odotustensa syntyneen aloitustilaisuudessa kdydyn

keskustelun aikana.

Yhtd mentoria lukuun ottamatta kokemukset olivat péddasiassa positiivisia. Lisdksi toinen
mentori oli hieman epdvarma oman panostuksensa suhteen ja olisi kaivannut vahvistusta sille,
ettd mentorointi sujuu niin kuin pitddkin. Mentoroitavat olivat ensisijaisesti tyytyviisid
kokemukseensa ja ldhtisivét sithen uudelleen, mutta osa oli myos toivonut saavansa suhteesta
vield enemmin. Skeptisyys ohjelman todellista antia kohtaan hallitsi mentoroitavien
haastatteluja, tosin se laimeni hieman keskustelun kuluessa. Yksi neljéstd parista on myos

jatkanut tapaamisia sdénnollisesti ohjelman jélkeen.

Kisittelen aineistoa seuraavaksi ldhtien mentorointiin kohdistetuista odotuksista suhteen
kuvailun, osapuolten roolien ja kisiteltyjen aiheiden kautta suhteen pééttymiseen. Viittaan
haastateltuihin seuraavalla tavalla: miesmentori-miesaktori-pari on MM1-MA1, naismentori-
naisaktori-pari on NM2-NA2, miesmentori-naisaktori-pari on MM3-NA3 sekd naismentori-
miesaktori-pari on NM4-MA4. Viittaustavan ensimmaéinen kirjain viittaa sukupuoleen, toinen
rooliin suhteessa (mentori vai aktori) ja perdssd oleva numero pariin. Téssé tarkoituksena on
pitdd mentorointikokemukset yhtendisind, jotta tietyn mentorointiparin ndkemykset voidaan
halutessa tunnistaa ja ymmaértdd niiden vélinen suhde. Témén tutkimuksen erityispiirteend on
juuri saman parin molempien osapuolten tutkiminen, joten haluan painottaa titd myo0s
aineiston kuvauksessa ja analyysissa. Kursiivilla olevat tekstin pétkét ovat suoria lainauksia

haastatteluista.
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5.1. Odotukset mentorointia kohtaan

On tdrkedd ymmairtdd, millaisia mielikuvia mentoreilla ja mentoroitavilla on siitd, mika
mentoroinnissa on kaikkein olennaisinta ja millainen tuki on tarpeellista. Namé mielikuvat
vaikuttavat mentorointiin  kohdistettuihin ~ odotuksiin  ja  mentoroinnin  aikaiseen
kayttaytymiseen, kasitykseen annetusta tuesta ja jopa muodollisten mentorointiohjelmien
suunnitteluun (Levesque ym. 2005). Jos esimerkiksi mentorointiin osallistuvia koulutettaisiin
ndkemddn, millaisia oletuksia sukupuolten vélisistd eroavaisuuksista tehddin myds
mentorointisuhteessa, se  voisi  johtaa parempaan mentoreiden valintaan ja

mentorointisuhteisiin.

Mentoreiden uskomukset ja aikaisemmat kokemukset ohjaavat heité sellaiseen mentorointiin,
jota he arvostavat ja jossa he ovat hyvid ja samalla saavat heiddt laiminlyoméén itselle
vieraampia mentoroinnin tehtdvid (Levesque ym. 2005). Samalla tavalla mentoroitavilla on
odotuksia mentorin toiminnasta ja suhteen mahdollisista lopputuloksista. Mentorointisuhde
voi olla vahvempi, jos molemmilla osapuolilla on samankaltainen implisiittinen
tarkeysjérjestys eri mentorointitehtdvid kohtaan, kun taas eroavaisuudet ndissid arvoissa ja

odotuksissa voivat johtaa tyytymittomyyteen tai turhautumiseen (Levesque ym. 2005).

5.1.1. Mentoroitavan odotukset

Kysyin haastattelussa ensin mentoroitavien kokemuksista valmistumiseen ja tydeldmidn
siirtymiseen liittyen, missd tarkoituksenani oli luoda pohjaa mentorointiohjelmaan
osallistumisen syille ja ohjelmaa kohtaan osoitetulle tavoitteille. Koska kysyin odotuksista
ndin  jdlkikiteen, vastauksissa nikyy vahvasti vertailu toteutuneeseen
mentorointikokemukseen ja siten tyytyvdisyys/tyytyméttdomyys mentorointisuhteen eri

piirteisiin.

Jokaisessa haastattelussa tuli esiin, etti viimeinen opiskeluvuosi sisélsi paljon oman
tulevaisuuden pohdintaa ja keskusteluja itsen kanssa. Tydeldméddn siirtyminen néhtiin joko
isona askeleena tai luonnollisena siirtymédnd. NA2 toi esiin, ettd suurin osa Helsingin
kauppakorkeakoulun opiskelijoista kuitenkin tydskentelee opiskelujen ohessa, joten

tydmaailma sinélldén ei ole uusi tai tuntematon asia. Kaikki haastatelluista mentoroitavista
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olivatkin olleet vdhintddn kesdtdissd opiskeluvuosien aikana. Suurempi kysymys NA2:n
mielestd liittyy opiskelijamaailman eduista ja verkostoista luopumiseen. Vain yhdelld neljasta
oli kuitenkin tarkempi ymmarrys siitd, millaista tyotd haluaisi valmistuttuaan tehdid. Muut
haastateltavat kertoivat pohtineensa paljonkin tulevaa tydelimdd ja omaa rooliaan siind,
minkd yksi mentoroitava nimesi identiteettikriisiksi. Selkeitd urasuunnitelmia ei ohjelman

aikaan viela ollut, “enemmdn semmosii niinku epdmddrdisid lankoja sielld tddlld” (MAI).

Naistd pohdiskeluista syntyi myds alun perin tarve ohjelmaan osallistumiselle. Tulevaisuus oli
auki ja tyOhaastattelut paljastivat tyonkuvien olevan erilaisia kuin luennoilla syntyneet
mielikuvat, joten mentoroinnilta toivottiin apua selventdmdin tilannetta. Mentoroitavat
toivoivat mentoria itseddn kiinnostavalta alalta ja odottivat saavansa héneltd konkreettisia
ohjeita ja neuvoja tyonhakuun ja tydeldméddn yleisestikin. He kertoivat ldhteneensd mukaan
ohjelmaan periaatteessa avoimin mielin, mutta odotuksista keskusteleminen paljasti heidin
silti toivoneen suhteelta paljon. Esimerkiksi NA2:n kaveri oli osallistunut mentorointiin
edellisend vuonna, ja tdmin kokemukseen pohjautuen hén oli odottanut saavansa sitd kautta
toitd ja vaikutusvaltaisen verkoston. Hénelld oli myos ollut toiveena toteutunutta ldheisempi

ystdvyyssuhde mentoriinsa.

Poikkeuksena muista mentoroitavista MA4:1la tulevaisuus ja odotukset mentorointia kohtaan
olivat selkedmpid. Hén oli jo saanut osa-aikaisen tydpaikan, joten hén odotti mentoroinnissa
kuulevansa toisenkin yrityksen nékokulmia ja siten péddsevinsd enemmin sisdlle myds
toisenlaiseen liiketoimintaan. Lisdksi ennen kaikkea mentorin ala oli ldhempénd hénen
gradunsa aihetta kuin hdnen tydpaikkansa, joten hén odotti saavansa hyvid neuvoja sen
tekemiseen. Hén ei odottanutkaan ldheistd suhdetta mentoriinsa, vaan puhtaammin apua

valmistumiseen ja mentorin tieto-taidon hyodyntamisté siini.

Yleisesti mentoroinnilta oli odotettu ehké jotain konkreettisempaa hyotyd kuin mihin siitd
todellisuudessa oli. Toisaalta néhtiin, ettd esimerkiksi tydpaikan saaminen olisi ollut hieman
ylimdiréistd ja odottamatonta, mutta monet olivat kuulleet timén kaltaisista tuloksista ja
toivoneet niitd siksi myds itselleen. Kuten alla olevasta lainauksesta kdy ilmi, nédiden
odotusten toteutumattomuus ei tehnyt mentorointikokemuksesta kuitenkaan negatiivista,

vaikka se selvdsti himmensikin mentoroinnille annetun hyddyn leimaa.

MAI: Ehkd md odotin semmosta niinku jotenkin kun sillo puhuttiin paljon et joo et
arvokkaita kontakteja ja verkostoja ja kaikkee timmdstd niin, niin tota, ehkd md odotin
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semmosta konkreettisempaa. Et hei, tdssd vois olla ainakin ihan oikeesti jotain
tyopaikkamahdollisuuksia tai muuta ja sen tyyppisii odotuksia ja sehdn nyt ei ihan
semmonen sit kuitenkaan ollu, ainakaan mun kokemus. Mut tota, mut niinku sanottu et
ei se ollu niinku missddn tapauksessa niinku pettymys kuitenkaan. Et erilainen se odotus
oli kuitenkin siihen néihden mitd se nyt todellisuudessa oli.

My®0s mentoreiden haastatteluissa nousi esiin mentoroitavien epédrealistinen odotus tydpaikan
saannista. Se oli kuitenkin “ammuttu aika selkeesti alas” (MM3) ohjelman
aloitustilaisuudessa. He eivit sithen siksi suoranaisesti tdrménneet, mutta epéselvyyttd siithen
liittyen odotuksissa kuitenkin oli, minkd saattoi todeta my0s mentoroitavien haastatteluissa.
NA2 esimerkiksi totesi, ettd yksi mentoroinnin tirkeimmisté tehtévistd on “verkosto, et monet

saa sen kautta hyvin tyépaikan”.

5.1.2. Mentorin odotukset

Mentorien ~ kokemus  mentoroinnista  pohjautui  ldhinnd  useampaan = HSE:n
mentorointiohjelmaan osallistumiseen. Yhdelld oli ollut aiemmin oma mentori, mutta se oli
ollut hdnen mukaansa erityyppistd mentorointia, enemméin tiettyyn suuntaan ohjaavaa.
Kaikilla oli kuitenkin ollut useampi mentoroitava. Toinen miesmentoreista oli osallistunut
HSE:n ohjelmaan kuusi kertaa, toinen kolme kertaa ja naismentoreilla oli molemmilla kolme
mentorointikokemusta, tosin toisella kaksi néistdi Suomen Ekonomiliiton SEFE:n ohjelman

puitteissa.

Mentoreiden odotukset ohjelmaa kohtaan vaihtelivat ja olivat muokkautuneet useamman
osallistumisen myotdi. MM1 kertoi, ettei hédnelld alun perin ollut oikeastaan odotuksia.
Ensimmadisessd yhteistapaamisessa oli ohjelman jérjestdjien puolelta tuotu esille joitakin
mentorin mahdollisesti kokemia hyotyjd, ja hdn oli perustanut odotuksensa niille. Hén 14hti
ohjelmaan mukaan siksi, ettd hdn oli uransa aikana ndhnyt erilaisia paikkoja ja uskoi
kokemuksestaan olevan hyotyd mentoroitaville. Sisdllollisesti hdn ei aluksi osannut odottaa
keskusteluilta mitdén, mutta padstessddn paremmin sisddn ohjelmaan ja mentorointisuhteisiin

hénesté oli kiinnostava kuulla erilaisia nakemyksia.

MM3 totesi, ettd mentorisuhde riippuu niin paljon mentoroitavasta, ettd sisallollisesti hinen
mielestdén siltd on ylipddtdin vaikea odottaa mitdéin. Pikemminkin voi odottaa vain avointa ja

luottamuksellista vuorovaikutusta. Hian odotti hyotyvédnsd nuorten kanssa keskustelusta, silld
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se pitdisi hdnet paremmin ajan tasalla. Hénelle osallistuminen ohjelmaan oli ollut alusta asti
itsestddn selvd asia ja hdnen mukaansa sille oli ollut jopa tilausta, silli hidn kiy

samantyyppisié sparrauskeskusteluja tyonkuvaansa liittyen.

Naismentori NM2 odotti myds uudenlaisia ndkemyksid. Hénelld on ollut kolme tyttod
mentoroitavana ja jokaisen kerran jdlkeen hén kertoi miettineensé, ettei jatkaisi mentorointia
sen rankkuuden takia. Hian on kuitenkin osallistunut kolmesti, mitd hin perusteli silld, ettd
rankkuudesta ja vastuullisuudesta huolimatta mentoroinnissa huomaa, miten maailma ja
koulutuksen sisdltd menevdt hurjasti eteenpdin. Han pelkdsi urautumista ja vieraantumista
nykyajan koulumaailmasta ja uusista ilmidisté, ja niki HSE:n mentoroinnin keinona pysyé

ajan virrassa, kuten alla olevasta lainauksesta kéy ilmi.

NM?2: Et kylli tissd idssd alkaa koko ajan miettiin sitd et olenko urautunut liikaa ja
tuleeko uusia juttuja joita en ole hiffannut tai sitten ei ole tietoinen tai ei muuten ole
tajunnut ottaa kdyttéon, niin tuota, siind mielessd kun tullaan sieltd koulun penkiltd niin
se on niin ihanan freesi (naurahtaa) se oppimismaailma, kun sen kirjassa sanottiin
ndin, niin meikd et mikdhdn kirja et pitdiskohdn mun lukee toi (nauraa).

NM4:lla oli aikaisempia mentorointikokemuksia SEFE:ssd jo tydeldmassd olevien, selkedsti
opiskelijoita vanhempien ja eri kysymysten kanssa painiskelevien ihmisten kanssa. Néiden
kokemusten pohjalta hin oli odottanut myds HSE:n ohjelmalta laaja-alaista keskustelua ja
ldheisen ystdvyyssuhteen syntymisti. Lisdksi hdn myonsi, ettei osallistumisen motivaatio ollut
ollut oikea. Héan ldhti ohjelmaan ldhinnd siksi, ettd héntd pyydettiin, eikd tdysin omasta
kiinnostuksestaan. Odotukset eivit toteutuneet, minkd vuoksi pddllimmiinen mielikuva

HSE:n ohjelmasta ei ollut kovin positiivinen.

NM4: Siis tyhmdnd tietysti kuvittelin, enhdn md nyt ajatellu et on hirveen suuri ero et on
ihminen 35-vuotias jo ammatissa toiminut vai onks hdn 20-vuotias juuri valmistumassa
oleva. Et, ehkd mun omat odotusarvot oli niinku ihan vddrqit.

Kysyin my6s mentoroitavilta heiddn mielikuviaan siitd, mitd heiddn mentorinsa oli
kokemukseltaan odottanut. Kavi ilmi, ettei kaikissa tapauksissa odotuksista ollut keskusteltu.
Mentoreiden ajateltiin haluavan jakaa kokemustaan ja kuulla, millaisia ajatuksia opiskelijoilla
nykymaailmassa on. Samalla he pédsisivdit muistelemaan omaa opiskeluaikaansa ja
vertailemaan sitd mentoroitavien kokemusten kanssa. Osana motivaatiota uskottiin olevan

my0s auttamisen riemu.
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Mentorointiparien odotukset kohtasivat osin, silld molemmat osapuolet toivoivat avointa ja
luottamuksellista keskustelua. Mentoroitavien haastatteluissa nousi kuitenkin korostuneesti
esiin konkreettisten hyotyjen tarve, mikd oli ongelmallista varsinkin yhden parin kohdalla,
missd mentori olisi toivonut keskustelun olevan pohdiskelevampaa ja syventyvin
ystavyydeksi. Toisaalta my0s yksi mentoroitavista oli odottanut ldheisempéa
ystdvyyssuhdetta, mihin mentorointi ei kuitenkaan edennyt. Mielenkiintoista oli huomata
mentorien avoimuus keskustelujen sisdllon suhteen. Siind missd mentoroitavat toivoivat
mentoria tietyltd alalta, mentorit totesivat vaihtelevien kokemustensa perusteella sisidllollisten
odotusten olevan turhia ja toisaalta odottivatkin l&hinnd tapaavansa uudenlaisen ihmisen,
jonka kanssa keskustellessa saisi positiivisessa mielessd ponnistella itsensd kanssa.
Mentoroitavilla ei ollut mentorien tavoin aikaisempaa kokemusta mentoroinnista tai sen
kaltaisesta suhteesta, joten heiddn odotuksiinsa ohjelman mainostuksella ja kavereiden

kokemuksilla on suuri merkitys.

5.2.  Mentorointisuhde — silta opiskelun ja tyon vililld

MA4: Kyl md veikkaan et aika monella on se just et se on niin iso steppi hypdtd tai
ldhted siitd aika turvallisestakin ympdristostd, siitd opiskeluympdristostd tdimmdseen
tyomaailmaan tai tdmmdseen, niin md nden et siindkin tarvii tai on niinku hyvd
semmonen silta periaatteessa rakennettu siihen viliin.

Haastateltavat kuvasivat myds heiddn mielestddn onnistunutta mentorointisuhdetta ja
mentoroinnin tarkoitusta. Mentorointi ndhtiin ylld olevan lainauksen tavoin mahdollisuutena
ndhdd ja ymmértdd enemmén tydeldméd. Mentori, jolla on kokemusta ja nikemystd, voisi
antaa tukea tydmaailmaan siirtymiseen ja kertoa, minkélaisia ansoja sielld kannattaisi valtt4a.
Mentorointisuhteessa on kyse kehitysprosessista, jonka pitéisi tdhddtd pidemmélle kuin vain
valmistumiseen tai ensimmadisen tydpaikan saantiin, pikemminkin kolmen tai viiden vuoden

padhin, kuten MM3 totesi.

MAT1 korosti mentoroinnin tirkeimpénd tehtdvand tydeldmain realiteettien antamista: “Kyl se
mun mielestd on se oikean tyon kuvaaminen siind vaiheessa kun valmistuu kauppiksesta, kun
ei oikein oo kdsitystd siitd mitd se tyonteko sindnsd tarkottaa.” NA2 totesi, ettd mentoroinnin
merkitys on eri ihmisille erilainen, mutta yksi sen tirkeimmistd tehtdvistd on kuitenkin
verkoston ja sen kautta hyvdn tydpaikan saaminen sekd omien ajatusten testaaminen. Hantd

mentoroinnissa kiinnosti juuri ihmisten tapaaminen.
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Mentorointi nihtiin keinona saada uusia ajatuksia ja ndkokulmia sekéd testata omia ehdotuksia
ja mielipiteitd. Verkoston ja tydpaikan saantia toivottiin, vaikka toisaalta myds ymmarrettiin,
ettei niitd saisi odottaa. MA1 korosti mentoroinnin tehtdvdd ajatustenherittdjénid ja

ymmairryksen lisddjand vertaamalla sitd tulevaisuudesta kertovaan kirjaan:

MAI: Md ehkd vertaisin sitd siihen, ettd jos vaikka lukis niinku hyvdn kirjan jostain
aiheesta jota tulevaisuudessa kdsitellddn, se ei vdlttamadttd kerro ihan tarkalleen mitd
tulee tapahtumaan, mut se on niinku tavallaan herdttdinyt etukdteen ne ajatukset jo sitd
kohtaa, et joo, joo, tdmmosid asioita vois ehkd olla et tapahtuu ja ehkd osaa antaa
paremmin asioille nimid ja tdmmdosid.

Mentorit nékivdt selkedn eron opiskelijamentoroinnin ja tydpaikan sisdisen mentoroinnin
vélilld, mikd kertoi tydeldmdn kontekstin vaikutuksesta mentoroinnin ymmaértamiselle.
Heidédn mukaansa siind missd yrityksisséd siirretddn tietoa ja ohjeistetaan eteenpdin tiettyyn
suuntaan, opiskelijamentoroinnissa jaetaan kokemuksia ja annetaan erilaisia ndkokulmia,
mutta ei niin voimakkaasti sanota, mitd kannattaisi tehdd. Mentorointi nihtiin sopivan
parhaiten henkil6lle, joka tarvitsee apua omien tydtavoitteiden ja -polkujen selvittimisessd, ei

suoranaisena vélineend tyollistyd tai hankkia sisdpiirin tietoa.

MM1: Varmaan tid mentorointi osaltaan on sitd, ettd se auttaa tdsmentdmddn niitd
haluja, mihin haluu eldmdssd mennd. Nimittdin jos tietdis jo tasan tarkkaan, niin sit se
ois vihdn semmonen riistosuhde jopa, et kerro mulle miten md saan ton, ton ja ton
(naurahtaa).

MMI1 my®ds totesi, ettd ohjeiden antaminen olisi vaarallista, silld ihmisen pitdd tehdd tdmén
kaltaiset padtoksensa itse: "Md toivon et se on kuitenkin ollut enemmdn sitd, ettd md oon ollu
vks esimerkki siitd, ettd minkdlaista on olla tyoeldmdssd ja miten se voi mennd, kun on tehnyt

»”

tiettyjd ratkaisuja.” Mentorin tehtivd HSE:n ohjelmassa olisi siten kuvata tydeldmin
todellisuutta, toimia esimerkkind - muttei vélttdmattd esikuvana - ja auttaa opiskelijoita
hahmottamaan oma polkunsa siini. Kédsitys mentoroinnista oli siis ainakin teorian tasolla seka
mentoroitavien ettd mentorien ndkokulmasta hyvin samanlainen. Mentoroinnilla voisi
potentiaalisesti olla hyvinkin suuri merkitys osallistujille, ja MM jatkaakin: “Sitd toivois ettd
ne ihmiset jotka on tdssd mentoroinnissa, ne opiskelijat siis, et he sais siit mahdollisimman
paljon sellasta mikd auttaa heitd loytddn sen oman juttunsa. Ndin sitd toivois. Koska koulu ei,

)

ei pelkdstddn sitd varmasti tee.’
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Aineistosta voi myds huomata mentorien merkityksen prosessin rakenteelle ja kululle. Heisté
osa totesi, ettei kerran ohjelman tilaisuuksissa kdytydin endd vaivaudu paikalle kuulemaan
samoja puheenvuoroja. Ohjelman tarjoamasta opastuksesta esimerkiksi NM2 totesi seuraavaa:
"M en itseasiassa tiedd mitd se on tdnd pdivdnd.” Sen sijaan he ovat kokemustensa pohjalta
muodostaneet oman tapansa mentoroida, mikd aina muokkaantuu uuden mentoroitavan
tuodessa oman persoonallisuutensa ja kokemuspohjansa mukaan neuvotteluun. Esimerkiksi
yksi mentori kertoi mentorointikokemuksesta, jossa aiheissa oli ronsyilty, minkd vuoksi he
eivdt hdnen mielestddn péddsseet keskustelussa hyvin eteenpdin. Siksi nykyisin hin pyrkiikin
rakentamaan ohjelman ajaksi selkedn rakenteen, johon sitoudutaan ja jota tarpeen mukaan
voidaan muokata. Mentorit osallistuvat siis my0s itse mentorointikokemuksensa
rakentamiseen ja uudistamiseen. He kantavat mukanaan aikaisempien mentorointisuhteiden
kokemuksia, poimivat niistd toimivia menettelytapoja ja uusivat kenties toimimattomia.
Heille muodostuu heidén tapansa mentoroida, eikd jérjestdjien opastuksella ole endéd suurta

vaikutusta sithen, misté kertoo alla oleva kommentti:

MM3: Et se koulun tuki mitd itte oon kokenut niin sen ekan kerran jdilkeen todellakin on
ollu aika rajallista. Et enemmdn luottanut omaan itseensd siind vaiheessa jo.

