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TIIVISTELMÄ: 
 
Jatkuvan oppimisen tavoitteena on työvoiman osaamistason ylläpitäminen yhteiskunnassa no-
pean teknologisen kehityksen edellyttämällä tasolla. Tämä edellyttää työelämän ja koulutuksen 
välillä nykyistä tiiviimpää yhteistyötä. Mentorointi voidaan nähdä keinona ylläpitää jatkuvan op-
pimisen edellyttämää osaamistasoa ja kehittää siihen osallistuvien osapuolten asiantuntijuutta 
sekä vahvistaa yhteiskunnallista toimijuutta. Ymmärtämällä paremmin mentorointiprosessin 
moniulotteista luonnetta ja mentorin motiiveihin ja tarpeisiin perustuvaa roolia, voidaan men-
torointikonseptia kehittää edelleen vastaamaan paremmin yhteiskunnan vaateisiin jatkuvan op-
pimisen kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella mentorin toiminnan taustalla 
vaikuttavia motiiveja ja psykologisia perustarpeita, niiden keskinäisiä suhteita ja mahdollisia uu-
delleenmäärittelyjä mentorointiprosessin aikana 
 
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu itseohjautuvuusteoriaan ja mentorointikirjallisuu-
teen. Itseohjautuvuusteorian ytimessä on yksilön autonominen sisäisen kasvun tarve, joka voi-
daan nähdä myös mentoroinnin keskeisenä elementtinä, sillä mentorointi nähdään perinteisesti 
mentoroitavan kasvua ja kehitystä tukevana prosessina. Tutkimus on rajattu mentorointisuh-
teessa mentorin näkökulmaan. Tämän laadullisen tutkimuksen haastatteluaineisto kerättiin kah-
den yliopiston, kolmessa mentorointiohjelmassa toimineilta mentoreita. Aineisto analysoitiin 
teorialähtöisellä sisällönanalyysillä.  
 
Tutkimuksessa havaittiin, että mentoreiden motiiveissa toimia mentoreina oli selkeästi tunnis-
tettavissa neljän psykologisen perustarpeen keskeinen rooli. Tutkimuksessa tunnistettiin psyko-
logisten perustarpeiden osalta, yksilöllisen tarveprofiilin avulla, kolme toimintalogiikaltaan sel-
keästi erilaista mentorityyppiä, jotka nimettiin kehittäjämentoriksi, vaikuttajamentoriksi ja tuki-
jamentoriksi. Lisäksi tutkimus nosti esiin psykologisten perustarpeiden kaksisuuntaisen luonteen 
ja hyväntekemisen tarpeen keskeisen roolin. Mentoroitavalta saatu palaute ja mentoroinnin kak-
sisuuntainen luonne mahdollistavat myös mentorin oman kasvun, kehityksen sekä asiantuntijuu-
den vahvistumisen mentorointiprosessissa. 
 
Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää nykyisten mentorointiohjelmien kehittämisessä. Lisäksi 
mentorin oman kehittymisen näkökulma mentorointiprosessissa avaa uusia näköaloja kehittää 
työelämän ja koulutuksen välistä yhteistoimintaa. Mentoroinnin tutkimusasetelmaa voisi laajen-
taa myös tarkastelemaan mentorointiprosessia kokonaisuutena, työelämän ja koulutuksen yh-
teistoimintaverkoston näkökulmasta katsottuna; vuorovaikutteisena, koko verkostoa hyödyntä-
vänä tiedonsiirtoprosessina. 
 

AVAINSANAT: mentorointi, mentori, motivaatio, motiivi, itseohjautuvuus 
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1 Johdanto 

”Kutsumuksesi on siellä, missä intohimosi kohtaa maailman tarpeet” (Aristoteles). 

 

Jatkuvan- ja elinikäisen oppimisen vaatimus (OECD, 2020; Opetus- ja kulttuuriministeriö, 

2021a; Silvennoinen & Kinnari, 2019) toimii taustavaikuttimena arkielämän ilmiöissä, 

esimerkiksi yhteiskuntatasolla yleisenä tuottavuus- ja tehokkuusvaatimuksena (esim. 

Porter & Kramer, 2011; vrt. Blomberg, 2019, s. 145), joka kohdistuu myös koulutusorga-

nisaatioihin (Opetus- ja kulttuuriministeriö, 2021a; 2021b, s. 1; 2021c, s.3–4; Salminen 

ja muut 2021, s. 17, 127). Työelämässä tämä vaatimus puolestaan nähdään työntekijöi-

hin kohdistuvana innovatiivisuuden ja itseohjautuvuuden vaatimuksena (Collinin & Lem-

metty, 2019, s. 332; Seeck, 2012, s. 248) sekä paineena virtaviivaistaa koulutuksen ja 

työelämän välisiä yhteistoimintamuotoja (Opetus- ja kulttuuriministeriö (2021b, s. 1). 

Työntekijän ammatillisen toimijuuden vahvistaminen ja asiantuntijuuden jatkuva päivit-

täminen ovat työelämän arkipäivässä korostuneesti esillä, muun muassa uusien tekno-

logioiden käyttöönoton sekä yhteistoiminnallisten ja moniammatillisten verkostojen 

roolien vahvistumisen myötä (Eteläpelto ja muut, 2014b, s. 202). 

 

Kansalaisille näkyvät tavoitteet kumpuavat tyypillisesti yhteiskunnan asettamista velvoit-

teista, jotka vaikuttavat voimakkaasti ohjaavina taustatekijöinä esimerkiksi työvoima- ja 

koulutuspolitiikassa (vrt. Opetushallitus, 2019, s. 6). Muun muassa kestävän kehityksen 

murros ja nopea digitalisaation kehitys (esim. Valtioneuvoston kanslia, 2020, s. 40) aset-

tavat painavia velvoitteita yhteiskunnalle, mutta luovat myös aivan uusia mahdollisuuk-

sia tehostaa esimerkiksi koulutuksen ja työelämän rajapinnoilla tapahtuvaa tiedonvaih-

toa ja jatkuvan oppimisen edistämistä. Jatkuvan oppimisen myötä, opinnoissa ja työelä-

mässä vaadittava monipuolinen asiantuntijuus kehittyy ja pysyy ajan vaatimusten mu-

kaisena. Tämän seurauksena yksilön yhteiskunnallinen toimijuus vahvistuu, yhä enene-

vässä määrin verkottuvassa ekosysteemissä (vrt. Eteläpelto ja muut, 2014a; 2014b). 

 

Asiantuntijuuden kehittämistä voidaan lähestyä työelämässä johtamisen näkökulmasta 

(esim. Nikula, 2019, s. 289), kun taas koulutuksessa asiantuntijuuden vahvistamisessa 
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näkökulma on puhtaasti pedagoginen (Tynjälä ja muut, 2016). Mikäli kiinteä yhteistoi-

minta ja tehokas tiedonvaihto halutaan nähdä yhtenä työelämän ja koulutuksen kehittä-

misen painopisteenä, tulisi keskusteluun liittää keskeisinä ulottuvuuksina näiden toi-

mialojen vastavuoroisuus ja yhteiskehittäminen (ks. esim. Ristikangas, 2019, s. 199), val-

mentava johtamisote (Viitala, 2019, s. 173) ja oppimista tehokkaasti tukeva ympäristö. 

Kyse on tällöin pedagogisin esimieskeinoin toteutettavasta tavoitteellisesta asiantunti-

juuden vahvistamisesta (Viitala, 2019, s. 171; Collin & Lemmety 2019, s. 339). Tällöin 

esimiestoiminnassa ovat mukana sisäisestä motivaatiosta kumpuavat, itseohjautuvan 

toiminnan kannalta välttämättömät ulottuvuudet – autonomian, kompetenssin ja yhtei-

söllisyyden tarpeiden huomioiminen työelämässä (vrt. Deci & Ryan, 2000a, 2000b; 

Gagne & Deci, 2005, s. 337) – ja pyrkimys rakentaa sellaiset olosuhteet, että näiden tar-

peiden tyydyttyminen olisi mahdollista. Sisäisen motivoitumisen kautta ihmisen on mah-

dollista kokea tehtävänsä mielekkääksi ja merkitykselliseksi. Sisäisesti motivoituneelle it-

seohjautuvalle ihmiselle toiminta on voimaannuttavaa, ja tekeminen on itsessään palkit-

sevaa, tavoitteellista ja tulevaisuusorientoitunutta (Martela ja muut, 2021b, s. 22).  

 

Korkeakoulujen mentorointiohjelmat ovat yleistyneet viimeisten vuosien aikana voimak-

kaasti, niin kansainvälisesti (esim. Law ja muut, 2020, s. 22) kuin kotimaassa (Pennanen 

ja muut, 2016, s. 27), mikä on selkeä signaali siitä, että koulutuksen ja työelämän välistä 

kuilua on pyritty myös mentoroinnin keinoin kuromaan umpeen. Mentorointikonsep-

tissa on lähtökohtaisesti paljon piilevää potentiaalia yhdistää työelämää ja koulutusta 

(esim. Leppisaari, 2020, s. 22), ja onkin aiheellista esittää kysymys, onko tätä potentiaalia 

tunnistettu, tutkittu ja hyödynnetty siinä laajuudessa, kuin olisi mahdollista ja tarpeen? 

Julkisessa keskustelussa teemaa ollaan nostamassa kuitenkin yhä enenevässä määrin 

esiin, ja esimerkiksi valtion työelämäpalvelujen johtava asiantuntija Tuija Hytönen (2021) 

peräänkuuluttaa työelämän oppimiskulttuurin uudistamista oppimismentoroinnin kei-

noin. Sen avulla voidaan löytää erilaiset oppimisen paikat arjen työssä – tunnistaa oppi-

misen tiloja ja näin edistää jatkuvaa oppimista, henkilöstön muutoskyvykkyyttä ja ver-

kostoyhteistyötä. Myös korkeakouluopiskelijat kaipaavat opintojensa aikana työelä-
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mäyhteyksiä ja konkreettisia yhteistyömuotoja yritysten kanssa nykyistä tarjontaa huo-

mattavasti enemmän (Ström, 2021, s. 5). Korkeakouluissa opetus on tyypillisesti teo-

riapainotteista, koska käytännön yhteistyötä yritysten kanssa on ollut tarjolla suhteelli-

sen vähän, ja opintojen aikainen kosketuspinta työelämän kanssa on jäänyt suhteellisen 

vaatimattomaksi. 

 

Mentorointi on monipuolinen ja usealle eri toiminnan tasolle soveltuva kehittämisen 

menetelmä. Mentoroinnilla voidaan tukea yksilöitä erilaisissa aktiviteeteissä ohjaamalla 

ja valmentamalla mentoroitavaa entistä parempiin suorituksiin (Meng ja muut, 2020, s. 

553). Mentorina on mahdollista toimia muun muassa työelämässä työpaikoilla (Wang ja 

muut, 2018) tai pelkästään koulutusorganisaation sisällä, kuten esimerkiksi yliopistossa 

oppilaiden mentorina tai opetus- ja tutkimushenkilöstön parissa vertaismentorina (Her-

nandez ja muut, 2017; Fayram & Boswood, 2018). Mentoroinnin kautta on myös mah-

dollisuus tukea mentoroitavan siirtymää opinnoista työelämään osallistumalla yliopisto-

jen tarjoamiin mentorointiohjelmiin vapaaehtoisena mentorina (esim. Turun yliopisto, 

2021; Vaasan yliopisto, 2021; Dollinger ja muut, 2019, s. 375). Mentoroinnilla pyritään 

vastaamaan mentoroitavan lukuisiin tarpeisiin, jotka liittyvät esimerkiksi konkreettisiin 

työelämän ilmiöihin, kuten ammatilliseen ohjaukseen ja erilaisten suhdeverkostojen luo-

misen ja niiden laajentamisen tarpeisiin (vrt. Kram, 1983). Toisaalta mentoroitavalla on 

tarve saada opintojensa loppupuolella psykososiaalista tukea ammatti-identiteetin vah-

vistumiseen liittyen sekä ohjausta ja henkistä tukea matkalla kohden ennen kokematonta 

ja ehkä hieman pelottavaakin vakituista työelämää. Uuden ja tuntemattoman tilanteen 

äärellä korostuu tyypillisesti turvallisuuden ja tilanteen hallittavuuden tunteen merkitys 

ja siten myös tarve tuntea itsensä kykeneväksi selvitä vastaantulevista haasteista (vrt. 

Ryan & Deci, 2020, s. 7). 

 

Mentorointikonsepti voidaan ymmärtää laajemmin tarkasteltuna mentoriparin kehitty-

misen mahdollistavana yhteiskehittämisen foorumina (vrt. Leskelä, 2005, s. 189–190). 

Ristikangas (2019, s. 15, 20) painottaa, että mentorointisuhteessa molemmat osapuolet 

ovat aktiivisia, kyseenalaistavat luottamuksellisessa ilmapiirissä totuttuja ajattelu- ja toi-

mintamalleja ja näin vastavuoroisesti kehittävät toisiaan. Mentoroinnin keskeinen ajatus 
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perustuu luottamukselliseen ja turvalliseen suhteeseen (Bouquillon, 2005, s. 240; Garvey, 

2007, s. 1), joka muodostaa dialogisen oppimisen tilan (ks. Leppisaari, 2020, s. 32). Täl-

lainen tila voi olla sekä fyysinen että virtuaalinen. Virtuaalisuus mahdollistaa sen, että 

nämä vuorovaikutteiset foorumit ovat ajasta ja paikasta vapaita, globaaleja ja universaa-

leja yhteistoimintaverkostoja (Kaihovaara ja muut, 2017, s. 26). 

 

Halu auttaa muita savuttamaan tavoitteensa, näyttäytyy usein ensimmäisenä taustamo-

tiivina, kun keskustellaan, mikä saa ihmisen tekemään asioita, esimerkiksi vapaaehtois-

työssä. Raaputettaessa pintaa hieman syvemmältä, myös tarve kokea itsensä kyvyk-

kääksi ja tarve toimia yhdessä muiden kanssa, löytyy tyypillisesti toimintaa käynnistävistä 

ja ylläpitävistä motiiveista, kun on kyse mielekkäästä ja mukaansa tempaavasta toimin-

nasta – olipa se sitten vapaa-aikana, koulutuksen puitteissa tai työelämässä (vrt. Deci & 

Ryan, 2000b). Yhtenä vapaaehtoistyön muotona työelämässä vaikuttavilla asiantunti-

joilla voi olla koulutuksen kentällä opiskelijoiden mentorointi. Korkeakoulumentoreina 

toimivat pääasiallisesti yliopistoista valmistuneet entiset oppilaat, työelämässä eri toi-

mialoilla ja asemissa vaikuttavat alumnit (esim. Vaasan yliopisto, 2021). Mentoroinnin 

kautta alumneille tarjoutuu oivallinen mahdollisuus pitää yhteyttä omaan yliopistoonsa 

ja löytää sen kautta itselle tärkeää ja merkityksellistä sisältöä elämään (vrt. Martela & 

Riekki, 2018, s. 1157; Martela ja muut 2017, s. 1263). Mentorointiohjelmat ovatkin tyy-

pillisesti valmiita tarjoamaan mentoriksi harkitseville uusia näkökulmia omaan ammatil-

liseen kehittymiseen ja asiantuntijuuden vahvistamiseen (Vaasan yliopisto 2021). 

  

Kun ymmärrämme nykyistä paremmin niitä motivaatiotekijöitä, jotka saavat työelämän 

asiantuntijan ryhtymään mentoriksi, sekä itse mentorointiprosessia monitasoisena mo-

tiivi- ja tarvelähtöisenä ilmiönä kokonaisuudessaan, voidaan mentorointiohjelmia nykyi-

sestään edelleen kehittää vastaamaan paremmin jatkuvan oppimisen vaateeseen men-

toroitavan osalta, mutta myös mentorin oman kasvun ja kehityksen näkökulmasta. Seu-

raavassa luvussa luodaan yleinen katsaus aikaisempaan mentorointitutkimukseen.  
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1.1 Aikaisempi tutkimus 

Aikaisempi kansainvälinen runsaslukuinen mentorointitutkimus osoittaa, että mento-

rointia on kokonaisuudessaan tutkittu kohtuullisen paljon viimeisten vuosikymmenten 

aikana (esim. Baugh, 2021; Garvey, 2007; Haggard, 2011). Aikaisemmat tutkimukset kes-

kittyvät pääsääntöisesti mentoroitavan kasvuun ja kehitykseen, joissa mentorin kehitty-

minen on tyypillisesti sivuttu maininnalla mentorikin hyötyvän mentorointisuhteessa. 

Näin ollen mentorin saamien hyötyjen tarkastelu on pääsääntöisesti jäänyt pinnalliseksi 

ja irralliseksi, ilman vahvempaa teoreettista linkkiä aiempaan tutkimukseen (Beltman & 

Schaeben, 2012, s. 33; Haggard, 2011, s. 298). Janssen (2015a, s. 140) tuo tutkimukses-

saan esille, että mentoroinnin on todettu olevan hyödyllinen sekä yksilö- että organisaa-

tiotasolla. Mentoroitavat ovat hyötyneet mentoroinnista muun muassa nopeamman 

urakehityksen muodossa, ja lisäksi heidän on havaittu olevan tyytyväisempiä työssään 

kuin niiden, jotka eivät ole osallistuneet mentorointiohjelmiin. Mentoreina toimivien on 

myös havaittu hyötyvän mentoroinnista muun muassa omassa työelämäkontekstissa, 

sillä mentoriparin osapuolten on todettu olevan innovatiivisempia, tyytyväisempiä ja si-

toutuneempia työhönsä kuin niiden, jotka eivät ole toimineen mentorointisuhteessa 

(Janssen, 2015a, s. 140).  

 

Mentorin tarpeista kiinnostunutta tutkimusta on tehty suhteellisen vähän kansainväli-

sesti. Myös mentoriparin molemminpuolisen oppimisen ja kehittymisen sekä tiedonsiir-

ron näkökulma on jäänyt tehdyissä tutkimuksissa pääsääntöisesti sivurooliin, vaikkakin 

valmentaminen ja roolioppiminen ovat mentoroinnin määritelmässä keskeisiä teemoja 

(Haggard ja muut, 2011, s. 299). Aikaisemmissa mentorointia käsittelevissä tutkimuk-

sissa on käytetty suhteellisen vähän Decin ja Ryanin (2000b) itseohjautuvuusteoriaa vii-

tekehyksenä mentorin motivaatioperustaa tutkittaessa (Haggard, 2011. s.298; Janssen 

ja muut 2014, s. 267; Janssen, 2015a, s.19; Wang ja muut, 2018, s. 1755). Siitäkin huoli-

matta tutkimus itseohjautuvuuden näkökulmasta on ollut vähäistä, vaikka Larsson ja 

muut (2016, s. 17, ks. myös Malota, 2017, s. 119) korostavat, että mentoriksi ryhtyvän 

päätöksenteon taustalla vaikuttaa vahvasti itseohjautuvuusteorian kolme psykologisista 

perustarvetta; autonomian, kompetenssin ja yhteisöllisyyden tarpeet. Malota (2017, s. 
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119) korostaa, että sisäisellä motivaatiolla on keskeinen merkitys halukkuuteen mento-

roida, eivätkä esimerkiksi ulkoiset palkkiot vaikuta merkittävästi mentorin päätökseen 

ryhtyä mentoriksi. 

 

Mentorointia on kuitenkin tutkittu työelämässä itseohjautuvuusteorian avulla (esim. 

Janssen ja muut, 2013; 2014; 2015b; Wang ja muut, 2018), mutta pääosin nämäkin tut-

kimukset painottavat mentoroitavan roolia, mentorointisuhteen laatua ja suhteen hei-

jastevaikutuksia mentoriparin omiin verkostoihin. Itseohjautuvuusteorian on todettu 

olevan yleispätevä ja universaali viitekehys motivaation tutkimiselle esimerkiksi organi-

saatiokäyttäytymisen saralla (Gagne & Deci, 2005, s. 193, 331, 354). Sen avulla on myös 

selvitelty koulutuksen yhteydessä opettajien sekä oppilaiden motivaatioperustaa (Ryan 

& Deci, 2020, s. 7), joten se voidaan nähdä myös pätevänä teoreettisena lähtökohtana 

mentorin motivaatioperustan tutkimiselle työelämän ja koulutuksen kontekstissa, erityi-

sesti kun tavoitteena on selvittää vapaaehtoisuuden pohjalta toimivan mentorin merki-

tyksenantoja omalle toiminnalleen. 

 

Myös kotimaista mentorointitutkimusta on julkaistu viime aikoina. Ne tarkastelevat 

mentorointia muun muassa yliopiston ja työelämän välisenä tiedonvälitys- ja yhteistyö-

muotona ja kohdistavat sen lisäksi, myös jonkin verran mielenkiintoa mentorin oman ky-

vykkyyden kehittymiseen itse mentorointiprosessin aikana (esim. Tuomikoski ja muut, 

2020, s. 234; Vauterin ja Virkki-Hatakka, 2021, s. 255). Lisäksi Hagqvist ja muut (2020, s. 

5) ovat tutkineet mentorin motivaatioperustaa ja toteavat, että mentorin empatiakyky 

on osaltaan vaikuttamassa myönteisesti mentorin oman ammatillisen kehittymisen taus-

talla.  

 

Vaikka mentorointikonseptia on tutkittu menneinä vuosikymmeninä kohtuullisen run-

saasti, jättää se kuitenkin tilaa edelleen tutkimukselle, joka keskittyisi enemmän itse 

mentorin ammatillisen kasvun ja kehittymisen näkökulmaan. Tulevaisuuden tutkimuk-

sen voisi olettaa olevan kiinnostunut yhä enenevässä määrin myös mentorin roolista it-

sensä kehittäjänä, oppijan roolin taustalla olevista keskeisistä motiiveista ja tarpeista 
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mentorin oman kasvun ja kehityksen kannalta, toisin sanoen tavoitteellisesta mentorin 

oman asiantuntijuuden vahvistamisesta jatkuvan oppimisen kontekstissa. 

 

 

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tässä tutkimuksessa vapaaehtoisuuden pohjalle perustuvaa mentorointiprosessia (Kram, 

1983) tarkastellaan motiivien ja tarpeiden kautta (Maslow, 1943; 1969; Koltko-Rivera, 

2006), Ryan ja Decin (2000b; ks. myös Martela & Ryan, 2016b; Martela ja muut, 2017) 

itseohjautuvuusteorian avulla. Itseohjautuvuusteorian ytimessä on yksilön sisäisen kas-

vun idea, joka voidaan nähdä myös mentoroinnin keskeisenä elementtinä, sillä mento-

rointi määritellään Kramin (esim. 1983, s. 611) tutkimuksissa mentoriparin kasvun ja ke-

hityksen mahdollistavana yhteisenä kasvu- ja kehitysprosessina. 

 

Tämän tutkimuksen kohteena ovat Vaasan ja Turun yliopistojen kolmessa työelämäläh-

töisessä mentorointiohjelmassa toimineet mentorit (n=10). Henkilöt toimivat mento-

reina aikuistutkinto-opiskelijoille Kokkolan yliopistokeskuksella järjestettävässä Vaasan 

yliopiston liiketoiminnan kehittämisen maisteriohjelmassa (Kokkolan yliopistokeskus 

Chydenius, 2021), Vaasa yliopiston Vaasan kampuksella kaikkien alojen maisteriopike-

lijoille suunnatussa ohjelmassa (Vaasan yliopisto, 2021) sekä Turun yliopiston monitie-

teellisessä mentorointiohjelmassa (Turun yliopisto, 2021).  

 

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella mentorin toiminnan taustalla vaikuttavia mo-

tiiveja ja psykologisia perustarpeita, niiden keskinäisiä suhteita ja mahdollisia uudelleen-

määrittelyjä mentorointiprosessin aikana. Tutkimuksella pyritään löytämään vastauksia 

seuraaviin kysymyksiin:  

 

1. Mikä työelämän asiantuntijaa motivoi lähtemään mentorointiohjelmaan ja toimi-

maan mentorina? 

2. Miten psykologiset perustarpeet ilmenevät mentorin kerronnassa? 
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3. Minkälaisia toimintamalleja mentorin psykologisten tarpeiden perusteella on tun-

nistettavissa mentorointiprosessin yhteydessä? 

 

Ymmärtämällä syvällisemmin mentorin psykologisten tarpeiden ja toiminnan taustamo-

tiiveja ja niissä tapahtuvia ilmiöitä, voidaan mentorointikonseptia kehittää tulevaisuu-

dessa niin, että se tukisi nykyistä enemmän myös mentorin kasvua ja kehitystä. Mentorin 

asiantuntijuuden ja toimijuuden vahvistumisen myötä työelämän ja koulutuksen välistä 

tiedonvaihtoa ja mentorin asemaa koulutuksen työelämäyhteyksien kehittämisessä, jat-

kuvan oppimisen kontekstissa, voitaisiin hyödyntää nykyistä tavoitteellisemmin ja tulok-

sellisemmin. 

 

 

1.3 Keskeiset käsitteet 

Mentorointi ymmärretään tässä tutkimuksessa prosessinomaisena ja intensiivisenä 

vaihtosuhteena, jossa tuotetaan kokemuksellista oppimista ja joka toimii korkeakoulu-

opiskelijoiden ammatillisen kehittymisen ja psykososiaalisen tuen vuorovaikutteisena 

välineenä (Adler & Stinger, 2016; Bell & Bell, 2016, Renn ja muut, 2014, s. 423; Scerri ja 

muut, 2020, s.147).  

 

Mentori nähdään tässä tutkimuksessa työelämässä ammatillisen kokemuksensa hankki-

neena korkeakoulutettuna mentorointisuhteen vapaaehtoisena osapuolena, joka toimii 

yliopisto-opiskelijoille ammatillisen kehittymisen tukena sekä koulutuksen ja työelämän 

yhteistyöverkoston linkkinä muodollisessa mentorointiohjelmassa (Kokkolan yliopisto-

keskus Chydenius, 2021; Vaasan yliopisto, 2021). 

 

Motiivi tarkoittaa liikuttajaa, vaikutinta ja syytä tietyn asian tekemiseen. Motivaatio läh-

teä liikkeelle syntyy, kun ihmisen lukuisat motiivit, toisin sanoen halut ja tarpeet, aktivoi-

tuvat tekemiseksi (Encyclopedia Britannica, 2022; Ilgen & Kleinin, 1988). 
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Motivaatio aikaansaa toimintaa, jolla on tietty suunta, intensiteetti ja kesto. Motiivit hei-

jastelevat ihmisen arvomaailmaa ja vaikuttavat ihmisen havaitseman ympäristön sekä 

tapahtumien tulkintaan. Sen lisäksi motivaatio on keskeinen vaikuttava tekijä kognitiivi-

sen toiminnan, tunteiden ja käyttäytymisen osalta (Ilgen & Klein, 1988; Reiss, 2004, s. 

179, 185). 

 

Itseohjautuvuusteoria perustuu ajatukseen, jonka mukaan ihminen on aktiivinen, itse-

ään ja omia päämääriään toteuttava toimija. Itseohjautuvuusteoria korostaa, että ihmi-

nen motivoituu luontaisesti sisäisistä psykologisista perustarpeista käsin, mikäli ympä-

ristö mahdollistaa tarpeiden toteutumisen. Itseohjautuvuusteorian mukaan nämä kolme 

psykologista perustarvetta ovat autonomian, kompetenssin sekä yhteisöllisyyden tarpeet 

(Deci & Ryan, 2000b). Lisäksi tässä tutkimuksessa itseohjautuvuusteorian psykologisiin 

tarpeisiin nähdään kuuluvan neljäntenä tarpeena Martelan ja Ryanin (2016b) ja Marte-

lan ja muiden (2017) itseohjautuvuusteoriaan ehdottama hyväntekemisen tarve. Itseoh-

jautuvuusteoria korostaa, että näiden tarpeiden tyydyttyminen on merkittävässä roo-

lissa ihmisen luontaisen kehittymisen ja hyvinvoinnin kannalta. Mikäli psykologiset pe-

rustarpeet eivät pääse tyydyttymään, johtaa se lähtökohtaisesti psykologisen kasvun ja 

kehityksen hidastumiseen ja henkisen hyvinvoinnin heikentymiseen.  

 

 

1.4 Tutkimuksen rakenne 

Tämä tutkimus sisältää kuusi päälukua. Ensimmäisessä luvussa lukija johdatellaan tutki-

musaiheeseen ja aihe liitetään osaksi laajempaa yhteiskunnallista ilmiötä. Sen jälkeen 

luodaan tiivis katsaus aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen ja esitetään tutkimuksen tar-

koitus ja tavoitteet. Toisessa ja kolmannessa luvussa muodostetaan kahden tiiviin men-

torointia ja itseohjautuvuutta käsittelevän kirjallisuuskatsauksen avulla tutkimukselle 

teoreettinen viitekehys. Neljännessä luvussa kuvataan tutkimuksessa käytetty metodo-

logia ja pohditaan tutkimuksen eettisyyttä ja luotettavuutta. Viidennessä luvussa kuva-

taan aineiston analyysi ja esitellään tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen viimeisessä, kuu-
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dennessa luvussa, käydään läpi tutkimuksen keskeiset tulokset, pohditaan saatujen tu-

losten suhdetta aikaisempaan tutkimukseen ja esitetään tutkimustulosten perusteella 

esiinnousseita jatkotutkimusaiheita työelämän asiantuntijuuden johtamisen näkökul-

masta. 
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2 Mentorointi 

Tässä luvussa kuvataan mentorointikäsitteen historiaa, sen moniulotteista luonnetta ja 

lukuisia mentoroinnille annettuja määritelmiä. Lisäksi tässä luvussa tarkastellaan men-

toroinnin ja asiantuntijuuden välistä yhteyttä. Lopuksi esitelty mentorointikirjallisuus 

asemoidaan osaksi tutkimuksen viitekehystä. 

 

Megginson ja Garvey (2004, s. 11–12) toteavat, että mentorointiin on kautta historian 

liitetty erottamattomasti ihmisen älyllisen ja henkisen kasvun ja kehityksen tavoittelu. 

Mentorointikonseptia voidaan jäljittää kirjallisuudessa lähes 3000 vuoden taakse histo-

riaan, jolloin termi, mentorointi, tuli ensimmäisen kerran esille Homeroksen muinaisk-

reikkalaisessa eeppisessä runoelmassa Odysseia (Salmenkivi, 2007). Homeroksen (n. 700 

eKr.) kuvauksen mukaan sotaretkelle lähtevä Ithakan myyttinen kuningas Odysseus jätti 

poikansa Telemakhoksen luotettavan ystävänsä, kokeneen ja viisaan, Mentorin ohjauk-

seen. Runoilijan mukaan Mentorin ja Telemakhoksen mentorointisuhde kattoi yli kaksi 

vuosikymmentä, jonka aikana Telemakhoksesta varttui viisas ja neuvokas aikuinen. Alku-

peräisen Homeroksen kuvauksen mukaan viisautta ja älyä edustava Mentor tuki Tele-

makhoksen kasvua- ja kehitystä auttamalla, opastamalla, neuvomalla ja rohkaisemalla 

suojattiaan. Mentorin alkuperäisen kuvauksen mukaiseen hahmoon on siten liittynyt 

vahvasti kokeneemman osapuolen viisautta ja elämänkatsomusta, jota jakamalla koke-

mattomammalle osapuolelle, suhteesta muodostuu vääjäämättä hierarkkinen opettaja-

oppilas-asetelma. Myös Pennasen (2016, s. 29) havainnot tukevat ajatusta, että Home-

roksen eepoksessa Mentorin hahmoon on sekoitettu vahvasti ylimaallisia kykyjä, jonka 

johdosta mentorin käsitettä tulkittanee edelleenkin hieman ylikorostuneen kyvykkäänä 

mentorointisuhteen osapuolena. 

 

Mentoroinnin käsite esiintyy Homeroksen (n. 700 eKr.), alkuperäisen kuvauksen jälkeen 

kirjallisuudessa pitkään tyypillisesti hierarkkisena suhteena, jossa kokeneempi mentori 

toimii ohjaajana ja kokemattomampi mentoroitava oppilaana. Haggardin ja muiden 

(2011) mukaan mentoroinnin tutkimuksessa voidaan havaita sen kehityskaari mentorin 
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tiedollisesti hallitsevasta monologista, dialogia korostavaan tasa-arvoiseen mentorointi-

suhteeseen (Ristikangas ja muut, 2019, s. 199, 246). Nykytutkimuksen mielenkiinto koh-

distuu puolestaan mentorointisuhteen moniäänisyyteen ja sen mahdollisuuteen rikas-

tuttaa verkostorakenteiden tiedonsiirtoa ja yhteisoppimista (esim. Christou ja muut, 

2017, s. 1). Christou ja muut (2017) korostavat artikkelissaan, että verkostomentorointi 

nähdään perinteistä mentorisuhdetta huomattavasti tehokkaampana tiedonsiirto- ja op-

pimisvälineenä nykyisessä informaatiointensiivisessä toimintaympäristössä. Tutkijat to-

teavat, että verkostomentoroinnin etuina pidetään urakehityksen monipuolista tuke-

mista, henkilökohtaisen tuottavuuden lisäämistä ja mentoroitavan hyvinvoinnin edistä-

mistä. Verkostomaisen mentoroinnin katsotaan tarjoavan tehokkaamman ja laajemman 

tietoverkon osapuolten yhteiskäyttöön kuin perinteinen mentorointi. Lisäksi Christou ja 

muut (2017, s. 1) toteavat, että verkostomentorointi täydentää, mutta ei edelleenkään 

korvaa, perinteistä mentorointisuhteeseen perustuvaa mentorointimenetelmää. 

 

Vaikka mentoroinnilla on pitkälle historiaan jäljitettävät perinteet, niin yhdysvaltalaisen 

professori Kathy Kramin (1983; 1985) tutkimuksia voidaan selkeästi pitää lähtölaukauk-

sena mentoroinnin nykytutkimukselle. Kramin (1983, s. 608, 622), lähes neljä vuosikym-

mentä sitten, julkaisema määritelmä mentoroinnille psykososiaalisena ja ammatillisena 

tukena sekä prosessinomaisena oppimistapahtumana, on edelleen vankkana perustana 

mentorointikonseptin lähtökohdille ja sen lukuisille erilaisille määritelmille. Kramin 

(1985) lanseeraaman käsityksen mukaan mentorointi nähdään kaksiulotteisena kokonai-

suutena, jossa tavoitteena on ensinnäkin tarjota mentoroitavan työelämäsiirtymään liit-

tyvä konkreettinen tuki, ammatillinen ohjaus ja merkittävien työelämäverkostojen luonti. 

Toisen ulottuvuuden tavoitteena on tarjota mentoroitavalle psykososiaalinen tuki am-

matti-identiteetin luomiseen, kehittämiseen ja vahvistamiseen. Liittyen mentoroinnin 

kaksijakoiseen luonteeseen, voidaan mentoroinnin sisällöstä edelleen johtaa määritel-

miä, joiden avulla mentoroinnin kokonaiskuvaa voidaan monipuolistaa. Mentori voidaan 

nähdä kokeneena ammatillisena roolimallina (esim. Day & Allen, 2004; Wilbanks, 2013), 

jonka kautta mentori voi toimia tilanteenmukaisesti joko, henkisenä vierelläkulkijana 
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(Scandura & Williams, 2001), sponsorityyppisesti ammatillisen suhdeverkoston tarjo-

ajana (Haston & Russel, 2012; Adler & Stinger, 2016) tai ammattiin liittyvänä tavoitteel-

lisena uraohjaajana (Haggard ja muut, 2011). Garveyn (2007) kuvauksen mukaan men-

torointi on kahdenvälinen oppimisen perustalle rakentuva luottamuksellinen prosessu-

aalinen suhde, joka edellyttää vahvaa henkistä molemminpuolista sitoutumista, jotta se 

voisi toimia Wilbanksin (2015) kuvailemalla tavalla, tehokkaana kasvua ja kehittymistä 

tukevana välineenä. Keskeisenä havaintona näistä määritelmistä voidaan korostaa men-

torin moniulotteista roolia, joka sisältää määritelmien mukaisesti opettajan, ohjaajan, 

valmentajan ja henkisen tukijan ulottuvuudet. 

 

Mentorointiperinne voidaan jakaa yhdysvaltalaiseen hierarkkiseen sponsorimalliin, jossa 

mentori edustaa voimakkaasti ohjaavaa osapuolta, kun taas eurooppalaisessa mallissa 

mentoriparin suhde on huomattavasti tasa-arvoisempi (esim. Connaughton, 2013, s. 

175). Tässä tutkimuksessa mentorointi nähdään eurooppalaisen mentorointikäsityksen 

kuvaksen mukaisesti tasa-arvoisena, ensisijaisesti mentoroitavan itsenäiseen kasvuun ja 

kehitykseen tähtäävänä toimintana, mutta myös itse mentorin kasvun ja kehittymisen 

mahdollistavana vuorovaikutteisena suhteena. 

 

Nykyisin mentorointia kuvataan myös kotimaisessa tutkimuskirjallisuudessa kahden 

tasa-arvoisen henkilön dialogisena oppimisprosessina (Kesti ja muut, 2020, s. 174). Ris-

tikangas ja muut (2019) toteavat, että työelämässä yhä enenevässä määrin yleistyvä val-

mentava mentorointi on tavoitteellista ja reflektoivaa dialogia (vrt. myös Mezirow, 2003, 

s. 59), missä molemmat osapuolet ovat vastavuoroisesti oppijan roolissa. Vastavuoroi-

nen oppiminen kumpuaa osapuolten erilaisuudesta; sekä persoonallisuuspiirteiden että 

kokemusten ja erityisesti erilaisten ammatillisten toimialojen suhteen. Mentorille tarjou-

tuu dialogisen mentoroinnin kautta oivallinen tilaisuus oppimiseen, siinä missä mento-

roitavallekin. Sen lisäksi, että vuorovaikutussuhteessa tapahtuu kahdensuuntaista oppi-

mista, hyötyvät molempien osapuolten taustayhteisöt ja organisaatiot mentorointisuh-
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teesta. Dialogisen mentoroinnin kautta yli organisaatiorajojen tapahtuva jatkuva oppi-

minen mahdollistuu, muun muassa yksilöiden tiedonvaihdon kautta (Baugh, 2021, s. 6; 

Ristikangas ja muut, 2019, s. 199, 246). 

 

Mentorointia on käytetty viimeiset vuosikymmenet menestyksellisesti muun muassa 

työelämässä, koulutuksessa ja erilaisten aktiviteettien ohjaamisessa sekä ennen kaikkea 

opiskelijoiden siirtymässä koulutuksesta työelämään (vrt. Ensher & Ehrhardt, 2020, s. 3). 

Kirjallisuudesta mentoroinnille löytyy lukuisia erilaisia määritelmiä. Näistä määritelmistä 

voidaan tunnistaa kolme usein toistuvaa tapaa kuvata mentorointia. Ensinnäkin mento-

rointi nähdään oppimisprosessina, joka ohjaa, tukee ja edistää mentoroitavan oppimista 

(Alder ja muut, 2018; Crisp ja muut, 2017; Renn ja muut, 2014). Tyypillisesti vuoden kes-

tävä mentorointisuhde muodostuu monivivahteiseksi ja erilaisia vaiheita sisältäväksi 

ajanjaksoksi. Aluksi osapuolet tutustuvat toisiinsa ja sopivat yhteisiä pelisääntöjä sekä 

käytännön rutiineja. Mentorointiprosessi jakautuukin Kramin (1983, s. 622) mukaan kol-

meen toisistaan erottuvaan vaiheeseen, jotka ovat aloitus-, selkiytymis- ja loppuvaihe. 

Toisaalta mentorointi voidaan nähdä myös instrumentaalisena kehittämisen ja oppimi-

sen välineenä, jolla rakennetaan ohjaava suhde ja tuotetaan kokemuksellista oppimista 

(Bell ja muut, 2016; Reid ja muut, 2020; Scerri ja muut, 2020 Sharma & Writer, 2015). 

Mentoroinnin instrumentaalisuus voidaan ymmärtää enemmän mentoroinnin pedago-

gista ulottuvuutta kuvaavaksi ja sen oppimismenetelmällistä luonnetta korostavaksi nä-

kemykseksi. Lisäksi mentorointia kuvataan usein myös kokeneemman ja kokematto-

mamman osapuolen väliseksi ammatilliseksi vuorovaikutussuhteeksi, jossa fasilitoidaan 

mentoroitavan kehittymistä. Vuorovaikutteinen mentorisuhde tuottaa dialogin kautta 

uusia näkökulmia suhteen molemmille osapuolille (Alder ja muut., 2018; Seow ja muut, 

2019; Wilbanks, 2013).  

 

Toisaalta mentoroinnin moniulotteista määritelmää voidaan myös tarkastella ja käsit-

teellistää sitä kautta, mitä mentorointi ei ole. Tarkkarajaisempi kuvaus mentoroinnista 

on mahdollista saada vertailemalla sitä läheisesti samankaltaisiin oppimisen ja kehittä-

misen menetelmiin, kuten tutorointiin ja coachingiin (ks. D’Abate ja muut, 2003; D'Abate 
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& Eddy, 2008). Hewitt ja muut (2016, s.179) toteavat, että mentorointi on tyypillisesti 

pitkäkestoinen vuorovaikutussuhde, jonka tavoitteena on mentoroitavan ajattelukyvyn 

ja identiteetin kehittäminen, kun taas tutoroinnin avulla pyritään opastamaan ja opetta-

maan spesifeissä toimintatavoissa ja käytänteissä lyhyellä aikavälillä. Coaching eroaa 

mentoroinnista Bradfordin ja muiden (2017, s. 136; ks. myös Hussey & Campell-Meier, 

2021, s. 512, 519) mukaan siinä, että coaching on enemmän toiminnallista ja tavoiteo-

rientoitunutta toimintaa, kun taas mentorointi painottuu itse mentorointisuhteessa ta-

pahtuvaan syvälliseen ja monimuotoiseen oppimiseen. Ristikangas ja muut (2019) pai-

nottavat, että coachingissa pääpaino on kokonaan valmennettavassa, eikä valmentajan 

oppimiseen kohdisteta mitään odotuksia. Käytännössä coaching-valmentaja herättelee 

valmennettavan ajattelua ohjaavilla kysymyksillä, joiden tarkoitus on opettaa analysoi-

maan ja reflektoimaan omaa tilannetta. Tutoroinnin tavoitteena on siirtää tietoa ja var-

mistua, että siirtynyt tieto otetaan käytäntöön, kun taas coachingin perimmäinen tarkoi-

tus on coachattavan ajattelun laadun kehittäminen. Mentorointisuhteessa sen sijaan ky-

seenalaistetaan totuttuja toimintamalleja ja tavoitteena on dialogin kautta molempien 

osapuolten kehittyminen (Ristikangas, 2019, s.20–21). 

 

 

2.1 Mentorointi prosessina 

Bouquillon ja muut (2005) kuvaavat, että mentorointisuhde on dynaaminen ilmiö, joka 

kehittää mentoriparia prosessin edetessä vaiheittain. Mentorointi on tyypillisesti vuo-

desta kahteen vuoteen kestävä tiivis vuorovaikutteinen, usein yhteiseen sopimukseen 

perustuva ajanjakso kahden osapuolen välillä. Kramin (1983, s. 622) mukaan mentoroin-

tiprosessin aikana voidaan havaita kolme erilaista vaiheitta. Nämä vaiheet ovat aloitus-

vaihe, selkiytymisvaihe ja loppuvaihe, joka sisältää mentorointiprosessin kokonaisarvi-

oinnin ja lopputuloksen toteamisen. Vaiheet eivät ole selkeärajaisia ja saattavat esiintyä 

osin päällekkäisinäkin. Keskeistä on kuitenkin havaita, että prosessinomaisen kehittymi-

sen kautta on mahdollista seurata mentoroinnin aikaista molemminpuolista kehittymistä 

alun hierarkkisesta asemasta, kollegiaaliseen ja tasa-arvoiseen kumppanuuteen. Proses-

sin loppupuolella molemmilla osapuolilla on tyypillisesti erilaiset ja muuttuneet asenteet 
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ja roolit mentoroinnin suhteen, kuin prosessin alkuvaiheessa. Kehitysprosessi, jonka 

muutos yli ajan mahdollistaa, edellyttää omien arvojen ja motiivien syvällistä tarkastelua 

ja niiden merkityssisältöjen mahdollista uudelleenmäärittelyä muutoksen eri vaiheissa 

ja erityisesti prosessin jälkeen (ks.  Mezirow, 1994, 2003). Raginsin (2016, s. 235, 241) 

mukaan mentorointisuhteen luonnetta kuvaa sen suunnitelmallinen ja vaiheittainen ete-

neminen, mikä tuo oppimiseen asteittaisen ja prosessimaisen kehittymisen luonteen. 

Parhaimmillaan mentorointiprosessi voi kehittyä laadukkaaksi oppimiskokemukseksi. 

Mentorointiohjelman päätyttyä on suositeltavaa tehdä mentorointiprosessista analyysi, 

arvio sen onnistumisesta, ja antaa harkittu palaute mentoriparille oppimiskokemuksen 

reflektoinnin tueksi (vrt. Kanniainen ja muut, 2017, s. 47). Oppimisen yhteydessä saadun 

palautteen pohjalta tehty itsereflektio on merkittävä vaihe uuden tiedon sisäistämisessä 

ja sen hyödyntämisessä jatkossa (Virtanen & Tynjälä, 2018, s. 891). 

 

Yliopistojen mentorointiohjelmat ovat kestoltaan vuodesta kahteen vuoteen, oppimi-

seen tähtääviä prosessiluonteisia mentorointijaksoja (esim. Turun yliopisto, 2021; Vaa-

san yliopisto, 2020), joissa mentoroitavan oppiminen ja kehittyminen nähdään keskiössä. 

Ohjelmien mentoreille suunnatussa rekrytointiesittelyissä mentorin oma oppiminen si-

vutetaan tyypillisesti yleisluontoisella maininnalla. Yliopistojen mentorointiohjelmat tar-

joavat mentoriparille laadittuja ohjeita ja vinkkejä mentoroinnin etenemisestä oppaiden 

muodossa sekä yleisluonteista ohjeistusta aloitustapaamisissa. Ohjelmakauden aikana 

yliopistot järjestävät joitakin yhteisiä välitapaamisia mentoripareille ja koko mentoripro-

sessin yhteenvetävän lopputilaisuusuuden (esim. Vaasan yliopisto, 2021). 

 

 

2.2  Mentorointi kasvun ja kehittymisen välineenä 

Mentorointi voidaan hahmottaa sen prosessinomaisuuden lisäksi myös välineellisenä il-

miönä, jonka kautta mentorointi nähdään lähtökohtaisesti mentoroitavaa tehokkaasti 

kehittävänä ja oppimista tukevana instrumenttina (Wilbanks, 2013, s. 93; Crisp & Alva-

rado-Young, 2018, s. 37). Mentoroinnin välineellisyyden avulla on mahdollista muodos-

taa pedagoginen suhde kokemuksellisen oppimisen mahdollistamiseksi (Bell & Bell, 2016, 
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s. 336; Sharma & Writer, 2015). Enshner ja Ehrhardt (2020, s. 14) korostavat, että men-

torointi sitouttaa mentoroitavaa tavoitteelliseen oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen it-

sensä kehittämiseen. 