5.2.1. Suhteen kuvailu

Mentorointisuhteista muodostui hyvin erilaisia. Téssd nékyi myds odotusten merkitys, silld
laheistd ystavyyssuhdetta alun perin toivoneet kuvailivat toteutuneita suhteitaan hieman
etiisiksi. NM4 olisi toivonut laaja-alaisempaa keskustelua eldmédnhallinnasta eikd vain
valmistumisesta, joten hénen mielestdin he eivdt mentorointiparina oppineet tuntemaan
toisiaan niin hyvin kuin kuuluisi. Mentoroitava oli ollut sitoutunut ja positiivinen, mutta
suhde ei edennyt hinen kaipaamalleen syvillisemmalle tasolle. Parin toinen osapuoli MA4 oli
kuitenkin saanut samasta suhteesta haluamansa eikd ndhnyt siind mitdén negatiivista. Hén
kuvaili suhdetta tarpeeksi epamuodolliseksi ja kertoi keskustelujen menneen aiheissa syville
ja jopa ronsyilleen. Heiddn késityksensd hyvin mentorointisuhteen piirteistd siis erosivat,

mik3a vaikutti kokemukseen sen onnistumisesta.

MMI1 kuvasi omaa suhdettaan suoraksi ja ystdvilliseksi. He olivat tavanneet kahviloissa ja
kidyneet my0s yhdessd sydomissd. Hédn toi esiin mentorointisuhteen ainutlaatuisuuden

verrattuna moniin muihin suhteisiin tyoeldmaissd: "Kun md tyossd kohtaan ihmisid, niin ne
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ihmiset, jotka raportoi mulle, niin md nddn ettd jotkut aina arkailee ja tdllasta, niin ndd
opiskelijat ei niinku arkaillu mitddn.” Hanestd suhteen suoruus oli virkistavdi. Toisaalta
hinen mentoroitavanaan ollut MA1 kuvaili suhdetta hyvin eri tavoin: ”Se oli ehkd enemmdin
Jjust niinku md sanoin, et kaks myyjdd kohtaa toisensa niin niinku sen tyyppinen keskustelu et
pintapuolisesti ddrimmdisen ystdvillistd ja mukavaa mut toisaalta varotaan ehkd terdvid
kulmia niissd keskusteluissa.” Tastd huolimatta hidnen kuvauksensa keskusteluista vihjasivat
rennosta ilmapiiristd, jossa myds vitsailu oli sallittua. Yksi hdnen muistonsa liittyi
keskusteluun, jossa he olivat todenneet “ettd ihmisid on kiireisid ja suunnitelmallisia, et
Jjompii kumpia, ja kylld se vihdn valitteli sitd et kun on kiire niin sit md sit ruvettiin naljaileen
jo toisillemme sit siitd aiheesta”. Hianen kertomansa mukaan myds mentori oli ollut avoin
omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan, silld viimeistd tapaamista hén kuvaili seuraavasti:
“Just sillon alko kertoon niinku perhesuhteista ja rupes oikein avautumaan sit jostakin
tilanteesta mikd silld oli ja muuta ja mitd kaikkee hankaluuksia voi ulkomailla tyéskentelyssd
olla.” Hén kertoi mentorin rohkeasti kertoneen mielipiteitddn ja kyseenalaistaneen hénen
ajatuksiaan tavalla, johon muut ldheiset ihmiset eivét olisi pystyneet, minkd hédn néki suhteen
eduksi. Ristiriitaisuus kahden myyjdn vélisestd kohtaamisesta kertovan vertauskuvan ja
toisaalta esimerkkien valottaman avoimuuden vélilli voi kertoa suhteen ldpi kéymisté
erilaisista vaiheista tai toisaalta mentoroitavan odotuksista konkreettisten vastausten
saamiseen: “Et meiddin ehkd keskustelu ajautu semmoseen niinku enemmdn semmoseen ehkd

’

tutkiskelevaan ja pohdiskelevaan kuin sellaselle ihan konkreettiselle tasolle.’

NM?2 oli puolestaan epdvarma mentorointisuhteidensa kulusta. Hin kertoi halustaan antaa
suhteelle ja mentoroitavalle mahdollisimman paljon, mutta epiili silti tdssd onnistumista:
”Sitd md niinku oon pohtinu koko ajan ettd no, meneekéhdn tdd nyt niinku prosessina nyt
oikein ja oisiko mun pitdnyt tehdd jotakin muuta vield tai pitdisiko -teenko md liikaa, ettd
omalla tavallaan et siind on semmonen pieni epdvarmuus koko ajan.” Kaikkien kolmen
kanssa hinelld oli kuitenkin ollut mukava suhde, ja kahden viimeisen kanssa he ovat piténeet
yhteyttd myods jilkeenpdin. Hin toivoi, ettd mentoroitavat olisivat saaneet suhteista
haluamansa, vaikka itse pohtikin paljon prosessin kulkua ja siind ldpikdytyjen asioiden
hyodyllisyyttd mentoroitaville. Hian kertoi myds jokaisen ohjelman kohdalla miettineensi
valituksi tulemistaan kullekin opiskelijalle. Tdmdn tutkimuksen kohteena olleen vuoden
mentoroitava oli ollut taloushallinnon asiantuntija ja NM2:sta tuntui, ettei hdnelld ollut
tarpeeksi kokemusta siltd alalta. Toisaalta hdnelld olleet mentoroitavat olivat aina kertoneet

haluavansa tietyn alan sijaan juuri naisjohtajan kertomaan, miten nainen pérjdd miehisessa
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maailmassa; jonkinasteinen ihmetyksen kohde NM2:lle, joka himmaisteli téllaisia ajatuksia

nykyajan nuorilla.

Vaikka NM2 oli ollut epdvarma itse mentorointiprosessista, hinen mentoroitavaan ollut NA2
oli toivonut suhteesta parempaa sen sijaan henkilokohtaisella tasolla. NA2 kertoi suhteen
olleen hyvi, mutta hinelld oli ollut odotuksia yli ajan kestivésti ystdvyyssuhteesta. Syy sille,
ettei suhteesta muodostunut ldheisempéé liittyi hidnen mielestddn heiddn viliseensd kemiaan:
"Md kyl vihdn luulen et se mentorointijuttu on vihdn semmonen et se on niinku siit suhteesta
kiinni, siitd et miten niinku kemiat sattuu mdtsddmddn. Et jollain ihmisilld on vaan enemmdn

’

puhuttavaa keskenddn kuin toisilla.’

NA3 kertoi mentorointisuhteen kehittyneen ajan kuluessa ja he tapaavat puolen vuoden vélein
edelleen. Hianen mukaansa tutustuminen toiseen vei puoli vuotta, ellei enemminkin, ja

suhteesta on tullut antoisa ja hyddyllinen oikeastaan vasta virallisen ohjelman jilkeen.

NA3: Parin kerran jdilkeen md en ollu kovin varma et onks se kovin hyodyllisti kun en
md sillon osannu hirveesti kysyd ja sit se oli vdhdn semmosta et mentori sit puhu paljon,
en muista ees mistd aiheesta, mut ylipddnsd kun ei sit itte osannu hirveesti sanoo siihen
mitddn vield.
Nyt pari on hidnen mukaansa tavannut jo niin pitkdén, ettd he tuntevat toisensa hyvin. Hin
epdili, ettd suhteesta olisi tullut erilainen, jos hdn olisi heti tiennyt tarkemmin, millaisesta

urasta hidn on kiinnostunut ja péddssyt haluamalleen alalle. Nyt oikeiden kysymysten ja

omanlaisen tyon 10ytdminen vei enemmén aikaa.

Hinen mentorinsa oli tyytyvdinen suhteeseen ja NA3:n tavoin ennen kaikkea siihen, ettd se
jatkuu yhd. Hénestd oli hyva, ettd mentoroitavalla oli ollut punainen lanka olemassa uran
suhteen, vaikka hdn ei tarkalleen ollut osannutkaan kiteyttdd sitd, silld se oli luonut hyvén
pohjan mentoroinnille. Hian korosti henkilokohtaisen suhteen luomisessa ja tavoitteiden
saavuttamisessa henkilokemian ja prosessin onnistuneen suunnittelun ja rakentamisen
merkitystd. Heiddn yhteisen prosessinsa kulku vaikutti haastatteluiden perusteella tarkimmin
suunnitellulta, minkd MM3 uskoi olleen yksi suhteen menestystekijoistd. Palaan téhdn

suunnitteluun uudestaan luvussa 5.4 kuvatessani mentoroinnin aikana késiteltyjd aiheita.
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5.2.2. Sukupuolen merkitys

Mentorointiohjelmaa jarjestdavdt HSE:n Ura- ja rekrytointipalvelut kertoivat usean
mentoroitavaksi haluavan hakemuksen sisdltdvin toiveen mentorin sukupuolesta. Olikin siis
kiinnostavaa selvittdd, miten timén aineiston valossa mentorin sukupuolen merkitys ndhdéan.
Annoin haastateltavan puhua kokemuksestaan ensin yleisemmin, ja jos sukupuolikysymys ei

noussut esiin, nostin sen itse.

Kukaan mentoroitavista ei suoraan kysyttidessd todennut mentorin sukupuolella olevan
merkitystd mentoroinnin onnistumisen kannalta. Naismentorin saanut NA2 kuitenkin totesi
olleensa tyytyvidinen sithen. He eivdt myodskddn muistaneet esittdneensd toivomusta mentorin
sukupuolesta, mikd oli osin ristiriidassa mentorien muistojen kanssa. Pienid viittauksia
sukupuolen mahdollisiin vaikutuksiin tuli keskustelussa kuitenkin ilmi. NA2 esimerkiksi
totesi, ettd “om myds kiva ndhdd menestyneitd naisia, tavallaan se on kuitenkin ihan
inspiroivaa”. MAL1 pohti, ettd perhekeskustelut olisivat saattaneet olla eri sévytteisid, mikali

mentori olisi ollut toista sukupuolta.

Mentorien nékdkulmasta sukupuoliasia vaikutti hieman suuremmalta. Vahvimman
kommentin antoi NM4, jonka mukaan: “Ainakin naiselle mentoroijana, niin on paljon
parempi ja mentoroitavallekin on paljon parempi et se on nainen. Koska ei mies osaa samalla
tavalla ajatella just nditd perheasioita ja semmosia.” Han koki kuitenkin olevansa helposti
lahestyttdvd, joten suhteen jddminen hédnen sanojensa mukaan kapea-alaiseksi tdhdn

tutkimukseen haastatellun mentoroitavan kanssa ei ollut sukupuolesta kiinni.

MMI totesi, ettd mentoroinnin onnistumiseen sukupuolella ei ole merkitystd, mutta sen
aikana késiteltiviin aiheisiin todennékoisesti kuitenkin on. Hénelld on ollut HSE:n ohjelmassa
kaikkiaan kuusi mentoroitavaa, joista puolet on ollut naisia ja puolet miehid, ja hdnen
kokemuksensa mukaan naiset ovat olleet michid kiinnostuneempia keskustelemaan

perheasioista mutta muunlaista eroa hén ei ndhnyt sukupuolen aiheuttavan.

NM2 uskoi sukupuolella olevan merkitysté, vaikkei itse koskaan ollutkaan ndhnyt itsedén
nimenomaan naisena tydeldméssd. Hidn kertoi olleensa ainoana naisena johtotasolla sekd
toimineensa miesten esimiehend ja hénesti asia oli aivan luonnollinen. Hénelld on ollut kolme

naismentoroitavaa, joiden kanssa sukupuolesta on kuitenkin keskusteltu: “Selvdsti ndilld
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mentoroitavilla se on ollut iso kysymys et no miten sd oot pdrjdanny ja miten sd oot pddssy

’

tohon juttuun.’

MM3 totesi tekevinsd sukupuolikysymyksessd yleistyksid, mutta uskoi hénen avoimen,
keskustelumallisen mentorointinsa soveltuvan helpommin naismentoroitavalle. Lisdksi hin
totesi, ettd nuorella, valmistumassa olevalla kauppatieteilijélld on helposti hyvin vahvat
mielipiteet ja varsinkin miesmentoroitava ldhtee niiden kanssa helposti ns. faktalinjalle.
Miesmentori pystyy olemaan hidnen kanssaan téssd samalla aaltopituudella, mutta avoimuutta
kaipaava naismentori saattaisi turhautua tilanteeseen. Sukupuolesta riippuen keskustelun linja
voi olla erilainen ja silti onnistua, mutta yleisesti hiin nédki haastavimmaksi yhdistelméksi juuri

naismentorin ja miesmentoroitavan.

Haastatteluissa sukupuolikysymystid pohdittiin siis 1dhinnd yleiselld tasolla ja mahdollisista
ongelmista tai eroavaisuuksista esitettiin arveluja, mutta suoranaisesti tdmén
mentorointisuhteen kokemukseen sukupuolen ei uskottu merkittidvisti vaikuttaneen. Toisaalta
MM3:n arvelu siitd, ettdi naismentori ja miesmentoroitava muodostavat haasteellisimman
parin, toteutui ainakin tdmén aineiston valossa, silldi naismentoroitava oli toivonut
keskusteluista laaja-alaisempia ja henkilokohtaisempia, kun taas miesmentoroitava oli ollut

tyytyvidinen suhteen asialinjaan.

5.2.3. Alan merkitys

Toinen mentorointisuhteen onnistumisen taustatekijoitd koskeva kysymys liittyi mentorin
alaan: Onko mentorin alalla merkitysti mentoroinnin potentiaalisten hydtyjen
saavuttamisessa? Tulisiko mentorin olla opiskellut samaa pédainetta tai tydskennelld
mentoroitavan unelmien tydpaikassa? Kysymys oli pohdituttanut jokaista haastateltavaa
mentorointiohjelman aikoihin. Mentorit uskoivat alalla olevan merkitysti, silld eroavaisuudet
siind synnyttivdt tunnetta omasta riittdméttomyydestd mentorina. Toisaalta mentoroitavan

pddaineen ja mentorin alan yhteensovittaminen ei ollut riittdvd ehto suhteen onnistumiselle.

Laajempaa keskusteluyhteyttd toivonut NM4 harmitteli parin luomista pelkén alan perusteella
- "ne oli kattonut siitd rekisteristd ehkd tuolta sit et kuka on tdmmdsissd tehtdvissd tai
tdmmosis hommis toiminu”’- eivitkd parin osapuolten motiivit osallistumiselle siksi tuntuneet

kohtaavan. Mentoroinnin aikana oli keskusteltu paljon gradusta, jonka “aihe oli sellanen,
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Jjoka liitty tihdn pankkitoimintaan ja oikeestaan niinku mun rooli siind mentorointiperiodilla
oli tddltd niinku loytid ne oikeat asiantuntijat hinen avukseen ja hdn sai tddltd kylld avun
sitten. Et ei meilld ollu sellasia keskusteluja jotka ois tidksd ollu yhtddn sen opiskelun
ulkopuolelta.” Alalla oli siis merkitystd mentoroinnin siséllolle, mutta toisaalta se ehkd myds
rajasi keskustelunaiheita mentorin kaipaamasta laajemmasta eldmén tai tydmaailman

pohdinnasta juuri gradun aihealueeseen.

NM2 kertoi tunteneensa epavarmuutta alan merkitykseen kohdistuneiden oletusten takia. Hén
oli aikoinaan kouluttautunut akateemiseksi sihteeriksi ja pohti mentoroinnin my6td myds
tutkintonsa merkitysti: "Mulla ei oikein ollu tietoa et miten ndd valikoitu ndd parit, ja tuota,
ainakin voin sanoa, et en tiedd oisko se sitten ollu hyviks vai pahaksi sitten ettd mulla olis

)

ollu selkeimmin myos joku ekonomin tutkinto.” Epdvarmuutta lisdsi mentoroitavan
opiskelema ala, silld hinelld oli ollut “niin syvdllinen se taloushallinnon osaaminen, joka taas
ei 0o mun vahvempii puolia, niin oli vihdn et apua”. Erikoisosaamisen sijaan NM2 halusikin
painottaa kokemustaan ja omaa olemustaan ja kannustaa mentoroitavia rohkeasti etsimdin
omaa tietdén. Siten hdn yritti minimoida alan vaikutusta mentorointisuhteeseen, eikd héin

taysin muutenkaan uskonut opiskellun alan merkitykseen tyoeldméssd, kuten alla olevasta

lainauksesta kéy ilmi.

NM?2: Varsinkin kauppakorkeakoululaisena niin mehdn ollaan timmdésid yleismies
Jantusia et me osataan vihdn kaikkee mut ei oikeestaan kunnolla mitddn, niin md oon
sit aina yrittdnyt rohkaista sitd, ettd ei niilld koulun opeilla, et siind on perusvalmiudet
et sit vasta kun on tyoeldmdssd, niin siihen tyéeldmddn joutuu kuitenkin nopeasti
omaksumaan uudet asiat ja muuta, et se on ldhinnd sitd omaksumiskykyd ja asioitten
ymmdrtamistd.

MMI1 ei puhunut suoraan alan merkityksestd; hdn korosti pikemminkin sitd, ettd hdn pystyy
kertomaan millaista on tydskennelld ulkomailla ja millaista on kehittyé tyoeldméassd. Hén on
itse toissd IT-alalla, mutta toi esiin, kuinka se siséltdd useita eri tehtdvid, ja tétd
monipuolisuutta hdn voi avata mentoroitavilleen. MM3 puolestaan uskoi alan merkitykseen,
mutta myonsi sen huomioonottamisen hankaluuden parien muodostamisvaiheessa. Hénen
kokemuksensa mukaan mentoroitavan padaine ei valttimattd kerro, mitd tdmi oikeasti haluaa
tehdd tulevaisuudessa, joten sen pohjalta tehty parin muodostaminen voi mennd pieleen.
Hinen parinsa kanssa mentorointi onnistui, koska hénelld oli annettavaa niihin aloihin
liittyen, jotka mentoroitava tunnisti itseddn kiinnostaviksi. MM3 kuitenkin uskoi, ettd vaéralla

kokemustaustalla ohjailu voisi olla liian suuri vastuu otettavaksi.
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Mentoroitavat ndkivit mentorin alassa kaksi puolta: toisaalta juuri oman alan mentori olisi
voinut osata vastata heiddn kysymyksiinsd tarkemmin tai mahdollisesti parantaa
mahdollisuuksia alan tydpaikkoihin, mutta toisaalta eri alalta oleva mentori voisi tuoda eri
tavalla uusia ndkokulmia ja kannustaa nidkemdin tyokenttdd laajemmin. Laskentatoimeen ja
logistiikkaan erikoistunut NA2 toteaa, etti: “ehkd se ois voinu olla mielenkiintoista jos se ois
ollu joku joka on just lukenu sisdstd laskentaa, niin ois voinu olla tosi kiva. Tai sitten ettd ois
niinku selkeesti logistiikkatyyppi. Mut toisaalta siis, se oli niinku myos kiva ettd hén oli niinku
oikeen kunnon johtaja. Koska se on taas oikein mielenkiintosta tietdd et miten sinne
pddstddn.” Hin myods ymmadrsi, ettei mentorilla voikaan olla kaikkia vastauksia alasta
riippumatta: “koska munkin kysymykset oli varmaan tosi niinku erilaisii ja monitahosii ja
niinku joskus jopa tosi jotain detaljiasiaa, niin eihdn sitd voi odottaakaan et se mentori, silld

olis sattumalta kokemusta just kaikista niistd asioista mihin mun kysymykset liittyy.”

Aluksi mentorin alalla oli ollut NA3:lle enemmaén vélid ja hén olikin toivonut liikkeenjohdon
konsulttia. Mentori oli lopulta IT-alan konsultti, mutta jalkikdteen NA3 arvioi, ettei alalla
ollutkaan merkitysté. Itse asiassa hinestd oli ollut mielenkiintoista kuulla uusia ajatuksia eri
toimialalta. Hin uskoi, ettd tdhdn ldhtokohtaisesti vaikutti se, ettei hdn mentoroinnin
alkuaikoina tiennyt, minkélaista tyotd hdn etsi ja myos kiinnostuksen kohteet vaihtuivat
valmistumisen jilkeen: “’Siis ehkd silloin varsinkin jos ei tiedd tarkkaan mitd haluaa tehdd, sit
on aika sama et milld alalla se mentori on, mut tietty jos haluu, tietdd tosi tarkkaan jo
valmiiks on varmaan ihan tirkeetd et se on nimenomaan just silld alalla.” Samaa pohti MA1,
jonka mentori ei myoskddn ollut omalta alalta. Mentori oli tuonut hénelle uusia ajatuksia ja
toiminut kyseenalaistajana ja valmentanut héntd myos hiantd kiinnostaneeseen yrittdjyyteen.
Toisaalta hinestd olisi ollut mielenkiintoista keskustella myds tdsméllisemmin teollisuuden
parissa tdissd olevan kanssa, jotta hdn olisi voinut saada arvokkaita neuvoja myds siithen

suuntaan.