 

Perinteinen mentorointikäsite sai uuden sisällön vuosituhannen vaihteessa, kun Cotugna 

ja Vickery (1998, s. 1166) toimeenpanivat Yhdysvalloissa yliopistotutkimuksen, jossa 

opiskelijat mentoroivat opettajia uuden tietotekniikan saralla. Tämä kokeilu nimettiin 

heidän tutkimusraportissaan käänteismentoroinniksi. Murphy toteaa (2012, s. 550; ks. 

myös Chaudhuri & Ghos, 2012, s. 57), että käänteismentorointi on toimiva tapa kaventaa 

sukupolvien välistä kuilua ja sitouttaa jatkuvaan oppimiseen sekä molemminpuolisen so-

siaalisen pääoman kasvattamiseen. Lisäksi käänteismentoroinnin hyötyinä organisaatio-

tasolla Murphy (2012, s. 558; ks. myös Gadomska-Lila, 2020, s. 1325) näkee rekrytoinnin 

tehostumisen, henkilöstön sitoutumisen, tasa-arvon ja suvaitsevaisuuden lisääntymisen, 

tietoteknisen osaamisen vahvistumisen, uusien trendien havaitsemisen, innovaatioky-

vyn parantumisen sekä kokonaisvaltaisesti organisaation oppimisen tehostumisen. Kään-

teismentorointi osoittaa selkeästi mentoroinnin potentiaalin toimia myös tehokkaana 

kaksisuuntaisena oppimisen ja tiedonvaihdon välineenä, ja että mentorointikonseptissa 

on potentiaalia dialogin hyödyntämiseen nykyistä huomattavasti enemmän (esim. Gee-

raerts ja muut, 2018, s. 492), eri sukupolvien välisten asenteiden, käytänteiden ja tiedon-

vaihdon osalta (Geeraerts, 2018, s. 485, 488; Hertzman & Zhong, 2014, s. 696). Haggard 

(2011, s. 299) otaksui, että organisaatiorakenteiden madaltuessa käänteismentoroinnin 

näkökulma tullee edelleenkin korostumaan ja kyseisen näkökulman tutkimusta tarvitaan 

enemmän, koska mentorin saamista hyödyistä mentorointisuhteessa tiedetään edelleen 

suhteellisen vähän.  

 

 

2.3 Mentorointi vuorovaikutussuhteena 

Mentorointi on intensiivinen vaihtosuhde, joka muodostuu tyypillisesti kokeneemman 

mentorin ja kokemattomamman mentoroitavan välille ja joka tarjoaa ajatteluun uusia 

näkökulmia selviytyä alati muuttuvassa ja monimutkaisessa toimintaympäristössä (Adler 
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& Stinger, 2016; Seow, 2019, s. 62; Wilbanks, 2013). Leskelä (2005, s. 29, 192) näkee 

vastavuoroisen ja onnistuneen mentorointisuhteen edellytyksenä molemminpuolisen 

luottamuksen, kunnioituksen ja arvostuksen. Ammatillinen kasvu ja kehitys perustuu yk-

silön ja ympäristön turvalliseen vuorovaikutukseen (Leskelä, 2005, s. 187), mikä nähdään 

oleellisen tärkeänä tehokkaan oppimisen mahdollistavana elementtinä (esim. Tynjälä, 

2016, s. 370). Mentorointisuhde voi saada alkunsa joko suunnitelman perusteella tai 

suunnittelemattomasti ja sen perusteella mentorointisuhde voi olla muodollinen tai epä-

muodollinen (Desimone ja muut, 2014, s. 88). Muodollinen mentorointisuhde on tyypil-

lisesti tavoitteelliseen mentorointiohjelmaan perustuva ohjaussuhde, jonka järjestämis-

vastuu voi olla esimerkiksi oppilaitoksella, kuten yliopistolla. Epämuodollinen mento-

rointisuhde puolestaan saa tyypillisesti alkunsa, esimerkiksi työyhteisössä suunnittele-

mattomasti, usein mentoroitavan aloitteesta ja etenee spontaanisti ja tilanteenmukai-

sesti sisältäen haluttua tai pyydettyä ohjausta, vahvaa henkistä tukea tai muuta tarvitta-

vaa apua. Decimon ja muut (2014, s. 105) havaitsivat, että epämuodollista ja muodollista 

mentorointia voi esiintyä saman mentoroitavan osalta yhtäaikaisesti eri mentorien toi-

mesta ja eri henkilöiltä saatavan avun nähtiin täydentävän toisiaan.  Janssen (2015a, s. 

142) kuvailee muodollisen mentoroinnin perustuvan enemmän objektiiviseen näkemyk-

seen, kun taas epämuodollinen mentorointi syntyy pääasiassa subjektiivisen arvion pe-

rusteella henkilökemioiden ja havaittujen tarpeiden pohjalta. On myös mahdollista, että 

epämuodollinen mentorointisuhde saattaa johtaa epätasa-arvoiseen kohteluun ja sisä-

piirin suosimiseen työyhteisössä. Tässä tutkimuksessa keskitytään muodollisten mento-

rointisuhteiden analysointiin. Kaikki tähän tutkimukseen osallistuvat mentorit ovat vali-

koituneet haastateltaviksi yliopistojen virallisten mentorointiohjelmien kautta (Vaasan 

ylipisto 2021; Turun yliopisto 2021; Kokkolan yliopistokeskus Chydenius, 2021). 

 

Ragins (2016, s. 232) korostaa, että perinteisen ajattelun mukaan mentorointisuhteesta 

muodostuu lähtökohtaisesti hierarkkinen opettajasuhde, jossa mentoriparin osapuolet 

voivat olla toisistaan henkisesti kovinkin etäällä toisistaan. Toisaalta suhteen laatua voi-

daan parantaa, mikäli perinteisestä hierarkkisesta roolituksesta kyetään poikkeamaan. 

Tämä edellyttää molemmilta osapuolilta hyviä vuorovaikutustaitoja sekä halua ja kykyä 
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irrottautua perinteisistä hierarkkisista rooleista. Tasa-arvoiset roolit mahdollistavat mo-

lemminpuolisen oppimisen, kasvun ja hedelmällisen tutkimusmatkan toistensa vahvuuk-

sien molemminpuoliseen hyödyntämiseen. 

 

Janssen (2015, s. 91) havaitsi väitöskirjatutkimuksessaan, että mentorin taustamotiivit 

määrittivät osaltaan sen, kuinka mentori orientoitui mentorointisuhteeseen. Jansen 

(2015, s. 91, ks. myös Janssen 2014, s. 273) jaotteli mentorit orientaation mukaisesti nel-

jään eri luokkaan: yksilöorientoituneet, suhdeorientoituneet, organisaatio-orientoitu-

neet sekä orientoitumattomat mentorit. Yksilöorientoituneilla mentoreilla, joilla oli en-

sisijaisesti itseen kohdistuva tarve hyötyä suhteesta, voitiin havaita sekä ulkoisesti että 

sisäisesti vaikuttavia motiiveja. Ulkoisesti motivoituneet mentorit mielsivät mentorointi-

prosessin lähinnä omiin työtehtäviin kuuluvana rutiinina, oman itsetunnon kohentajana, 

hyväntekemisen mahdollistavana kanavana, oman kehittymisen tukena sekä oman työ-

taakan jakamisen mahdollistavana keinona. Yksilöorientoitunut mentori, jonka toimin-

nan keskiössä on mentoroitava, halusi auttaa ja kehittää mentoroitavaa uuden oppimi-

sessa, toimi sisäistetyn ulkoisen motivaation puitteissa (vrt. Deci & Ryan, 2000b, s. 237). 

Suhdeorientoitunut mentori halusi luoda ja ylläpitää positiivista ja hyvää suhdetta men-

toroitavan kanssa. Mentorointisuhteeseen sitoutumisen lähtökohtana oli molemmin-

puolinen hyöty ja vahvana taustamotiivina havaittiin sisäinen tarve auttaa toista menes-

tymään. Organisaatio-orientoitunut mentori puolestaan näki mentorointisuhteen hyö-

dyntävän ensisijaisesti mentorin omaa ammatillista yhteisöä, omaa tiimiä ja omaa taus-

taorganisaatiota. Mentorointisuhde rakentui mentorin sisäiselle tarpeelle edistää yksilön 

lisäksi myös yhteisöä menestymään. Sen sijan orientoitumattomat mentorit näkivät roo-

linsa tilanteenmukaisena reaktiivisena toimintana ja mentorointisuhteen pääosin omalla 

painollaan etenevänä prosessina (Janssen, 2014, s. 271).   

 

Mentorointisuhteessa tapahtuva vuorovaikutus heijastuu myös luonnollisesti molem-

pien osapuolten taustaverkostoihin (Janssen, 2015, s. 92; Vauterin & Virkki-Hatakka, 

2021, s. 255). On tärkeää havaita, että lähtökohtaisesti mentorointisuhteen laatu mää-

rittää myös verkostosuhteen laadun (Ragins, 2016, s. 242) ja siten sen, kuinka paljon, 
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mitä tietoa ja kuinka tehokkaasti uutta tietoa, toimintatapoja sekä toimintakulttuuria siir-

tyy mentoriparin omiin verkostoihin. Koska mentorointisuhteessa tapahtuva vuorovai-

kutus heijastuu toimijoiden taustajoukkoihin, niin koulutuksen ja työelämän välistä vuo-

rovaikutusta olisi asianmukaista tehostaa suunnitelmallisella mentorointikonseptilla. 

Mukaillen Petersin ja muiden (2016, s. 2515) tutkimustuloksia, voidaan todeta, että men-

torointikonseptissa tulisi määritellä tarkasti molempien osapuolten oppimistarpeet, luo-

tava tavoitteellinen suunnitelma niiden toteuttamiseksi ja mahdollistettava mentoroin-

tiprosessin aikainen oppimisen tuki. Tämä loisi luonnollisesti hyvät edellytykset tehok-

kaalle verkosto-oppimiselle, missä mentoriparin muodostavan suhteen siltaroolin mer-

kitys olisi keskeinen (Peters ja muut, 2016, s. 2515; vrt. Söderman, 2014, s.  79; vrt. Burt, 

2004, s.354). 

 

 

2.4 Mentorointiprosessi asiantuntijuuden kehittymisen mahdollistajana 

Metorointi on prosessinomainen vuorovaikutussuhde sekä kehittämisen väline, jonka 

avulla prosessiin osallistuvien asiantuntijuus vahvistuu kokemuksellisen oppimisen 

kautta (vrt. Kram, 1983, s. 622 ; Darwin, 2015 s. 208). Asiantuntijuus voidaan ymmärtää 

tiedonluomisen näkökulmasta yhteisöllisenä ilmiönä, missä yksilön rooli nähdään vuoro-

vaikutteisissa verkostoissa tiedon jakamisen ja vastaanottamisen osapuolena, mikä edes-

auttaa uuden tiedon ja ideoiden syntymistä (Collin & Billet, 2010, s. 18–19). Asiantunti-

juutta vielä laajempana käsitteenä voidaan pitää yksilön yhteiskunnallista toimijuutta, 

joka on yleistä kyvykkyyttä toimia osana laajempaa kokonaisuutta yhteiskunnan jäse-

nenä. 

 

 

2.4.1 Toimijuuden vahvistuminen mentorointiprosessissa 

Toimijuuden kautta ihmiset ovat vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa. Toimijuus 

mahdollistaa yhteisöllisten muutostarpeiden ja osaamisen vaateiden välittymisen yksi-

lötasolle (Eteläpelto ja muut, 2014a, s. 24). Toimijuuden teema liittyy myös läheisesti 
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yksilön ja yhteisöjen toimintavalmiuteen ja kyvykkyyteen sekä vaikuttamiseen ja kannan-

ottoihin, erityisesti muutostilanteissa. Eteläpelto ja muut (2014a, s. 21–22; 2014b, s. 202, 

212) näkevät toimijuuden liittyvän läheisesti yksilön luovuuteen, kehittymiseen ja moti-

vaatioon sekä oppimiseen. Toimijuutta voidaan kuvata jatkuvasti kehittyvänä kyvykkyy-

tenä, omaan kokemushistoriaan pohjautuvana tulevaisuusorientaationa, joka edesaut-

taa yksilön oppimista, vahvistaa autonomista toimintaa, yksilön identiteettiä sekä tehos-

taa itsesäätelytaitoja. Mezirowin (1994; 2003) mukaan itsesäätelytaito on edellytyksenä 

käsitellä hallitusti uudenlaisessa tilanteessa vastaantulevia, jopa mieltä hämmentäviä 

asioita. Tutkija painottaa, että itsesäätelytaidon avulla ihminen kykenee selittämään ja 

sisäistämään uuden ilmiön ja liittämään sen osaksi vanhaa kokemusmaailmaa. Näin ollen 

se on keskeinen taito ja välttämätön tiedollinen edellytys ihmisen kehitykselle ja uuden 

oppimiselle. Toimijuuteen voidaan siis liittää keskeisenä elementtinä uuden oppiminen 

muutostilanteessa – olipa muutospaine sitten ulkoisista tai sisäisistä olosuhteista johtu-

vaa. Mezirow (2003, s. 58–59) määrittelee uuden oppimisen prosessiksi, jossa mielen 

sisäiset mallit ja merkitysperspektiivit muuttuvat kriittisen itsesäätelyn avulla. Mezirow 

(1994, s. 222) korostaa, että ihmisellä on syvällinen ja inhimillinen tarve ymmärtää omaa 

kokemustaan, varsinkin, mikäli se poikkeaa aiemmasta ymmärryksestä ja asioille aiem-

min annetuista merkityksistä. Mikäli yksilö kykenee rakentavan itsesäätelyn avulla tulkit-

semaan uutta kokemusta muuttuneessa tilanteessa ja antamaan sille uudenlaisen mer-

kityksen (vrt. Deci & Ryan, 2000b; Gagne & Deci, 2005), omien ajattelu- ja toimintamal-

lien muutoksen kautta, on pysyvää oppimista tapahtunut. 

 

Mentorin negatiiviset kokemukset mentorointiprosessissa (Eby ja muut, 2008, s. 370), 

jossa mentorin ennakko-odotukset eivät kaikilta osin kohtaakaan (Leskelä, 2005, s. 32) 

saattaa avata mentoriparin osapuolten erilaisuuden kautta mahdollisuuden uuden oppi-

miseen. Erilaisuus luo moniäänisen dialogin (vrt. Bakhtin, 1963), jonka sisältää jo itses-

sään kehittymispotentiaalia. Se mahdollistaa esimerkiksi oman ajattelun laajentamista, 

oman toiminnan kyseenalaistamista, mentoroitavan osaamisesta ja persoonallisuudesta 

oppimista, palautetaitojen kehittymistä ja yhteistyötaitojen vahvistumista (Ristikangas, 
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2019, s. 246). Mentorin itsesäätelytaidon avulla mentorointiprosessissa mahdollistuu 

myös mentorin asiantuntijuuden kehittyminen ja sen myötä toimijuuden vahvistuminen. 

 

 

2.4.2 Kasvua ja kehitystä tukeva ympäristö ja työelämätaidot  

Nykänen ja Tynjälä (2012, s. 27) tuovat artikkelissan esille, että integratiivisen pedagogii-

kan malli tarjoaa korkeakouluille analyyttisen oppimisvälineen yksilöllisen asiantuntijuu-

den kehittämisen tueksi työelämän ja koulutuksen verkostorakenteeseen. Tynjälän ja 

muiden (2016; ks. myös Virtanen & Tynjälä, 2019) mukaan integratiivinen pedagoginen 

malli painottaa, että oppimisympäristö tulisi suunnitella siten, että asiantuntijuuden 

kaikki osa-alueet olisivat mukana oppimisprosessissa. Nämä osa-alueet ovat 1) teoreet-

tinen tieto, 2) kokemuksellinen tieto, 3) itsesäätelytaidot sekä 4) sosiokulttuurinen tieto.  

 

1. Teoreettisen tiedon riittävä hallinta mentoroinnin osalta edellyttää, että mentori 

ymmärtää toiminnan organisoimisen, perehdyttämisen ja valmentamisen merki-

tyksen mentorointiin liittyvässä oppimisprosessissa. Lisäksi mentorilla tulisi olla 

tarvittavat teoreettiset tiedot mentoroinnin pedagogisista perusteista. 

 

2. Kokemuksellinen tieto, joka tuodaan mentoroinnissa näkyväksi, on mentorin työ-

uran varrella kertynyt työ- ja elämänkokemus, joka sisältää käytännön tietoja ja 

taitoja työssäoppimisesta, ohjaamisesta, valmentamisesta, perehdyttämisestä 

sekä tiettyyn toimialaan liittyvää erikoistietämystä. Työelämäkokemuksen tuoma 

pääoma luo hyvän perustan mentoroinnille ja toisaalta myös laajan tartuntapin-

nan uuden tiedon omaksumiselle. 

 

3. Itsesäätelytaito on kykyä tunnistaa, arvioida ja reflektoida omaa toimintaa ja näin 

havaita omat vahvuudet, mutta myös kehittämistä vaativat osa-alueet. Mento-

rilla tulisi lähtökohtaisesti olla hyvät itsesäätelytaidot, jotta sekä mentoroitavan 

kehittäminen että oma kehittyminen mahdollistuisivat mentorointiprosessin ai-

kana. 
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4. Sosiokulttuurisen, eli yhteisöllisen tiedon hyödyntäminen, on mentoroinnissa 

keskeisessä asemassa, sillä dialogisessa vuorovaikutussuhteessa tapahtuva kaksi-

suuntainen oppiminen on merkittävin mentorointiprosessin tarjoama oppimisen 

muoto. 

 

Lisäksi Tynjälän ja muiden (2016) malli jakautuu kolmeen inhimillisen toiminnan tasoon, 

jotka ovat kognitiivinen-, sosiaalinen- ja tunnetaso. Ihmisen kognitiivisella tasolla tapah-

tuu yksilön tiedonkäsittelyprosessi, kuten kokonaisvaltainen ja asioita yhdistelevä ajat-

telu, muistitoiminnot sekä ongelmanratkaisu. Sosiaalisella tasolla puolestaan yksilön op-

pimiseen vaikuttaa sosiaalinen ja kulttuurinen ympäristö, kun taas tunnetasolla keskei-

sinä oppimiseen vaikuttavina elementteinä nähdään tunteet, asenteet, ajattelumallit ja 

lukuisat toimintaa ohjaavat motiivit. Nämä tasot vaikuttavat kokonaisvaltaisesti oppimi-

sen taustalla, eikä niitä käytännössä voida erottaa toisistaan (Tynjälä ja muut, 2016, s. 

370–371; ks. myös Martela ja muut, 2014, s.1025). 

 

Vähäsantasen ja muiden (2019, s. 288) mukaan ammatillinen toimijuus on vaikuttamista 

ympäristöön ja vaikuttamisen ytimessä on tarve tulla nähdyksi ja kuulluksi yhteisössä. 

Ammatillinen toimijuus tukee asiantuntijuuden kehittymistä, työssäoppimista ja työn 

merkityksellisyyden tunteen vahvistumista. Negatiiviset tunteet ja asenteet kaventavat 

ajattelua, kun taas positiivisuus ja optimismi lisäävät merkityksellisyyden kokemusta. 

Merkityksellinen työ tehostaa yksilön työssäoppimista, lisää hyvinvointia ja luovuutta. 

Esimerkiksi valtiolla työelämäkoulutuksen yhteydessä integratiivista pedagogiikkaa so-

velletaan myös mentorointiin, jonka tavoitteena on muun muassa henkilöstön osaami-

sen kehittäminen ja verkostoitumisen tukeminen (Kaikkonen 2021). 
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2.5 Kritiikkiä mentorointia kohtaan 

Vaikka mentorointi nähdään yleisesti tehokkaana ja monipuolisena menetelmä, jolla voi-

daan tukea ja kehittää mentoroitavaa, niin sitä kohtaan on myös esitetty kritiikkiä. Aikai-

semmassa tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota muun muassa mentorointisuhteen toi-

mimattomuuden aiheuttamiin pettymyksen tunteisiin, stressiin ja mentoroinnille asetet-

tujen tavoitteiden saavuttamatta jäämiseen (Hu ja muut, 2021, s.40). Viimeaikaisessa 

tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota erityisesti mentorin kokemiin negatiivisiin koke-

muksiin sekä näiden kokemusten vaikutusta itse mentorin toimintakykyyn ja suoriutumi-

seen (esim. Hu ja muut, 2021, s. 51). Tutkimuksen mukaan mentoroitavan tyytymättö-

myydellä on vaikutusta mentorin itsetuntoon ja itsetunnon heikkeneminen puolestaan 

heikentää mentorin luovuutta. Mikäli mentorin luovuus ei ole mentorointisuhteessa op-

timaalisesti hyödynnettävissä, valuu mentorointiin käytetty aika ja energia osittain huk-

kaan. 

 

Tuman ja muiden (2021, s. 16) mukaan toimimattomat mentorointisuhteet ja negatiivi-

set mentorointikokemukset vaikuttavat vääjäämättömästi myös mentorointisuhteen ul-

kopuolelle monitahoisesti. Mentorointisuhteen toimimattomuus heijastuu suhteen ul-

kopuolelle aina ryhmätasolta organisaatiotasolle asti. Esimerkiksi negatiivinen ja alistei-

nen mentorisuhde voi vaikuttaa ratkaisevasti mentoroitavan tulevaisuuden valintoihin, 

poissulkien epämiellyttäviksi koetut tapahtumat ja niihin tulkinnallisesti liitetyt mahdol-

liset kehityssuunnat ja organisatoriset uravalinnat. Baugh (2021, s. 18) korostaa, että toi-

mimattomat ja negatiivisia seurauksia aiheuttavat mentorointisuhteet olisi hyvä tunnis-

taa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ohjelman alussa, jotta niihin voitaisiin rea-

goida tilanteen vaatimalla tavalla. Lisäksi tunnistamalla niitä syitä, jotka aiheuttavat tyy-

pillisesti epätyydyttävän ja toimimattoman mentorointisuhteen, voidaan jo mentoroin-

nin rekrytointivaiheessa vaikuttaa ennakoivasti ja ennaltaehkäisevästi vakavien ongel-

mien syntyyn myöhemmässä vaiheessa.  
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2.6 Yhteenveto 

Mentorointitutkimuksen laajuuden ja tutkimuskentän pirstaloitumisen takia 

mentorointikonseptille on haasteellista luoda täsmällistä ja yleispätevää määritelmää, 

koska toiminta, joka liittyy mentorointiin on ensinnäkin kontekstisidonnaista, aikaan ja 

paikkaan liittyvää monimuotoista toimintaa. Mentoroinnin prossinomaisuus tuo siihen 

tulevaisuussuuntautuneen elementin, joka määräytyy tapauskohtaisesti kunkin 

mentorointisuhteen ominaispiirteiden, suhteen laadun ja asetettujen tavoitteiden 

mukaisesti. Tässä tutkimuksessa mentorointiprosessi ymmärretään asiantuntijuutta 

kehittävänä välineenä sekä prosessinomaisena, tavoitteellisena ja dialogisena 

vuorovaikutussuhteena. Tässä luvussa esitelty mentorointikirjallisuus sekä 

mentorointiprosessiin kiinteästi liittyvät asiantuntijuuden ja toimijuuden ulottuvuudet 

muodostavat tutkimuksen viitekehyksen perusosan, jota täydennetään seuraavassa 

luvussa tutkimuksen kannalta keskeisillä motivaatio- ja tarveteorioilla.  
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3 Motivaatio 

Tässä luvussa luodaan tiivis teoreettinen katsaus ihmisen toiminnan taustalla vaikutta-

vien motiivien ja tarpeiden merkityksestä mentorin itseohjautuvan toiminnan näkökul-

masta. Lisäksi tarkastellaan itsesäätelyn tärkeää roolia sisäisen ja ulkoisen motivaation 

osalta sekä kuvataan prososiaalisen käyttäytymisen mallia. Lopuksi muodostetaan, edel-

lisessä luvussa kuvatun mentorointia käsittelevän kirjallisuuden ja tässä luvussa esitetyn 

motivaatiokirjallisuuden kanssa synteesi, joka toimii tämän tutkimuksen viitekehyksenä. 

 

 

3.1 Motiivit ja tarpeet 

Motiivin latinankielinen kantasana, motivus, tarkoittaa liikuttajaa, vaikutinta, halua ja 

syytä tietyn asian tekemiseen, kun taas motivaation latinankielinen vastine movere, puo-

lestaan tarkoittaa liikkumista (Encyclopedia Britannica, 2022). Ilgen ja Klein (1988) totea-

vat, että motivaatio lähteä liikkeelle syntyy, kun ihmisen lukuisat motiivit, toisin sanoen 

halut ja tarpeet aktivoituvat tekemiseksi. Motivaatio aikaansaa toimintaa, jolla on suunta, 

tietty intensiteetti ja kesto. Reissin (2004, s. 179, 185), lähes neljäkymmentä vuotta kes-

täneiden motivaatiotutkimusten perusteella voidaan todeta, että motiivit heijastelevat 

ihmisen sisäistä arvomaailmaa ja vaikuttavat ihmisen havaitseman ympäristön ja tapah-

tumien tulkintaan, kognitiiviseen toimintaan sekä vastavuoroisesti ympäristön kautta 

muodostettu tulkinta vaikuttaa tunteisiin ja käyttäytymiseen. Reissin tulkinnan mukaan 

ihmisen käyttäytymisen taustalla vaikuttaa lukuisa määrä erilaisia perusmotiiveja ja nii-

den yhdistelmiä. Laajojen motivaatiotutkimustensa tuloksen hän kiteyttää perusmotii-

vien muodostamaan kokonaisuuteen, joka sisältää 16 ihmisen käyttäytymistä ohjaavaa 

perusmotiivia. Nämä 16 elämän perusmotiivia ovat: valta, riippumattomuus, uteliaisuus, 

hyväksyntä, järjestys, säästäminen/keräily, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, 

status, kosto/voittaminen, esteettisyys, syöminen, ruumiillinen aktiivisuus ja rauhalli-

suus/mielen rauha.  
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Ihmisen toiminnan liikkeellepanevia voimia on kuvattu motivaatiotutkimuksissa lukui-

sista näkökulmista käsin, muun muassa erilaisten tarveteorioiden ja -hierarkioiden avulla. 

Maslowin (1943, 1969; ks. myös Koltko-Rivera, 2006, s. 303) tutkimusten pohjalta kehi-

telty tarvehierakialuokittelu perustuu ajatukseen, että ihmisen motivoituminen etenisi 

pääosin hierarkkisesti. Aluksi ihmisen tulee varmistua riittävissä määrin elämän edelly-

tysten perustarpeiden turvaamisesta, jonka jälkeen viriää yhteenkuuluvuuden ja sosiaa-

lisuuden tarpeet. Tämä yhteisöllisyyttä korostava, perustavaa latua oleva tarve, ilmenee 

tarpeena kuulua joukkoon ja saada muilta osakseen huomiota ja arvostusta. Tarvehierar-

kian huipulla ovat itsensä toteuttamisen ja itsensä ylittämisen tarpeet.  Bridgman ja 

muut (2019, s. 81) toteavat, että Maslow ei itse, vastoin yleistä tulkintaa, esittänyt tar-

peita hierarkkisessa järjestyksessä, eivätkä ne myöskään välttämättä käytännössä to-

teudu hierarkkisesti. Myös Martela (2021) haastaa yleistä käsitystä tarpeiden hierarkki-

suudesta sillä, että tarpeiden hierarkialle ei ole löytynyt viidessäkymmenessä vuodessa 

juurikaan empiiristä tukea, ja että erilaiset tarpeet voivan aktivoitua myös samanaikai-

sesti alempien tarpeiden toteutuessa riittävästi. Seuraavaksi tarkastellaan lähemmin si-

säistä ja ulkoista motivaatiota ja niiden keskinäistä suhdetta itseohjautuvan toiminnan 

kannalta. 

 

 

3.2 Sisäinen ja ulkoinen motivaatio 

Ihmisellä on sisäinen tarve toimia ympäristön kanssa vuorovaikutuksessa ja harmoniassa, 

ja kun tämä tarve tyydyttyy, tuntee yksilö itsenä tehokkaaksi ja kykeneväksi, toisin sa-

noen kompetentiksi (White, 1959, s. 329). Ulkoinen motivaatio toimintaan puolestaan 

syntyy, kun tekeminen ohjautuu ulkoapäin, ulkoisen kontrollin ja asetettujen tavoittei-

den puitteissa (Deci & Ryan, 2000b, s. 236). Ryan ja Deci (2008) kuvailevat tutkimukses-

saan, että ulkoisesti motivoitunut ihminen toimii tyypillisesti reaktiivisesti, ja toimintaa 

ohjaa joko ulkoiset palkkiot tai jopa uhka rangaistuksesta, ellei toiminta ole vaatimusten 

mukaista. Ulkoisista tavoitteista käsin toimivan henkilön näkökulma on rajoittuneempi ja 

toiminta on enemmän energiaa kuluttavaa, kuin sisäisistä tarpeista käsin aktivoitunut 

toiminta. Martela ja Jarenko (2014, s. 14) esittävät, että ulkoinen pakko ohjaa ihmistä 
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kapea-alaisesti ja usein tavoitteena on suojata itseä myös toiminnan seurausten ei toi-

votuilta vaikutuksilta. Tällainen ei toivottu vaikutus voisi olla esimerkiksi tavoitteisiin näh-

den riittämätön suoritus, jonka johdosta tavoiteltu palkkio tai palkinto voi jäädä saa-

matta. Toisaalta voi olla tilanteita, joissa määräysten ja ohjeiden vastaisen toiminnan 

seuraamuksena voi olla jopa rangaistus. Sisäisesti motivoituneen henkilön toiminta on 

puolestaan tyypillisesti vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja proaktiivista (Martela & Ja-

renko, 2014, s. 14). Mikäli ihmisellä on lisäksi mahdollisuus kokea itsenä kyvykkääksi toi-

miessaan yhdessä muiden kanssa, mahdollistaa se sisäisen innostumisen, laajentaa toi-

minnan näkökulmaa ja energisoi tekijäänsä (Deci & Ryan, 2008, s. 713). Sisäisen moti-

vaation tilan saavuttanut ihminen hakeutuu kohden itseään kiinnostavia tehtäviä jopa 

niin, että ulkoiset palkkiot menettävät osittain merkityksensä tai niistä voi olla jopa hait-

taa (Deci ja muut, 1999, s. 659; Deci & Ryan, 2000a, s. 70; Deci & Ryan, 2000b, s. 223).  

 

Sisäinen motivaatio syntyy, kun ihmiselle tarjoutuu mahdollisuus tyydyttää psykologiset 

perustarpeensa. Decin ja Ryanin (2000a, s. 262; 2000b, s. 228; 2020, s.1) mukaan ihmi-

sen kolme psykologista perustarvetta ovat autonomian, kompetenssin ja yhteisöllisyy-

den tarpeet. Jotta ihminen voisi elää tasapainoista ja henkisesti tyydyttävää elämää, tu-

lisi kaikkien edellä mainittujen psykologisten perustarpeiden tyydyttyä yhtäaikaisesti jos-

sakin määrin. Martela ja Ryan (2016b, s.761), sekä Martela ja muut (2017, s. 1263), ovat 

esittäneet itseohjautuvuusteoriaan sisällytettäväksi vielä neljättäkin psykologista perus-

tarvetta, hyväntekemistä. Sitä ei olla kuitenkaan kiistatta hyväksytty psykologisten perus-

tarpeiden joukkoon, mutta se nähdään kuitenkin läheisesti liittyvän itseohjautuvuusteo-

riaan yhtenä merkittävänä perustarpeena (esim. Martela ja muut, 2017. s. 1279; Martela 

& Riekki, 2018, s. 1157). Hyväntekemisen tarpeen täyttyminen lisää ihmisen psykologista 

hyvinvointia, mutta sen tyydyttymättä jääminen ei välttämättä aiheuta frustraation tun-

teita, kuten kolmen muun psykologisen perustarpeen kohdalla tapahtuu (Martela & Ryan, 

2019, s.130). Käänteismentorointia tutkittaessa (Khattak ja muut, 2021, s. 248, 250) ha-

vaittiin, että nuoria, teknologiataitoja vanhemmille kollegoille opettavia mentoreita oh-

jasi pääsääntöisesti ulkoinen motivaatio, esimerkiksi ylennykset ja nopeampi urakehitys, 



34 

kun taas sisäinen motivaatio ja pelkkä oppimisen ilo ohjasi samanaikaisesti vanhempia 

mentoroitavia oppimaan lisää tietoteknisiä taitoja.  

 

Decin ja Ryanin (1985) mukaan itseohjautuvuus on lähtökohtaisesti sisäsyntyistä toimin-

taa, mikä saa voimansa ihmisen perustarpeista käsin (vrt. Maslow, 1969; Reiss, 2004; 

Koltko-Rivera, 2006). Nämä tarpeet näkyvät arkielämässä muun muassa luontaisena ha-

luna hakeutua muiden ihmisten kanssa vuorovaikutukseen, tarpeena kokea itsensä osaa-

vaksi ja pyrkimyksenä saada toimia vapaasti ja itsenäisesti, ilman liiallisia ulkoisia rajoi-

tuksia. Martela ja Jarenko (2014, s. 32) korostavatkin, että sisäinen motivaatio mahdol-

listaa itsenäisen, luovan, tehokkaan ja pitkäkestoien toiminnan.  Lisäksi sisäisesti moti-

voituneen henkilöt ovat tyytyväisiä ja he kokevat työssään vahvaa sitoutumista ja työn 

imua (esim. Hakanen, 2011, s. 105). Martela ja muut (2021, s. 4) korostavat tuoreessa 

kansallisessa itseohjautuvuuden ja työn imun tutkimuksessa, että sisäisesti motivoitu-

neet ja voimakkaasti itseohjautuvat henkilöt kokevat työnsä myös merkityksellisem-

mäksi kuin ne, jotka motivoituvat pääasiassa ulkoisista seikoista. Seuraavassa alaluvussa 

esitellään yksityiskohtaisemmin itseohjautuvuusteorian taustalla vaikuttavia psykologi-

sia perustarpeita. 

 

 

3.3 Itseohjautuvuusteorian psykologiset perustarpeet 

Jotta ihminen voisi kokea elämän merkityksellisenä, näyttäisi siihen vaikuttavan neljän 

perustarpeen tyydyttyminen. Nämä tarpeet ovat autonomian, kompetenssin, yhteisölli-

syyden ja hyväntekemisen tarpeet (ks. Deci & Ryan, 2000b; Martelan ja muut, 2017). 

Itseohjautuvuusteoria on sisäisen motivaation perustalle kehitetty metateoria, jossa yh-

distyy kuusi aikaisempaa motivoitumista selittävää miniteoriaa, joiden näkemyksissä ko-

rostuu keskeisinä ulottuvuuksina ihmisen kasvu ja kehitys, vuorovaikutteisuus ympäris-

tön kanssa, omaehtoisuus sekä psykologinen hyvinvointi (Deci & Ryan, 2004, s. 8; Ryan 

ja muut, 2021, s. 105).  
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Itseohjautuvuusteorian vahvuutena voidaan pitää sitä, että se on kyennyt empiirisesti 

osoittamaan teoreettisen mallinnuksen pohjalta, mitkä tekijät vaikuttavat ihmisen kas-

vuun, kehitykseen ja hyvinvointiin vahvistavasti ja toisaalta myös sen, miten näiden ulot-

tuvuuksien poisjäänti vaikuttaa heikentävästi ihmisen psyykkiseen hyvinvointiin. Itseoh-

jautuvuusteoria on lähtökohtaisesti selkeä ja toimivaksi osoittautunut teoreettinen malli, 

jonka pohjalta myös mentorin tarveperustaa ja motivaatiota voidaan tutkia mielekkäästi 

(esim. Janssen ja muut, 2020, s. 2738; Janssen 2015a, s. 134). Tämän tutkimuksen teo-

reettisena lähtökohtana mentorointikirjallisuuden lisäksi käytetään Decin ja Ryanin 

(2000b, s. 228) itseohjautuvuusteorian kolmea psykologista perustarvetta, lisättynä nel-

jännellä, Martelan ja Ryanin (2016b, s. 761) kuvaamalla hyväntekemisen tarpeella. Seu-

raavissa alaluvuissa jokaista psykologista perustarvetta tarkastellaan erikseen yksityis-

kohtaisemmin. 

 

 

3.3.1 Autonomian tarve 

Deci ja Ryan (2000b, 231) kuvaavat, että autonomian tarve ilmenee kokemuksena oma-

ehtoisuuden tunteesta, joka syntyy, kun ihmisellä on mahdollisuus valita vapaasti toimin-

tatavat tavoitteidensa saavuttamiseksi. Martela ja Jarenko (2014, s. 29) toteavat, että 

autonomian tarpeen tyydyttyessä yksilö nauttii itse tekemisestä ja niiden päämäärien 

edistämisestä, joita omaehtoinen tavoitteellinen työskentely ohjaa. Vapaan tahdon to-

teutuminen edellyttää kykyä tuottaa ja arvioida erilaisia toimintatapoja, kykyä tehdä tie-

toinen autonominen valinta havaittujen vaihtoehtojen pohjalta ja kykyä toimeenpanna 

valittu vaihtoehto (Sheldon & Martela, 2021, s. 271, 278). Autonomisesti toimivat hen-

kilöt kykenevät lisäksi autonomisen itsesäätelyn avulla arvioimaan omaa toimintaansa ja 

aktiivisesti kehittämään muita ja itseään arvojensa ja tarpeidensa mukaisesti (Ryan ja 

muut, 2021, s. 105). 

 

Toimintaa ohjaava ulkoinen pakko, epäonnistumisen pelko, kontrolliin perustuva val-

vonta, toiminnan tason ja laadun arviointi sekä tehtäville asetetut määräajat heikentävät 

merkittävästi autonomian kokemusta ja laskevat innostusta (Deci & Ryan, 2008, s. 710). 



36 

Myös rahallisen korvauksen on havaittu heikentävän sisäistä motivaatiota (Deci & Ryan, 

2000b, s. 233–234). Toisaalta ulkoiset palkkiot voidaan suunnitella siten toteutettaviksi, 

että niiden negatiivinen vaikutus sisäiseen motivaation minimoituisi. Gagne ja Deci (2005, 

s.356) esittävät, että aineellisten palkkioiden tulisi olla selkeästi sidoksissa tavoitteiden 

saavuttamiseen, jonka avulla sisäinen motivaatio ja kompetenssin tunne voisivat saada 

tukea ja ulkoinen palkkio ikään kuin säätyy kohden sisäistä autonomista motivaatiota. 

Autonomian kokemusta tukee merkittävästi mahdollisuus omatoimisuuteen ja itseor-

ganisoitumiseen (Deci & Ryan, 2000b, s 234). 

 

 

3.3.2 Kompetenssin tarve 

Lähtökohtaisesti kompetenssi, eli yksilön kyvykkyys tulee esille vuorovaikutuksessa ym-

päristön kanssa. Vuorovaikutus sisältää omasta toiminnasta saadun, joko negatiivisen tai 

positiivisen palautteen (White, 1959, s. 329). Kompetenssin tunne on keskeinen sisäinen 

psykologinen tarve, joka energisoi ihmistä, mutta toisaalta lamaannuttaa, ellei tarvetta 

kyetä tyydyttämään pitkällä aikavälillä (Deci & Ryan, 2000b, s. 231). Kompetenssin tunne 

tarkoittaa kyvykkyyden kokemusta ja luottamusta siihen, että saa asioita aikaiseksi (Jans-

sen, 2015a, s.41). Martela ja Jarenko (2014. s.43) tuovat esille, että ihmisellä on luontai-

nen tarve uuden oppimiseen ja itsensä jatkuvaan kehittämiseen. Kokeakseen itsensä 

kompetentiksi eli kyvykkääksi tulee käsillä oleva tehtävä osata ja hallita hyvin, jotta tunne 

omasta pätevyydestä voisi olla sisäisesti palkitseva (Deci & Ryan, 2000b, s. 234).  

 

Karasek ja Theorell (1990) toteavat, että motivaatiotaso on korkeimmillaan, kun tehtävä 

on sopivan haasteellinen ja omat kyvyt sekä taidot vastaavat optimaalisesti haastetasoa. 

Elämän merkityksellisyyttä vuosikymmenet tutkinut psykologian professori Mihaly Csiks-

zentmihalyi (1975) toteaa, että ihmisen toimiessa sopivan haasteellisen tehtävän parissa, 

hän voi saavuttaa niin kutsutun flow-tilan, jossa hän on täysin keskittynyt käsillä olevaan 

asiaan, ajan ja paikan menettäessä osittain merkityksensä. Kompetenssin tunteen koke-

musta heikentää negatiivinen tai huonosti annettu palaute, kun taas kyvykkyyden tun-
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netta vahvistaa merkittävästi rehellinen, rakentava ja positiivinen palaute, toiminnanva-

paus ja mahdollisuus itsensä haastamiseen (Martela & Jarenko, 2014, s. 30). Kompetens-

sin tarpeen täyttyminen voidaan näin ollen nähdä ympäristön asettamien vaatimusten 

saavuttamisen kautta syntyvänä hallinnan tunteena ja jatkuvana pyrkimyksenä ylläpitää 

sitä.  

 

 

3.3.3 Yhteisöllisyyden tarve 

Yhteisöllisyyden tarve ilmenee perustavanlaatuisena tarpeena olla yhteydessä toisten ih-

misten kanssa; saada pitää huolta toisista ja olla vastavuoroisesti itse välittämisen koh-

teena (Deci & Ryan, 2000b, s. 231). Baumeister ja Leary (1995, s. 499) toteavat, että 

olemme perimältämme laumaeläimiä, ja yhteisöllisyys on evolutiivisessa mielessä hen-

gissä säilymisen ja lajin jatkumisen kannalta merkittävässä roolissa. Lisäksi ryhmän tuki 

tuo turvaa ulkoisia uhkia vastaan. Janssen (2015a, s. 41) puolestaan näkee, että yhteisöl-

lisyys on sitoutumista tyydyttävään ja rohkaisevaan suhteeseen. Yhteisöllisyyden psyko-

logisen perustarpeen tyydyttyminen edellyttää mutkattomia vuorovaikutussuhteita ja 

myös kokemuksen siitä, että omilla toimillaan voi edistää toisten hyvinvointia (Martela 

& Jarenko, 2014, s. 30). Yhteisöllisyyden tuoma turvallisuuden tunne heikkenee, mikäli 

toimintaympäristö koetaan uhkaavana, tarvittava oman toiminnan tuki puuttuu tai ihmi-

nen kokee tulleensa syrjäytetyksi joukosta ja jääneensä yksin. Sen sijaan yhteisöllisyyttä 

ja turvallisuuden tunnetta vahvistavat kokemus siitä, että ympärillä olevat ihmiset vält-

tävät toisistaan ja yhteisössä vallitsee toiset huomioiva hyvä ilmapiiri (vrt. Martela & Ja-

renko, 2014, s. 31). 

 

 

3.3.4 Hyväntekemisen tarve 

Martela ja Ryan (2016b, s. 761; 2019, s. 131) ehdottavat, että kolmen psykologisen pe-

rustarpeen rinnalle tulisi nostaa hyväntekemisen tarve, sillä sen on nähty lukuisissa tut-

kimuksissa merkittävästi lisäävät ihmisen hyvinvointia, elinvoimaa ja suorituskykyä sekä 



38 

tuovan merkityksen tunnetta elämään (Martela ja muut, 2021c, s. 12; Martela ja muut, 

2017, s. 2). Hyväntekeminen ilmenee tyypillisesti yhteisöllisyyden kautta ja se sisältää 

tunteen siitä, että voi vaikuttaa positiivisesti toisen ihmisen elämään (Martela ja muut, 

2021, s. 4; vrt. Pfattheicher ja muut, 2022, s. 126). Lähimmäisen auttaminen voidaan 

siten ymmärtää voimakkaana sisäisen motivoitumisen lähteenä (Martela & Jarenko, 

2015, s. 31). Weinstein ja Ryan (2010, s. 238, 240) täsmentävät, että erityisesti vapaaeh-

toisuuteen perustuva auttaminen tuottaa enemmän mielihyvää ja hyvinvointia, sekä te-

kijälle että vastaanottajalle, kuin ulkoiseen kontrolliin tai velvollisuuteen perustuva avus-

taminen. Autonomian, kompetenssin ja yhteisöllisyyden tarpeiden voidaan nähdä Mar-

telan ja Ryanin (2016a, s. 352, 356) mukaan, ikään kuin kätkeytyvät hyväntekemisen tar-

peen taustalla vaikuttaviksi toiminnan motiiveiksi. Hyväntekemisen kohteena voi olla, 

niin yksilö kuin yhteisö tai jopa yhteiskunnallinenkin taso (vrt. Janssen, 2015, s. 91). Hy-

väntekemisen kohteelta saatu palaute on vastapuolen reaktio hyväntekijän toimintaan 

ja palautteen puuttuminen on todettu oleellisesti heikentävän hyväntekemisen koke-

musta. Sen sijaan saadun palautteen kautta ihmisen on mahdollista tulkita hyväntekemi-

sen vaikutuksia, avun laatua ja sitä, onko se kohdentunut oikein (vrt. Martela & Jarenko. 

s. 42–43). Palaute tuo mentorin oman toiminnan näkyväksi ja näin ollen hyväntekemisen 

kohde vastavuoroisesti auttaa hyväntekijää hahmottamaan toimintansa tarpeellisuutta, 

tasoa ja toiminalle asetettujen tavoitteiden toteutumista. Hyväntekeminen ja hyväntah-

toinen käyttäytyminen ovat prososiaalisuuden keskeisiä elementtejä. Prososiaalinen, 

kanssaihmiset vilpittömästi huomioiva käyttäytyminen, voidaan nähdä lisäävän yksilön 

hyvinvointia ja merkityksellisyyden kokemusta (Martela ja muut, 2017, s. 1263; Martela 

& Riekki, 2018, s. 3). Seuraavassa alaluvussa keskitytään tarkastelemaan prososiaalisuu-

den käsitettä yksityiskohtaisemmin. 