Suoraan tietyn alan sijaan molempien osapuolten haastatteluista nousi tarve kohtuullisen
laajalle mentorin kokemuspohjalle. Keskittyminen juuri tiettyyn alaan voisi onnistua, mikali
mentoroitavan kiinnostus osuisi juuri samaan, mutta muuten monipuolisempi kokemustausta
eri yrityksistd tai toimialoilta antoi paremmat mahdollisuudet saada tai antaa jonkinlaisia
vastauksia, uusia ajatuksia  herdttdvidi kommentteja ja ndkemddn laajemmin

tyomahdollisuuksia. Suhteen alkuvaiheissa alalla oli uskottu olevan enemmin merkitysti,
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mutta suhteen kehittyessd mentoroitavat oppivat nikemédin mentorissaan muita hyddyllisia
puolia. Mentoreilla oli kiinnostusta keskustella tydeldmén asioista omaa alaa laajemmin, joten
ala ei siind mielessd asettanut rajoitteita; ainoastaan tdysin védrénlainen kokemuspohja loi

epavarmuutta oman roolin ja neuvojen antamisen suhteen.

5.3.  Osapuolten roolit

Odotusten ja mentorointisuhteen kuvailun liséksi olin kiinnostunut kuulemaan, miten
haastateltavat nékivdt oman ja toisen osapuolen roolit mentorointisuhteessa. Kuvaukset
omasta asemasta ja tehtdvistd suhteessa paljastivat paljon siitd, miksi suhteista oli
muodostunut sellaisia, kuin edellisessd luvussa kuvasin, ja mistd mahdolliset ristiriidat
osapuolten wvililld syntyivdt. Kuten kirjallisuuskin esittdd, mentoroitavan tulisi tietda
tavoitteensa ja olla suhteessa aktiivinen osapuoli (esim. Juusela ym. 2000; Schlee 2000).
Mentorilla puolestaan voi olla erilaisia rooleja vaihdellen neuvonantajasta esikuvaan ja
kannustajasta sielunhoitajaan (Mutanen & Lémsd 2006). Kuvaan seuraavaksi ensin
haastateltavien mentoroitavalle mééritteleméd roolia, minkd jélkeen tarkastelen mentorien

rooleja ja niistd vallinneita ndkemyseroja parien sisilla.

5.3.1. Pairoolissa mentoroitava

Vaikka mentorin roolille esitettiin paljon odotuksia ja toiveita, haastateltavat ymmaérsivit
myos, ettd mentoroinnissa paédrooli on kuitenkin mentoroitavalla. Kyse on hinen yksildllisesta
kehittymisestddn, mistd hin on itse vastuussa ja missd vain hdn omalla aktiivisuudellaan voi
onnistua. Vaikka muodollisissa mentorointiohjelmissa, kuten HSE:n tapauksessa,
mentoroitavalla ei ole vaikutusvaltaa mentorin valinnassa, hénelli on kuitenkin vastuuta
vuorovaikutussuhteen  onnistumisesta  sekd  omasta  panostuksestaan  mentorin
hy6dyntdmisessd. Omat odotukset tulisi myos kdydd ldpi mentorin kanssa ja samalla olisi
hyva keskustella selkeistd tavoitteista. Suhteen alussa mentoroitavat olivatkin esitelleet
mentorilleen asioita, joista halusivat puhua, ja tehneet jonkinasteista suunnitelmaa tulevia
tapaamisia varten. Lahtokohtana oli, ettd “pitdis sit ldhtee aika sillai vakavissaan kun se on

kuiteski kyse myos toisen ihmisen arvokkaasta ajasta” (MA4).
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MAT1 kertoi mentoroitavana olemisen vaatineen paljon aktiivisuutta. MA1 oli aloitteellinen
tapaamisten osalta, teki tapaamismateriaalia, kirjoitti ajatuksiaan urasta ja kehityssuunnista

sekd valmisteli mm. CV:n ja tyohakemuksen, joihin toivoi mentorilta palautetta.

MAI: Md ajattelin et md saan siitd paljon enemmdn irti kun md teen itse asioita sen
eteen. Ja varmasti se ndin olikin.

Samaa mieltd oli MA4, joka oli ldhettdnyt aina mentorille etukdteen aineistoa seuraavan
tapaamisen keskustelunaiheeksi. Hén totesi, ettd jos mentoroitava ei itse kerro, mité
mentoriltaan odottaa ja tarvitsee, on tdmdn aika vaikea sitd arvata ja osata toteuttaa.
Mentorilta kaivattiin kannustusta ja palautetta, mutta mentoroitavalla itselldén tdytyi olla
vastuu kehittymisestddn. Mentorien puolella asiasta oltiin samaa mieltd. MM3 totesi

aktiivisuuteen liittyen, ettd mentoroitavan tuli olla valmis tekemédn tditd mentoroinnin eteen.

MM3: Ei valmiiseen poytddn voi tulla. - - Silloin se on vihdn heikoissa kantimissa jos
ndin tapahtuu. Et aktiivisuus on se homma. Ja valmius panostaa siihen, kun siind
kuitenkin enemmdn hdnen asioitaan loppujen lopuks kdydddn siind.

Mentoroitavan rooli ei ollut helppo, silld esimerkiksi NA3:lla oli ollut aluksi vaikeuksia
tietdd, mitd hén halusi ja mité voisi kysyd. Télldin mentori oli puhunut enemmaén, mutta vasta
NA3:n ottaessa itse vastuuta ja kysyessd apua omiin tarpeisiinsa suhteesta oli tullut

hyo6dyllinen. Mentoroitavan roolin vastuullisuudesta kertoo alla oleva MA4:n kommentti:

MAA4: Jos ei se itte saa suutansa auki tai jos ei se saa tuotua niitd toiveita niin onhan se
tietysti paha sen mentorinkaan heittdytyd sen housuihin tai kenkiin, et eihdn se voi
tietdd oikein, mitd silld toisella, mitd haluja silld on. - - Et totta kai sen mentorinkin,
hénkin voi sit ldhtee fiiliksen mukaan sit ehkd kyselemddn tai antamaan jotain lisd-
tarjoutumaan johonkin lisdapuun tai antaa jotain niinku lisdd enemmdn mitd toinen ees
tajuu pyytida. Mut kyl se niinku pddvastuu on varmaan tilld mun mielestd tdlld
mentoroitavalla. Et osaa sanoa mitd haluaa. Eihdn se aina oo helppoo mut siit sen mun
mielestd pitdd lihtee.

Aktiivisuuden lisdksi mentoroitavan rooliin liitettiin luottamus, avoimuus ja sitoutuminen. Ne
ndhtiin tavoitteiden saavuttamisen ehtoina. Mentori saattoi avustaa keskustelunaiheiden
keksimisessd ja prosessin suunnittelussa, mutta ohjelman ns. perusrungon tuli perustua
mentoroitavan tarpeisiin. Vaikka mentorit valmistautuivat myds tapaamisiin pohtimalla omaa

lahestymistddn aiheeseen tai jdsentelemilld kokemuksiaan, onnistuneimmat keskustelut
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tuntuivat olleen ne, joita varten mentoroitava oli valmistellut kysymyksid, kirjannut omia

ajatuksiaan aiheesta tai tehnyt mentorin esittimid valmistelutehtévia.

5.3.2. Mentorin lukuisat roolit

Mentoroitavat olivat keskustelleet valmistumisesta ja tulevasta urasta myds muiden kuin
mentorin kanssa. Niin kavereilta, vanhemmilta kuin jo tydeldmassd olevilta tutuilta oli kysytty
neuvoa oman tulevaisuuden suhteen. Mentoroinnin etuna néhtiin kuitenkin keskittyminen
vain tulevaisuudensuunnitelmiin ja uraan. Muiden kanssa keskustelut jddvit yleisemmalle
tasolle tai aiheessa siirrytdéin helpommin sivupoluille toisin kuin mentorin kanssa, kuten NA3

toteaa: "Et ei oo puhuttu vaan mistd sattuu vaan keskitytty oikeesti sithen mitd pitdis tehdd.”

Mentorin kanssa keskustellessa piti keskittyd juuri uran pohtimiseen, ja toisaalta hdnen
mielipiteitddn ehkd myds arvostettiin ldheisten nidkemyksid enemmén, kuten MAI1 alla

olevassa kommentissa tuo ilmi.

MAI: Tietysti aina mitd nyt on ndd friends & family tyyppisesti niin jotain aina tietdd
sanoa ja sitten itte dissaa mitd ne ikind sanokaan (naurahtaa) ja on aina ihan eri
mieltd. - - Et se oli se mentori, jonka kanssa pysty niinku tavallaan kun siind oli se sen
rooli (naurahtaa), laitetaan sit sille niinku ihan oikeesti ihan tdsmdllisid kysymyksid ja
se oli pakotettu vastaamaan tdasmdllisesti.

Mentorit olivat selkeésti miettineet omaa rooliaan ja sen sisdltod. He halusivat opastaa nuoria
16ytdimddn oma polkunsa tyomaailmassa, mutta samalla pyrkivdt varomaan liiallista
neuvomista ja valmiiden vastausten syOttdmistd. Mentorin pitdisi auttaa mentoroitavaa
kehittymisessd ja pddtoksissd, ei tehdd niitd hdnen puolestaan. Téstd oli myds ohjelman
opastuksessa mainittu, ja mentorit tuntuivat sisdistineen tdmdn sen ristiriitaisuudesta tai
vaikeudesta huolimatta. MM3 kertoi kdyttdneensd “konsultin valtaa” ja vastanneen pitkalti
prosessin rakenteesta, vaikka sen siséltd tulikin mentoroitavalta. Sen lisdksi hin oli toiminut
ikddn kuin tietopankkina ja tuonut kokemustensa pohjalta konkreettisia esimerkkejd mm.
tyosopimukseen liittyen. Han kuvaili tehtdvdinsd mentoroitavan pohdinnan ohjaamiseksi
oikeisiin asioihin, jotta oman tuleva ura ja todelliset kiinnostuksen kohteet hahmottuisivat, “et

tavallaan yhdisti hinen tarpeensa siithen miten tyoeldmd nikee ne”.

MMI totesi ensimmdisen tydpaikan ja palkkatason ikddn kuin méairittdvan uraputken kulun ja
leveyden, ja hin ndki mentorin aseman vastuullisuuden korostuvan siiné, ettei mentoroitava
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joutuisi hénen takiaan ja osin siis vidristd vaikuttimista vddrdn putken alkuun ja katuisi
tekemidén paitoksid myohemmin. Hinen mielestdén roolin vastuullisuus ja hankaluus nékyi

juuri neuvojen antamisessa.

MM1: Md pelkdsin sitd et siit tulee sellanen et md rupeen besserwisseroimddn niitd,
mitddn siis. Md olin itselleni tarkka siitd, en md sitd oikeestaan heille silleen sanonu
muuta kun ndin, et jos tuntuu et md neuvon jotenkin, niin sano heti. Koska md en
halunnu sitd. Ja toisaalta ne ohjeetkin oli sellaset et ei sais olla sellasta.

Samankaltainen pelko ndkyi myds MM3:n haastattelussa, silld hén oli konsulttina tottunut
toisenlaiseen rooliin. Han ei halunnut ohjata sisélldllisesti, vaikka kokikin vastuuta prosessin
ylldpidosta. Tdma oli ollut hankalaa varsinkin aluksi, jolloin hinelld oli ollut suurempi rooli
keskusteluissa mentoroitavan varovaisuuden vuoksi. Han koki objektiivisena sdilymisen
toiseksi haasteeksi neuvomisen ohella. Mentoroinnin aikana oli puhuttu monista eri
yrityksistd, joten hédnestd oli ollut haastavaa olla vérittaméattd kuvauksia omilla valinnoilla ja

mielipiteilld, vaan antaa mentoroitavan muodostaa oma mielipiteensd ja valintansa.

Molemmat haastattelemani naismentorit vertasivat rooliaan mentorina myds &idin rooliin.
NM4:lle HSE:n mentorointiohjelman suhteesta ei ollut muodostunut didillistd keskustelujen
aithealueiden vuoksi, mutta hianelld oli kokemusta siitd aiemmista mentorointisuhteistaan. Han
totesi HSE:n mentorointiohjelman olleen helppo, koska siind keskusteltiin paljon gradusta
eikd henkilokohtaisemmista ja vaikeammista aiheista. Hén kertoi kuitenkin toisesta
kokemuksestaan, jossa he olivat mentorointiparina késitelleet kipeitdkin asioita yhdessd,
jolloin hédn oli kokenut roolinsa hyvin vastuulliseksi: “Et se oli ihan oikeesti kauheen

vastuullinen homma et se oli vihdn semmonen niinku didin rooli.”

My6s NM2 puhui paljon roolin vastuullisuudesta ja niin ikdfn vertasi siti oman lapsen
sparraamiseen. Hénen omat lapsensa opiskelivat samaan aikaan, kun mentorointiohjelma oli

kdynnissd, mika luultavasti osaltaan vaikutti alla olevaan kuvaukseen mentorin roolista.

NM?2: Kyl siind vihdn niinku aattelee ettd siind vois oma lapsi olla, et ei nyt ihan mitd
tahansa voi sanoa. Toinen tulee niin aidosti ja vilpittomdsti sithen poytddn niin kyl sun
pitdd olla yhtd aito ja vilpiton sitten hdnen kanssaan, et hin oikeesti haluu tietdd.

Toisaalta on myo6s mielenkiintoista pohtia, mitd mentorin rooliin ei pitéisi siséltyd. Voisiko
mentori kieltdytyd tietyistd keskustelunaiheista ja niiden hinelle mééritteleméstd roolista?

Mentorointisuhteen pitdisi olla vastavuoroinen vuorovaikutussuhde, joten vastavuoroisuuden
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toteutumiseksi roolista ainakin pitdisi keskustella. Tdmdn kysymyksen toi esiin NM4

kuvatessaan tehtdvéni ollutta mentoroitavan gradun valmiiksisaattamista:

NM4: Tammdsissd ulkopuolisissa suhteissa, niin kylld md ndkisin et sen mentorin
tehtivd ois enemmdn kuin joku gradun ohjaaminen. Sehdn on proffien ja assareiden
duuni. Et se on... Sen pitdis olla enemmdn timménen eldmdnhallinnan, niinku, jotenkin
keskustelukumppani sen eldmdnhallinnan osalta ja sen tota, oikeen tehtdivdin loytymisen
suhteen.
Mentoreille haastattelujen perusteella kuvatut roolit on koottu alla olevaan taulukkoon
(taulukko 3). Ylérivilld on mentoreiden nidkemit roolit ja alarivilld on vastaavasti parin toisten
osapuolten eli mentoroitavien ndkemykset mentoreiden oleellisista tehtdvistd. Kokemusten
jakamiseen ja tiedonvilittdimiseen liittyvdt roolit néhtiin molemmin puolin tirkeini.
Taulukosta kuitenkin huomaa, ettd nikemykset eroavat osittain, mikd varmasti vaikutti myos
suhteissa koettuihin ongelmiin tai puutteisiin. Ennen kaikkea mentoroitavilta nousi
sillanrakentajien ja verkostonluojien roolitoivomus, jota mentorit eivit kuitenkaan itsellddn
ndhneet olevan. Taulukko paljastaa lisdksi mentoroitavien tarpeen saada neuvoja, kun taas
mentorit pyrkivit vilttdimédan neuvomis-termin kadyttdmistd ja kutsuivat itseddn mieluummin
sparraajaksi. Mielenkiintoisesti mentoroitavat kutsuivat mentoria my6s kuuntelijaksi. Mentori
olisi henkild, joka keskittyisi heidédn pohdintaansa ja tilanteeseensa, ja jo siten auttaisi ikdén
kuin jakamaan epdvarman tulevaisuuden luomaa taakkaa. Ndkemyseroja 10ytyi varsinkin
parilta 4, jossa mentori néki itsensd eldminhallinnan keskustelukumppanina, kun taas
mentoroitava pikemmin neuvonantajana ja tiedonvilittdjind. Samalla parilla oli myds
nidkemyseroja liittyen mentoroinnin onnistumiseen: mentoroitavan mielestd suhde oli
onnistunut ja mentori oli toiminut hyvin ohjaajan ja tiedonvilittdjan rooleissaan, kun taas

mentori ei ollut mielestddn saanut toteuttaa tarpeeksi rooliaan eldmédnhallinnan

keskustelukumppanina.
MM1 NM2 MM3 NM4
kokemuksen jakaja,  sparraaja, kannustaja  prosessin ylldpitéja, eldménhallinnan
kyseenalaistaja ja rohkaisija, diti tietopankki, sparraaja  keskustelukumppani,
aiti
neuvonantaja, sillanrakentaja kuuntelija, ohjaaja ja
kyseenalaistaja, (verkostot), sparraaja, neuvonantaja, neuvonantaja,
kuuntelija ystava kyseenalaistaja tiedonvalittdja,
sillanrakentaja
(verkostot)
MAI1 NA2 NA3 MA4

Taulukko 3 Mentorin roolit
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5.4. Mentoroinnin aiheet

Mentorointi painottui kolmessa tapauksessa neljdstd mentoroitavan uran ja tyOmaailman
pohdintaan. MA1 kertoi parin keskustelleen oikeastaan kolmesta asiasta: yrittdjyydestd,
konsultoinnista ja myyntiurasta. Ndiden lisdksi keskusteluissa késiteltiin kdytdnnon ja tyon
jérjestdmistd, tyon tekemisen vaikutusta perhesuhteisiin seka tyoskentelyd ulkomailla. Hianen
mentorinsa oli ldhtenyt monin eri tavoin ulkomaille tdihin, joten he olivat kdyneet niitd tapoja
ldpi ja pohtineet niiden eroja ja vaikutusta kdytdnnon eldméan. Hén kertoi keskustelun olleen

mielenkiintoista, silld hén pohti itse samaan aikaan ulkomaille ldhtemista.

Hinen mentorinsa MM1 kertoi opiskelijoiden olevan keskusteluaiheiden suhteen hieman eri
vaiheissa, silld osalle tavoitteet ja tarpeet olivat hyvin selvid jo alusta l&htien, kun taas toisille
niiden hahmottaminen vei muutaman tapaamiskerran. Hanestd tdmai oli hyvin ymmaérrettavaa,
silld ilman tyokokemusta selkeitd uratavoitteita on hankala muodostaa. Mentorin tehtdva
onkin niissd tilanteissa kdyttdd omaa kokemusta hyvikseen ja auttaa mentoroitavaa omien

tavoitteidensa miettimisessd, kuten hén alla olevassa lainauksessa toteaa.

MM]I: Mut ehkd se on se, et noin nuorelle ihmiselle ne halut on sen verran tota,
sanotaanko, se on just sitd et ne ei oo jdsentyny. Tai vaikee sanoo ees mitd haluu kun ei
tiedd mitd sielld on. Mutta jotain haluu. Ja sitten kun kertoo ehkd enemmdn siitd et mitd
sielld on, sielld toisessa pddssd, sielld tyoeldmdssd, mitd kaikkea sielld voi tehdd, mitd,
mitd tota virheitdkin sielld voi tehdd, niin siind sitd ehkd ne halutkin jdsentyy.

Puheenaiheet nousivat hinenkin kokemuksensa mukaan aina mentoroitavalta. Hin
valmistautui myds itse tapaamisiin muistelemalla ja pohtimalla sovittua teemaa sekd
mahdollisuuksien mukaan kokoamalla aiheeseen sopivaa kontaktiverkkoa paédssdén. Kolmelle
eri vuosina olleelle mentoroitavalleen MM1 oli pystynyt hankkimaan my0s sellaisia
kontakteja, ettd he tyollistyivat. Han oli lisdksi kertonut palkkiomalleista, asioista mitd
kannattaa tyonhakuun liittyen selvittdd ja ollut mukana jopa yhden mentoroitavan
palkkaneuvotteluissa. Toiselle mentoroitavalle hin oli avannut yritysten strategiaprosessia,
silld se oli ollut timdn kiinnostuksen kohteena. Ennen kaikkea hénen tarkoituksenaan oli
kuitenkin kuvata tydeldmén realiteetteja - siis sellasta ihan konkreettista et tditid me sielld

tyoeldmdssd tehdddn” - miké ei suoraan koulunpenkilti tuleville aina ollut itsestddnselvyys.

Varsinkin alussa epavarmuutta kokeneelle NA3:1le ohjelman luoma konteksti vaikutti paljon

mentoroinnin kulkuun ja keskustelunaiheisiin, joiden hin kertoi tulleen pitkilti opaskirjan
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neuvoista. Hidn kuvasi ohjeistuksen merkitystd keskusteluaiheiden pééttdmisessd jopa
yllattdvan vahvaksi: "Mun mielestd silloin oli joku aika tarkka ohjelma niinku aina et mitd
teemoja piti kdsitelld - - .” Hén teki sen pohjalta listan aiheista, joista halusi keskustella. He
olivat késitelleet kadytdnnollisid aiheita, kuten tyonhakemista ja tydsopimuksen tekemistd,
mutta pohtineet myds hinen vahvuuksiaan ja heikkouksiaan, mihin ne vaikuttavat ja miten ne
kannattaa esittdd tyohaastatteluissa. Heidédnkin mentoroinnissaan painottui siten tydeldmé ja
sithen valmistautuminen. Pari tapaa edelleen, mutta nykyisin keskustelunaiheet syntyvit
suunnittelematta ajankohtaisista aiheista, kuten omasta tydtilanteesta ja sen mahdollisesta

muuttumisesta.