 

 

3.4 Prososiaalinen käyttäytyminen  

Prososiaalinen käyttäytyminen on tarkoituksellista toimintaa, jolla on myönteisiä seu-

rauksia toiminnan kohteena olevalle (Martela & Ryan, 2019, s. 116). Prososiaalinen käyt-
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täytyminen parantaa hyväntekemisen kohteena olevan psyykkistä tai fyysistä hyvinvoin-

tia ja toisin kuin altruismi, joka kumpuaa täysin epäitsekkäistä tarkoitusperistä, prososi-

aalinen toiminta voi sisältää ajatuksen vastavuoroisuudesta, kuten auttamisen tuomasta 

mielihyvästä, joka voidaan tulkita ikään kuin aineettomaksi ”palkaksi” tehdystä vapaaeh-

toisuuteen perustuvasta työstä (Pfattheicher ja muut, 2022, s. 125–126; Beltman & 

Schaeben, 2012, s. 37; Ryan ja muut, 2021 s. 103). Malota (2017, s. 123) korostaa, että 

prososiaalinen käyttäytyminen on selkeästi yhteydessä Maslowin tarveteorian (1943) so-

siaalisen yhteenkuuluvuuden tarpeeseen.  Weinstein & Ryan, (2010) toteavat, että va-

paaehtoisuuteen perustuva auttaminen, toisin sanoen prososiaalinen käyttäytyminen, 

parantaa avunantajan itsetuntoa, lisää elinvoimaa ja edistää psyykkistä hyvinvointia. Li-

säksi Martelan ja Ryanin (2016a, s. 356) tutkimus osoittaa, että prososiaalinen käyttäy-

tyminen tuo mielihyvää ja antaa energiaa, vaikka autettavan kohteen kanssa ei oltaisi 

edes fyysisesti tekemisissä. Pelkästään jo tieto siitä, että on kyennyt olemaan avuksi toi-

selle, tuottaa mielihyvää tekijälleen. Declerckin ja Boonen (2016, s. 66–67, 102–103) mu-

kaan prososiaalinen käyttäytyminen aktivoi ihmisen aivoissa mielihyväjärjestelmän, joka 

palkitsee hyväntekijän. Lisäksi luottamus vastapuoleen toimii prososiaalisen käyttäyty-

misen vahvistajana ja johtaa sosiaalisen toiminnan kautta palkitsevaan mielihyvän tun-

teeseen. Käytännössä proososiaalisuus voi ilmetä esimerkiksi vapaaehtoistyöhön, hyvän-

tekeväisyyden ja hädänalaisten lähimmäisten auttamisen ja tukemisen muodossa. Pro-

sosiaalisen käyttäytymisen taustalla vaikuttavat vahvasti myös yksilön arvot, asenteet, 

normit sekä moraalikäsitys ja osaltaan myös henkilön empaattisuus ja hyväntahtoisuus.  

 

Haggard ja muut (2011, s. 298) toteavat, että prososiaalisen käyttäytymisen katsotaan 

olevan lisäksi läheisesti sidoksissa myös henkilön rooli-identiteettiin. Esimerkiksi työelä-

män johtotehtävissä toimivat ja esimiesasemassa olevat ovat halukkaampia toimimaan 

mentoreina, kuin muissa ammattiasemissa työskentelevät. Martela ja Ryan (2016a, s. 

356, 2016b, s. 750–751) havaitsivat, että prososiaalinen käytös linkittyy mielenkiintoi-

sella tavalla itseohjautuvan käyttäytymisen taustalla vaikuttaviin kolmeen psykologiseen 
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perustarpeeseen, jotka ovat autonomian, kompetenssin ja yhteisöllisyyden tarpeet. Pro-

sosiaalinen käytös vahvistaa tunnetta omasta kyvykkyydestä, yhteenkuuluvuudesta mui-

hin, omaehtoisuudesta ja lisää selkeästi henkistä hyvinvointia. 

 

Tavoitteellinen toiminta voidaan nähdä joko omista tarkoitusperistä kumpuavaksi tai ul-

koisen osapuolen asettamien päämäärien huomioimisesta. Yhteistyö muiden kanssa 

edellyttää prososiaalisuuden kaltaista vastavuoroisuutta ja siten luonnollisesti myös mui-

den osapuolten huomioimista. Tällöin kyseessä on osittain ulkoisen kontrollin ohjaama 

ulkoisen motivaation pakote. Jotta ihmisten yhteistoiminta olisi ylipäätänsä mahdollista 

ja mielekästä, tarvitaan ulkoapäin tulevien tavoitteiden sisäistämistä yksilön itsesäätelyn 

avulla. Seuraavaksi luodaan katsaus itsesäätelyn ja sisäistetyn motivaation tärkeään roo-

liin itseohjautuvan toiminnan näkökulmasta. 

 

 

3.5 Itsesäätely ja sisäistetty motivaatio 

Parppei (2008, s. 31; 2018, s. 16) korostaa, että motivaation lisäksi ihminen tarvitsee it-

sesäätelyn taitoa, mikä mahdollistaa suunnitelmien toimeenpanon ja suunnitellun toi-

minnan ylläpitämisen pitkäkestoisesti. Tätä kykyä kutsutaan volitioksi, ja se on yksi mer-

kittävimmistä ihmisen tavoitteellista toimintaa ohjaavista tekijöistä. Myös Decin ja Ry-

anin (2000b, s. 231) mukaan volitio on läheisesti kytköksissä ihmisen psykologisiin pe-

rustarpeisiin, erityisesti autonomian ja kompetenssin tarpeisiin. Parppei (2008; 2018) to-

teaa, että volitiota voidaan tietoisesti säädellä tavoitteiden saavuttamiseksi, ja sitä voi-

daan sen johdosta myös suunnitelmallisesti ja tarkoituksenmukaisesti kehittää. Volitiota 

voidaan siten sekä tukea ulkoapäin, mutta myös hallita sisäisesti itsesäätelyn avulla (vrt. 

Mezirow, 1994; 2003). Ihmisen Itsesäätelyn taito mahdollistaa näin ollen ulkoapäin oh-

jattujen tavoitteiden sisäistämisen (Martela & Jarenko, 2014, s. 14–15, 50; Gagne & Deci, 

2005, s. 337). Ulkoisen motivaation sisäistämisprosessi liittyy läheisesti ihmisen yhteisöl-

lisyyden tarpeeseen ja yksilön haluun käyttäytyä yhdenmukaisesti ryhmän kanssa. Ihmi-

sellä on perustavaa laatua oleva tarve kuulua joukkoon ja sen johdosta mukauttaa omaa 
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käyttäytymistään enemmistössä vallitsevan mielipiteen mukaisesti, jotta voisi sopeutua 

ympäristön vaateisiin (vrt. Deci & Ryan, 2000b, s. 235–236).  

 

Ulkoisen kontrollin voimakkuudesta riippuen ulkoisen motivaation sisäistäminen voi 

vaihdella jatkumon, ei motivaatiota – ulkoinen motivaatio – sisäistetty motivaatio – si-

säsyntyinen motivaatio, ääripäiden välillä. Sisäistetty ja sisäsyntyinen motivaatio ovat 

puolestaan sisäisen motivaation kaksi erilaista ilmenemismuotoa (Deci & Ryan, 2008a, s. 

17; Gagne & Deci, 2005 s. 335). Tehokkain motivaation muoto mielekkääseen, pitkäkes-

toiseen ja tavoitteelliseen toimintaan on ulkoisen kontrollin vaikutuksesta – itsesäätelyn 

avulla – syntyvä sisäistetty motivaatio (ks. kuvio 1). 

 

Kuvio 1 Ulkoisen tavoitteen sisäistäminen (mukaillen Deci & Ryan, 2008a; 2008b; Ryan & Deci,  

               2020; Ryan ja muut, 2021). 

 

Sisäistetty motivaatio ammentaa voimansa ja inspiraationsa osittain sisäsyntyisestä mo-

tivaatiosta, mutta ohjautuu toimintaan ulkoa saatujen tavoitteiden myötä pitkäkestoi-

sesti ja päämäärätietoisesti (vrt. Deci & Ryan, 2008b, s. 183). Sisäistetty tavoite ja sen 

mukaiset tehtävät tuntuvat sisäistämisen jälkeen merkityksellisiltä, koska ne kumpuavat 

ikään kuin omista arvoista käsin ja ovat siten kytköksissä itselle tärkeisiin päämääriin 

(Martela & Jarenko 2014, s. 14, 50). Näin toiminta muuttuu itseohjautuvaksi ja ulkoisen 

kontrollin tunne vähenee ja tavoitteellinen toiminta on mielekästä ja palkitsevaa. Tällöin 



42 

myös asetettujen tavoitteiden saavuttaminen tuntuu palkitsevalta ja tukee omaehtoi-

suuden tunnetta, vahvistaa kyvykkyyden kokemusta ja tekee omasta toiminnasta merki-

tyksellistä. 

 

Janssen (2014, s. 270, 273) on havainnut tutkimuksissaan, että myös mentorin motivaa-

tioperusta voi vaihdella mentorointiprosessissa ulkoisen ja sisäisen motivaation välillä. 

Mentorin motivaatioperustalla on selkeä yhteys siihen, miten mentorointipari suuntau-

tuu yhteisten tavoitteiden suhteen mentorointiprosessissa. Ulkoisesti motivoitunut 

mentori korostaa mentoroinnin roolia mentoroitavan urakehityksen näkökulmasta, kun 

taas sisäisesti motivoitunut mentori puolestaan painottaa enemmän mentoroitavan psy-

kososiaalista kasvua ja kehitystä mentoroinnin kokonaistavoitteiden osalta. Lisäksi Jans-

sen (2014, s. 274) tuo esille, että osa mentoriksi ryhtyvistä tekee päätöksen osallistua 

mentorointiohjelmiin intuitiivisesti tunnepohjalta, kun taas aikaisemmat tutkimukset tu-

kevat näkökulmaa, jossa mentori toimisi osallistumispäätöstä tehdessään pääasiassa 

loogisen päättelyn ja harkinnan jälkeen. Olipa päätös osallistua mentorointiohjelmaan 

sitten tunnepohjainen tai laskelmoituun harkintaan perustuva, niin se kumpuaa mitä il-

meisemmin vapaaehtoisuuden pohjalta.  

 

Tässä luvussa esitetyt yksilölliset psykologiset perustarpeet määrittävät omalta osaltaan 

selkeästi suunnan sille, millaisena yksilö haluaa tulevaisuutensa näyttäytyvän. Työelä-

mässä olevan asiantuntijan näkökulmasta katsottuna vapaa tahto on keskeinen ulottu-

vuus, kun keskustellaan vapaaehtoistyöhön osallistumisesta omalla ajalla, lähimmäisten 

auttamisesta ja halusta tehdä hyvää, jolla on positiivinen vaikutus ympäristöön (vrt. Shel-

don & Martela, 2021, s. 274). 

 

 

3.6 Kritiikkiä itseohjautuvuusteoriaa kohtaan 

Vaikka itseohjautuvuusteoriaa pidetään aikamme johtavana tieteellisenä motivaatioteo-

riana (esim. Martela & Jarenko, 2014, s. 12) ja lähtökohtaisesti sopivana tutkimukselli-

sena viitekehyksenä useiden eri toimialojen kontekstissa (ks. Janssen, 2015b, s. 10), niin 
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sitä kohtaan on myös esitetty kritiikkiä. Tutkijat ovat kiinnittäneet huomiota muun mu-

assa sen liiallista länsimaista yksilön itsenäisyyttä korostavaa luonnetta kohtaan (Deci ja 

muut, 2017, s. 28) sekä liialliseksi korostetun yksilöllisen vapauden kautta mahdollisesti 

toiminnan tavoitteellisuuden heikkenemiseen. Kritiikki on selkeästi kohdistunut huoleen 

vapauden ja sen myötä yksilölle lankeavan vastuun väliseen tasapainoon. Itseohjautu-

vuusteorian luojat, Deci ja Ryan (1985) havaitsivat jo varhaisissa tutkimuksissaan, että 

yksilöllisinä toimijoina ihmisillä on erilaisia autonomisuuden tarpeen asteita. Toiselle ih-

misille laaja toimintavapaus voi olla äärimmäisen motivoivaa ja inspiroivaa, kun taas toi-

set ihmiset saattavat kokea saman toimintavapauden äärimmäisen ahdistavana koke-

muksena. Lemmetty ja Collin (2019, s. 280) näkevät puolestaan itseohjautuvuuden haas-

teena sen, että se ei olisi persoonallinen ominaisuus, joka siirtyisi automaattisesti tilan-

teesta toiseen. Lemmetty (2020, s. 85–86) korostaakin väitöskirjassaan, että itseohjau-

tuvuus voi kääntyä myös kuormitustekijäksi, ellei organisaatiossa huolehdita riittävästä 

tuesta itseohjautuvan henkilön toiminnan varmistamiseksi. Itseohjautuvuus on aina si-

doksissa toimintaympäristön sosiokulttuurisiin rakenteisiin, kuten ihmisten yhteistoimin-

taan, toimenkuviin ja erilaisiin työelämän ja yhteiskunnan rooleihin. Ympäristö mahdol-

listaa parhaassa tapauksessa itseohjautuvuuden kautta syntyvän tyytyväisyyden ja tulok-

sellisuuden, mutta voi myös rajoittaa ja kahlita sitä.  Itseohjautuvalle henkilölle tulisikin 

lähtökohtaisesti taata ulkopuolinen tuki uudessa tilanteessa, tehtävässä ja toimintaym-

päristössä. 

 

Itseohjautuvuusteoria on kritisoitu myös siitä, että se painottuu liiaksi positiivisen psy-

kologian näkökulmaan, eikä näin ollen tunnistaisi ihmisen käyttäytymisen ongelmakohtia 

tarpeeksi selkeästi kaikissa tapauksissa (esim. Martela & Jarenko, 2014, s. 20). Mikäli toi-

minnan haasteita ja ongelmakohtia ei tunnisteta ja paikanneta, niin niiden poistaminen 

ja toiminnan kehittäminen saattaa hankaloitua ja pahimmassa tapauksessa kokonaan es-

tyä. Martelan (2022) arvion mukaan noin viidennes ihmisistä ei näyttäisi motivoituvan 

sisäisesti ja niin ollen toimivan itseohjautuvasti missään olosuhteissa. Pääosa ihmisistä 

kuitenkin motivoituu sisäisesti luonnostaan, mikäli ympäristö ja olosuhteet mahdollista-
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vat sen. Noin viidesosan ihmisitä on todettu motivoituvan sisäisesti ja toimivan itseoh-

jautuvasti erittäin matalalla kynnyksellä voimakkaasti suotuisten olosuhteiden vallitessa. 

Näitä herkästi itseohjautuvia ihmisiä Martela (2022) luonnehtii uusien toimintojen alul-

lepanijoiksi, pioneereiksi ja yhteiskunnan edelläkävijöiksi. 

 

3.7 Tutkimuksen viitekehys 

Tässä tutkimuksessa, luvussa kaksi, esitelty mentorointikirjallisuus, yhdessä motivaatio-

kirjallisuuden kanssa, muodostavat tämän tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen (ku-

vio 2), johon tutkimusaineisto suhteutetaan. 

 

 

Kuvio 2 Tutkimuksen viitekehys (ks. Kram. 1983; Deci & Ryan, 2000b; Martela & Ryan, 20016b). 

 

Itseohjautuvuusteorian ytimessä on yksilön sisäisen kasvun tarve, joka voidaan nähdä 

myös mentoroinnin keskeisenä elementtinä, sillä mentorointi määritellään perinteisesti 

mentoroitavan kasvun ja kehityksen tukemisen välineeksi (Deci & Ryan, 2000b; Kram, 

1983; ks. myös Clutterbuck, 2007, s. 9). Näin ollen mentorointisuhteen voidaan katsoa 

luovan hyvät edellytykset kahden vapaaehtoisen toimijan kasvun, kehityksen ja 

asiantuntijuuden vahvistumiselle. Viitekehyksen kautta on mahdollisuus hahmottaa 
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mentoroinnin määritelmistä nousevaa kolmea keskeistä ulottuvuutta, jotka ovat 

mentorointikonseptin prosessinomaisuus, välineellisyys ja vuorovaikutteiseen 

suhteeseen perustuva luonne. Itseohjautuvuusteoria puolestaan rakentuu neljän 

psykologisen perustarpeen varaan, jotka ovat autonomian, kompetenssin, 

yhteisöllisyyden ja hyväntekemisen tarpeet. Teoreettisen viitekehyksen avulla 

tutkimuksen aineisto voidaan liittää psykologisten perustarpeiden ja mentoroinnin 

ulottuvuuksien kanssa ja muodostaa synteesinomainen tulkinta näiden kolmen 

kokonaisuuden osalta. Seuraavassa luvussa kuvataan yksityiskohtaisesti tutkimuksessa 

käytetyt metodologiset menetelmät. 
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4 Metodologia 

Tässä luvussa kuvataan tutkimuksessa käytetyt metodologiset menetelmät, tutkimus-

prosessin pääpiirteinen kulku, tutkimusaineiston käsittely sekä arvioidaan tutkimuksen 

etikkaa ja luotettavuutta. 

 

 

4.1 Metodologiset menetelmät ja tutkimusprosessin kulku 

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritään selvittämään ihmisten tulkintoja 

asioista sekä niille annettuja merkityksiä vuorovaikutussuhteissa muiden ihmisten ja yh-

teisöjen kanssa (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 88). Tämä tutkimus on laadullisella tutkimus-

otteella toteutettava kvalitatiivinen tutkimus, koska tutkimuksen tavoitteena on kartoit-

taa, tulkita ja ymmärtää mentorina toimivien omalle toiminnalleen antamia merkityksiä 

mentorointiprosessin yhteydessä. Tämän laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tar-

kastella mentorin toiminnan taustalla vaikuttavia motiiveja ja psykologisia perustarpeita, 

tarpeiden keskinäisiä suhteita sekä mahdollisia uudelleenmäärittelyjä mentorointipro-

sessin aikana. Tutkimuksella pyritään löytämään vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Mikä 

työelämän asiantuntijaa motivoi lähtemään mentorointiohjelmaan ja toimimaan men-

torina? Miten psykologiset perustarpeet ilmenevät mentorin kerronnassa? Minkälaisia 

toimintamalleja mentorin psykologisten tarpeiden perusteella on tunnistettavissa men-

torointiprosessin yhteydessä? 

 

Laadullisen tutkimuksen aineisto muodostuu tyypillisesti haastatteluista, kyselyistä ja 

erilaisista dokumenteista tai niiden yhdistelmästä (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 83). Tämän 

tutkimuksen aineisto koostuu sekä haastatteluista että yliopistojen verkkosivujen men-

torointia käsittelevästä informaatiosta. Tutkimuksen kokonaisaineisto muodostuu näin 

ollen haastattelujen ja olemassa olevien dokumenttien yhdistelmästä. Tutkimuksen ai-

neistonkeruun päämenetelmäksi valikoitui haastattelututkimus, koska se on joustava 

dialogi, henkilökohtaiseen kontaktiin perustuva ja haastattelun edetessä tarvittaessa 

mukautettavissa haastateltavan vastausten perusteella (vrt. Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 
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85). Teemahaastattelulla toteutetun tutkimuksen avulla voidaan löytää ja kartoittaa ih-

misten toiminnan taustalla vaikuttavia ilmiöitä, niiden perusteella tehtyjä tulkintoja ja 

näille tulkinnoille annettuja merkityksiä, jotka syntyvät sosiaalisessa vuorovaikutuksessa 

muiden ihmisten kanssa (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 87–88). Tämän tutkimuksen haas-

tattelut toteutettiin väljästi mentorointikirjallisuuteen ja motivaatioteorioihin tukeutuen, 

teemahaastatteluiden muodossa, missä vapaamuotoiselle kerronnalle suotiin runsaasti 

tilaa. Haastattelurunko laadittiin mukailemaan mentoroinnin prosessinomaisuutta (vrt. 

Kram, 1983, s. 622) ja siten kartoittamaan kokonaisvaltaisesti mentorin motivaatiotaus-

taa koko mentorointiprosessin osalta. Kysymyspatteristo sisälsi kymmenen kysymystä, 

joista yhdeksän oli puoliavoimia tutkimuskysymyksiä. Viimeinen kysymys haastattelun 

lopussa oli avoin kysymys, jolla varmistettiin, että haastateltavat olivat saaneet kertoa 

kaiken haluamansa mentorointikokemuksestaan ja sille antamistaan merkityksistä (ks. 

liite 2). Viimeisen kysymyksen avulla aineistoa saatiinkin rikastettua merkittävästi. 

 

Kyselytutkimukseen osallistui kymmenen henkilöä Vaasan ja Turun yliopiston kolmessa 

mentorointiohjelmassa toimivaa mentoria (n=10). Vaasan ja Turun mentorointiohjel-

missa pääpaino on nuorten opiskelijoiden kehittymisen tukeminen työelämään siirtymi-

sen yhteydessä, kun taas Kokkolan mentorointiohjelma keskittyy jo työelämässä olevien 

aikuisopiskelijoiden työelämäyhteyksien vahvistamiseen ja kehittämiseen sekä uuden-

laisten yhteistyömuotojen löytämiseen (Vaasan yliopisto, 2021; Turun yliopisto, 2021; 

Yliopistokeskus Chydenius, 2021). Tutkimukseen osallistui viisi miestä ja viisi naista. Nuo-

rin mentorina toimivista haastateltavista oli 27-vuotias ja vanhin 71-vuotias. Viisi haas-

tateltavista olivat ensikertalaisia mentoroinnin saralla ja viisi heistä oli ollut mukana kah-

dessa tai useammassa mentorointiohjelmassa aikaisemmin. Kokeneimmalla mentorilla 

oli takanaan jo yli kolmekymmentä mentorointikertaa. Kaikilla haastateltavilla oli korkea-

koulutausta ja työuraa takana kahdesta vuodesta aina neljäänkymmeneen vuoteen 

saakka. Haastateltujen työtehtävät vaihtelivat yksityisyrittäjistä julkisen puolen viranhal-

tijoihin. Kolme haastatelluista olivat jääneet jo eläkkeelle monikymmenvuotisen työuran 

jälkeen. Valtaosa mentoreista toimi organisaation keskijohdossa tai ylempinä toimihen-

kilöinä, ja kaikkien mentoreiden työtehtävät voitiin nähdä asiantuntijatyönä. 
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Kaikki haastattelut toteutettiin etäyhteyksin Teams-sovelluksella kevään ja syksyn aikana 

2021. Haastattelut tallennettiin myöhempää litterointia varten. Haastattelujen tekemi-

nen etäyhteyksin virtuaalisesti mahdollisti ajasta ja paikasta riippumattoman, joustavan 

toiminnan sekä mahdollisuuden tallentaa äänen lisäksi kuvaa, jolloin haastattelutilanne 

muistutti lähes fyysistä kohtaamista. Myös haastateltavilta saadun palautteen perus-

teella kuvayhteydellä toteutetut etähaastattelut toimivat hyvin ja mahdollistivat sovel-

tuvin osin myös kehonkielen rikastuttavan vaikutuksen vuorovaikutteiseen haastattelu-

tilanteeseen. 

 

Sisällönanalyysi on monipuolinen perusanalyysimenetelmä, jota voidaan pitää sekä yk-

sittäisenä metodina että väljänä teoreettisena kehyksenä ja se voidaan sujuvasti liittää 

erilaisiin analyysikokonaisuuksiin (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 103). Sisällönanalyysin 

avulla tutkimusaineistoa voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti selkeiden 

ja luotettavien johtopäätösten aikaansaamiseksi. Laadullisen litteroidun aineiston ana-

lyysi perustuu loogiseen päättelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto ensin hajotetaan osiin, 

sen jälkeen käsitteellistetään ja lopuksi kootaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuu-

deksi tulkinnan mahdollistamiseksi (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 122). Teorialähtöisessä 

sisällönanalyysissä aineiston luokittelu perustuu teoriasta luotuun käsitejärjestelmään 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 127, 130).  