Hinen mentorillaan oli hyvin selked ja jdsennelty kuva mentoroinnin aiheista, johtuen ehka
siitd, ettd hinelld on télld hetkelld menossa toinen mentorointi, jonka rakenne on
samankaltainen. MM3 kuvasi mentorointia kronologisena prosessina, jonka rakenteen he
olivat yhdessi, tosin hdnen aloitteestaan, luoneet. Aikaisempien HSE:n mentorointien seké
tyohonsd liittyvien kokemusten pohjalta hidn oli rakentanut mallin keskustelunaiheista ja
niiden kdsittelystd. Sen mukaisesti he olivat aluksi pyrkineet tunnistamaan mentoroitavassa
piirteitd ja tavoitteita, joiden perusteella he loivat kriteeristod tyopaikan valintaan. Tamén
jdlkeen he olivat tunnistaneet tehtdvid, joissa loydetyn kaltaisia elementtejd voisi olla, ja
pyrkineet rakentamaan polkuja saavuttaakseen nuo tehtdvit. Lopuksi he olivat keskustelleet
tyonhausta ja tydeldmédn alkuvuosiin valmistautumisesta, kuten rekrytointiprosesseista,
tyosopimuksesta ja tyOyhteisoon sopeutumisesta. Suhteellisen paljon aikaa oli MM3:n
mukaan kéytetty ensimmdiiseen vaiheeseen eli itsensid tuntemiseen, mitd hin piti erittiin
tarkednd mentoroinnin onnistumisen edellytyksend. Jos siihen ei panosteta, ja ne mielihalut ja
tavoitteet, joita mentoroinnin aikana pyritddn ajamaan, eivit olekaan aidosti omia vaan
ympdriston syottdmid, ensimmadiset tyopaikat eivdt sovi itselle ja ura on ldhtenyt huonosti
kdyntiin. MM3 halusi kdyttdd useamman tapaamiskerran mentoroitavan oikeiden tarpeiden
tunnistamiseen ja niiden kautta auttaa hénti 16ytdimééan sopivaa tyonkuvaa, kuten seuraavasta

lainauksesta kéy ilmi.

MM3: Md aika paljon panostin ja tulen panostamaan ndissd muissakin siihen, ettd
ihminen [oytdd itsensd, koska sulla on hyvin vihdn taustaa mitd vasten arvioida
tyoeldmdn kautta mikd on kivaa ja ndin poispdin, mitd haluais tehdd. Vaan se on se, et
mitkd asiat on itsestd tuntunut mukavilta ja miten ne konvertoituu tyéeldmdn
vaatimuksiksi, tehtdviksi, tyopaikoiksi, tdn tyyppisiksi elementeiksi, joista voi johtaa et
missd tydtilanteessa tai tyoeldmdn jossain kuviossa siitd asiasta niinku [6ytyisi.
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My6s NM2-NA2-pari olivat keskustelleet paljon tyonhakemisesta, tyohon liittyvistd
kiinnostuksen kohteista ja tydeldmaistd yleensd, “koska siind vaiheessa ei endd hirveesti
ruveta uusii pddaineita tai muuta niinku valitseen. Et se on enemmdnkin et mitds tds vois
tehdd kun on nditd juttuja lukenut” (NA2). He olivat my0s harjoitelleet ty6haastattelua
mentorin tyOpaikalla. Aiheita oli mietitty hieman etukdteen ja ne nousivat mentoroitavan
puolelta, mutta tarkempaa suunnitelmaa he eivdt olleet ohjelman ajaksi luoneet.
Haastattelussa hin kuitenkin pohti, olisiko tapaamisia kannattanut sittenkin suunnitella
paremmin etukdteen. Hédnen mentorinsa kertoi keskusteluilla olleen jokaisessa suhteessaan
yleensd kaksi pddkohdetta: koulutuksen siséltd ja tyonhakeminen, mikd usein konkretisoitui
ensimmadisen tyopaikan hakemiseen. Hédn kertoi antaneensa mentoroitaville aina kotitehtévia,
kuten tiedon hankkimista eri yrityksistd tai aloista sekd CV:n kirjoittamista. Ensimmaiisen
mentoroitavan kanssa he olivat keskustelleet laajasti eldmén suunnittelusta ja hahmottaneet
hénelle eldmén polkua. Muiden, kuten NA2:n kanssa, mentorointi oli painottunut enemmén
tyoeldmdidn. NM2 oikeastaan epirdi ottaa kantaa koulutuksen siséltoon, silld hdnestd tuntui,

ettei hin tiedd nykyisisté tutkinnoista tarpeeksi sitd varten, kuten hén alla toteaa.

NM?2: Et siitd mulle itselleni jdi vaan niinku epdvarmuus aina, ettd me niin hirveen
vdhdn puhuttiin loppujen lopuksi kaikkien kanssa siitd heiddn... Kyl me jokaisen kanssa
puhuttiin, mut ei menty kovin syville heiddn ainevalikoimiin eikd ndihin vaan md otin
sen vaan niin kun totuutena, et okei, sd oot opiskellu neljd viis vuotta nditd, niin tid on
nytten se pohja mikd sulla on ja nyt ldhdetddn siitd liikkeelle.

Muista haastatelluista pareista poiketen NM4-MA4-pari oli keskittynyt valmistumiseen ja
varsinkin gradun loppuun tekemiseen. Heilld ei ollut ohjelman kululle tarkkaa suunnitelmaa,

vaan tavoitetta eli gradun valmistumista kohti asteltiin kulloinkin ajankohtaisin askelin.

MA4: Ei ollu mitidn semmosta tarkkaa steppi-omaista, et tdd pitdd saada tdilld viikolla
Jja tdd seuraavalla viikolla, vaan se oli vihdin semmosta et oli yks suurempi pddmdcdrd
Jja sit sithen mentiin vihdn sillei pienin askelin.

MA4 kertoi ldhettdneensd ennakkomateriaalia paria pdivdd ennen tapaamista, jotta myds
mentori ehtisi valmistautua. He olivat kdyneet 14pi osittain gradun teoriaosaa, mutta enemmén
sen empiriapuolta. Han kertoi saaneensa mentorilta paljon hyvid kommentteja, joiden avulla
tekstid muokattiin parempaan suuntaan ja suoranaisia virheitdkin pystyttiin korjaamaan.
Lisdksi mentori oli luonut hénelle yrityksessdén kontakteja, joilta hdn oli saanut lisdapua ja

vastauksia gradun aihepiiristd syntyviin kysymyksiin. Gradun lisdksi MA4 kertoi, ettd “vdihdn
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hain sitd fiilistd et mihin ehkd kannattais jos md oon tdlld alalla niin keskittyd jatkossa vield
ehkd enemmdn”. Hianen mentorinsa kuitenkin harmitteli, ettd keskustelunaiheet olivat
pyOrineet vain gradun ja  valmistumisen ympdrilld. Hinen aikaisemmissa
mentorointikokemuksissaan oli késitelty uuden tydpaikan 10ytdmistd, perheen ja tyon
yhteensovittamista sekd hankalia tilanteita tyopaikalla. HSE:n ohjelmassa he olivat hinen
mukaansa hieman keskustelleet siitd, miké olisi sopiva ponnahduslauta tydeldamédn, mutta
enemmin keskittyneet gradun hiomiseen. Tapaamiset olivat olleet mukavia, mutta “kylld hdn

olis sen gradun saanut (naurahtaa) valmiiks ilman muakin, ihan varmasti”’(NM4).

5.5. Suhteen pdiittyminen

Ohjelma kesti kokonaisuudessaan noin vuoden, ja Ura- ja rekrytointipalveluiden puolesta oli
jérjestetty yhteinen lopputapaaminen. Kolmella parilla neljastd mentorointi myds paittyi
tahdn lukuun ottamatta mahdollista kuulumistenvaihtoa sdhkopostitse. Virallinen péétos
mentoroinnille néhtiin tarpeellisena, silld télldin voitiin keskustella tavoitteiden tiyttymisestad

ja selkedsti lopettaa suhde.

NA2 kertoi suhteen pédittyneen ohjelman mukana joitakin joulukortteja lukuun ottamatta.
MA4 sanoi viimeisen tapaamisen olleen selkedsti viimeinen, jolloin istuttiin alas
keskustelemaan mentoroinnista. Témén jélkeen he olivat vaihtaneet joitakin sédhkoposteja
hénen aloitteestaan, mutta endd yhteyttd ei pidetty. Toisaalta hdan hieman harmitteli titd, ja
olisi toivonut aktiivisempaa yhteydenpitoa myds ohjelman jélkeen. Juuri viimeinen
tapaaminen oli jdényt parhaiten mieleen MAl:lle, joka kuvaili sitd epdmuodollisimmaksi
kaikista: he olivat menneet ulos syoméén ja vetdneet yhteen sitd, mitd oli ohjelman kuluessa
keskusteltu. Han oli myds muutaman kerran vaihtanut kuulumisia ja kertonut uransa
alkuvaiheista sdahkoOpostitse. Héinkin totesi hieman harmitellen, ettd aktiivisuus yhteyden
pitdmiseen oli kadonnut: ”Tdytyy sanoa, et nyt md en oo laittanut tistd spinoffista mitddn
viestid. - - Kyl me silloin puhuttiin et olis ihan hauska ehkd kerran vuodessa tai jotain ndhdd

)

mut tota ei se oo sit than toteutunut kuitenkaan.’

NA3 tapaa edelleen mentoriaan puolen vuoden vilein, ja kertoi heiddn joka tapaamisen
jédlkeen pédttavén jatkaa yhteydenpitoa. Tapaamisia on sen verran harvoin, ettd kumpikaan ei
koe sitd lilan sitovaksi, mutta NA3 totesi niistd olevan hénelle paljon hyotyd. Hénen
mentorinsa  MM3 haluaisi korostaa jatkuvuuden tirkeyttd enemmin myds ohjelman
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viestinndssd. Hanestd on tidrkedd, ettd mentoreille annetaan mahdollisuus pééttdd suhde
ohjelman aikataulun puitteissa, mutta jatkamiseen pitéisi silti kannustaa enemmén. Hénen
mielestddn vuoden kestdvd ohjelma vasta kdynnistdd urakehitysprosessin, joten esimerkiksi

ensimmaiset viisi vuotta olisivat hyddyllistd seuranta-aikaa ja mentorointisuhteen jatkoa.

Mentoreilla syy yhteydenpidon lopettamiseen oli usein ajanpuutteessa. Monella heistd oli
myOs uusia mentoroitavia HSE:n ohjelmassa. NM2 kertoi mentoroitavan itse pdéttdvin
virallisessa viimeisessd tapaamisessa, haluaako hén jatkaa yhteydenpitoa. Useimmiten tdssé
vaiheessa haluttu tyd oli kuitenkin selkiytynyt tai 10ytynyt, joten mydskddn mentoroitavien
puolelta ei ollut ollut niin suurta tarvetta jatkaa tapaamisia. Toisaalta mentoroitavista tuntui,
ettd saatuaan hieman kokemusta tydeldméstd heilld olisi myds enemmidn annettavaa
mentoreilleen. Moni heistd olisi toivonut keskusteluyhteyden sdilymisté, vaikkei kokenutkaan

tarvitsevansa endd mentorin tukea samoin kuin ennen.
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6. HSE:n mentorointiohjelman tulokset

Tutkimukseni toinen tutkimuskysymys koskee mentoroinnin antia sekd mentoreille ettéd
mentoroitaville. Kysymyksessa oleellista on aikaperspektiivi eli miten mentoroinnin hydty
ndhdéan viisi vuotta kokemuksen jélkeen ja mikd siind on ollut niin tarkedd ja oleellista, ettd
osallistujat muistavat sen edelleen. Téssd kappaleessa erittelen haastattelemieni
mentoroitavien ja mentorien kuvauksia ohjelmaan osallistumisen hyddystd ja merkityksestd,

mutta aloitan kokoamalla palautteessa esille tulleita nikemyksid analyysin pohjaksi.

6.1. Koetut hyodyt heti osallistumisen jilkeen

Ennen haastatteluaineistoon syventymistd haluan nostaa esiin ohjelman lopulla kerétyssa
palautteessa esille nousseita hydtyjd. Taméd toimii osin vertailupohjana kerdédmdilleni
aineistolle, silld on mielenkiintoista ndhdd, ovatko vilittomisti ohjelman jilkeen koetut
hy6dyt samanlaisia kuin ndkemykset niistd viisi vuotta ohjelman jilkeen. Toisaalta palaute
auttaa my0s lisddméén tutkimukseni reliabiliteettia, silld vaikka oma aineistoni on pieni, osin
samankaltaiset kokemukset nousevat esiin niin palautteissa kuin haastatteluissa. Palaute
koostuu 18 mentoroitavan ja 21 mentorin kyselylomakkeista, joista olen téssd yhteydessd
tutkinut vain avoimia kysymyksid. Niissd osallistujia pyydettiin kuvaamaan motivaatiotaan
osallistua, prosessin toteutumista, mentoroinnin hyvid ja huonoja puolia, antia ja haasteita,
yhteistilaisuuksia, tyytyvaisyyttd kokonaisuuteen, halukkuutta osallistua jatkossa (mentori) tai
suositella muille (mentoroitava), ohjeita uusille pareille sekd kehitysideoita. Olen jaotellut
palautteen seuraavalla sivulla olevaan kahteen taulukkoon ensinndkin erotellen mentorin ja
mentoroitavan kokemukset ja toiseksi jakaen ndmi positiivisiin ja negatiivisiin. Tdmén

jélkeen olen teemoitellut niité eri otsikoiden alle.

Palautteen mukaan mentoroitavien kokemuksissa positiivisina  hydtyind  nédhtiin
itsetuntemuksen lisddntyminen, neuvonta, hyvdksyntd ja tukeminen, tiedon saaminen seka
mentorin mahdollistamat kontaktit. Suurin osa kokemuksista oli positiivisia ja vain yhdessd
kerrottiin todellisesta pettymyksestd. Ongelmalliseksi oli koettu toteutumattomat odotukset
mm. suhteen syvyyden ja keskusteluiden perusteellisuuden suhteen, ajankdyttoon tai parin
yhteensopivuuteen liittyvéd haasteellisuus sekd mentoriin tai mentoroitavaan itseensé liittyvét
asiat. Negatiiviset kokemukset saattoivat johtua siitd, ettd mentoroitavien odotukset olivat

epaselvid, heilld oli vaikeuksia keksid puheenaiheita tai he eivét olleet valmistautuneet
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tapaamisiin tarpeeksi. Toisaalta negatiiviseksi koettiin myds, jos mentori ei tuntenut
mentoroitavan kiinnostuksen kohteena olevaa alaa tai ollut valmis sitoutumaan todelliseen,
avoimeen keskusteluun. Tarkemmin palautteen mukaan koottu mentorointiohjelman anti seka

ongelmat on ryhmitelty alla olevaan taulukkoon 4.

POSITIIVISET KOKEMUKSET
Itsetuntemus itsetuntemuksen lisdéintyminen
itsevarmuus
tydeldmadn siirtymiseen liittyvid paineiden helpottuminen
kisitys itsestd tyontekijand ja -hakijana
kunnianhimon kasvaminen
Neuvonta ajattelu ja asioiden jdsentiminen
valintojen tekemisen helpottuminen
laajempi ndkokulma eldmién ja uraan
realismi suunnitelmiin

Hyviksynti ja keskustelukumppani
tukeminen kuuntelija
kannustus ja tuki
vuorovaikutus
esikuva
Tiedonvaihto/- tietoa potentiaalisista tydpaikoista
hankinta kdytdnnon esimerkkeja
konkreettiset vinkit tydhakemukseen, graduun ym. liittyen
Verkosto mentorin kontaktit

NEGATIIVISET KOKEMUKSET

Toteutumattomat keskustelut eivét perusteellisia

odotukset ei ldheisempéé kaverisuhdetta

Riippumattomat ajankaytto

tekijit yhteensopimattomuus (kemia, ala, ikéero)

Mentoroitavaa epaselvit odotukset

koskevat huono valmistautuminen tapaamisiin
vaikea keksid keskustelunaiheita

Mentoria koskevat el tunne kiinnostuksen kohteena olevaa alaa

liiallinen asiallisuus ja virallisuus
sovitut tapaamiset eivit pidd
sitoutumattomuus

ei todellista vuoropuhelua

Taulukko 4 Mentoroitavan kokemuksiin vaikuttavat tekijit palautteen perusteella vuonna 2004

Mentorin nékokulmasta pddosin positiivisia kokemuksia oli 15 ja negatiivisia 6. Palautteen
mukaan mentorit kokivat myds kehittyviansd mentorointiprosessin aikana ja mm. saavansa
kyseenalaistaa itsestddnselvyytend pitdmidén asioita. Toisaalta tirkedd oli myds arvokkaan
kokemuksen tarjoaminen ja toisen kehittymisen ndkeminen. Lisdksi mentorit saivat

mahdollisuuden jakaa tietoa ja kokemuksiaan, mutta myds vastaanottaa tietoa
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opiskelijamaailmaan ja nuorten ajatuksiin liittyen. Tarkednd koettiin myds oman verkoston ja
sosiaalisten taitojen laajeneminen sekd usko tulevaisuuteen. Ongelmia suhteeseen olivat
tuoneet mm. epéselvit ldhtokohdat sekd tunne oman osaamisen puutteista. Mentorin

kokemuksiin vaikuttavat tekijédt on luokiteltu alla olevaan taulukkoon 5.

POSITIIVISET KOKEMUKSET

Verkosto ja kontaktiverkon laajentaminen
sosiaalisuus vuorovaikutus

sosiaaliset taidot
Itsetyytyviisyys mahdollisuus neuvoa

hyvinolontunne auttamisesta
arvokkaan kokemuksen tarjoaminen
toisen kasvamisen ja kehittymisen nikeminen
piristystd eldmédin
Oma kehittyminen oman eldmén ja uran pohdinta
omien kehitysalueiden tunnistaminen
peilausmahdollisuus omille ajatuksille
pohtiminen ja muisteleminen
itsestadnselvyyksien kyseenalaistaminen
Tieto: mentori nykyajan opiskelumaailma
uudet ajatukset
nuoren nidkokulma

ihmistuntemus
Tieto: mentoroitava tiedon ja kokemuksien jakaminen
Usko tulevaisuuteen uskoa siihen, ettd tyopaikkani voi menestyé kilpailussa

nuorista tulevista tuloksentekijoisti
uskoa siihen, ettd Suomesta 10ytyy potkua myos
tulevaisuudessa

NEGATIIVISET KOKEMUKSET

Riippumattomat erilaiset persoonat
tekijit tyokiireiden tuomat paineet
aikaongelmat

Episelvi lihtokohta keskustelunaiheiden 16ytdmisen vaikeus
tavoitteiden puute

Mentoroitavaa mielipiteiden ja ohjeiden huomiotta jéttdminen

koskevat epérealistiset odotukset (tyOpaikan saanti)
kiinnostus liian moniin asioihin yhta aikaa
sitoutumattomuus ja passiivisuus

Mentoria koskevat taidon ja osaamisen puutteet

Taulukko 5 Mentorin kokemuksiin vaikuttavat tekijit palautteen perusteella vaonna 2004

Seuraavaksi kuvaan tarkemmin haastatteluaineiston perusteella HSE:n mentorointiohjelman
koettuja hyotyja. Haastatteluissa ei tullut ilmi palautteessa mainittua sitoutumattomuutta tai
passiivisuutta, mikd johtui luultavasti siitd, ettei negatiivisen mentorointikokemuksen saanut

pari halunnut osallistua tutkimukseeni. Monet haastatteluissa kuvatuista hyddyistd sen sijaan
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16ytyviat my0s palautteesta. Ohjelmasta kuluneen ajan tuoma perspektiivi on kuitenkin
mahdollistanut ohjelman aikana saatujen oivallusten konkretisoitumisen ja toisaalta ndyttényt,
mitkd alunperin koetuista hyddyistd osoittautuivat todellisiksi hyddyiksi mentorointiohjelman

paatyttya.

6.2. Mentoroitava: ’Vahvistu koko ajan se ajatus et miti tyoltiiin odottaa”

Yleisesti ottaen kaikki mentoroitavat suhtautuvat mentorointiin positiivisesti ja nékivit
ohjelmaan osallistumisen olevan aina jollain tasolla hyddyllistd. Toisaalta monet olivat
kuitenkin odottaneet saavansa osallistumisestaan konkreettisia ja vélittomid hyotyjd irti. NA3
totesi oman tyduran pohtimisesta mentorin kanssa ylipddtdén olevan hyotyd, vaikka uskoi,
ettd olisi padtynyt samoihin ratkaisuihin ilman mentoriakin. Skeptisyys kuulsi myds NA2:n

kommentista, kun hén totesi seuraavaa:

NA2: Ehkd voi testata jotain ajatuksiaan ja miettid tulevaisuutta. Tehdd jotain visioo
itselleen pidemmdillekin aikavdlille, mut sitten kuinka konkreettisesti se nyt sit on
hyodyllistd, en md tiedd.

Huolimatta siitd, ettei mentorointi kaikin osin sujunut odotusten mukaan, jokainen l&htisi
kuitenkin ohjelmaan myds uudestaan. Haastatteluissa mentoroitavat olivat aluksi hieman
epdilevdisid mentoroinnin hydtyjen suhteen, mutta keskustelun jatkuessa muistot alkoivat
palata mieleen ja tuloksista puhuttiin positiivisemmin. MA4:n toteamus mentoroinnin

merkityksesti tiivistdd hyvin haastateltujen yleisen asenteen mentorointia kohtaan:

MA4: Md en nde sitd ollenkaan huonona ideana et tommonen kokenut, ei nyt varmaan
ihan kaiken ndhnyt mutta paljon ndhnyt ihminen pystyy antaan hyvid tipsejd ja
semmosia niinku perusndkemystd eri aiheista, eihdn se voi olla muuta kuin avuks.

Toisaalta MAT1 halusi korostaa, ettei mentoroinnista voikaan saada kaikkia vastauksia. Hinen
mukaansa “loppujen lopuks ihminen on just niin tyhmd et kaikki virheet pitdd pddstd ite
tekemddn ja havaita et eihdn se ndin toimikaan kuin on ehkd luullutkin.” Haastatteluissa
todettiin myds, ettd mentoroinnista on enemmén hyotyd vasta silloin, kun tietdd suurin

piirtein, mitd haluaa tehda, ettei keskustelu jdi liian yleiselle tasolle.

Palautteessa esille nousseita mentorin sitoutumattomuutta tai ajankdyttoon liittyvid ongelmia
ei haastatteluissa tuotu esille. Kyse oli pikemminkin siitd, ettd mentorointiin kohdistuneet
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odotukset erityisesti tyonsaantiin, verkostoihin ja ldheiseen ystdvyyssuhteeseen liittyen eivét
toteutuneet toivotussa méadrin. Positiiviseksi palautteessa koetut asiat noudattelivat samaa
linjaa haastatteluiden kanssa. Olen teemoitellut ne tarkemmin tdhdn lukuun kuvatakseni

paremmin kokemuksia hyddyisté ja niiden toteutumisesta ohjelman aikana seké sen jélkeen.

Haastatteluista nousi seitsemén eri teemaa mentoroinnin koettuihin hy6tyihin liittyen:
itsetuntemuksen lisddntyminen, kannustus, kédsitysten uudistuminen, tiedon ja kontaktien
saaminen, vaikutus urakehitykseen sekd valmistuminen. Olen koonnut ndmd myds alla
olevaan kuvaan (kuva 2), jolla pyrin havainnollistamaan hyotyjen tyyppejd ja suhdetta
toisiinsa. Perinteisesti mentoroinnin tarjoama tuki jaetaan Kramin (1983) alkuperdisen
jaottelun mukaan psykososiaaliseen ja uraa tukevaan mentorointiin, josta kerroin luvussa 2.3.
Tekemdni malli on sovellettu tdstd kuvaamaan paremmin kohteena olleen HSE:n
mentorointiohjelman tarjoaman tuen tyyppejd. Haluan korostaa, etten pyri silld kattamaan
koko opiskelijamentoroinnin hyotyjen kenttdd tai luomaan paranneltua teoriaa, vaan
pikemminkin havainnollistamaan aineistoni perusteella tunnistamiani mentoroitavien

kokemia positiivisia tuloksia ja niiden suhdetta toisiinsa.

Psym;“’fz.';a"“e" vilillinen urahyty Vilitén urahysty

e |[tsetuntemuksen * Tiedon saaminen * Vaikutus
kasvaminen e Kisitysten urakehitykseen
* Kannustus uudistuminen ¢ VValmistuminen

» Kontaktien
) e W)

Kuva 2 HSE:n mentoroinnin hyédyt mentoroitavalle

Haastatteluissa  kuulemieni kertomusten mukaan mentorointiprosessi alkoi usein
tutustumisella ja omien uratavoitteiden selkiyttimiselld (psykososiaalinen hyoty), minka
jilkeen pari alkoi keskustella néihin liittyvistd konkreettisemmista asioista, kuten
tyoskentelystd ulkomailla ja tyonhausta (vilillinen urahydty), miké osassa tapauksia vaikutti
myOs suoranaisesti urakehitykseen (véliton urahyo6ty). Tuki painottui parista riippuen
enemmain psykososiaaliseen ja vililliseen urahyotyyn, lukuun ottamatta yhtd paria (NM4-

MA4), joka keskittyi suoraan vilittomédn urahyotyyn eli valmistumiseen. Kuva on
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yksinkertaistus, silld esimerkiksi psykososiaaliseksi hyddyksi luokittelemaani kannustusta
tapahtui koko prosessin ajan. Se kuitenkin kuvaa opiskelijamentoroinnin eroa organisaation
sisdiseen mentorointiin verrattuna, missd tyokokemusta omaavan mentoroitavan uratoiveet ja
itsetuntemus ovat oletettavasti jo selkedt ja hdn kaipaa mentorilta neuvoja ja tukea niiden
toteuttamiseen.  Opiskelijamentoroinnissa prosessi tdytyy aloittaa kauempaa, silld
valmistumassa oleva ei vield tiedd, mitd tarkalleen tydeldmailtd odottaa, joten tavoitteena on
ensin 10ytdd todellisia ammatillisia kiinnostuksen kohteita. Seuraavaksi kuvaan lyhyesti

mainitsemani seitseméin teemaa.

6.2.1. Psykososiaalinen hyoty

Itsetuntemuksen lisidntyminen

Yksi merkittdvd keskustelunaihe pareille oli ollut mentoroitavien mahdollinen rooli
tyomaailmassa. Aihetta oli ldhestytty avoimesti keskustellen tai jérjestelméllisemmin
esimerkiksi pohtimalla mentoroitavan heikkouksia ja vahvuuksia. Nédiden keskustelujen
tuloksena mentoroitavat kokivat itsetuntemuksensa lisddntyvén, minkd avulla he oppivat
tuomaan itsestddn oleellisen esiin tyOhaastatteluissa tai ylipdédtddn etsimddn paremmin
itselleen sopivia tyotehtdvid. Mentorointi auttoi nikemadn, mikd merkitsisi mentoroitavalle
tyydyttdvdd tyontekoa ja mikd ei. Yhdessd haastattelussa nousi myds esiin, kuinka
mentorointi oli auttanut mentoroitavaa tunnistamaan itsessddn kunnianhimoisuutta, mika oli
puolestaan vaikuttanut tavoitteiden asettamiseen. Itsetuntemuksen lisddntyminen oli
vélillisesti vaikuttanut liséksi urakehitykseen, kun mentoroitava oli sen perusteella osannut
tehdd parempia valintoja uransa alun suhteen. Seuraava lainaus kuvaa hyvin, miten

mentorointi auttoi keskittymédn oleelliseen uransa ja oman itsensd kannalta:

MA: Se niinku vahvistu koko ajan se ajatus et mitd tyéltdidn odottaa ja mitd sitd haluaa
tehdd, niin tota sit ehkd pysyi paremmin mielessd, ei menny mukaan sit sellaiseen
vlenpalttiseen héssottimiseen — yritys koko ajan ndhdd se itse ydin siind asiassa eikd
kaikki se ympdrilld.

Kannustus

Toinen tirked mentoroinnin anti oli kannustavan keskustelukumppanin saaminen.
Valmistuminen ja tyonhaku koettiin osin stressaavaksi suuren pohdiskelun ajaksi, jolloin

mentorilta saatu tuki ndhtiin tarpeellisena. Kannustus saattoi olla muodoltaan suullista
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rohkaisemista tai esimerkiksi tyOpaikkailmoitusten ldhettdmistd mentoroitavalle hénen
tyonhakuprosessinsa avuksi. Mentoroitavista oli tirked4, ettd mentori vaikutti oikeasti olevan
kiinnostunut heidén kehittymisestdén ja tuki heitd heiddn pyrkimyksissddn 10ytdd oma
urapolkunsa: “Jotenkin se, ettd niinku ei tarttis niin paljon turhaan miettid jotain ettd
pdrjddko ja tollasia asioita.” (NA2) Mentori oli esimerkiksi rohkaissut NA2:ta olemaan
miettimdttd turhaan omaa parjdémistddn tydelaméssd; “oikeestaan sitd vastuuta saa kun sit
vaan osottaa ettd haluaa sitd”. Vaikka yksikddn mentori ei ollut hiljaisista toiveista
huolimatta suoraan jérjestanyt kenellekdén haastatellulle tyopaikkaa, rohkaisu ja tunne siiti,
ettei ollut taysin yksin tydpaikkojen etsinnén suhteen, koettiin hyddylliseksi. Kannustuksen

tarkeydestd kertoo myds alla oleva lainaus:

NA3: Yleensd se et se mentori on ollu kiinnostunut ja jaksanut olla niinku jatkuvasti
kiinnostunut vaikka on ollu varmasti paljon muita toitd ja kdyttinyt aina aikaa tohon
niin se on ollu tosi kiva. Et se on ehkd se suurin anti siitd. - - Koska se oli aika
rasittavaa sit hakee toitd ja kaikkee muuta jossain vaiheessa, niin se oli ihan kiva et
Jjoku muu oli jotenkin kannustava siind mukana.

6.2.2. Vilillinen urahyoty

Tiedon saaminen

Térked osa mentorointia oli tiedon saaminen. Useimmilla mentorin vilittdimad tieto liittyi
uravalintoihin, tydeldmidn yleensd sekd rekrytointiprosessin osiin, kuten tydsopimukseen,
tyonhakuun ja tyohaastatteluihin. Kaksi pareista kertoi suoranaisesti harjoitelleensa

haastatteluja ja lahes kaikki olivat saaneet tietoa CV:n parantamiseksi.

MAT1 kertoi heilld olleen mielenkiintoisia keskusteluja mm. ulkomaille tdihin menemisesté,
silld hén harkitsi sitd tuolloin ja hdn pystyi keskustelujen pohjalta miettiméédn sitd ja sen
riskejd tarkemmin. Témin lisdksi hdn koki arvokkaaksi mentorin antaman tydeldmén
realiteetin kuvauksen, vaikka ymmarsi my®ds, ettd eri tydpaikkojen vélilld on niin paljon eroja,
ettei mentori pysty kuvaamaan koko kirjoa. MA4:lle suuri osa mentorointia oli nimenomaan
tieto, mikéd konkretisoitui gradun valmiiksi tekemiseen. Mentori oli auttanut sekd korjaamaan

tietovirheitd ettd luomaan hinelle kontakteja parempiin tietoléhteisiin.

Toisaalta mentoroitavat totesivat myds, ettd tietoa oli kylld saatavissa muualtakin eivitka

hankaluudet oman tyonkuvan etsimisessd johtuneet suoranaisesti tiedon puutteesta.
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Mentoroitava saattoi esimerkiksi opiskelujen perusteella tietdd, mikd ala ja minkd tyyppiset
tehtdvat hantd uralla kiinnostaisivat, mutta ei ollut varma, miten loisi tydmaailmassa polun
nditd tyotehtdvid kohti. Mentorointi tarjosi kdtevin mahdollisuuden kysyéd epdselvit asiat

tyonhakuun tai omaan alaan liittyen.
Kisitysten uudistuminen

Useassa haastattelussa tuli esiin opiskelijamaailman ja tydomaailman ero. Opiskelijan
ajatusmaailman todettiin eroavan niin paljon kokeneen mentorin ajatusmaailmasta, ettd
keskustelu tydeldmistd mentorin kanssa néhtiin avartavan maailmankuvaa positiivisesti.

Naéiden keskusteluiden hy6tyja kutsun yleisesti késitysten uudistumiseksi.

Mentoroitavista oli ollut mielenkiintoista keskustella tydeldmidssd pitkddan olleen henkilon
kanssa, joka kokemuksestaan tiesi esimerkiksi mitd kiire voi pahimmillaan olla. Késitys
tyoeldmadstd oli my0s selkiytynyt, silld varsinkin osalle haastateltavista nimenomaan
tydeldmén realiteettien kuvaus - mitd tyOnteko sinénsd tarkoittaa - oli mentoroinnin tirkein
tehtdvd. Muiden kanssa keskustelut tydelamastd jdivit yleisemmaille tasolle, mutta mentorin
kanssa keskusteltiin konkreettisemmin juuri tydstd. Arkipdivan tyon kuvaus avasi esimerkiksi

MA1:n kisityksid tyOnteosta, kuten hén alla olevassa lainauksessa kertoo.

MAI: Oikean tyon kuvaaminen siind vaiheessa kun valmistuu kauppiksesta kun ei
oikein oo kdsitystd siitd niinku et mitd se, mitd se niinku tyonteko niinku sindnsd
tarkottaa. - - Et (naurahtaa) piirretddn niinku kdppyrd et ndin esmes myynti ldihtee
kdyntiin ja ja, tota siis siind niinku unohdetaan kokonaan et kuka sen tekee, niin ja
miten se tehdddn. Ja tavallaan sen sellasen niinku realistisen mitd, miten pdivd
Jjakaantuu, et kun sd istut tietokoneella ja sd kirjoitat jotain niin miks sd kirjoitat sitd ja
kenelle. Ja ja soittaa niin kenelle sd soitat ja miksi. Ja tota kaikki tdd ndin. Ja ylldttden
se ei ookaan niin helppoa ja yksinkertasta. Et niin paljon voi niinku teoretisoida asioida
ja miettid et mitd pitdd tehdd ja muuta, mut miten se kdytinnossd tehdddn ja kuka
vastaa, et kenelld on kiire ja miksi (naurahtaa).

Mentorointi oli myds auttanut heitd ymmartdméén, kuinka tarkedd oman tyon organisointi ja
suunnittelu oikeastaan on, ja nikemiédn tyOympériston laajemmin. Tdméa oli konkreettisesti
tapahtunut mentorin antaessa uusia ideoita siitd, minkd tyyppisid toitd voisi hakea ja mitd
mahdollisuuksia tyomaailmassa todellisuudessa on. MA1 oli miettinyt uudelleen omaa
tavoitteiden asettamistaan, koska mentorointi pakotti pohtimaan asioita ja omaa
suhtautumistaan tyohon ja uraan. Mentorin roolit neuvonantajana ja kyseenalaistajana

toisaalta my0s ravistelivat MA 1:n suunnitelmia ja ajatuksia oman uransa kulusta:
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MAI: Tavallaan md ehkd omasta mielestdni olin jopa enemmdn sekasin (naurahtaa).
Ettd ne selvdltd tuntuneet asiat olikin revitty auki ja piti miettid uudelleen ja jdsentdd,
mut tota, mutta md en tiedd, ehkd mulla oli enemmdin tyokaluja sitten niinku niitten
asioiden kdsittelyyn.

NA3 kertoi my0s oppineensa mentorin mentorointitavasta suoraviivaisuutta ja
analyyttisyyttd, mikd oli hénelle uudenlainen ja hyddyllinen ldhestymistapa uran

suunnittelussa ja tulevien tydpaikkojen pohtimisessa.
Kontaktien saaminen

Kaikki mentoroitavat yhtd lukuun ottamatta olisivat toivoneet saavansa mentoroinnin myota
enemmin kontakteja yritysmaailmaan, silld tdstd mahdollisuudesta olivat puhuneet sekd
mentorointiohjelman esittelijdt ettd heidén ohjelmaan aiemmin osallistuneet tuttavansa. Toive
ei kuitenkaan kaikkien osalta halutussa méérin toteutunut. Kahden mentoroitavan
haastattelussa positiiviset kokemukset saaduista kontakteista kuitenkin tulivat esiin. NA2 oli
tyytyvdinen, ettd hdnen mentorinsa oli kdyttanyt verkostojaan hénti hyodyttiaékseen, ja hin oli
padssyt siten tapaamaan eréstd konsulttia. Varsinkin MA4:1le mentorin kontaktit olivat olleet
merkittdvd osa mentoroinnin hydtyjé, silld hdn oli saanut heidén kauttaan paljon apua gradun
tekoon. Mentori oli osoittanut suoraan organisaatiostaan hidnen gradunsa aiheeseen liittyvid

asiantuntijoita, joilta MA4 oli voinut kysyé tarkentavia kysymyksié.

6.2.3. Viliton urahyoty

Vaikutus urakehitykseen

Jokainen haastateltava oli ollut tdissd joko jo ennen mentorointia tai saanut tydpaikan sen
aikana. Mentoroinnin vaikutusta uraan ei heti aluksi nostettu haastatteluissa esiin, mutta
keskustelun kuluessa mentorin neuvot ja mentoroitavan omat silloiset ajatukset alkoivat
palata mentoroitavien mieleen. NA2 totesi mentoroinnin aikaisten keskustelujen vaikuttaneen
ensimmadisen tyOpaikan hakemiseen ja saamiseen. Myos alla oleva MAl:n kuvaus kertoo

mentoroinnin konkreettisista vaikutuksista hdnen uraansa valmistumisen jilkeen:

Haastattelija: Luuletko ettd tihdn ohjelmaan osallistuminen ja ndd ajatukset mitd sieltd
sait on vaikuttanut tekemiisi valintoihin?

MA1: Voimakkaimmin just siind vaiheessa kun pddtin et md en kylld tonne Yritys X:ddn
jad, ja tota, md olin omasta mielestdni jo antanut kaiken sille mitd mulla oli annettavaa
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ja halusin siirtyd eteenpdin, niin kylld ndd on semmosia ajatuksia mitd tuli
mentoroinnin aikana.

Mentorointi oli siis auttanut selkiyttdmédén omaa péaatoksentekoa ja keskittymédn oleelliseen
oman uran kannalta, milld oli konkreettisia tuloksia urakehityksen kannalta. Mentoroitavat
halusivat haastatteluissa kuitenkin korostaa, ettei mentoroinnilla ollut mullistavia vaikutuksia
heiddn urasuunnitelmiinsa. Tastd voi paételld, etteivdt mentorit olleet ainakaan ldhteneet
neuvomaan mentoroitavia ndiden omien suunnitelmiensa ja tavoitteidensa ulkopuolelle, vaan
mentoroinnin lopputulos syntyi heistd itsestddn. Mentorointi oli vain véline hahmottaa ja

kirkastaa sitd, minkd mentoroitavat jossain sisdlldén tiesivit.

Valmistuminen

Yhden mentoroitavan, MA4:n, kohdalla suurin hy6ty liittyi valmistumiseen: “Kyllihdn se
ihan konkreettisesti varmaan se et md sain sen suhtkoht sutjakkaasti sen lopputyon tehtyd et
se on semmonen selvd konkreettinen hyoty.” Han oli saanut mentoriltaan hyvid vinkkeja
erityisesti gradun empiriaosaan, sekd kontakteja mentorin tydpaikalta lisdkysymyksid varten.
Sen avulla hédn sai opiskelut pddtokseen ja pystyi siirtyméén osa-aikaisesta tdysipédiviiseksi

tyontekijaksi.

6.3. Mentori — Kyl tid on koko ajan omienkin taitojen parantamista”

Kolme neljdstd haastattelemastani mentorista oli osallistunut HSE:n mentorointiohjelmaan
useamman kerran, mikd viittaa myonteisiin kokemuksiin ja vastineen saamiseen oman ajan
kiytostd ja suhteeseen panostamisesta. Neljis mentori osallistui HSE:n ohjelmaan vain
kerran, koska koki antaneensa siind enemmaén kuin sai itse. Koetut hyddyt olivat osin yhteisié
kaikille haastatelluille, kuten tiedon saaminen tai késitysten uudistuminen, toisissa
haastatteluissa painottui enemmén mentorin itsetuntemuksen vahvistuminen ja omien
tavoitteiden selkiytyminen, mutta ldhes kaikki kokivat mentoroinnista olleen hyotyd myos
omaa tyotd ajatellen. Esimerkiksi omat vuorovaikutus- tai esimiestaidot olivat parantuneet

kokemusten myd6td, mistd kertoo alla oleva MM3:n lainaus.

MM3: "Tdd auttaa myds kdymddn niitd omia pdivittdisia keskusteluja tdn talonkin
puitteissa, kun on hieman paremmat evddt siitd, miten tommosia aiheita voi ldhestyd.”
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Vain mentori NM4 ei ollut kokemukseensa kovin tyytyviinen, silld se oli jadnyt hénestd liian
kapea-alaiseksi tdyttddkseen hinen odotuksensa. Kahdella muullakin mentorilla oli
kokemusta huonommista mentorointisuhteista, joihin oli ollut syynd joko mentoroitavan
maantieteellinen etdisyys tai mentoroinnin liian aikainen vaihe mentoroitavan opiskelujen
suhteen. Naismentoreilla mahdolliset negatiiviset puolet mentoroinnissa liittyivdt sen
vastuullisuuteen ja vaatimaan ajankdyttoon, kun taas miesmentoreiden mukaan suhteissa ei
ollut mitddn negatiivista. Tdhdn saattoi vaikuttaa myds molempien miesmentorien

konsulttitausta eli tottumus samankaltaiseen tyGtapaan.

Olen ryhmitellyt haastatteluissa esille nousseet mentorien kokemat mentoroinnin hyddyt
kolmeen ryhmédn (kuva 3) eli oppimiseen, henkilokohtaiseen kasvuun sekd positiiviseen
energiaan. Oppimiseen liittyvdt hyodyt, eli tiedon saaminen ja késitysten uudistuminen,
nousivat esille jokaisessa haastattelussa. Opiskelijan kanssa keskustellessaan mentori ikdin
kuin vdistaméttd oppi korkeakoulumaailmasta, nuorten ajattelutavoista tai esimerkiksi uusista
yrityksistd. Henkil6kohtainen kasvu, eli itsetuntemuksen vahvistuminen, omien tavoitteiden ja
uran selkiytyminen sekd parantuneet esimiestaidot, ei noussut samalla tavalla jokaisessa
haastattelussa, mutta siitd puhuneet mentorit kuvasivat sen hyvin tirkedksi ja antoisaksi
osaksi kokemusta. Kolmanteen, positiiviseksi energiaksi nimedmééni ryhmain olen lukenut
piristymisen, ystdvyyden ja auttamisen ilon. Nama tulivat haastatteluissa usein esiin muiden
hyotyjen jéilkeen ja ne koettiin mentorointisuhteen mahdollisesti antamaksi positiiviseksi
liséksi, mistd kertoo MM3:n kommentti: "Enkd nyt viheksy sitd tuuletusefekticikddn, mikd on
ihan yleisesti ottaen tdind pdivind tervetullut semmonen virkistys tdssd arjessa”. Késittelen

mentoreiden kokemia hyotyja tarkemmin seuraavaksi.

» Tiedon saaminen * Itsetuntemuksen * Piristyminen
+ Kasitysten vahvistuminen * Ystavyys
uudistuminen * Omien tavoitteiden ja * Auttamisen ilo

uran selkiytyminen
* Esimiestaitojen
parantuminen

Kuva 3 HSE:n mentoroinnin hyddyt mentorille
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6.3.1. Oppiminen

Tiedon saaminen

Mentoroinnin avulla mentorit paisivét ensinnékin késiksi monenlaiseen tietoon. Yksi tirked
tiedon osa-alue oli korkeakoulu- ja opiskelumaailma, jossa he halusivat pysyd paremmin
mukana. Motiivina tdhin saattoi olla pian korkeakouluidissd olevat omat lapset tai nuorten
tyonhakijoiden taustan parempi ymmaértaminen. MM3:n mielestd “isoin anti on ollu, et miten
tollanen nykynuoriso eli ndd tulevat tyontekijit nikee sen maailman, mitd niinku arvostaa,
miten ldhestyy asioita”. Hénen mukaansa nuorten tyotekijoiden hakemuksia pystyy
ymmirtdmidn paremmin, kun tietdd millaiset kauppakorkeakoulusta valmistuneiden
valmiudet tosiasiassa ovat. Koulumaailman tunteminen saattoi olla hyddyllistdi myos
ammatillisessa mielessd, ja yksi mentori (MM3) olikin pohtinut korkeakoulujen

hy6dyntdmisté tydeldméssd enemman.

Koulumaailman lisdksi mentorit kokivat saaneensa lisdd tietoa myds yritysmaailmasta. Lihes
jokainen mentori mainitsi uusista yrityksistd oppimisen hyddylliseksi, minka liséksi heisté oli
ollut mielenkiintoista saada uusia ndkokohtia markkinatilanteeseen. He olivat esimerkiksi
mentoroitavansa kanssa tehneet yrityksistd analyyseja, pohtineet niiden sijoittumista
bisnesmaailmassa ja opetelleet tulkitsemaan finanssitietoja, mikd lisési tietimystd oman

tyonkuvan ja yrityksen ulkopuolelta.