 

Tämän tutkimuksen haastatteluaineistoa analysoitiin teorialähtöisellä sisällönanalyysillä, 

jotta mentorin toiminnan motiivit, tarpeet ja asioille annetut merkitykset saataisiin sys-

temaattisesti näkyviin. Alkuperäiset haastattelut kuunneltiin tutkimusprosessin aikana 

kahteen kertaan ja haastattelut litteroitiin sanatarkasti. Sen jälkeen kertynyt aineistoko-

konaisuus sovitettiin analyysirungon luokitteluosioon värikoodaamalla, pelkistämällä ja 

pilkkomalla se osiin neljän pääkategorian – autonomia, kompetenssi, yhteisöllisyys ja hy-

väntekeminen (vrt. Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 123; Deci & Ryan, 2000b; Martela & Ryan, 

2016b) – mukaisesti. Pääkategorioiden alle muodostettiin alakategorioita, joiden perus-

teella aineistoesimerkeistä kyettiin löytämään merkityskokonaisuuksia, yleistämään ja 

tekemään niistä tulkintoja (vrt. Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 114–115).  
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Edellä kuvatun ensimmäisen analyysikierroksen perusteella kyettiin löytämään vastauk-

sia ensimmäiseen tutkimuskysymyksen, mitkä asiat motivoivat työelämän asiantunti-

joita lähtemään mentorointiohjelmaan ja toimimaan mentorina. Seuraavaksi aineistoa 

analysoitiin edelleen itseohjautuvuusteorian motivaatiokategorioiden teemojen avulla 

luokittelemalla aineisto neljään itseohjautuvuusteorian luokkaan, jotka ovat autonomia, 

kompetenssi, yhteisöllisyys ja hyväntekeminen. Tämän analyysikierroksen avulla kyettiin 

löytämään vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, miten itseohjautuvuusteorian psy-

kologiset perustarpeet ilmenevät mentoreiden kerronnassa. Edellisten kahden analyy-

sikierroksen perusteella ryhmiteltyjä perustarpeita ja motiiveja tarkasteltiin lopuksi etsi-

mällä niistä yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia, ja näin kyettiin vastaamaan kolmanteen tut-

kimuskysymykseen, minkälaisia toimintamalleja mentoreiden psykologisten tarpeiden 

perusteella voidaan tunnistaa mentorointiprosessin yhteydessä. Yhtäläisyyksien ja eroa-

vaisuuksien jäsentelyn tuloksena aineistosta tunnistettiin kolme toimintalogiikaltaan eri-

laista mentorityyppiä. Mentorityypin ilmentämä toimintamalli käsitteellistettiin tässä 

tutkimuksessa termillä yksilöllinen tarveprofiili. 

 

Tämä tutkimus alkoi keväällä 2021 mentoreiden haastattelukierroksella ja jatkui kesä-

tauon jälkeen syksyllä. Aineistoa analysoitiin samanaikaisesti ja vastavuoroisesti teoria-

osuuden kirjoittamisen yhteydessä talven 2021–2022 aikana. Tutkimusprosessi eteni sy-

säyksittäin, koska pro gradu -tutkimuksen lisäksi maisteriohjelman muiden opintojen 

suorittaminen vaati oman panoksensa. Toisaalta tutkimusprosessin jaksottuminen mah-

dollisti useiden uusien oivallusten syntymisen väliaikoina ja todennäköisesti toi tutki-

mukseen lisäsyvyyttä. Tutkimus valmistui lopulliseen muotoonsa huhtikuussa 2022.  

 

 

4.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuseettiset periaatteet ovat yleisesti hyväksyttyjä ja niiden tunteminen ja noudat-

taminen on jokaisen yksittäisen tutkijan velvollisuus (Hirsjärvi, 2009, 23). Tutkimuksen 

eettinen kestävyys ja tutkimuksen luotettavuus tulisi olla kiinteästi toisiinsa kietoutu-

neita ulottuvuuksia, sillä ne määrittävät tutkimuksen lopullista laatu oleellisesti (Tuomi 
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& Sarajärvi, 2018, s. 149). Tutkimuksen laatua arvioitaessa, kiinnitetään huomio validi-

teettiin ja reabiliteettiin. Validiteetilla tarkoitetaan pätevyyttä ja reabiliteetilla mittauk-

sen tarkkuutta eli osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Luettavuus koostuu tutkimuk-

sessa käytettyjen mittaustapojen yhtenäisyydestä ja pysyvyydestä. Luotettavuus edellyt-

tää aineiston kokoamisessa ja analysoinnissa tarkkuutta, johdonmukaisuutta sekä läpi 

koko tutkimuksen elinkaaren noudatettavaa systemaattista logiikkaa kaikissa tutkimus-

toimissa. Näin ajateltuna koko tutkimusprosessi, tutkimuksen alkuideasta tutkimuksen 

julkaisuhetkeen, on nähtävä tutkittavaa ilmiötä mittaavaksi kokonaisuudeksi (Ronkainen 

ja muut 2014, s. 129–130, 132). 

 

Käsillä olevaa tutkimusta tehdessä on koko tutkimusprosessin ajan pyritty toimimaan 

systemaattisesti, kurinalaisesti ja huolellisesti; noudatettu hyvää tieteellistä käytäntöä 

tutkimuksen suunnittelun, toteutustavan ja raportoinnin osalta, tieteelliselle tiedolle 

asetettujen kriteerien mukaisesti (vrt. Ronkainen, 2014, s. 152). Tutkimustoimintaa on 

ohjannut Vaasan yliopiston (2022) eettisten suositusten ohjeistus ja toiminta on ohjau-

tunut ohjeistuksen viitoittamalla tavalla. Ohjeen mukaan tutkijan tulee muun muassa 

edistää kriittistä ajattelua, olla lojaali tutkijakollegoita kohtaan, kunnioittaa ihmisarvoa, 

eikä tutkimuksellaan loukata muiden oikeuksia sekä olla huolellinen ja rehellinen koko 

tutkimusprosessin elinkaaren ajan. Tutkimusaineiston keruun osalta on huomioitu eri-

tyisesti seuraavia asiakokonaisuuksia: 

 

✓ Haastattelukysymysten teoriapohjainen ja loogisen rakenteen suunnittelu ja pyr-

kimys ”asiakasystävälliseen”, sujuvaan ja vaivattomaan haastattelutilanteeseen. 

✓ Haastattelujen tallentamisessa ja litteroinnissa on noudatettu erityistä huolelli-

suutta ja tarkkuutta. 

✓ Tutkimusprosessissa on huomioitu, että tutkittavia ihmisiä ei vahingoiteta, eikä 

heille aiheudu haittaa. Henkilötietoja on käsitelty vastuullisesti ja tutkimusrapor-

tissa henkilön tunnistamisen mahdollistavat tiedot on häivytetty. 
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✓ Koko tutkimusprosessin ajan opinnäytetyön ohjaajan kanssa on toimittu tiiviissä 

yhteistyössä sekä hyödynnetty hänen asiantuntemustaan akateemisten käytän-

teiden varmistamiseksi. 

 

Tutkimuksen luotettavuutta saattaa mahdollisesti heikentää aineiston pieni otoskoko ja 

se, että ehkäpä vain aktiivisimmat ja mentoroinnin positiivisesti kokeneet mentorit akti-

voituvat haastatteluihin. Tutkimukseen haastateltiin kymmentä, kolmessa eri mento-

rointiohjelmassa toimivaa mentoria. Haastateltavat valikoituivat tutkimukseen vapaaeh-

toisuuden perusteella. Kolmessa mentorointiohjelmassa toimi mentoreina lukuisia työ-

elämäasiantuntijoita ja tähän tutkimukseen valikoitui, mitä ilmeisemmin luonnostaan 

aktiivisia ja ulospäin suuntautuneita henkilöitä. On oletettavaa, että ne mentorit, jotka 

eivät tutkimukseen syystä tai toisesta halunneet osallistua, olisivat voineet antaa hieman 

toisenlaisen näkökulman tutkittavaan aiheeseen. Toisaalta työelämän hektisyys ja kroo-

ninen kiire vaikuttavat myöskin osaltaan siihen, että haastattelupyyntöihin jätetään ny-

kyisin helposti reagoimatta.  

 

Tutkimuksen rajoituksena voidaan mainita se, että päällisin puolin positiiviseksi tulkit-

tava seikka siitä, että psykologiset perustarpeet olivat yllättävän selkeästi löydettävissä 

mentoreiden tarinoista. Mikäli tämä olisi ollut tiedossa tutkimusta suunniteltaessa, niin 

haastattelukysymyksiä suunniteltaessa olisi voinut painottaa enemmän sellaisia kysy-

myksiä, jotka olisivat kohdistuneet selkeämmin kuvaaman mentorin omaa kasvua ja ke-

hittymistä prosessin aikana. Toisaalta tämä tutkimus pyrki kartoittamaankin suhteellisen 

yleisesti mentorin motivaatioperustaa ja huomioimaan myös kasvun ja kehityksen näkö-

kulmaa vuorovaikutuksen ja siihen kytkeytyvien osa-alueiden suhteen. 

 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa erilaisin tekniikoin, joista yksi 

on tutkimusprosessin julkisuus. Se voidaan toteuttaa esimerkiksi siten, että tutkijakolle-

gat arvioivat tutkimusprosessia sen eri vaiheissa asiantuntijapaneelissa (Tuomi & Sara-

järvi, 2018, s. 165). Tämän tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin parantamaan asiantunti-
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japaneelin avulla esittelemällä keskeneräisen tutkimuksen teoreettista viitekehystä, tut-

kimuksen tavoitteita ja alustavia tutkimustuloksia Jyväskylän yliopiston kasvatustieteen 

päivillä tutkijoiden seminaaritapahtumassa marraskuussa 2021. Seminaarista saadun 

rohkaisevan ja rakentavan palautteen perusteella tutkimusta kyettiin suuntaamaan tark-

karajaisemmin kohti lopullista muotoaan. Sen lisäksi tutkimuksen alustavia tuloksia esi-

teltiin soveltuvin osin Keski-Pohjanmaan kesäyliopiston ikääntyvien yliopiston luentoti-

laisuudessa kevättalvella 2022. Tilaisuudessa käytiin vilkasta ja mielenkiintoista keskus-

telua tutkimuksen pohjalta. Keskustelun kautta ymmärrys psykologisten perustarpeiden 

yksilöllisestä roolista ihmisten jokapäiväisessä toiminnassa vahvistui, ja tämä oivallus 

johdatteli jatkossa aineiston analyysissä suuntaamaan voimakkaasti kohti tyypittelevää 

metodia, jonka seurauksena syntyi yksi tutkimuksen löydöksistä; mentorina toimivan yk-

silöllinen tarveprofiili. 

 

Laadukkaan tutkimuksen yksi keskeisimpiä tunnusmerkkejä on tutkimuksessa käytetyn 

kirjallisuuden korkeatasoinen laatu (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 183). Käsillä olevassa tut-

kimuksessa on kiinnitetty erityistä huomiota tutkimuskirjallisuuden laatuun. Tutkimuk-

sessa käytetyt lähteistö perustuu pääsääntöisesti alan tuoreimpaan kansainväliseen tut-

kimukseen ja alkuperäisiin vertaisarvioituihin tieteellisiin artikkeleihin. Lisäksi teoriapoh-

jaa on rakennettu tieteenalan klassikkolähteillä, joiden perustalle uudemmat motivaa-

tio- ja mentorointitutkimukset ovat rakentuneet ja päivittyvät edelleen. Lähteiden luo-

tettavuutta varmentaa osaltaan akateemisten hakukoneiden ja tietokantojen käyttö 

(esim. Google Scholar, Academic Search Elite, Scopus ja ScienceDirect). Tutkimuksen kon-

tekstin osalta käytetyt lähteet ovat merkittäviä kansainvälisiä ja kansallisia raportteja, 

jotka velvoittavat ja ohjaavat työelämän ja koulutuksen päätöksentekoa voimakkaasti. 

Seuraavassa luvussa esitellään tutkimuksen analyysin avulla saadut tulokset. 
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5 Analyysi 

Tässä luvussa aineisto luokitellaan neljään pääluokkaan psykologisten perustarpeiden: 

autonomian, kompetenssin, yhteisöllisyyden ja hyväntekemisen (Deci & Ryan, 2000b; 

Martela & Ryan, 2016b) avulla ja kuvataan tarkemmin, mitä kustakin luokasta on aineis-

tossa sanottu. Sen jälkeen analyysin ensivaiheen tulosten perusteella mentoreina toimi-

neet henkilöt tyypitellään kolmeen eri mentorityyppiin psykologisten perustarpeiden yk-

silöllisten, toisistaan eroavien painotusten avulla (vrt. Tuomi & Sarajärvi, 2018, s.105, 107, 

127). 

 

 

5.1  Psykologiset perustarpeet 

Tässä alaluvussa tarkastellaan yksityiskohtaisesti neljän psykologisen perustarpeen ilme-

nemistä aineistossa. 

 

 

5.1.1 Autonomian tarve 

Mentorointiohjelmiin osallistuvien mentoreiden puheenvuoroissa autonomian tarve il-

menee sekä vapautena oman ajankäytön suhteen yleisellä tasolla että toimintavapau-

tena itse määritellä vapaa-ajalla tapahtuvan toiminnan kohde ja toiminnan päämää-

rät: ”Mä haluan antaa sitä omaa aikaani; mä voisin tehdä esimerkiksi vanhuspalvelussa 

jotakin, mutta tää on nyt ollut viime vuosina mun valinta hyväntekemiseen” (M8). 

 

Mentoreita motivoi ennen kaikkea vapaus päättää omasta ajankäytöstä yleisesti, kuten 

osallistumalla vapaaehtoistyöhön mentoroinnin muodossa omalla vapaa-ajallaan. Ai-

neiston mukaan mentorointiin osallistuvat ovat tyypillisesti kiireisiä oman päivätyönsä 

puitteissa, mutta siitä huolimatta he haluavat käyttää työn ulkopuolista vapaa-aikansa 

itselle merkitykselliseen toimintaan sosiaalisten kontaktien puitteissa. Joillakin työelä-

män asiantuntijoilla oman vapaa-ajan aktiviteettien osalta mentoroinnin vaihtoehtona 
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oli myös muita vapaaehtoiseen toimintaan perustuvia mahdollisuuksia tarjolla, kuten 

nuorten tai vanhusten parissa työskenteleminen. Joissakin tapauksissa myös työnanta-

jan ohjaava rooli näyttäytyi tärkeänä tekijänä osallistua vapaaehtoistyöhön, sillä joiden-

kin mentoreiden työnantaja mahdollistaa osittaisen työajan käytön myös yhteiskunnalli-

seen vapaaehtoistyöhön. Tällainen mahdollisuus koetaan merkityksellisenä asiana, sillä 

sen kautta on mahdollista osallistua yhteiskuntavastuun toteuttamiseen omalta osalta 

aktiivisena ja myös muidenkin edun huomioivana kansalaisena: 

 

[työnantaja] tarjoaa jokaiselle työntekijälle kaks päivää vuodessa mahdollisuuden 
tehdä vapaaehtoistyötä. Meillä on siis yhteiskuntavastuusta vastaava kokonainen 
osasto ja tehdään hirveesti yhteistyötä talousasioiden parissa. Itekki oon pitäny 
kaiken maailman opintotunteja ala-asteikäisille ja yläasteikäisille yrityskylää ja 
vaikka mitä, ja nekin oli sellaista, että tuntee, että tekee työtä jolla on merkitystä, 
kun sä pystyt auttamaan jotakin, vähä niinku nuorempaa. Niin se oli siellä taus-
talla, vaikkei se suoraan siihen mentorointiin liittynyt, mutta se kokemus siitä työn 
merkityksellisyydestä ja että ite voi antaa tässä muodossa (M3). 

 

Joillakin mentoreilla vapaaehtoisen toiminnan taustalla on ajatus pitää suhdetta yllä van-

haan oppilaitokseen ja sen avulla tyydyttää yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisuuden tar-

peita. Eräs mentori kuvasi syytä lähteä mukaan mentorointiohjelmaan siten, että ”tämä 

[mentorointi] on yksi tapa osallistua vapaaehtoistyöhön ja olla osana Vaasan yliopistoa 

edelleen ja joku linkki säilyy sinne” (M2). 

 

Mentoreita motivoi myös mentorointiohjelman mahdollistama suhteellisen laaja vapaus 

organisoida sen sisältöä kokonaisuudessaan omien mieltymysten mukaisesti toiminnan 

tavoitteiden, asiakokonaisuuksien painotusten, aikataulun sekä vaihtoehtoisten suori-

tustapojen ja pelisääntöjen suhteen. Eräs mentori totesi ytimekkäästi, että ”Jokainen 

mentori rakentaa vähän erinäköisen siitä mentorointiohjelmasta” (M6) ja että, ”Ei ole 

mitään mallia tai muottia, vain hyvin löyhät raamit, ja se antaa tilaa sille autonomialle 

todella paljon” (M6). 

 

Yliopiston tarjoama mentorointiohjelman ohjeistus ja mentoriparin avuksi laadittu ma-

teriaali koettiin pääsääntöisesti käyttökelpoisena mahdollisuutena saada yhteistoiminta 
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uudessa mentorointisuhteessa käyntiin, mutta heti alun jälkeen valmiisiin materiaaleihin 

ei enää yleensä tukeuduttu. Ohjeistus koetiin jatkon kannalta jäykäksi ja kankeaksi, ja 

mentoriparit ohjautuivatkin hyvin nopeasti omatoimiseen, yhdessä sovittuun toiminta-

malliin mentoroinnin sisällön ja käytännön rutiinien osalta jatkossa. 

 

Mentorointiprosessi muotoutuu näin ollen yksilölliseksi ja ainutlaatuiseksi kokonaisuu-

deksi tapauskohtaisesti sille asetettujen tavoitteiden, painotusten ja luonnollisesti käy-

tettävissä olevan ajan osalta. Mentorointiprosessin sisältöön ja luonteeseen vaikuttaa 

myös valitut toteutustavat, yhdessä sovitut pelisäännöt sekä kokonaisuudessaan mento-

roinnille suunniteltu kesto. Mentorointiohjelman kesto oli haastateltujen mentoreiden 

osalta vuoden mittaisesta ohjelmasta, aina kahden vuoden pituiseen kokonaisuuteen. 

 

Mahdollisuus keskittyä omalla vapaa-ajallaan, ilman ulkoa päin tulevaa liiallista kontrollia 

tai ohjausta, itseä luontaisesti kiinnostaviin toimintoihin, tukee mentoriksi ryhtyvän au-

tonomian tarpeen toteutumista merkittävällä tavalla. Samalla autonomian tarpeen to-

teutuminen näyttäisi toimivan ikään kuin välittävänä motiivina myös kompetenssin, yh-

teisöllisyyden ja hyväntekemisen tarpeiden täyttymisen osalta. Seuraavassa alaluvussa 

tarkastellaan aineistossa esiintyneiden kompetenssin tarpeiden ilmenemismuotoja tar-

kemmin. 

 

 

5.1.2  Kompetenssin tarve 

Kompetenssin tarpeen ulottuvuus ilmenee mentoreiden kerronnassa haluna jakaa oman 

elämänkokemuksen kerryttämää tietovarantoa edelleen mentoroitaville. Mentorin ko-

kemus on rakentunut ensinnäkin mentorin työuran aikana kertyneestä asiantuntijuu-

desta sekä toiseksi aikaisempien mentorointikertojen mukanaan tuomasta mentorointi-

kokemuksesta. Mentorin ensisijaisena tavoitteena on kehittää mentoroitavaa, mutta toi-

saalta tavoitteena voidaan nähdä olevan myös mentorin itsensä kehittäminen, erityisesti 

mentorointiprosessin aikana havaittujen kehittymistarpeiden osalta. Kyvykkyyden tunne 

vahvistuu mentorointiprosessin aikana saadun palautteen perusteella omalla, vahvalla 
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osaamisalueella toimittaessa. Toisaalta haastavien tilanteiden myötä epävarmuuden ja 

epäilyksen tunne omasta osaamisesta luo edellytykset itsensä kehittämisen tarpeelle. 

Kehittämällä itseään saadun palautteen pohjalta, on mahdollista siirtyä koetulta epämu-

kavuusalueelta jälleen tilanteen hallinnan tunteeseen ja sen kautta lisääntyneeseen ky-

vykkyyden kokemukseen. Lisäksi kompetenssin kyseenalaistumisen johdosta saattaa 

mentorilla ilmetä painetta muuttaa omia aikaisempia käsityksiään, uskomuksiaan, asen-

teitaan ja niiden pohjalta muodostuneita toimintamallejaan. Toisin sanoen, mentori mu-

kauttaa omaa toimintaansa vastaamaan paremmin ympäristön luomia vaatimuksia vas-

taaviksi. Alla olevassa esimerkissä, mentorilla oli lähtökohtaisena odotusarvona proses-

sin alussa kehittää itseään, mutta hyvin nopeasti hän sisäisti uuden näkökulman pelkäs-

tään antavana osapuolena: 

 

Olisi ollut kiva päivittää omaakin osaamista, kun tämmöinen jatkuva itsensä ke-
hittäminen ja opiskelu on lähellä sydäntä. Se ei kyllä sitä sitten ollut, mutta ei se 
haittaa mitään, kokemus oli erinomainen. Toinen oli sellainen asia, että vois lähteä 
mukaan, että vois olla jotakin annettavaa, kun vähän on jo työuraa päässyt ker-
tyyn ja auttaa jotakin uutta samalle polulle” (M3). 

 

Mentorin oman kehittymisen tarve ja uuden oppimisen määrä näyttäisi tulleen joillekin 

mentoreille hieman yllätyksenä mentorointiohjelman alkuvaiheessa, sillä eräs mentori 

joutui pohtimaan oman osaamisen riittävyyttä seuraavasti: 

 

Se alku oli raskain ja mietin, että mitenkähän tässä niin ku käy? Ensimmäinen ja 
toinen tapaaminen, silloin oli vähän sellainen olo, että ”huh huh”, että jaksaako-
han tässä ja mitäköhän tästä tulee. Mutta sen jälkeen on mennyt ihan hyvin [– –]. 
En odottanut, että niin paljon joutuu sitten jäsentämään omaakin ajattelua” (M7). 

 

Aineiston mukaan mentori kehittää mentoroitavaa yhdessä sovittujen tavoitteiden suun-

taisesti, mutta myös tilanteenmukaisesti eri menetelmillä opettamalla, ohjaamalla, val-

mentamalla ja antamalla tarvittavaa henkistä tukea. Näistä mentoroitavan kehittymistar-

peista riippuen mentori toimii eri rooleissa jakaessaan tietoa ja auttaessaan mentoroita-

vaa kasvamaan ja kehittymään. Mentori jakaa omaa kokemusperäistä tietoa joko konk-
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reettisten teknisten taitojen tai tunnetaitojen muodossa. Myöhemmin tässä tutkimuk-

sessa käytetään teknisten taitojen osalta ilmaisua ”kovat taidot” ja henkisien kykyjen 

osalta ”pehmeät taidot”.  

 

Kovia taitoja ovat esimerkiksi opintojen etenemiseen ja työnhakuprosessiin liittyvät me-

netelmät, kuten erilaisten ohjelmistojen hallinta, ansioluettelojen ja työhakulomakkei-

den laatiminen ja vastaavat teknisiä ja konkreettisia taitoja vaativat toiminnat ja käden-

taidot. Lisäksi koviin taitoihin voidaan katsoa kuuluvaksi esimerkiksi lopputyön tekemi-

seen liittyvän teknisen tuen antaminen sekä työelämän verkostoitumiseen liittyvät asiat, 

kuten mentoroitavan tutustuttaminen mentorin omiin työelämä- ja ammattiverkostoi-

hin, ikään kuin sponsorin roolissa. Joillakin mentoreilla tavoitteena ilmeni jopa mento-

roitavan henkilöbrändääminen työmarkkinoille, soveltaen omaa ammatillista kokemusta 

mentorointikonseptiin:  

 

Ajatuksena oli se, että saadaan kirkastettua se opiskelijan ammatillinen positio 
tiukasti ja käytännössä myöskin se sanotettua hänelle, että hän osaa käytännössä 
toimia itsensä kanssa, milloin tahansa ja osaa kertoa, mistä on kysymys (M8). 

 

Pehmeitä taitoja sen sijaan ovat erilaiset mentoroitavan psykososiaalista kehitystä tuke-

vat käytänteet, henkisiä valmiuksia ja voimavaroja lisäävät taidot, empatiakyky, tuntei-

den käsittely ja niiden säätely sekä omien tunteiden, arvojen ja asenteiden kriittinen tar-

kastelu. Mentori pyrkii läsnäolon kautta kuuntelemalla ja keskustelemalla tuomaan uusia 

näkökantoja ja antamaan henkistä tukea mentoroitavalle tulevaisuuden suunnitelmien 

ja henkilökohtaisten unelmien tavoittelussa: ”Mä aattelen, että mun tehtävänä on aut-

taa heitä tavoittelemaan heidän unelmiaan ” (M6). 