Kisitysten uudistuminen

Uusien ajatusten ja oivallusten saaminen korostui jokaisessa haastattelussa. Mentoreiden
mielestd oli tirkedd pysyd perdssd opiskelijamaailmassa ja tutkintojen sisélloissd, haastaa
omia kisityksiddn ja saada erilaisia nékokulmia tai oppia miettiméddn erilaisten luonteiden
soveltumista tietyntyyppisiin tyotehtdaviin. NM4 kertoi, ettei hdnelld ole uransa aikana ollut

ristiriitoja tyOyhteisdssd, mutta mentoroinnin kautta hdn on oppinut analysoimaan myds niité.

NM2:lle mentorointi oli ollut “pehmeiden asioiden oivaltamista”. Hin oli oivaltanut
prosessien kuluessa arvomaailman muuttumisen. Hinen mukaansa tydura ei nuorille ole endi
yhté tirked kuin hénen ikiisilleen, minkd hdn ndki terveend kehityksend. Toisaalta hén kertoi
myo0s herdnneensd ndkemddn nuoret tyontekijdt eri tavalla ja muuttaneensa suhtautumista ja

kuten aikaisemmin mainittu, johtamistapaansa, mikd ndkyy my®0s alla olevasta lainauksesta.
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NM?2: Kaikki ndd tytot on olleet hyvin dlykkditd, hyvin menestyneitd opinnoissaan ja
muuta, niin mulle se oivallus oli enemmdnkin sitd et, apua, ne on silti nuoria tyttéjd. Et
siis muistetaanko me tyoeldmdssd sitd, et kun tdmmdset hakee meille toihin, ettd ei ne
oo mitddn valmiita aikuisia pakkauksia silld kokemuspankilla mitd itse kukin sielld on.

6.3.2. Henkilokohtainen kasvu

Itsetuntemuksen vahvistuminen

Yksi olennainen mentorien kokema hydty oli myds itsetuntemuksen vahvistuminen.
Mentoroitavien esille nostamat teemat saivat mentorit miettimddn myds omaa
suhtautumistaan aiheeseen ja perustelemaan omia valintojaan. MMI1 toi esille, ettei
nidkemyksid ndistd teemoista muuten jédsenneltéisi padssd, joten mentorointi ikdén kuin pakotti
pohtimaan ja ymmadrtimddn omaa toimintaa: “Se on niinku... ollut semmosta.. ei nyt
psykoanalyysia mut jotain terapeuttista se on itsellekin siis kun jédsentelee asiat itelleen tdilld
lailla.> Vaikka mentoroitava ei suoraan Kkysyisikdin mentorin kantaa omaan
eldmantilanteeseensa tai tehtyihin pditoksiin, mentori silti vertaa helposti nithin omaa

eldmainsa ja tulee pohtineeksi ratkaisujaan. Tdma nousi esille useammassa haastattelussa.

MM1: Se on kertonut minusta sitd ettd mitd md teen tyéeldmdssd, minkd takia md oon
halunnut ulkomailla toimia, ja ehkd myds se ettd miten perheen kanssa haluu toimia. - -
Eli md oon sitten niinku testauttanut itse itsedni kun md oon keskustellut nditten
ihmisten kanssa, niin pddtynyt siithen et md tunnen ehkd itsednikin paremmin noissa
alueissa.

NM4: Toki siind tulee, silloin kun yrittdd pohtia toisen ihmisen sellaisia
ongelmatilanteita, niin kyl siind tulee pohtineeks myos omia asioitaan aika paljon. Et
tavallaan siindhdn kuitenkin rinnastaa sen ihmisen eldmdntilannetta sithen omaan ja
miettii ettd minkdlaiset valinnat itse on tehny ja miten vddrin tai oikein ne on ollu, ja
voisko niitd vield oikoa.

MMI1 vertasi mentoroinnin lisidmaé itsetuntemusta yrityksen arvoihin. Samalla tavalla kuin
yritys pyrkii kdyttdytyméén arvojensa mukaisesti ja voi tarpeen tullen niiden avulla esitelld
toimintatapansa perustelut, mentoroinnin kirkastama kuva oman toiminnan syistd ja itselle
tarkeistd asioista toimii apuna pddtoksenteossa. Hén kertoi myos konkreettisen esimerkin
tilanteesta, jossa mentoroinnin selkiyttimid ndkemys oman toiminnan perusteista auttoi

tekeméén padtoksen tyohon liittyvéssd kysymyksessé:
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MM1: Se on ehkd vihdn sama asia kuin ettd, niinku yritykselld et itselld olis jotkut arvot
sellaset mitd dokumentoi, tidtko, ja pitdd sitd mukanansa aina. Kun joku tulee kysyyn,
voi vetdstd sen esiin ja sanoa et tdssd. Niin noissa tietyissd aihealueissa semmonen
tietty arvomaailma ja kdyttdytymiskuvio on tullu aika selkeeks. - - Vuos sitten oli hyvin
ldhelld et me ois ldhetty tonne Maahan kaheks vuodeks komennukselle ja siind just tiesi
tdtd taustaa ja sitd ettd vdlilld aina tekee Suomessa, sit taas ldhtee jonnekin, niin miks
sitd tekee niin, mistd siind nauttii. Niin siin me osattiin kyl molemmat argumentoida
vaimon kans miksi me ei ldhetd sinne nyt. Ymmdrs sitd omaa kdyttdytymiskuviota.

Omien tavoitteiden ja uran selkiytyminen

Mentorit eivit todenneet kokemuksella olleen suoranaista vaikutusta heiddn uraansa tai
edellisen kappaleen lopussa mainittua esimerkkiéd lukuun ottamatta my0dskdén paitoksiin. Sen
sijaan prosessin aikana moni joutui kdymdidn mentoroitavan kanssa ldpi omaan uraansa
liittyvdt ratkaisut, mikd selvensi myds omia tulevaisuudelle asetettuja tavoitteita. Omat
ajatukset urasta tdytyi perustella mentoroitavalle hyvin, joten samalla niitd tuli todella
mietittyd. Tyon ohessa toimintaa ja tavoitteita ei vélttimétta tulisi arvioitua samalla tavalla,
kuten NM1 toteaa: "Omassa tyossd sitd omalla tavallaan tekee niin hektisesti ja ajattelematta
et ndinhdn tid menee, niin kyl siind koko ajan pani niinku kyseenalaistamaan asiaa.”

Mentoroitavan halu ymmaértdd ja kuulla esimerkkejd tyOeldméstd sai hdnet kyselemidin

mentorin urasta, minkd MM1 koki hyddyllisend juuri oman uran selkiyttdmisessa.

MM1: Mulle se on sillon ollu sitd ettd md joudun ensinndkin kertomaan mitd md oon
tehny, perustelemaan sen miks md oon tehny ja sit siitd jatkokysymyksid hdnelle sit taas,
et miks sd haluaisit tdllasta ja mitd hyvdd sd nddt siind. Ja sit puhutaan, et miten se
toteutetaan, miten sielld sitten voi toimii. Sanotaan ettd... itse tietdd aika tasan tarkkaan
tdammaosten mentorointien jdlkeen aina niinkun sen oman seuraavan vuotensa et
(naurahtaa) mitd sit haluu tehdd kun joutuu kdymddn ldpi sitd historiaa ja sitten vihdn
sitd et mitd seuraavaks teen.

Osa mentoreista oli tistd tosin eri mieltd, silld he olivat mielestédén joko edenneet muutenkin
systemaattisesti urallaan tai heilld ei ollut tapana suunnitella ja tehdd pitkén tdhtdimen
tavoitteita. Téssdkin tapauksessa he epdilivit mentoroinnin kuitenkin auttaneen heité

16ytdméddan paremmin sanat oman uran kuvaamiseen.

Esimiestaitojen parantuminen

Kolmas haastatteluissa selkeédsti korostunut hyoty liittyi esimiestaitojen parantumiseen.
Ensinnékin MM kertoi opiskelijoiden ajatusmaailman vaikuttaneen hinen johtamistapaansa

toissd. Aikaisemmilla tyonantajilla hén oli tydskennellyt myds nuorempien henkildiden
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kanssa ja hin totesi mentoroinnin auttaneen hintd “tuomaan [heille] semmosii juttuja joita
tiesi ettd kouluissa tehdddn ja [tiesi] mitd ne ihmiset suunnilleen ajattelee”. Myds NM2
puhui paljon siitd, kuinka hén oppi omassa tyOyhteisdssddn kayttimiidn enemmén samaa
lahestymistapaa: olemaan sparraaja ja coachaaja myos esimiehend. Hén kuvasi mentorointia
harjoittelumaailmana ihmisten kannustamiseen ja ohjaamiseen. Hén kertoi myds saaneensa
mentoroitavaltaan mukavaa palautetta, mikd kannusti hdntd noudattamaan samanlaista linjaa

omassa tyOssdan. Mentorointi oli siis ollut hinestd hyvin opettavaista, kuten hén alla toteaa:

NM?2: Et miten vaikutetaan parhaiten ihmisiin tyoeldmdssd ja saadaan heidit
innostumaan, sitoutumaan niihin yhteisiin tavoitteisiin, niin kyl se koko ajan on et
itsekin saa siihen sitd harjotusta, sparrausta et menee vdihdn niinkun oman tyon
ulkopuolelle sitd ikddn kuin kdymddn jonkun toisen kanssa, et md piddn tdtd
ehdottomasti opettavaisena molemmille osapuolille. Tdd ei oo pelkkdd antamista, et kyl
tdd on koko ajan niinku omienkin taitojen parantamista.

Hin kertoi johtamistapansa ihan konkreettisesti pehmenneen mentorointimaisen esimiestyylin
kiyttoonoton  jilkeen, mistd hdn oli saanut my0s positiivista  palautetta.
Mentorointikokemukset olivat auttaneet hintd ymmértamédn, millaisia ajatuksia nuorilla
tyontekijoilld on ja millaista tukea he tarvitsisivat esimieheltddn uran alkuaikoina. Mentorointi
oli ndyttdnyt, kuinka tirkedd tillaisen tuen saaminen oli eteenpdin padsemiselle, ja kannusti

NM2:ta tarjoamaan sitd myds alaisilleen.

NM?2: Mulla viimeset vuodet edellisessd tehtdvdissd, niin tuli uusia alaisia, jotka oli aika
nuoria, semmosia kolmikymppisid ja tuota, niin omalla tavallaan kyl md pystyin siind
sit vdhdn niinku peilaamaan sitd samaa maailmaa, ettd olin paitsi esimies niin olin
heillekin sitten enemmdn semmonen mentori. Niin md sain siitd hirveesti sitte hyvdd
palautetta. Et md omalla tavallaan sitten jaksoin pysdhtyd niitten kysymysten ddreen
mitd heilld oli ja tuota oikeasti auttaan. Niin siitd md sain hirveesti sitte positiivista
palautetta, et kyl se selvdsti niinku autto mua, et en md usko et jos md en ois ollu
mentori et md oisin vilttimdttd malttanut tai vdlittinyt, md oisin vaan niinku sanonut et
tehkdd.

Lisdaksi MM3 kertoi kdyvédnsd samantyyppisid keskusteluja omassa tydssddn, ja hinestd
mentorointiprosessiin osallistuminen antoi lisdd evéitd myOs nithin. Hénelld oli pian
haastatteluajankohdan jélkeen alkamassa talon sisdinen mentorointiohjelma, missd hén
suunnitteli  kéyttdvansd samankaltaista prosessia taustalla. Hénelle esimiestaitojen
kehittymiseen liittyvd prosessuaalinen hyoty olikin siten se “milld keinoin pystyy tavallaan
kuitenkin tuntemattomasta henkilostd suht lyhyelld aikavidlilld luomaan semmosen suhteen et

siind pddsee niinku tietylld tavalla - - syville sen ihmisen tarve- ja ajatusmaailmaan”.
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6.3.3. Positiivinen energia

Piristyminen

Kirjallisuudessa usein mainittu mentoroinnin hydty on myds luova ja nuorekas energia, joka
voi tuoda eloa mentorin omaan uraan (Ragins & Scandura 1994). Tamai nousi esiin varsinkin

yhdessi haastattelussa:

MM1: On ollu hirveen kiva tavata tdmmdésii nuorii ihmisid, koska tyéeldmdssd md nddn
enemmdn oikeestaan vdihdn vanhempia ihmisid. Kaikilla kauhea hinku ja ndkee
semmosen mielettomdn motivaation.

My6s MM3 nosti esiin mentoroinnin tuoman piristymisen tai virkistymisen, mitd hin kutsui
sen “vithdepuoleksi”. Sen sijaan, ettd edustaisi omaa yritystéén tai olisi mukana opiskelu- tai
perhe-eldméssd, mentorointi oli hédnestd ikddn kuin uusi maailma, jossa voi favallaan
tyhjentdd kaiken rasitteen ja yrittid vaan hyodyntdd kaikki se, mitd on siind tilanteessa, niin

hyvin kuin vain pystyy ja niinku virkistdd omia aivojaan siitd”.
Ystivyys

Mentoroinnin myo6td syntyvd ystdvyys nousi esille kahdessa haastattelussa hyvin tiarkedksi
koettuna hyotynd. NM4 oli osallistunut SEFE:n mentorointiohjelmaan yli kymmenen vuotta
sitten mentorin roolissa, ja heille oli syntynyt edelleen jatkuva ystdvyyssuhde mentoroitavan
kanssa. Tdtd hén pitikin mentoroinnin parhaana antina: “Siis sehdn on varmasti kaikkein
parasta, et saa elinikdisen ystdvin. Oppii tuntemaan hdnen perheensd ja
ympdristonsd. ’(NM4) Hinen tdmén tutkimuksen kohteena olleesta mentorointisuhteesta ei
kuitenkaan syntynyt ystdvyyttd, toisin kuin MM3-NA3-parilla. MM3 kertoikin arvostavansa
muiden mentoroinnin hyotyjen ohella syntynyttd ystdvyyssuhdetta, jonka hin uskoi eldvin
luultavasti ainakin seuraavat viisi vuotta, jotka ovat vield mentoroitavan uralla kriittisid

aikoja.

Auttamisen ilo

Yhdessd haastattelussa mainittiin lisdksi suoraan auttamisen ilo mentoroinnista koettuna

hyotynd. Oman kokemuksen antaminen nuorten avuksi tuli kuitenkin vélillisesti esiin
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jokaisessa haastattelussa. Usea mentori olisi tarttunut samankaltaiseen
mentorointimahdollisuuteen, jos se olisi heiddn aikanaan ollut saatavilla, joten ehkd tdmikin
motivoi heitd tarjoamaan tdrkedksi koetun kokemuksen muille. Koulun ei uskottu vastaavan

kaikkiin nuorten tarpeisiin, ja oman tyon lisdksi oli tarvetta tehdéd jotakin toisten hyvéksi,

kuten MM1 alla toteaa.

MM1: Tassd ei oikeestaan tuu koskaan tehtyy mitddn semmosta, jos nyt sanois, hyvdd

kenenkddn eteen koska sitd tekee vaan duunia, sit on vapaa-aika, niin ehkd tdistd on
Jjollekin jotain iloa.
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7. Yhteenvetoa ja pohdintaa

Tarkastelin tdssd tutkimuksessa HSE:n mentorointiohjelmaan vuonna 2004 osallistuneiden
kokemuksia mentoroinnin kulusta sekd sen hyddyistd. Toteutin tutkimukseni neljdn
sukupuolirakenteeltaan erilaisen parin molempien osapuolten teemahaastatteluina.
Tutkimuskysymykseni oli laajuudessaan seuraava: Millaisena mentorointiohjelmaan
osallistuminen koetaan viiden vuoden jdlkeen? Jaoin sen kahteen alakysymykseen eli
tutkimuksen tavoitteena oli tarkemmin sanottuna keréitd kuvauksia mentorointikokemuksista
ajan tuomalla perspektiivilld sekd lisdtd ymmaérrystd HSE:n mentorointiohjelman Ayodyistd.
Mentorointikokemusten kuvauksissa korostui niiden erilaisuus niin parien vélilld kuin niiden
sisélld. Yhtd mentoria lukuun ottamatta kaikkien kokemukset olivat pidasiassa positiivisia.
Téssd luvussa pohdin tutkimukseni keskeisintd antia ja vertailen sitd aiempaan kirjallisuuteen,
esitdin kehitysehdotuksia HSE:n mentorointiohjelmalle sekd tuon esiin mahdollisia

lisdtutkimuskohteita.

7.1.  Odotusten muokkaama kokemus

Mentorointi sanana oli haastatelluille tuttu jo ennen ohjelmaa, mutta koska sen méaritelmissé
on tutkimustenkin puitteissa niin paljon eroja (Ehrich & Hansford 1999), odotusten
oikeellisuuden vuoksi olisi erittdin tdrkedd tehdd jokaiselle osanottajalle selvéksi, mitd
mentoroinnilla HSE:n ohjelman yhteydessad tarkoitetaan. Mentorointiin liitetyt mielikuvat
vaikuttavat odotuksiin, mentoroinnin aikaiseen kiyttdytymiseen sekd késitykseen annetusta
tuesta (Levesque ym. 2005), ja kuten tutkimuksessani totesin, niilld oli paljon merkitysté

mentoroinnin onnistumisen kokemukselle.

Vaikka mentoroitavat periaatteessa ymmarsivét, ettei suhteelta saisi suoranaisesti odottaa
tyopaikkaa tai padsya suuriin verkostoihin, monet olivat kuitenkin kuulleet tarinoita niisté ja
siten toivoneet itselleen samanlaista kokemusta. Ennen kaikkea mentoroinnilta oli odotettu
konkreettisempia tuloksia kuin mihin siité kaikissa tapauksissa oli. Mentoroitavat kohdistivat
selvésti kaikki odotuksensa yhteen mentoriin ja heilld oli haaveena saada sellainen, jonka
tyonkuva vastaisi sitd mitd hekin halusivat tehdd ja joka voisi siten toimia ikddn kuin

esimerkkind kyseisen uran saavuttamisessa. He eivét siten ndhneet mentoria “vain” apuna
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prosessissa, jossa omaa tyonkuvaa ja ammatti-identiteettid l&hdetddn pohtimaan, kuten

mentorit roolinsa nikivit, vaan odottivat suorempia vastauksia.

Muodollisissa mentorointiohjelmissa onkin todettu esiintyvdn epdmuodollisia enemmén
epérealistisia odotuksia niitd varten toteutetun markkinoinnin takia (Eby & Allen 2002).
Ohjelman jérjestdjat haluavat lisitd ohjelman suosiota korostamalla sen hyotyjd, mutta tima
saattaa johtaa turhan suuriin paineisiin mentoreilla ja lieviin pettymyksiin mentoroitavilla.
Ehkd HSE:n mentorointiohjelmankin saadessa vuosi vuodelta lisdd tunnettuutta ja suosiota
sen markkinoinnissa voitaisiin keskittyd kiinnostuksen herdttimisen sijaan vield enemméin
realististen odotusten rakentamiseen. Muita tdrkeitd odotuksia olivat neuvot koskien
tyonhakua ja tyoeldmiad yleensd, mieluiten omaan alaan liittyen. Siind missd mentoroitavat
kertoivat kaivanneensa konkreettisia neuvoja, mentorit pelkdsivit antaa niitd jotta eivit
vaikuttaisi liikaa mentoroitavan paitoksiin. Keskustelin nykyisten jirjestdjien kanssa myos
mahdollisista syisti mentoroitavien toteutumattomien odotusten syntyyn, ja he muistelivat
vuoden 2004 olleen hankala mentoroitaviksi halukkaiden opiskelijoiden saamisen kannalta.
Tédmidn vuoksi ohjelman mainostuksessa oli ehkd sorruttu ylilyonteihin, mikd varmaankin

selitti tutkimukseni tuloksia.

Mentoreiden odotuksiin vaikuttivat ennen kaikkea aikaisemmat mentorointikokemukset, tosin
yksi mentori kertoi odotustensa syntyneen lisdksi ohjelman aloitustilaisuudessa esiteltyjen
hyotyjen perusteella. Nédiden pohjalta he toivoivat avoimia keskusteluja, uusia nikdkulmia
sekd pysymistd ajan virrassa. Sisdllollisesti mentoroinnilta oli heiddn mukaansa vaikea
odottaa mitéén, silld se riippui niin paljon mentoroitavasta, joten odotukset liittyivdtkin ennen
kaikkea suhteen ja keskusteluyhteyden syntymiseen. Ainoa negatiivinen kokemus oli johtunut
asianomaisen mentorin mukaan myos odotusten vaikutuksesta: hin oli toiminut mentorina jo
tydeldmdssd olevalle mentoroitavalle toisessa mentorointiohjelmassa ja odottanut timén

kokemuksen pohjalta osin védrinlaisia asioita.

Muodollisten, kuten HSE:n mentorointiohjelman puitteissa syntyneiden, mentorointisuhteiden
on todettu kérsivdn osapuolten kiinnostuksen, l&heisyyden ja luottamuksen puutteesta sekd
aikataulun muodostamista rajoituksista (Eby & Lockwood 2004). Toisaalta niiden
positiivisena puolena on muuten vaikeammin syntyvdn mentorointiparin kohtaaminen. Tadma
todettiin my0s haastatteluissa ohjelman oleelliseksi hyddyksi, silld vaikka monilla olikin

tuttavia, joiden kanssa tulevaisuudesta saattoi keskustella, vain keskustelut nimetyn mentorin
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kanssa johtivat syvemmille tasolle ja pysyivét aiheessa. Ldheisyyden ja luottamuksen
tarpeesta haastatelluilla oli ristiriitaisia ndkemyksid. Osa olisi toivonut suhteesta ldheisempéd,
kun taas osalle riitti ystivillinen mutta asiallinen keskustelu. Péddasiallisesti oikeasti 1dheisen
suhteen syntyminen ohjelmalle varatun ajan puitteissa oli vaikeaa, ja sen saavutti vain

mentorointia edelleen jatkava pari.