 

Mentorointiprosessin aikana myös mentorilla on mahdollisuus olla vastaanottavana osa-

puolena sekä kasvaa ja kehittyä itsekin. Kehittyminen voi sisältää uusien asioiden oppi-

mista itse mentoroinnin suhteen tai uusien, mentoroinnissa opittujen asioiden siirtä-

mistä oman ammatillisen toimijuuden vahvistamiseen. Lisäksi mentorointisuhde voi 

muodostua mentoria henkisesti palkitsevaksi syvälliseksi ystävyyssuhteeksi. Tarve 
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omalle kehittymiselle kumpuaa tyypillisesti mentoroinnin aikana ilmaantuvien haasta-

vien tilanteiden kautta. Kehitystarpeeseen voidaan pyrkiä hakemaan ratkaisua suhteen 

ulkopuolelta tai mentorointisuhteen sisältä, esimerkiksi käänteisten roolien kautta. Täl-

löin on kysymys niin sanotusta käänteismentoroinnista, jolloin kokemattomampi osa-

puoli ottaa väliaikaisesti mentorin roolin opastajana: 

 

[– –] että oppisi itsekin [mentoroitavalta] ja näkisi, miten he ajattelevat, tulevai-
suuden työelämässä olevat asiantuntijat, maailmasta ja työelämästä. Oli sellaista 
ajattelua, mutta suoraan sanottuna sen ensimmäisen vuoden jälkeen ja aikana 
yllätti se, että miten paljon sitä sitten oppii itsekin ja saa erilaisia näkökulmia (M7). 

 

Aineiston perusteella voidaan havaita, että mentorillakin on mentorointiprosessin ai-

kana mahdollisuus oppia ja omaksua, niin kovia kuin pehmeitä taitoja. Kovien taitojen 

osalta mentorilla voi olla mentorointisuhteessa mahdollisuus päivittää muun muassa tie-

totekniikkaan, sosiaaliseen mediaan ja opiskelutekniikoihin liittyviä asioita. Se lisäksi 

mentorille avautuu tilaisuus tutustua nuorten ajatusmaailmaan ja kuulla, mitä nuoret 

ajattelevat opiskelusta, yhteiskunnallisista asioista, ja minkälaisia odotuksia nuorilla on 

tulevaisuuden suhteen. Mentorointiprosessin aikana mentorilla on mahdollisuus omak-

sua myöskin uusia pehmeitä taitoja, kuten vahvistaa omaa empatiakykyään, parantaa 

henkisiä valmiuksiaan ja saada henkistä tukea esimerkiksi ystävyyden muodossa. Joille-

kin pelkästään oleminen nuorten kanssa tekemisissä, näyttäytyy voimaannuttavana ja 

palkitsevana kokemuksena: 

 

Siis aivan valtavasti antanut ja kyllä mä sen huomaan, että se antaa mulle amma-
tilliseen ympäristöön, ett miten mä sit vaikka katson työkavereita ja pystyn vaikka 
lähiesimiehenä ja johtajana toimimaan. Tottakai se antaa siihen niin ku tukee. It-
sehän en ole mikään henkilöstöjohtajatyyppinen ihmisihminen, vaan enemmän 
tämmönen analyyttinen asiaihminen. Niin just se, että se kyllä auttaa mua taval-
laan sellaiseen empaattisuuteen ja ylipäänsä sellaiseen ihmisten sisäisten maail-
mojen muistamiseen (M8). 

 

Mentorin ensisijaisena tarpeena on havaittavissa halu kehittää mentoroitavaa, mutta 

myös itsensä kehittämisen tarve voidaan nähdä olevan keskeisessä roolissa, kun tarkas-

tellaan mentorin kompetenssin tarpeen ilmenemistä aineistossa. On merkillepantavaa, 
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että kompetenssin tarve näyttäytyy aineiston perusteella kaksisuuntaisena tarpeena. 

Mentorin pyrkimys kokea itsensä kyvykkääksi ja aikaansaavaksi, luo osaltaan tarpeen it-

sensä kehittämiselle. Kehittyminen puolestaan lisää hallinnan tunnetta muuttuneessa ti-

lanteessa ja tuo lisäksi osaltaan merkityksellisyyttä mentorin elämään. Seuraavassa ala-

luvussa tarkastellaan yhteisöllisyyden tarpeen ilmenemismuotoja aineistossa.  

 

 

5.1.3  Yhteisöllisyyden tarve 

Yhteisöllisyys ilmenee mentoreiden puheenvuoroissa tarpeena muodostaa vuorovaiku-

tussuhteita toisiin ihmisiin. Aineiston perusteella voidaan havaita, että yhteisöllisyyden 

tarve ilmenee siten, että mentorit kokevat olevansa mentoroinnin kautta mukana yhteis-

kunnan, yhteisöjen, ryhmien ja yksilöiden toiminnassa ja näin tuntea olevansa osa suu-

rempaa kokonaisuutta. Yhteisöllisyyden kokemus syntyy joidenkin mentoreiden osalta 

vahvemmin kahdenkeskisen, mentoriparin muodostaman tiiviin suhdeorientaation 

kautta, kun taas joillekin on sen lisäksi merkityksellistä vaikuttaa laajemmalla yhteisö-

orientoituneella suhderintamalla.  

 

Mentoreiden yhteisöllisyyden tarve toteutuu käytännössä kahdenvälisinä keskusteluina. 

Tapaamiset ovat mentoroinnin keskeisiä foorumeita tulla nähdyksi ja kuulluksi. Mento-

rointitapaamiset näyttäytyvät epämuodollisina tilaisuuksina, jossa itse keskustelulle an-

netaan tärkeä itseisarvo. Mentorointitapaamisten yhteydessä korostuu läsnäolon merki-

tys, valppaana oleminen sekä henkisesti saatavilla olon tärkeys. Keskustelut etenevät nä-

ennäisen spontaanisti ja tilanteenmukaisesti sisältäen tarvittavaa ohjausta, henkistä tai 

muuta tukea. Toisaalta keskustelujen taustalla voidaan nähdä niitä ohjaavina tekijöinä 

mentoroinnille ennalta asetetut tavoitteet.  

 

Mentorointisuhteessa vuorovaikutus ilmenee kaksisuuntaisena, tasapuolisuutta koros-

tavana dialogina. Mentori tarjoaa keskusteluapua, mutta toisaalta myös ilmaiseen oman 

tarpeensa keskusteluille, kuvaamalla tapaamisia hyvähenkisiksi ja voimaannuttaviksi ko-

kemuksiksi: ”Vapautunut keskustelu ja rupattelu on hedelmällistä ja sitä kautta pystyy 
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omiakin ajatuksia leipomaan uudestaan” (M5). Mentorointisuhde tyydyttää myös men-

torin yhteenkuuluvuuden tarvetta, esimerkiksi antamalla mahdollisuuden työskennellä 

nuorten parissa, tukemalla heidän kasvua ja kehitystä ja samalla kokea itse muun muassa 

vanhemmuuteen liittyviä palkitsevia tunteita: 

 

Mä tykkään tehdä nuorten kans töitä ja olla lasten ja nuorten kans tekemisissä. 
Mulla ei oo itelläni lapsia ja olisin niitä halunnut, mutta erinäisistä syistä en saanut 
ja mä oon sitten ratkaissut sen asian sitten sillä tavalla, että mä teen paljon täm-
möstä (M6). 

 

Mentoroinnissa vuorovaikutuksen perusta rakentuu ensisijaisesti mentoriparin välisen 

suhteen kautta, mutta aineistosta on havaittavissa myöskin se, että joillekin mentoreille 

on merkityksellistä, että vuorovaikutus kohdistuu mentoroinnin teeman ympärillä myös 

muillekin vuorovaikutustasoille. Osa mentoreista korostaa yhteydenpidon tärkeää mer-

kitystä myös alumniverkostoon ja muihin mentoreihin. Toisille mentoreille puolestaan 

tällainen ryhmään kuuluminen ei näyttäytynyt merkityksellisenä, kun taas joillekin men-

toreille yhteiset tilaisuudet olivat jopa hieman ahdistavia: ”Vieraimmat hetket oli ne, kun 

oltiin koko porukka [yhdessä] ja kuulla, miten muut on mentoroineet” (M1). 

 

Mentoreiden yhteisöllisyyden tarve näyttäytyy yhteisötasolla myös esimerkiksi kiinnos-

tuksena tietää, miten nuoret ryhmänä ajatteleva, mistä he puhuvat ja mitkä ovat ”tämän 

hetken päivänpolttavat teemat” ja ”kuulla, miten nuoret ajattelevat, koska siellä on ide-

oita monenlaisia” (M10). Mentoreiden pyrkimyksenä näyttäisi olevan ylisukupolvisen 

ymmärryksen lisääminen myös mentoroinnin keinoin. 

 

Mentorointisuhteen laatu näyttäytyi tärkeänä ulottuvuutena mentoreiden kommen-

teissa. Laadukas mentorointisuhde nähtiin luottamuksellisena, rehellisenä, vilpittömänä, 

avoimena, tasavertaisena ja toista osapuolta arvostavana suhteena. Mentorointisuhde, 

johon on helppo sitoutua, on säännöllisin väliajoin kokoontuva, jossa vastapuolta voi-

daan pitää tasavertaisena kumppanina, kaverina ja ystävänä. Mentorit korostivat suh-

teen laadun tärkeää merkitystä kokonaisuuden kannalta katsoen: ”Jos mätsi ei toimi, niin 

se on ajan haaskausta ja jää väärä mielikuva mentoroinnin hyödyllisyydestä” (M3). Kun 
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suhde on muodostunut luottamukselliseksi, on mahdollista pureutua vaikeisiinkin asioi-

hin ja käsitellä niitä syvällisellä tasolla tuloksellisesti: ”Se rehellisyys tulee tässä mento-

rointityössä esille sillä tavalla, että me ollaan toinen toisiamme kohtaan vilpittömiä ja 

avoimia ja puhutaan kipeistäkin asioista” (M6). Suhteen laadun kokemiseen vaikuttaa 

merkittävästi myös se, onko mentorointitapaaminen fyysinen vai etäyhteyksin toteu-

tettu tapaaminen. Pääsääntöisesti mentorit pitivät fyysistä tapaamista toivottavampana, 

kuin etäyhteyksin toteutettua mentorointitapaamista. 

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että yhteisöllisyyden tarpeen kautta on mahdollista ra-

kentaa vuorovaikutteinen dialogi, jossa mentorointisuhde voi muodostaa psykologisesti 

turvallisen tilan vuorovaikutukselle, tiedonvaihdolle, kehittymiselle ja uuden oppimiselle. 

On keskeistä havaita, että yhteisöllisyyden tarve toteutuu aineiston perusteella parhaim-

millaan kaksisuuntaisena, molempien osapuolten tarpeet huomioivana suhteena. Seu-

raavassa alaluvussa tarkastellaan hyväntekemisen tarpeen ilmenemismuotoja kiinteästi 

linkittyneenä yhteisöllisyyden tarpeeseen.  

 

 

5.1.4 Hyväntekemisen tarve 

Hyväntekemisen tarve näyttäytyy aineiston perusteella auttamishaluna. Haastatteluissa 

halu auttamiseen mainittiin usein ensimmäisenä motiivina lähteä mukaan mentoroin-

tiohjelmaan. Mentorit kokevat palkitsevana sen, että kykenevät vaikuttamaan mento-

roinnin puitteissa toimintaympäristöönsä positiivisesti: ”He [mentoroitavat] osoittavat 

luottamusta, kokevat oivalluksia ja jakavat niitä ja mä nään konkreettisesti, että he pää-

sevät eteenpäin ajatuksissa, teoissa ja tunteissa, niin se on sellainen iso juttu” (M6). 

 

Mentorit kuvaavat toimintansa yhteiskunnallisia, yhteisöllisiä ja yksilöön kohdistuvia vai-

kutuksia. Hyväntekeminen nähdään kohdistuvan vapaaehtoistyön osalta yhteiskuntaan, 

osallistuminen mentorointiohjelmaan puolestaan koetaan yliopistolle suunnattuna aut-

tamisena ja itse mentoroitavan auttaminen on luonnollisesti mentorointiohjelmassa kes-
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keisin auttamisen kohde.  Aineiston mukaan mentori auttaa mentoroitavaa menesty-

mään, kasvamaan ja kehittymään sekä opiskeluun liittyvien teknisten taitojen että psy-

kososiaalisen kehittymisen osalta. Mentorin tavoitteena on mentoroitavan kyvykkyyden 

lisääminen eri osa-alueilla.  Mentori toimii auttaessaan mentoroitavaa eri roolien kautta. 

Nämä roolit ovat hieman toisistaan poikkeavat opettajan, ohjaajan, valmentaja ja henki-

sen kasvun tukijan roolit. Hyväntekeminen ilmenee mentoreiden kerronnassa kaksisuun-

taisena tarpeena, jossa on odotus auttamisen vaikutusten kautta palautteen saamisesta 

myös itselleen. Mentoroitavalta saatava palaute tekee mentorin oman osaamisen ja ky-

vykkyyden toimia mentorina näkyväksi. Palautteen perusteella mentorit tunnistavat 

luonnollisesti omia vahvuuksiaan, mutta samanaikaisesti palautteen avulla on mahdol-

lista saada näkyväksi omia kehittämisen kohteita, niin kovien kuin pehmeiden taitojen 

osalta. Saatu positiivinen palaute vahvistaa omaa kyvykkyyden kokemusta, mutta se ei 

välttämättä luo tarvetta omalle kehittymiselle:  

 

Se avaa myös silmiä itselle, kuinka paljon jo itsekin osaa ja ymmärtää erilaisista 
asioista. Sitähän tulee vähän niin ku sokeaksi omalle osaamiselle [– –]. Siinä vähän 
vahingossa oppii itsestäkin, että hetkinen, mähän oikeestaan tiedän tästä asiasta 
jotakin. Osaa ehkä arvostaa, sitä omaakin osaamistaan eri tavalla, kuin aiemmin 
(M3). 

 

Joillekin mentoreille oman kokemuksen jakaminen ja sen kautta saatu palaute toimii 

ikään kuin henkisenä palkkana tehdystä työstä. On mieltä ylentävää ja ehkä hieman itse-

tuntoakin kohottavaa huomata ja saada kuulla, että omasta kokemuksesta on hyötyä toi-

selle: ”Onhan se tietenkin imartelevaa, että joku on sitä mieltä, että näistä mun koke-

muksista on jotakin hyötyä ja mikä vois olla käytännöllistä jollekin nuoremmalle tieteen-

harjoittajalle” (M1).  

 

Sen sijaan mentoroitavilta saatu mentorin omaan toimintaan kohdistuva korjaava pa-

laute luo kehittymisen tarpeen omien kykyjen osalta. Mentori voi havaita kehittymisen 

tarvetta niin kovien kuin pehmeiden taitojen osalta. Usein mentoroitava odottaa mento-

rilta apua ja opastusta arkipäiväisten ja konkreettisten ongelmien ratkaisuun: 

 



63 

Tuli pahoja kysymyksiä ja tietinki mä tiesin sen, mihinkä mä voin vastata ja mihin 
en. Ekana vuonna toisella mentoroitavalla oli odotuksia, että mä olisin antanut 
jonkin listan, että hae näihin sitten kun olet valmistunut, mutta eihän mulla ollut 
sellaista. Sitten mä vaan pystyin neuvomaan, että mistä vois kattoo ja miten eri 
ministeriön alla olevat organisaatiot rakentuu. Vähä niin ku avata sitä kenttää [– 
–] sen tiesin itse, että tällaista en pysty tarjoamaan. Sitä kautta huomasi, että piti 
paljon selventää omia ajatuksiaanki ja yrittää tarjota parasta neuvoa, mitä vaan 
osaa antaa (M7).  

 

Saadun korjaavan palautteen kautta on mahdollista kehittyä myös pehmeiden taitojen 

osalta. Mentorointiprosessin aikana on mahdollista kehittyä muun muassa tunnetaitojen 

osalta. Esimerkiksi persoonaltaan älyä korostavan mentorin on mahdollisuus oppia lisää 

ihmissuhteissa tarvittavaa empatiakykyä mentoroitavalta:  

 

Itsehän en ole mikään henkilöstöjohtajatyyppinen ihmisihminen, vaan enemmän 
tämmönen analyyttinen asiaihminen. Niin just se, että se [mentorointi] kyllä aut-
taa mua tavallaan sellaiseen empaattisuuteen ja ylipäänsä sellaiseen ihmisten si-
säisten maailmojen muistamiseen (M8).  

 

Hyväntekemisen tarpeen toteutumisen kautta saatu kokonaisvaltainen palaute toimii 

ikään kuin oman toiminnan peilinä, jonka avulla mentori voi nähdä oman toimintansa 

vaikutukset kokonaisuutena. Saadun palautteen voi nähdä palkkana auttamisen muo-

dossa tehdystä pyyteettömästä työstä, mutta toisaalta palautteen kautta on mahdollista 

parantaa omaa toimintaa jatkossa, havaittujen kehittämistä edellyttävien osa-alueiden 

puitteissa. 

 

 

5.1.5 Yhteenveto 

Aineiston mukaan itseohjautuvuusteorian psykologiset perustarpeet ovat selkeästi tun-

nistettavissa mentoreiden kuvailuissa ja toiminnassa mentorointiprosessin eri vaiheissa. 

Tarpeet muodostavat vuorovaikutuksellisen ja mentorikohtaisen yksilöllisen kokonaisuu-

den, jossa jokaisella yksittäisellä tarpeella on keskeinen merkitys, jotta muut tarpeet voi-

sivat toteutua mentoria tyydyttävällä tavalla. Psykologiset perustarpeet näyttäisivät ole-

van kietoutuneina moniulotteisesti ja vuorovaikutteisesti keskenään. Onkin erittäin 
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haastavaa käsitellä niitä erillisinä tarpeina ilman, että huomioitaisiin rinnakkaisen tar-

peen vaikutusta kokonaisuuteen ja mentorin tyypilliseen tapaan toimia mentorointisuh-

teessa.  

 

Autonomian tarve täyttyy, kun mentorilla on mahdollisuus vapaasti keskittyä vapaa-ajal-

laan, ilman ulkoa päin tulevaa kontrollia tai ohjausta, itseä luontaisesti kiinnostaviin ja 

palkitseviin asioihin. Autonomian toteutumisen kautta mahdollistuva omaehtoisuuden 

kokemus toimii puolestaan vahvana välittäjänä kyvykkyyden kokemukselle ja sitä kautta 

omalle kompetenssin tunteelle. Mentorin kompetenssin tunne vahvistuu, kun hän kokee 

itsensä kyvykkääksi ja päteväksi auttajaksi mentorointisuhteessa. Toisaalta sellaiset tilan-

teet mentorointiprosessin aikana, jotka haastavat mentorin omaa osaamista, luovat puo-

lestaan mentorille tarpeen itsensä kehittämiseen. Näin syntynyt itsensä kehittämisen 

paine muodostaa mentorointisuhteeseen kaksisuuntaisen ulottuvuuden, joka osaltaan 

korostaa vuorovaikutteisen ja tasa-arvoisen suhteen tärkeää merkitystä. Tarve kokea it-

sensä jälleen päteväksi ja kompetentiksi edellyttää näin ollen mentorin itsensä asetu-

mista oppijan rooliin.  

 

Mentorin oma oppiminen onnistuu luontevasti ja turvallisesti luottamuksellisen ja avoi-

men mentorisuhteen kautta. Mentorointisuhde tyydyttää näin ollen syvällisesti myös 

mentorin yhteisöllisyyden tarvetta. Luottamuksellisen mentorointisuuteen kautta muo-

dostuu vuorovaikutteinen dialogi, joka puolestaan muodostaa psykologisesti turvallisen 

tilan tiedonvaihdolle, kehittymiselle ja uuden oppimiselle. Mentorin yhteisöllisyyden 

tarve täyttyy ensisijaisesti mentorointisuhteen kautta, mutta toisaalta on nähtävissä, 

että sitä täydentää osaltaan myös suhde entiseen omaan yliopistoon ja sitä kautta alum-

niyhteisöön ja edelleen muihin mentoreihin. Hyväntekemisen tarve näyttäytyy aineis-

tossa ensisijaisesti tarpeena auttaa opiskelijoita menestymään opinnoissaan, kehitty-

mään ja kasvamaan henkisesti sekä siirtymään sujuvasti opinnoista työelämän pariin. On 

oleellista havaita, että hyväntekemisen tarpeen toteutumisen kautta mentorin saama 

kokonaisvaltainen palaute toimiin ikään kuin peilinä, jonka kautta mentori voi hahmottaa 

oman toimintansa mentorointiprosessin aikana kokonaisuutena. 
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Vaikka psykologiset perustarpeet näyttäisivät kietoutuvan moniulotteisesti keskenään ja 

vaikuttavan yhtäaikaisesti suhteessa toisiinsa, voidaan aineiston perusteella hyvänteke-

misen tarpeen keskeinen rooli havaita selkeästi. Vapaaehtoinen auttaminen näyttäytyy 

tutkimuksessa keskeisenä motivaattorina osallistua yliopiston mentorointiohjelmaan. 

Aineiston perusteella mentoreiden tarve auttaa yliopisto-opiskelijoita näyttäisi olevan 

hyväntekemisen tarpeen ilmentymä käytännössä. Vapaaehtoisuuteen perustuva autta-

minen, toisin sanoen vapaaehtoinen hyväntekeminen, voidaan nähdä mentorin haluna 

vaikuttaa mentoroitavan elämään positiivisella tavalla, mikä hyödyntää tätä opinnoissa 

ja tuottaa näkyvää tulosta mentoroitavan kasvun ja kehittymisen osalta. Hyväntekemi-

sen vaikutuksen kautta mentorin oma osaaminen ja kyvykkyys tulevat näkyväksi, mikä 

mahdollistaa puolestaan oman kompetenssin tason arvioimisen. Näin saadun palaut-

teen kautta mentorin on mahdollista tunnistaa, niin omat vahvuutensa kuin myös eri-

tyistä kehittymistä vaativat alueet ja muuttuneessa tilanteessa motiivi uuden oppimi-

seen virittää puolestaan vahvan tarpeen itsensä kehittämiselle. 

 

Taulukkoon 1 on tiivistetty tutkimuksessa havaittujen psykologisten perustarpeiden kes-

keiset ulottuvuudet. 

 

Taulukko 1 Psykologisten perustarpeiden keskeiset ulottuvuudet. 

Motiivi/tarve  Määritelmä  Keskeinen ulottuvuus  Lainaus  

Autonomia Autonomian tunne ilme-
nee kokemuksena oma-
ehtoisuudesta, joka syn-
tyy, kun ihmisellä on 
mahdollisuus valita va-
paasti toimintatavat ta-
voitteidensa saavutta-
miseksi. Käytännössä 
tämä merkitsee mahdol-
lisuutta vaikuttaa omaan 
toimintaan ja itse päät-
tää esimerkiksi toimin-
nan toteutustavat, aika-
taulut ja muut käytän-
nön asiat, ilman tiukkaa 
valvontaa ja kontrollia  

Toiminnanvapaus 
 
Ajankäytön suhteen 
 
 
Tekemisen kohteen suh-
teen 

✓ tavoitteiden 
osalta 

✓ organisoinnin 
osalta 

”Tämä [mentorointi] 
on yksi tapa osallis-
tua vapaaehtoistyö-
hön” (M2). 
 