Neljda tutkimaani mentorointisuhdetta kuvailtiin yhteensd kahdeksalla tavalla; jokaisella
haastateltavalla oli siis  henkilokohtainen nédkemyksensd suhteen ldheisyydesti,
luontevuudesta ja onnistumisesta, mika erosi vililld paljonkin saman suhteen toisen osapuolen
nidkemyksistd. Siind missd mentori kuvasi suhdetta “kauhean mukavaksi” ja epirdi prosessin
kulkua ja ldpikédytyjd asioita, mentoroitava oli ollut tyytyvdinen ndihin, mutta toivonut
suhteesta ldheisempédd ystdvyyttd. Yhdenmukaisimmin suhdettaan kuvasi pari, joka tapaa
edelleen ja kertoi vuosien varrella oppineensa tuntemaan toisensa hyvin. Ehkd muilla
toteutumattomat odotukset estivdt tdysin avoimen keskustelun ja saivat siten aikaan eridviad
kuvauksia suhteesta tai kenties suhteen pédédttyminen ohjelman puitteissa ei mahdollistanut
toisen riittdvad tuntemista ja yhtendistd ymmarrystd. Eridvéit kuvaukset eivét kuitenkaan
tehneet suhteista epdonnistuneita, mutta kertoivat nikemyseroista mentoroinnin tehtivien ja

osapuolten roolien suhteen.

Rooleihin liittyen kaikki olivat samaa mieltd siitd, ettd pddrooli ja siten pddvastuu
mentoroinnissa on mentoroitavalla, mikd on todettu onnistuneen mentoroinnin edellytykseksi
my0s kirjallisuudessa (Abramova 2007; Juusela ym. 2000). Mentorin roolia sen sijaan
kuvailtiin monin eri sanoin, mikd paljasti hieman eroavia kisityksid mentorin tdrkeimmasta
tehtdvistd. Mentori ndhtiin niin kokemusten jakajana, neuvonantajana, kuuntelijana,
kannustajana kuin sillanrakentajana. Osin my0s saman parin osapuolten ndkemykset mentorin
rooleista erosivat, mikd on yhteydessd aiemmin mainittuun mentoroitavien toteutumattomaan
odotukseen verkostoista ja konkreettisista neuvoista. Mielenkiintoisena ja yllattdvana
yksityiskohtana molemmat haastattelemani naismentorit vertasivat rooliaan mentorina myos
didin vastuulliseen tehtiviidn. Aidin yhdistiminen mentorointiin ei kuitenkaan ole
kirjallisuudessa uutta. Parkerin ja Kramin (1993) artikkelissa pohdittiin nais-nais-
mentorointipareja ja nidihin mahdollisesti liittyvid didin ja tyttdren rooleja. Naismentori saattaa
esimerkiksi peldtd mentoroitavan odottavan héneltd tdydellisyyttd ja pettyvin, jos hdn ei

olekaan, tai olevan niin riippuvainen, ettd hinen odotuksiaan on mahdotonta tiyttda (Parker &
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Kram 1993). Omassa aineistossani nais-nais-parin mentori kokikin epdvarmuutta omasta

onnistumisestaan mentoroitavien tarpeiden tayttdmisessa.

Yhtd negatiivista kokemusta lukuun ottamatta suhteet koettiin positiivisiksi, eikd edes
tapaamisiin menevdd aikaa ja muuta panostusta nidhty rasitteena. Mentoroitavien
ndkokulmasta eniten epérditiin mentoroinnin konkreettisten hyotyjen kohdalla, silli moni
olisi toivonut kannustuksen ja pohdinnan sijaan tai lisdksi enemmain kéttd pidempdd apua
tydeldmddn. Mielenkiintoista kylld, psykososiaalisen tuen, kuten juuri kannustuksen, on
todettu vaikuttavan tyytyvdisyyteen mentorointia kohtaan (Allen ym. 2004), mutta tdssa
tapauksessa tyytyvdisyys olisi vaatinut péinvastoin konkreettisempia uramentoroinnin
tukimuotoja. Mentoreiden puolelta yhdessd haastattelussa nousi esiin koettu epdvarmuus
prosessin kulun suhteen, mihin liittyen kyseinen mentori olisi kaivannut enemmaén opastusta
ohjelman puolesta. Tdméd epdonnistumisen pelko ja riittdméttdmyyden tunne on todettu myds
muissa tutkimuksissa (mm. Eby & Lockwood 2004; Solin 2001), joiden mukaan tilldin

kaivattaisiin selkedmpid tavoitteita ja toimintatapoja mentoreiden tueksi.

Vain yksi pari on jatkanut yhteydenpitoa muiden paittdessd suhteen ohjelman puitteissa. On
vaikea arvioida onko syy vai seuraus, ettd juuri mentorointia jatkanut pari vaikutti
haastatteluissa kaikkein tyytyvdisimmaltd kokemukseensa. Olisi voinut luulla suhteen olleen
jo ohjelman aikana niin antoisa, ettd he paattivét jatkaa, ellei mentoroitava olisi sanonut
suhteen tulleen hyo6dylliseksi nimenomaan vasta ohjelman pdéttymisen jélkeen. Muiltakin
mentoroitavilta nousi esiin toive pitdd jonkinlaista yhteyttd mentorinsa kanssa. Mentoreilla
sen sijaan oli usein uusia mentorointiprojekteja kdynnissd ja ajanpuutteen vuoksi

yhteydenpito oli jdényt.

7.2.  Sukupuolella ja alalla merkitysti?

Mielenkiintoisina lisithuomioina pohdin téssd tutkimuksessa mentorin sukupuolen merkitysta
sekd mentorin tyokokemusten ja alan merkitystd, silli mentoroitavat esittdvit usein
hakemuksissaan toivomuksia ndihin liittyen. Yksikddn mentoroitava ei myOntdnyt
sukupuolella olevan merkitystd mentoroinnin onnistumisen kannalta. Vahvemmat kannanotot
tulivat mentoreiden puolelta, jotka kokivat varsinkin naismentori-miesmentoroitava-
yhdistelmén hankalaksi. Sukupuolen uskottiin vaikuttavan myds paljon kisiteltdviin aiheisiin

ja osin my®ds tapaan késitelld niitd, silld naisen kaivatessa laajempaa keskusteluyhteyttd, mies
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voisi haluta pysyd enemmén asiallisella linjalla. Haastattelemillani pareilla tima epdily olikin
toteutunut, silld juuri naismentori-miesmentoroitava-parin eroavat ndkemykset suhteen
kulusta ja onnistumisesta johtuivat tdstd haluttujen aiheiden ja kisittelytapojen erilaisuudesta.
Naismentori olisi halunnut keskustella eldminhallinnasta laajemmin ja piti toteutunutta
mentorointia valitettavan kapea-alaisena, kun taas hdnen miesmentoroitavansa oli hyvin
tyytyvdinen pidettyyn asialinjaan ja hinen saamaansa konkreettiseen apuun. Levesquen ym.
(2005) mukaan naisille mentoroitavan puolustaminen, kannustaminen ja tukeminen ovat
selvisti tdrkedmpid mentoroinnin osa-alueita kuin miehille, mikd osaltaan ehkd selittdd

haastattelemieni mentoreiden kuvaamaa eroa naisten ja miesten keskustelutavoissa.

Kirjallisuus nékee esikuvan tarjoamisen sekd tyon ja perheen yhdistdmisen ndyttdmisen
naismentorin etuina naismentoroitavalle (Tharenou 2005). Omassa aineistossani tyon ja
perheen yhdistimisen mentoroinnin aiheena toi kuitenkin esiin nimenomaan miesmentori.
Toisaalta toinen naismentoreista huomautti mentoroitaviensa olleen aina kiinnostuneita siit4,
miten hdn naisena oli asemaansa pédssyt, joten oletettavasti naismentorin yksi tédrkeisté
tehtdvistdi on edelleen esikuvana toimiminen, vaikkeivat mentoroitavat sitd suoraan

myOntaneetkdén.

Arvailuja ja yhden mentorin vahvoja kommentteja lukuun ottamatta sukupuolella ei
aineistossani kuitenkaan tuntunut olevan suurta merkitystd. Vaikutti pikemminkin siltd, ettd
omaksuessaan mentorin roolin henkilot kayttidytyvit sukupuolesta huolimatta tietylld,
samankaltaisella tavalla, mitd heiltd mentorina odotetaan, ja samoin ohjelmaan osallistuvat
mentoroitavat tietdvdt heiltd odotettavan aktiivisuutta, keskustelutaitoja ja avoimuutta, mika

neutralisoi muuten mahdollisesti esiintyvid sukupuolten vilisid eroavaisuuksia.

Alan merkitys herétti haastateltavissa myds paljon pohdintaa ja ndkemyksié esitettiin puolesta
ja vastaan. Mentoroitavat olivat aluksi toivoneet mentorin edustavan tiettyd alaa, mutta
suhteen kehittyessd ndhneet etuja myods eri taustoissa. Samankaltaiseen tulokseen tultiin
Allenin ja Ebyn (2003) tutkimuksessa, tosin mentoreiden ndkokulmasta. Heiddn mukaansa
suhteen alkuvaiheessa parin osapuolten samankaltaisuudella oli merkitystd, mutta suhteen
aikana tietoon liittyvdt tarpeet ajoivat siitd ohi. Haastateltavieni mukaan mentorin ja
mentoroitavan kiinnostusten kohteiden yhtenevdisyys auttaisi heiti menemédn syvemmélle
alaa koskeviin aiheisiin, mutta toisaalta alojen eroavaisuudet mahdollistivat paremmin uusien

nidkemysten ja ajatusten synnyn. Yhteenvetona tiettyéd alaa tirkedmpéd olikin, ettd mentorilla
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oli tarpeeksi kokemuspohjaa, jotta epdvarmuutta oman roolin ja osaamisen suhteen ei syntyisi

ja hén pystyisi paremmin tukemaan mentoroitavaansa.

7.3.  Hyotyd tyoelimdissi — niin mentoreille kuin mentoroitaville

Kolme paria neljdstd painotti keskusteluissaan tydeldmdd sekd tyonhakemista. Yksi pari oli
keskittynyt sen sijaan gradun valmiiksi tekemiseen. Tyohon liittyen aiheet kasittelivdt muun
muassa kdytdnnon ja tyon yhdistdmistd, ulkomailla tydskentelyd, oman urapolun
hahmottamista ja tydidentiteetin 16ytdmistd sekd tyonhakuprosessin kulkua. Mentoroitava oli
yleensd  vastuussa keskustelunaiheiden valitsemisesta ja  mentorointisuunnitelman
muodostamisesta, tosin yksi mentoreista oli kokemuksensa pohjalta kehittényt mentoroinnin
kululle prosessimallin, jota mentoroitavan tarpeiden mukaan muokattiin. Keskustelunaiheiden
syntymisessd myds ohjelman jarjestdjien jakamalla mentorointioppaalla oli merkitystd, silla

muutama haastateltava kertoi noudattaneensa oppaan neuvoja ja aihe-ehdotuksia.

Mentoroitavat olivat pddasiassa tyytyviisid kokemukseensa, he suosittelisivat sitd muille ja
lahtisivdt uudelleen ohjelmaan mukaan. Kuten odotuksia kuvattaessani totesin, he olivat
kuitenkin toivoneet saavansa osallistumisestaan konkreettisempia hydtyjd irti, kuten
tydmahdollisuuksia tai laajemman verkoston. Mentoroitavat puhuivat kokemuksen hyddyista
aluksi hieman skeptisesti, mutta haastattelun kuluessa tunnistivat useitakin hyotyjad. Tdma
herattdd kysymyksen siité, eiko tukea ja kannustusta oikeasti pidetd tdrkednd, vai olisiko sen
merkitys laimennut viidessd vuodessa eldmén tasoittuessa valmistumisen ajan pohdiskeluista.
Ennen kaikkea mentoroitavista oli kuitenkin ollut mielenkiintoista keskustella tyosti ja urasta
henkilon kanssa, jolla oli mielenkiintoa keskittyd juuri sithen ja kokemusta erilaisista
yrityksistd. Yhden mentoroitavan kohdalla koettu hyoty oli nimenomaan kaivattua

konkreettista, silld hin totesi tairkeimmaén annin olleen gradun valmiiksi tekeminen.

Teemoittelin mentoroitavien kokemat hyoddyt seitsemién: itsetuntemuksen lisddntyminen,
kannustus, kisitysten uudistuminen, tiedon ja kontaktien saaminen, vaikutus urakehitykseen
sekd valmistuminen. Jaottelin ndmé kolmeen eri luokkaan ja kokosin kaiken Kramin (1983)
mentoroinnin  tehtdvid mukailevaan  prosessimaiseen  kuvaan, jonka mukaisesti
mentorointisuhteessa painotetaan ensin itsetuntemuksen lisdéntymistd ja kannustusta
(psykososiaalinen hyoty), minki jdlkeen pari alkaa keskustella konkreettisemmista ty6hon tai
opiskeluun liittyvisti asioista, mika lisdé tietoa, kontakteja seké uudistaa kasityksia (vélillinen
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urahyéty), ja lopulta suhde voi vaikuttaa suoranaisesti urakehitykseen tai valmistumiseen
(véliton urahyoty). Useat tutkimukset vahvistavat mentoroinnilla olevan mainittuja hydotyja.
Esimerkiksi Leskeld (2005) kertoo tutkimuksessaan mentoroinnin vahvistavan itsetuntoa ja
identiteettid ja jasentdvin urakehitystd ja uratulevaisuutta. Niin ikdén opiskelijamentoroinnista
pro gradu -tutkielman tehnyt Abramova (2007) totesi mentoroinnin antavan uutta tietoa ja
kontakteja, uudistavan kisityksid, lisddvén itsetuntemusta ja auttavan tyonhaussa. Erona on
vieraana ja epdvarmana, kun taas omassa tutkimuksessani tydeldmd oli jokaiselle
mentoroitavalle tuttu, sieltd haluttiin vain 16yta4 itselle parhaiten sopiva paikka. Tutkimukseni
siis vahvistaa mentoroinnin olevan hyddyksi valmistumassa olevalle ja tyOuraansa

aloittelevalle opiskelijalle.

Mentorien kokemat hyddyt luokittelin  puolestaan  kahdeksaan: itsetuntemuksen
vahvistuminen, omien tavoitteiden ja uran selkiytyminen, esimiestaitojen parantuminen,
tiedon saaminen, kasitysten uudistuminen, piristyminen, ystivyys sekd auttamisen ilo.
Ryhmittelin ne edelleen kolmeen kuvatakseni selkeimmin hydtyjen tyyppejd. Tiedon
saaminen ja kdsitysten uudistuminen liittyvét siten mentoroinnin aikaansaamaan oppimiseen,
itsetuntemus, selkiintyneet tavoitteet ja parantuneet esimiestaidot henkilokohtaiseen kasvuun
ja piristyminen, ystdvyys sekd auttamisen ilo positiiviseen energiaan. Namé noudattavat osin
luvussa 3.2. esittelemédéni Allenin ym. (1997) tekeméiéd jaottelua mentorin kokemista
hyodyistd. Siten esimerkiksi tiedon saaminen ja kisitysten uudistaminen liittyvét ty6hon ja
itseen liittyviin hy6tyihin, ystdvyys tukiverkon rakentamiseen ja auttamisen ilo
itsetyytyviisyyteen. Suurimman eron tutkimustuloksissa aiheuttaa konteksti, sillda Allen ym.
tutkivat organisaation sisdistd mentorointia, mutta sen edut kuten organisatorinen nikyvyys
tai kannustus ei voi toteutua HSE:n kaltaisessa mentorointiohjelmassa. Ragins & Scandura
(1994) korostivat mentorin kokemina hy6tyind myos uusia ideoita ja nuorekasta energiaa,
mikd tdmdn tutkimuksen puitteissa osuu teemoihini késitysten uudistuminen sekd
piristyminen. Aikaisemmista tutkimuksista poiketen aineistossani tuli vahvasti esiin myds
mentorin  itsetuntemuksen lisddntyminen, omien tavoitteiden selkiytyminen seki

esimiestaitojen kehittyminen.

On mielenkiintoista, miksi aineistossani mentoroinnin koettiin kehittdvin niin paljon
esimiestaitoja, mikd ei samassa madrin ollut noussut esiin aikaisemmissa

mentorointitutkimuksissa. Yksi syy voi olla se, ettd tdmén aineiston mentoreille ohjelmaan
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osallistuminen tarjosi mahdollisuuden ymmartdd nuorten tyontekijoiden ajatusmaailmaa ja
oppia tukemaan heitd heiddn kaipaamallaan tavalla, silli heilld ei tdlld hetkelld ollut
samankaltaista tilannetta eli nuoria alaisia omassa organisaatiossaan. Monien tutkimusten
(esim. Allen ym. 1997; Ragins & Scandura 1994) késitteleméssid organisaation sisdisessi
mentoroinnissa nuoret mentoroitavat olivat osana organisaatiota, joten mentorit padsivét
harjoittelemaan esimiestaitojaan muutenkin. HSE:n tapauksessa mentorointisuhde oli
nimenomaan tyostd irrallinen toimiessaan mentoreille enemmaédn harjoitusmaailmana kuin
arvioitavana tyOsuorituksena, joten he pystyivit ehkd paremmin irrottamaan juuri sen tuomien

taitojen parannuksen muun tyonteon tuloksista.

7.4.  Kontekstin vaikutus mentorointikokemuksen sosiaaliselle
rakentumiselle

Konteksti luo alustan mentorointisuhteelle, ja siten se vaikuttaa mm. suhteen laatuun ja
lopputuloksiin (Hunt & Michael 1983). Vilittdmin kontekstin mentorointikokemukselle
muodostaa kauppakorkeakoulun jérjestimd ohjelma. Lisdksi kontekstiin vaikuttaa myos
kauppatieteellisyys sekéd liike-eldmi, silld niin mentorit kuin mentoroitavat toimivat téssi
ympéristdssd. Kolmantena ndkokulmana ovat mentoroitavan osalta opiskelijacldmd ja
mentorin osalta tydeldmd. Kontekstin voi liittdd ndkemykseeni mentorointikokemuksen
sosiaalisesta rakentumisesta, minkd mukaan mentoroinnista ei voida muodostaa yhtd
objektiivista totuutta, vaan ihmiset vuorovaikutuksessaan jatkuvasti rakentavat sille
merkityksid. Tdhdn vuorovaikutukseen osallistuu konteksti, joka madrdd keskustelun

osapuolet ja ohjaa heidén kielenkéyttodan.

Ohjelman merkitys kontekstiin syntyy ennen kaikkea sen ohjeiden kautta, jotka médrittelevit
mentoroinnin merkitystd, prosessin kulkua ja keskustelunaiheita. Ohjeistuksen roolin
kontekstin luomisessa myonsivdt sekd mentorit ettd mentoroitavat. Ndhtdvisti varsinkin
tilanteessa, jossa ymmarrys siitd mitd mentoroinnilla tarkoitetaan on vield vdhdistd, ohjelman
teknisilld puolilla on merkitystd kokemuksen rakentumisessa. Kdytinndssd siis mentorin
osallistuessa ensimmdistd kertaa tai mentoroitavan ollessa epdvarma tavoitteistaan ja
haluamistaan keskustelunaiheista ohjelman merkitys kontekstina korostuu. Toisaalta itsestddn
varmat mentorit olivat jo muodostaneet oman tapansa mentoroida eivétkd juuri kdyttdneet
ohjelman tarjoamaa tukea ja esimerkiksi tavoitteistaan varma, graduun keskittynyt

mentoroitava ei edes muistanut oppaan olemassaoloa.

94



Sosialisaation kauppakorkeakoululaiseksi eli kauppakorkeakoulun arvojen ja toimintamallien
omaksumisen voisi kuvitella opettavan mentoroitaville liike-eldmédssd menestymisen arvoja,
kuten tehokkuutta ja taloudellisen hyddyn tavoittelua. Tamé voisi osaltaan selittdd, miksi juuri
tassd kontekstissa mentoroitavat eivdt olisi halunneet tyytyd pohdinnanomaiseen
keskusteluun, vaan kaipasivat konkreettisia, késinkosketeltavia tuloksia ja hydtyja.
Vastineeksi kiytetystd ajasta ja panostuksesta he olisivat toivoneet jotain ns. viivan alle,
lisdparannukseksi oman uran alkuun. Tarve laajentaa verkostoa saattoi myds olla perdisin
opiskelijayhteisdstd, jossa on totuttu verkostointitapahtumiin, ja halusta padsta
mahdollisimman paljon kiinni kéytdnnon tydeldmédén opiskelun ollessa kuitenkin
teoreettisempaa. Téatd huomiota vahvistaa Leppédldn ja Péivion (2001) tutkimus
kauppakorkeakoulun opiskelijoiden moraalijarjestyksestd, jossa korostuvat tydeldmin
tarpeiden tdyttdminen, aikaresurssien tehokas hyddyntdminen ja verkostoitumisen
arvostaminen. Mentorit kauppakorkeakoulun kidyneind ovat myds osallistuneet samaan
sosialisaatioprosessiin, mutta kokemustensa mydtd ymmairsivdt eri tavalla, mika
mentoroinnissa oli tirkeintd. Suurten ja konkreettisten saavutusten sijaan tidrkedmpdd oli

padstd kiinni sithen, mika itselle oikeasti sopi, ettei uralla tekisi virhevalintoja.

Mentorin oman roolin rakentumisessa kontekstilla ja omalla taustalla oli my0s varmasti
merkitystd. Molemmat naismentorit olivat ditejd ja rinnastivat mentoroinnin vastuullisuuden
tahdn. Toisaalta molemmilla miesmentoreilla oli taustaa konsultoinnissa, joten heiddn
kuvauksissaan korostui konsultin roolin kédyttiminen ja osin sen vélttdmiseen pyrkiminen.
Niékemys mentorin tehtdvistd ja mentoroinnin kulusta rakentui siis sithen jollain tasolla
rinnastettavissa olevien kokemusten pohjalta. Mentoroitaville kokemus oli ensimméiinen,
joten heiddn ndkemyksiinsd vaikuttivat ennen kaikkea késitykset ystdvien tai tuttujen
mentorointikokemuksista, mentoroinnin mainostus ja siitd muussa yhteydessd kayty

keskustelu.

Toisaalta konteksti saattaa vaikuttaa my0s sukupuolen kokemiseen. Sosiaalisen
konstruktionismin mukaan sukupuoliroolit ovat sosiaalisesti rakentuneita ja ovat siten
sosialisaation tulosta (Ely 1995). Kdytannon liike-eldaméssd toimineet mentorit ovat tottuneet
arkeensa ja toimimaan niin naisten kuin miesten kanssa, joten heilld ei juuri ollut
ennakkoasenteita mentoroitavan sukupuolta kohtaan. Opiskelumaailmassa tutkimukset

naisten ja miesten eroista ja kohtaamista haasteista tyoeldmaissd ovat ehki eri tavalla pinnalla
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(HSE tarjoaa mm. kurssia Sukupuoli, organisaatiot ja johtaminen), joten opiskelijat
kiinnittdvdt sukupuolikysymykseen huomiota hakiessaan mentorointiohjelmaan. Vaikka
keskustelu erityisesti naisen asemasta liike-eldmdssd onkin korkeakoulukontekstissa
hyodyllistd ja muutosta tavoittelevaa, se saattaa myos kéédnteisesti ylldpitdd stereotypisid
késityksid. Toisaalta kokemuksen kautta ndmd ndkemykset olivat muuttuneet, silld

haastatteluissa mentoroitavat eivét endé juuri tuoneet sukupuolen vaikutusta esiin.

Tutkimuksen yhteenvetona voin todeta, ettd opiskelukavereiden ja muiden ldheisten kanssa
keskustelu ei poista valmistumassa olevien opiskelijoiden tarvetta keskittyd keskustelemaan
puhtaasti urasta jonkun tydeldmidssd kokeneen henkilon kanssa. Toisaalta myds mentorit
saavat suhteista paljon mahdollisen ystdvyyden ja piristymisen ohella myds omaan ty6honsa
liittyen. Lisdksi tdméd tutkimus osaltaan todistaa, ettei mentorointikokemuksia ja niiden
onnistumista voi tutkia ikddn kuin tyhjiossd pelkistden niitd mitattavaan muotoon, vaan
tutkittaessa pitdisi ottaa huomioon kokemusten sosiaalinen rakentuminen. Sen lisdksi, ettd
pari rakensi oman mentorointikokemuksensa yhdessd keskustellen, heiddn ndkemyksiinsé
vaikuttivat my6s muiden mielipiteet, aikaisemmat kokemukset, kuullut tarinat sekd ohjelman
jarjestdjien esitykset ja materiaali. Tamin vuoksi kokemuksista tuli henkilokohtaisia ja
erilaisia ja niiden koetut hyddyt tulevat luultavasti edelleen muuttumaan uusien sosiaalisen
rakentumisen prosessien myotd eteen tulevien tilanteiden nostattaessa mentoroinnin aikana

kiytyjd ajatuksia tai menettelytapoja takaisin mieleen.

7.5. HSE:n mentorointiohjelman kehittiminen

Seuraavaksi esitteleméni kehitysehdotukset HSE:n mentorointiohjelmalle ovat syntyneet
kerdamaéni aineiston innoittamana, mikd kannattaa ottaa huomioon sovellettaessa niitd koko
ohjelman laajuuteen. Haastateltavat eivét juuri tuoneet esiin kehitysehdotuksia HSE:n
mentorointiohjelmalle, silld he tulkitsivat mahdolliset pettymykset tai negatiiviset kokemukset
pikemminkin henkilokemian tai olosuhteiden syyksi. Ajatuksia useampien mentorien
tarjoamisesta tai mentorointiohjelman suunnittelemisesta myds opintojensa alkuvaiheessa
olevien opiskelijoiden avuksi esitettiin, mutta ne olivat enemmaénkin mahdollista lisdetua kuin
tarvittavia kehityskohteita. Yksi mentoreista nosti kuitenkin esiin mentoroinnin onnistumisen
kannalta oleellisen seikan, jota hdnen mukaansa ohjelman jirjestdjien puolesta voitaisiin
paremmin tukea. Hin koki tirkedksi, ettd mentoroitavien uratavoitteet syntyvit heidén

aidoista tarpeistaan ja kiinnostuksenkohteistaan, eivdtkd muiden painostuksesta tai ns.
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trendikkéind pidetyistd aloista ja tyotehtdvistd. Jos mentorointiprosessi perustetaan védrien
tavoitteiden ympérille, mentoroitava huomaa ennen pitkéa padtyneensd vadrddn tyotehtavadn,
jolloin koko vuoden prosessi on ikédn kuin mennyt hukkaan. Hénesti olisi siis tirkedd, ettd
joko mentoroitavan hakemusta muokattaisiin niin, ettd mentoroitavan olisi sitd tehdessédin
pakko miettid todellisia kiinnostuksen kohteitaan eikd vain esimerkiksi opiskelemaansa
péddainetta, tai vaihtoehtoisesti ohjelman jarjestéjilld olisi tarjota jonkinlainen tydkalu, jonka
avulla nditd aitoja tavoitteita voitaisiin suhteen alussa mentorin kanssa selvittdd. Hin oli itse
kehittanyt tatd varten kysymyspohjan, joka laittoi mentoroitavan pohtimaan niitd elementteja,
joita hén toivoisi tyOssdén olevan, ja joiden pohjalta vasta ldhestyttiin mahdollisia soveltuvia

aloja.

My0s omasta mielestdni mentoroinnin alkua voitaisiin tukea hieman enemmaén jérjestdjien
puolesta. Mentoroitavilla ei luultavasti ole vield kokemusta mentoroinnin kaltaisista
keskusteluista, joten se aloitetaan helposti pddaineesta tai koulutusohjelmasta ja kysytddn
mentorin tyon soveltuvuutta sithen. Tdmi ei kuitenkaan ole valttiméttd toimivin aloitus.
Ensinnékin on hankalaa muodostaa mentoriparit niin, ettd mentori edustaisi juuri
mentoroitavan haluamaa alaa, joten keskustelun synnyttiminen sen pohjalta voi johtaa
negatiiviseen  ennakkovaikutelmaan. Toisaalta myds opiskeltavat aineet ovat
kauppakorkeakoulussa muuttuneet — ja tulevat Aalto-yliopiston myd&td yhd enemmén
muuttumaan - joten mentorointiparilla on véistdméttd osin erilainen tausta. Kolmanneksi
opiskelijalla ei ole ehké todellista kokemusta jolla perustella, onko hdnen opiskelemansa ala
juuri sitd mitd hdn haluaa tydeldmasséd tehdd. Esimerkiksi yksi haastattelemani mentoroitava
kertoi kuvitelleensa hankkivansa ensimmadisen tydpaikan logistiikan alalta, kunnes huomasi
tyohaastatteluissa, ettei ala ollutkaan hintd varten. Keskustelu saattaisi siis ldhted vairistd
lahtokohdista painottaessaan pelkkdd opiskeltua ainetta. Sen sijaan heti alusta olisi hyva
pohtia todellisia tavoitteita ja kiinnostuksenkohteita. Tdméd voitaisiin tehdd myos
etukiteisharjoituksena ennen oman parin kohtaamista, jolloin ensimméinen keskustelu
syntyisi sen pohjalta luontevammin. Silloin sen aiheet my0s syntyisivit oikeasti
mentoroitavan tarpeista eikd perustuisi esimerkiksi ohjeissa esitettyjen aihelistojen

lapikdymiseen.

Toinen térked pohdinnan aihe on jérjestdjien mahdollisuudet vaikuttaa mentorointia kohtaan
syntyviin odotuksiin. Huolimatta siitd, etteivit mentorit olleet kohdanneet pyyntoja

tyotarjouksiin liittyen, mentoroitavien kuvauksissa haaveet toistd ja lukuisista kontakteista
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kuitenkin tulivat korostuneesti esiin. Haasteena onkin mainostaa ohjelmaa houkuttelevasti
lupaamatta kuitenkaan litkaa. Odotusten kirkastaminen ja realistiseksi muokkaaminen
voitaisiin tehdd ohjelman jérjestdjien puolesta jo ennen ohjelman alkamista, tai esimerkiksi
ohjeistaa parit keskustelemaan ensimmaiisessd tapaamisessa siitd, miki heille on mentorointia
ja mitd he siltd odottavat. Mentoroitavaa voitaisiin pyytdd esimerkiksi kirjallisesti ja selkedsti
muotoilemaan tavoitteensa ohjelmaan osallistumiselle. Toisaalta voidaan kysyd, kuinka
paljon panostusta mentoreilta voidaan odottaa. Kun mentoroitavien haastatteluissa nousi
voimakkaasti esiin tarve tutustua muihinkin tydeldmadssé, varsinkin jos oma mentori ei ollut
suunnitelmissa olevalta alalta, pitdisikd mentorin pystyd tarjoamaan enemmén kontakteja tai
ndyttdmddn tydmaailmaa muuten laajemmin? Luultavasti tillaisen pyynndn esittdminen ei

kiytannossd ole mahdollista mentoreiden osallistuessa ohjelmaan vapaaehtoisina.

Kolmanneksi voisi olla hyddyllistd miettid, pystyisikd ohjelma tarjoamaan jotakin kanavaa tai
tukea tilanteisiin, joissa mentoroinnissa on ongelmia tai se ei etene jommankumman
osallistujan mielestd haluttuun suuntaan. Jos mentoroitavalla ei esimerkiksi ole taitoja tai
uskallusta ohjata mentorointia hénelle hyodyllisempdén suuntaan ja johtaa keskustelua,
hénelle voisi olla avuksi saada tukea ja opastusta ilman korkeaa avunottokynnystd. Toisaalta
myo0s aineistoni tilanteessa, jossa yhden mentorin mielestd mentorointi ei kasitellyt sitd mita
sen hdnen mielestdédn piti, voisi olla tarpeen pystyd mainitsemaan ja keskustelemaan asiasta
jonkun ulkopuolisen kanssa ennen asian nostamista esille itse mentorointisuhteessa.
Tarkoituksena olisi siis sdilyttdd parit itsendisind, mutta lisdtd tunnetta ohjelman jdrjestdjien

tarjoamasta tuesta ja vastuusta hankalissa tilanteissa.

7.6.  Tutkimuksen rajoitteet ja lisditutkimuskohteet

Téssd tutkimuksessa pyrin kartoittamaan, miten osallistuminen HSE:n mentorointiohjelmaan
koetaan viisi vuotta osallistumisen jdlkeen, ja tarkoitusta varten haastattelin yhteensé
kahdeksaa henkil6d. Otos on siis varsin pieni, ja kuten tutkimuksessani totesin, kaikki
kokemukset olivat erilaisia. Tulosta ei siis voi sellaisenaan yleistdd kuvaamaan HSE:n
mentorointiohjelmaan osallistuneiden ndkemyksid, vaikka saamani tulokset ovatkin
vahvistettavissa aikaisempien tutkimusten perusteella. Samoin yksi pari kieltdytyi
tutkimukseen osallistumisesta huonoon mentorointikokemukseen viitaten, mikd kertoo
negatiivisten kokemusten poisjddnnistd tutkimusaineistossa. Yleistimisen sijaan toivon

tutkimukseni auttavan ymmartdmdin, minkélaiset asiat kokemuksiin vaikuttavat (ja sitd
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kautta miten kokemuksiin voidaan vaikuttaa), ja lisddvin tietdimystd ohjelmaan osallistuvien

odotuksista, kokemuksesta yleensd seké saamista hyddyista.

Olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia suuremmalla aineistolla, onko naismentori-
miesmentoroitava-pariyhdistelmi todella yhtd haasteellinen kuin tdmén aineiston perusteella
voisi arvella. Lisdksi olisi kiinnostavaa tutkia, onko haastattelemani mentorointisuhdetta yha
ylldpitdvé pari tdssd suhteessa ainutlaatuinen eli kuinka suuri osa pareista pitdd yhteyttd vield
ohjelman jilkeen. Toinen mahdollinen lisdtutkimuskohde olisi haastatella samoja
mentoroitavia ennen sekd jalkeen ohjelman osallistumisen, jotta todelliset odotukset kavisivit
ilmi ja koettu viliton hyoty olisi vield mielessd pinnalla. Téten olisi mahdollista saada
konkreettisemmin selville, millaisia ajatuksia mentorointi on herittdnyt ja miten mielipiteet
ovat ohjelman aikana muuttuneet. Mentorien kokeman epavarmuuden tunteen vilttimiseksi
voisi myos olla hyodyllistd tutkia tarkemmin miten mentorit mentoroivat eli millaisia
prosessisuunnitelmia, keskustelutekniikoita tai muita harjoituksia, kuten yritysanalyyseja, he
kayttavat. Tdméd voisi tuoda varmuutta epdvarmoille mentoreille ja toisaalta myods lisété

ohjeistusta siitd, miten asioita voi ldhestyé ja tosiasiassa ldhestytdan.

En itse ole osallistunut HSE:n mentorointiohjelmaan, mikd vaikuttaa myds suhtautumiseeni
kerdamédni aineistoon. Mentoroinnin ymmartdminen juuri HSE:n kontekstissa vei siksi
enemmain aikaa, mutta toisaalta muokkautui nimenomaan aineiston eikd oman kokemukseni
perusteella. Olen kuitenkin itse samassa tilanteessa kuin mentorointiin osallistuneet
opiskelijat aikanaan, eli suorittamassa opiskelujen viimeistd vuotta ja miettimissa
tulevaisuuden urapolkuani. Tdmén vuoksi aineistossa ehkd korostuu halu ymmartidd heidin
pohdintojaan uravalintojen suhteen sekd hahmottaa se prosessi, minkd lépikdymalld yhdessé
mentorin kanssa jokainen heistd astui tydeldmiddn. Olen siten itse osallistunut
mentorointikokemusten sosiaaliseen rakentamiseen valitsemalla muodon ja kielen, joiden
avulla esittelen niitd tdssé tutkimusraportissa. Lopuksi haluaisin todeta, ettd opin itsekin téta
tutkimusta tekemélld ajattelemaan ty6eldmid ja mahdollisia urasuuntauksia laajemmin ja
lahtemé&én tésséd ajatteluprosessissa liikkeelle nimenomaan aidoista, omista tarpeistani, joihin

toivon tulevaisuuden tydeldamén kohdallani vastaavan.
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Liitteet

Liite 1. Kutsu haastateltaville

Hyva HSE:n alumni! 9.2.2009

Osallistuit vuonna 2004 Helsingin kauppakorkeakoulun mentorointiohjelmaan. Helsingin
kauppakorkeakoulu on jirjestényt mentorointia jo kymmenen vuotta, jonka aikana ohjelmasta
on tullut hyvin suosittu. Sekd mentoreilta ettd mentoroitavilta kerdtyt palautteet kertovat
onnistuneista kokemuksista. Haluaisimme nyt tutkia ja arvioida ndiden kokemusten
merkitystd osallistujille lahes viisi vuotta ohjelmaan osallistumisen jalkeen.

Kauppatieteiden kandidaatti Anna Toiva Helsingin kauppakorkeakoulusta tutkii Pro Gradu -
tutkielmassaan Helsingin kauppakorkeakoulun mentorointiohjelmaan vuonna 2004
osallistuneiden mentorien sekd mentoroitavien kokemuksia. Tarkoituksena on kartoittaa
nidkemyksid mentoroinnin hyddyllisyydesti ohjelmaan osallistumisen jélkeen, mika
puolestaan toimii arvokkaana apuna mentorointiohjelman kehittdmisessa.

Tutkimusmenetelméni on yksilohaastattelu. Tutkimuksen otokseksi valittiin vuosi 2004, silla
halusimme, ettd ohjelmasta on kulunut jonkin verran aikaa, jolloin mentoroinnin kokemusta
on ehditty prosessoida. Kuulut tdhén kohderyhmaéén ja toivomme, ettd Sinulta 16ytyisi hetki
tutkimukseen osallistumiseen. Tarkoituksena on haastatella erikseen mentorointiparin
molempia osapuolia, joten haastattelun ehtona on molempien osapuolien suostuminen.

Haastattelu kestdd noin 1-1,5 tuntia ja se nauhoitetaan jatkokasittelyn helpottamiseksi.
Haastattelut ovat anonyyme;ja ja kaikki aineisto késitellddan luottamuksellisesti. Haastattelut
on tarkoitus suorittaa helmi-maaliskuun 2009 aikana. Haastattelupaikkana voi olla toiveestasi
riippuen tyopaikkasi, kauppakorkeakoulun tilat tai esimerkiksi kotisi, ja ajankohta voidaan
sopia aikataulujesi mukaan.

Osallistuminen tdahén tutkimukseen on vapaaehtoista. Anna Toiva ottaa sinuun yhteytti viikon
sisdlla kirjeen saapumisesta, jolloin olisi tarkoitus sopia mahdollisesta
haastatteluajankohdasta. Lisétietoja tutkimuksesta voit kysyd my0s sahkopostitse
Anna.Toiva@student.hse.fi tai puhelimitse numerosta xx.

Ystavillisin terveisin,

Leena Plym-Rissanen Anna Toiva, KTK

palvelupaillikko Johtamisen laitos

Ura- ja rekrytointipalvelut S-posti: Anna.Toiva@student.hse.fi
Helsingin kauppakorkeakoulu Puh. xx

S-posti: leena.plym-rissanen@hse. fi

Puh. xx
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Liite 2. Haastattelurunko mentorille

Taustatiedot

Milloin valmistuit?

Mika oli padaineesi?

Kuvailisitko lyhyesti tyohistoriaasi?

Oletko itse osallistunut mentorointiin mentoroitavana?

Mentorointikokemuksen kuvailu
Kun mainitsen HSE:n mentorointiohjelman, mitkd ovat paallimmaisid ajatuksia tai muistoja?

Odotukset

Muistatko miksi osallistuit ohjelmaan?
Miti odotit ohjelmalta?

Mité odotit mentoroitavaltasi?
Puhuitteko etukdteen odotuksistanne?

Mentorointisuhde

Miten kuvailisit mentoroitavaasi?

Miten kuvailisit omaa rooliasi mentorina? Mitd mentorointi vaatii mentorilta?

Mité annettavaa néit/néet itselldsi olevan?

Miten kuvailisit suhdettanne?

Miten kuvailisit vuorovaikutustanne?

Mika on mielestdsi mentorin tarkein rooli tai tehtdva? Toteutuiko tdma4 teilld?

Mitd mieltd olet, oliko mentorin sukupuolella merkitystd mentoroinnin onnistumiselle? Enti
alalla?

Aiheet ja tapaamiset

Millaisista aiheista keskustelitte? Miksi?
Valmistauduitteko tapaamisiin jotenkin?
Kuinka usein tapasitte? Missi?

Millaisia tapaamiset olivat? Kerro esimerkki.

Palaute ja odotusten tiyttyminen

Annoitteko palautetta toisillenne mentoroinnin aikana?
Miten mentorointi péaattyi?

Tayttyivitko alun odotuksesi? Miksi/miksi ei?
Millainen on onnistunut mentorointi?

Lahtisitkd mentorointiin uudestaan? Miksi/miksi et?
Miti tekisit tai pitdisi tehda toisin?

Oliko mentorointisuhteessa jotakin negatiivista?

Mentoroinnin vaikutukset

Ohjelmaan osallistumisesta on nyt 5 vuotta. Opitko tai ymmarsitko sen aikana jotain, jonka
muistaisit vield?

Koetko saaneesi ohjelmaan osallistumisesta jotain?

Mité luulet mentoroitavasi saaneen?
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Liite 3. Haastattelurunko mentoroitavalle

Tausta
Milloin valmistuit?
Mika oli padaineesi?

Tyo6eldmain siirtyminen, uran alku

Kertoisitko muistojasi siitd ajasta, kun opiskelut olivat paédttymassa?

Millaisia ajatuksia sinulla oli tydeldméén siirtymisesta?

Olitko tydskennellyt opintojen ohessa?

Kertoisitko lyhyesti tyohistoriastasi. Miten 16ysit/sait ensimmadisen tyopaikkasi?

Miten arvioisit tai kuvailisit tyoeldmaén siirtymistisi ja uran alkuaikoja ndin jélkikateen?
Oliko sinulla tarpeeksi tietoa? Tiesitkd mitd halusit?

Kenen kanssa keskustelit valmistumiseen ja tyoeldméén siirtymiseen liittyvistd asioista?

Mentorointikokemuksen kuvailu
Kun mainitsen HSE:n mentorointiohjelman, mitkd ovat paallimmaisid ajatuksia tai muistoja?

Odotukset

Muistatko miksi hait ohjelmaan?
Missé vaiheessa olit opintoja?

Miti odotit ohjelmalta?

Mitd odotit mentoriltasi?

Puhuitteko etukdteen odotuksistanne?

Mentorointisuhde

Miten kuvailisit mentoriasi?

Miten kuvailisit omaa rooliasi mentoroitavana? Mitd mentorointi vaatii mentoroitavalta?
Miten kuvailisit suhdettanne?

Miten kuvailisit vuorovaikutustanne?

Mika on mielestdsi mentorin tarkein rooli tai tehtdva? Toteutuiko tdma4 teilld?

Mitd mieltd olet, oliko mentorin sukupuolella merkitystd mentoroinnin onnistumiselle? Enti
allalla?

Aiheet ja tapaamiset

Millaisista aiheista keskustelitte? Miksi?
Valmistauduitteko tapaamisiin jotenkin?
Kuinka usein tapasitte? Missi?

Millaisia tapaamiset olivat? Kerro esimerkki.

Palaute ja odotusten tiyttyminen

Annoitteko palautetta toisillenne mentoroinnin aikana?
Miten mentorointi péaattyi?

Tayttyivitko alun odotuksesi? Miksi/miksi ei?
Millainen on onnistunut mentorointi?

Lahtisitkd mentorointiin uudestaan? Miksi/miksi et?
Miti tekisit tai pitdisi tehda toisin?

Oliko mentorointisuhteessa jotakin negatiivista?

Mentoroinnin vaikutukset
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Ohjelmaan osallistumisesta on nyt 5 vuotta. Opitko tai ymmarsitko sen aikana jotain, jonka
muistaisit vield?

Koetko saaneesi ohjelmaan osallistumisesta jotain?

Miti luulet mentorisi siitd saaneen?

Muuttuivatko suunnitelmasi tai tavoitteesi mentorointiprosessin takia?
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