”Se on ihan kiva, että 
se on hyvin vapaa se 
mentorointiohjelma, 
se toimii just, niin ku 
mulle” (M8). 
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Kompetenssi Kompetenssin tunne tar-
koittaa kyvykkyyden ko-
kemusta ja luottamusta 
siihen, että saa asioita ai-
kaiseksi. Kokeakseen it-
sensä kompetentiksi eli 
kyvykkääksi tulee käsillä 
oleva tehtävä osata ja 
hallita hyvin, jotta tunne 
omasta pätevyydestä 
voisi olla sisäisesti tyy-
dyttävä ja palkitseva. Ih-
misellä on luontainen 
tarve uuden oppimiseen 
ja itsensä jatkuvaan ke-
hittämiseen. 

Käänteisroolit 
 
 
 
Kehittää mentoroitavan 

✓ kovia taitoja 
✓ pehmeitä taitoja 
 
 
 
 
 

Mentori kehittyy itse 
✓ kovissa taidoissa 
✓ pehmeissä taidoissa 

”Päästy keskustele-
maan kovista ja peh-
meistä asioista” 
(M4). 
”Hyvä opettaa nuo-
remmille, ettei tar-
vitse toistaa omia vir-
heitä, esimerkiksi jak-
samisen suhteen tai 
sellasii asioita” (M1). 
 
”Sen ensimmäisen 
vuoden jälkeen ja ai-
kana yllätti se, että 
miten paljon sitä sit-
ten oppii itsekin ja 
saa erilaisia näkökul-
mia” (M7). 

Yhteisöllisyys Yhteisöllisyyden tarve il-
menee perustavanlaa-
tuisena tarpeena olla yh-
teydessä toisten ihmis-
ten kanssa – saada pitää 
huolta toisista ja olla 
vastavuoroisesti itse vä-
littämisen kohteena. 

Vuorovaikutustaso 
✓ suhdeorientoitunut 
✓ yhteisöorientoitunut 

 
 
 
 
 
 
 
Psykologisesti turvallinen 
tila 
✓ kehittää toista 
✓ kehittyä itse 

”Saan keskustella 
jonkun samanhenki-
sen ihmisen kanssa it-
selle tärkeistä asi-
oista työelämässä ja 
pystyn toivottavasti 
omia viisauksia anta-
maan eteenpäin” 
(M2) 
 
”Suhde on muodostu-
nut tavattoman luot-
tamukselliseksi” (M4)  
 

Hyväntekemi-

nen 

Hyväntekeminen ilme-
nee yhteisöllisyyden 
kautta ja se sisältää tun-
teen siitä, että voi vaikut-
taa positiivisesti toisen 
ihmisen elämään. Hy-
väntekeminen voi sisäl-
tää ajatuksen vastavuo-
roisuudesta, joka voi-
daan tulkita ikään kuin 
aineettomaksi ”palkaksi” 
tehdystä vapaaehtoisuu-
teen perustuvasta autta-
misesta. Hyväntekemi-
sen kohteena voi olla yk-
silö, yhteisö tai yhteis-
kunnallinen taso. 

Vastavuoroisuus 
✓ Auttaa mentoroitavaa 
✓ Saa palautetta toimin-

nastaan 
✓ Mentorin oma kompe-

tenssi tulee palaut-
teen kautta näkyväksi 

”Auttaminen on mun 
tärkein arvo ja mun 
elämän tarkoitus on 
tehdä maailmasta 
parempi paikka” 
(M6). 
 
”Se avaa myös silmiä 
itselle, kuinka paljon 
jo itsekin osaa ja ym-
märtää erilaisista asi-
oista. Osaa ehkä ar-
vostaa, sitä omaakin 
osaamistaan eri ta-
valla, kuin aiemmin” 
(M3). 
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Sen lisäksi, että hyväntekeminen näyttäytyy aineiston perusteella keskeisenä tarpeena,  

psykologiset perustarpeet muodostavat yhdessä jokaiselle mentorille ominaisen ja yksi-

löllisen tavan toimia. Tästä toimintamallista käytetään jatkossa tässä tutkimuksessa ni-

mitystä yksilöllinen tarveprofiili. Havaitun tarveprofiilin mukaan mentorit on mahdollista 

tyypitellä toimintalogiikaltaan kolmeen toisistaan oleellisesti eroavaan mentorityyppiin. 

Seuraavassa alaluvussa näitä aineiston perusteella ilmeneviä, psykologisten perustarpei-

den muodostamia mentorityyppejä, tarkastellaan yksityiskohtaisemmin. 

 

 

5.2 Mentorityypit 

Aineistoa tarkasteltiin analyysin ensivaiheessa mentoreiden psykologisten perustarpei-

den ja motiivien – autonomian, kompetenssin, yhteisöllisyyden ja hyväntekemisen – 

kautta. Analyysin perusteella perustarpeita ja motiiveja jäsenneltiin ja sen tuloksena ai-

neistosta tunnistettiin kolme toimintalogiikaltaan erilaista mentorityyppiä (ks. taulukko 

2). Kaikkia kolmea mentorityyppiä yhdistää aineistossa kuvatun toiminnan osalta psyko-

logisten perustarpeiden vahva ja yhtäaikainen olemassaolo. Autonomia ilmentää koke-

musta omaehtoisuudesta, kompetenssi ilmenee kyvykkyyden tunteena, yhteisöllisyys 

puolestaan näyttäytyy sosiaalisuutena ja hyväntekeminen sisältää tunteen siitä, että voi 

vaikuttaa positiivisesti toisen ihmisen elämään auttamalla. Sen sijaan merkittäviä eroa-

vaisuuksia eri tyyppien välillä on havaittavissa sen suhteen, kuinka dominoivia yksilölli-

sistä motiiveista ja perustarpeista johdetut piirteet olivat kullakin, ja miten ne painottui-

vat eri tarpeiden osalta. Nämä eroavaisuudet mahdollistavat mentoreiden tyypittelyn 

kolmeen mentorityyppiin. Aineiston mukaan tunnistetut kolme mentorityyppiä voidaan 

nimetä: 

 

1) Kehittäjämentoriksi  

2) Vaikuttajamentoriksi 

3) Tukijamentoriksi 
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Taulukko 2 Mentorityypit ja psykologisten perustarpeiden painotus toiminnassa. 

 

Seuraavaksi jokaista aineiston perusteella muodostettua mentorityyppiä tarkastellaan 

erikseen yksityiskohtaisemmin psykologisten perustarpeiden; autonomian, kompetens-

sin, yhteisöllisyyden ja hyväntekemisen ulottuvuuksien kautta.  

 

 

5.2.1 Kehittäjämentori 

Kehittäjämentorin toiminta on tavoitehakuista, määrätietoista ja dynaamista etenemistä 

korostavaa, kuten seuraava kommentti hyvin kuvaa: 

 

 Mä hyvin tavoitehakuisesti pureudun ja kaivan sen ytimen sieltä esille ja ne vah-
vuudet todella tuodaan esille keskustellen. Se on mulle ihan selkeä motivaatio, 
tiukkakin side siihen aktoriin (M8).  

 

Kehittäjämentori on motivoitunut erityisesti kompetenssin tarpeen tyydyttymisen 

kautta. Kehittäjämentori keskittyy kehittämään pääsääntöisesti mentorointisuhteen osa-

puolia ja on siten yhteisöllisyyden näkökulmasta enemmän suhdeorientoitunut, kuin yh-

teisöorientoitunut. Toimiminen laajemman yhteisön hyväksi koetaan ennemminkin hi-

dasteena, kuin oman toiminnan tavoitteena. Kehittäjämentori tukee ja kehittää mento-

roitavaa ensisijaisesti kovien taitojen osalta ja hänen toiminnassaan korostuu enemmän 

mentoroitavan älyllisen puolen ulottuvuus ja sen kehittäminen. Kehittäjämentori val-

mentaa mentoroitavaa systemaattisesti opettamalla ja ohjaamalla kohti sovittuja pää-

määriä ja tavoitetilaa. Konkreettiset aikaansaannokset ja näkyvä edistyminen ovat toi-

minnan laadun mittareina: 

 

Mentorityyppi Autonomia Kompetenssi Yhteisöllisyys Hyväntekeminen 

Kehittäjämentori mentorilla kovat taidot suhdeorientoitunut opettamalla 

Vaikuttajamentori molemmilla kovat ja pehmeät yhteisöorientoitunut valmentamalla 

Tukijamentori mentoroitavalla pehmeät taidot suhdeorientoitunut läsnäololla 
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Sanoin heti ensimmäisessä tapaamisessa, että käytännössä me lähdetään tavoit-
telemaan sitä, että aloituspalkka ensi kevään valmistumisen jälkeen on tonni, puo-
litoista parempi tai kaksi, kuin se olisi ilman mentorointia. Hyvin konkreettisiakin 
tavoitteita voi tähän asettaa. Mä tykkään ravistella ihmistä ja esimerkiksi, kun sen 
sanoo nuorelle ääneen, niin silloin se lähtee miettimään, että hetkinen, että tässä 
on kuitenkin kysymys siitä, mikä on mun ammatillinen arvo, ja sitähän me tässä 
haetaan (M8).  

 

Määrätietoinen kehittäjätyyppi haluaa selkeän suunnan tavoitteelliselle mentorointipro-

sessille, eikä pidä siitä, että mentorointisuhde rakentuisi kovin spontaanin toiminnan 

pohjalta: 

 

Mä en halua nimenoman sellaista, että mennään kahvilaan ja sitten ei tiedetä, 
mitä tänään jutellaan [– –]. Mä hyvin tavoitehakuisesti pureudun ja kaivan sen 
ytimen sieltä esille ja ne vahvuudet todella tuodaan esille keskustellen [– –]. Mun 
tavoite täyttyy, jos mä onnistun hänen positionsa kuvaamaan ja hänen tulevai-
suutta parantamaan, niin se on kaikki mulle” (M8). 

 

Määrätietoinen kehittäjämentori näkee mentoroinnin ensisijaisesti molemminpuolisen 

kehittymisen mahdollistavana foorumina ja kasvu- ja kehitysprosessina. Mentoroinnin 

prosessinomaisuutta korostava luonne tarjoaa kehittäjämentorille mielenkiintoisen ja 

haastavan toimintaympäristön, jossa on mahdollisuus tavoitteellisesti ja määrätietoisesti 

kehittää, sekä mentoroitavaa että myös toteuttaa itseään, valittujen päämäärien suh-

teen. Vaikka mentorointisuhde nähdään nykyisin lähtökohtaisesti varsin tasa-arvoisena 

suhteena, niin kehittäjämentorin määrätietoinen tavoitteellisuus saattaa kaventaa men-

toroitavan autonomiaa ja liikkumatilaa merkittävästi mentorointiprosessin edetessä. Ta-

voitteiden toteutuminen palkitsee määrätietoista kehittäjämentoria henkisesti. Hänen 

henkinen hyvinvointinsa on linkittynyt keskeisiltä osin mitattavissa oleviin, konkreettisiin 

onnistumisen kokemuksiin sekä erityisesti siihen, että mentoroinnin kautta on mahdolli-

suus hyödyntää omaa osaamistaan optimaalisesti.  
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5.2.2 Vaikuttajamentori 

Vaikuttajamentorin toimintaa luonnehtii sen kokonaisvaltaisuus. Toimintaa ohjaa selkeä 

tavoitteellisuus, mutta erityisesti sosiaalisten kontaktien rooli korostuu verrattaessa vai-

kuttajamentoria muihin mentorityyppeihin. Vaikuttajamentori kykenee toimimaan use-

alla suhdetasolla yhtäaikaisesti ja näin ollen yhteisöllisyyden tarve on esillä korostuneesti. 

Hän pystyy kehittämään mentoroitavaa monipuolisesti ja tukemaan tämän henkistä kas-

vua tilanteenmukaisesti sekä kovien että pehmeiden taitojen osalta. Vaikuttajamentori 

toimii, kuten kokonaisvaltainen valmentaja, joka pyrkii monipuolisesti kehittämään ja 

valmentamaan mentoroitavaa kohti tasapainoista yhteiskunnan jäsentä. Opettajan, oh-

jaajan, valmentajan ja henkisen tukijan roolit ovat tasapainoisessa suhteessa toisiinsa 

nähden mentorointiprosessin aikana vaikuttajamentorin toimintamalleissa. Vaikuttaja-

mentorin toiminnassa äly ja tunne ovat tasapainoisesti vuorovaikutuksessa. Vaikuttaja-

mentori jakaa mentorointiprosessin aikana mentorille kehittymisen osalta vastuuta ja 

autonomiaa laajasti:  

 

Mentoroitavan osaaminen ei ole sitä, että osaako hän toisen ja kolmannen deri-
vaatan; sen osaaminen on paljon muuta. Sen osaaminen on sellasia kykyjä ongel-
manratkaisuun tai kokonaisuuksien näkemiseen (M9). 

 

Vaikuttajamentori kokee mentoroitavan kehittymisen itseään voimaannuttavana seik-

kana, mutta kokee myös oman jatkuvan kehittymisen merkityksellisenä asiana mento-

rointiprosessin myötä. Sosiaalinen vaikuttajamentori näkee mentoroinnin ensisijaisesti 

monipuolisena vuorovaikuttamisen ja kehittämisen välineenä. Mentoroinnin välineelli-

syys mahdollistaa sosiaaliselle vaikuttajalle merkittävän foorumin toimia laajalla rinta-

malla vaikuttajana. Sosiaalinen vaikuttajamentori ei keskity pelkästään mentoroitavan 

kasvuun ja kehitykseen, vaan näkee mentoroinnin kautta mahdollisuuden operoida ta-

voitteellisesti useilla eri suhdetasoilla samanaikaisesti. Mentorointisuhteen lisäksi sosi-

aalinen vaikuttajamentori toimii määrätietoisesti verkostovaikuttajana, ja päämäärien 

toteutuminen laajalla rintamalla tuottaa hänelle vasta kokonaisvaltaisia onnistumisen 

kokemuksia. 
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5.2.3 Tukijamentori 

Tukijamentorin toiminnassa korostuu empaattisuus ja läsnäolon merkitys. Tukijamentori 

kuvaa henkilöä, jolle mentorointisuhteen laatu on merkityksellinen. Erityisesti suhteen 

luottamuksellisuus korostuu empaattisen tukijamentorin kerronnassa yhteisöllisyyden 

tarpeen osalta. Hän pystyy tukemaan mentoroitavaa erityisesti pehmeiden taitojen 

osalta. Hänen toiminnassaan korostuu enemmän mentoroitavan tunnepuolen kehitty-

minen, kuin pelkästään älyllinen ulottuvuus. Empaattinen tukijamentori toimii, kuten 

henkinen valmentaja, joka pyrkii kehittämään ja valmentamaan valmennettavaansa 

kohti henkisesti vahvaa ihmistä. Yhteisöllisyys näyttäytyy empaattisen tukijamentorin 

roolissa ennen kaikkea suhdeorientoitumisena yhteisöorientoitumisen sijaan. Suhteen 

laajentaminen yhteisötasolle ei lähtökohtaisesti kiinnosta tukijamentoria – päinvastoin, 

se saattaa jopa ajatuksena ahdistaa: ”Vieraimmat hetket oli ne, kun oltiin koko porukka 

[yhdessä] ja kuulla, miten muut on mentoroineet” (M1). Tukijanmentori kokee, että luot-

tamuksellinen ilmapiiri on helpompi saavuttaa kahdenkeskisessä suhteessa ja kuvaa aja-

tustaan siten, että ”Olen kokenut, että en ole isossa porukassa esille tuleva, mutta aina 

käynyt tällaisia kahdenvälisiä luottamuksellisia keskusteluja” (M4). 

 

Tukijamentori näkee mentoroinnin ensisijaisesti vuorovaikutteisena luottamuksellisena 

suhteena. Suhteen avoimuus ja luottamuksellisuus mahdollistaa psykologisesti turvalli-

sen yhdessäolon tunteen syntymisen, jossa mentoriparille muodostuu molemminpuoli-

sen kasvun ja kehityksen tila. Itsessään henkilökohtaiset keskustelut ja syvällinen dialogi 

ovat tukijamentorille palkitsevia ja tuottavat mentorille mielihyvää ja onnistumisen ko-

kemuksia. Tukijamentori korostaa mentorointisuhteessa mentoroitavan autonomista ja 

itsenäistä roolia. 

 

Ajattelen sitä [mentorointia] laajan näkemyksen kautta. Minulla on tällainen hu-
manistinen ihmiskäsitys ja että mentoroitavassa tapahtuisi kehittymistä, oli se sit-
ten persoonassa tai ammatillisessa osassa, että henkilö pohdintojen kautta kehit-
tyy, jalostuu, kasvaa ihmisenä. Tämä on se minun ajatukseni ja haaste. Mikäli näin 
ei tapahtuisi, niin turhautuisin mentorointiin. Sitä niin kuin väliaikoina pohdin, että 
kokisi, että jotakin on voinut niin kuin antaa” (M4). 
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5.3 Analyysin yhteenveto 

Analyysin mukaan työelämässä olevien asiantuntijoiden tarinoissa ilmeni lukuisia erilai-

sia tarpeita ja motiiveja lähteä mukaan yliopiston järjestämään mentorointiohjelmaan. 

Valtaosa näistä tunnistetuista tarpeista ja toiminnan motiiveista kyettiin liittämään psy-

kologisten perustarpeiden muodostamaan viitekehykseen. Työelämän asiantuntijoita 

motivoi mentoroinnissa sen vapaaehtoisuus ja vapaamuotoisuus, opiskelijoiden autta-

misen mahdollisuus sekä tilaisuus toimia oman yliopiston puitteissa yhdessä muiden 

mentoreiden ja opiskelijoiden kanssa ja jakaa niin haasteita kuin onnistumisen kokemuk-

sia yhdessä muiden kanssa. Mentoreiden liikkeelle panevien voimien ja motivoivien te-

kijöiden joukosta on näin ollen selkeästi havaittavissa psykologisten perustarpeiden; au-

tonomian, kompetenssin, yhteisöllisyyden ja hyväntekemisen tarpeiden täyttymisen ta-

voittelu merkittävinä toiminnan taustamotivaattoreina (vrt. Deci & Ryan, 2000b). Hyvän-

tekemisen myötä mentoroitavalta saatu palaute tekee myös mentorin oman kompetens-

sin näkyväksi. Samanaikaisesti, kun mentori auttaa ja tukee mentoroitavaa erilaisten psy-

kososiaalisten ja muiden taitojen kehittymisen osalta, on aineistosta havaittavissa myös 

mentorin omaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen johtava tarve. Psykologisten perus-

tarpeiden osalta keskeisenä yhdistävänä tekijänä on havaittavissa niiden kaksisuuntainen 

luonne. 

 

Analyysin perusteella voidaan todeta, että mentorit toimivat psykologisten perustarpei-

den perusteella käyttäytymistä ohjaavissa tyypillisissä rooleissa mentorointiprosessin ai-

kana. Mentorin toimintaa ohjaa ensisijaisesti omien motiivien ja tarpeiden muodostama 

kokonaisuus, yksilöllinen tarveprofiili, mutta myös mentoroinnille asetetut yhteiset ta-

voitteet ja kulloinkin vallitsevat olosuhteet. Kehittäjämentorille mentoroitavan dynaami-

nen kehittäminen koko mentorointiprosessin ajan on keskeisessä asemassa itse toimin-

tamallin ja tavoitteiden osalta, kun taas tukijamentorilla korostuu enemmän itsessään 

mentorointisuhteen merkitys sekä luottamuksellisen suhteen mahdollistama mentoroi-

tavan henkisen kasvun ja kehityksen tukeminen. Lisäksi aineiston perusteella voidaan 

nähdä, että vaikuttajamentorille, kehittämisen ja tukemisen yhdistelmänä, mentoroin-

nista muodostuu kokonaisuudessaan monipuolinen vaikuttamisen väline. Mentoroinnin 
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välineellisyyden kautta mentorille avautuu mahdollisuus valmentaa mentoroitavaa laaja-

alaisesti ja vaikuttaa omalla toiminnallaan usealla suhdetasolla samanaikaisesti.  

 

Mikäli mentorin omien tarpeiden ja tavoitteiden sekä mentoroitavan tarpeiden ja tavoit-

teiden välillä saavutetaan mentorointiprosessin aikana tasapaino, muodostuu mento-

roinnista molempia osapuolia huomioiva, vuorovaikutteinen, kasvulle ja kehitykselle 

suotuisa yhteiskehittämisen oppimisympäristö. Tällöin mentorointiprosessi tarjoaa mo-

lemmille osapuolille mahdollisuuden kokea mentorointiin uhrattu suhteellisen pitkä ai-

kajakso merkityksellisenä –asiantuntijuutta, sekä älyllisiä että henkisiä taitoja – kehittä-

vänä ja rikastuttavana oppimiskokemuksena. 
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6 Johtopäätökset 

Jatkuvan oppimisen tavoitteena on työvoiman osaamistason ylläpito yhteiskunnassa no-

pean teknologisen kehityksen edellyttämällä tasolla. Tämä edellyttää työelämän ja kou-

lutuksen välillä nykyistä tiiviimpää yhteistyötä. Mentorointi voidaan nähdä yhtenä kei-

nona ylläpitää jatkuvan oppimisen edellyttämää osaamistasoa ja kehittää siihen osallis-

tuvien osapuolten asiantuntijuutta sekä vahvistaa yhteiskunnallista toimijuutta. Tässä 

tutkimuksessa pyrittiin selvittämään erityisesti mentorin toiminnan taustalla vaikuttavia 

motiiveja ja tarpeita mentorointiprosessissa. Tämän laadullisen tutkimuksen aineisto ke-

rättiin kahden yliopiston, kolmessa mentorointiohjelmassa toimineilta mentoreilta. 

Haastatteluaineisto analysoitiin teorialähtöisellä sisällönanalyysillä. Tässä luvussa käy-

dään läpi tutkimuksen keskeiset tulokset ja pohditaan niiden tuomaa mahdollista lisäar-

voa käytännön mentorointiprosessiin. Lisäksi tarkastellaan saatujen tulosten suhdetta 

aikaisempaan tutkimukseen ja esitetään tutkimustulosten perusteella esiinnousseita 

mahdollisia jatkotutkimusaiheita työelämän johtamisen näkökulmasta. 

 

 

6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset 

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmärtää, mikä saa työelämän asiantuntijan ryhtymään 

mentoriksi ja toimimaan mentorina. Tavoitetta selvitettiin tutkimalla mentorin toimin-

nan taustalla vaikuttavia motiiveja, psykologisia perustarpeita (ks. Deci & Ryan, 2000b; 

Martela & Ryan, 2016b), niiden keskinäisiä suhteita sekä niiden mahdollisia uudelleen-

määrittelyjä mentorointiprosessin aikana. Ymmärtämällä syvällisemmin mentorin psyko-

logisten perustarpeiden ja toiminnan taustamotiiveja ja niissä tapahtuvia ilmiöitä, olisi 

mentorointiprosessia mahdollisuus kehittää niin, että se tukisi nykyistä enemmän myös 

mentorin kasvua ja kehitystä. Mentorin oppijan roolin huomioiminen sekä asiantuntijuu-

den kasvuun tähtäävän suunnitelmallisen ja tavoitteellisen toiminnan myötä avautuisi 

myös, nykyistä huomattavasti laajemmat mahdollisuudet, edistää työelämän ja koulu-

tuksen välistä tiedonvaihtoa ja näin tehostaa koulutuksen työelämäyhteyksiä aiempaa 

merkittävästi laajemmin myös mentoroinnin osalta.  
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Tässä tutkimuksessa havaittiin, että mentoreiden motiiveissa toimia mentorina, oli sel-

keästi tunnistettavissa neljän psykologisen perustarpeen keskeinen rooli. Autonomian 

tarve ilmeni tutkimuksessa kokemuksena omaehtoisuuden tunteesta, joka syntyy, kun 

ihmisellä on mahdollisuus, ilman tiukkaa ulkoista kontrollia, valita vapaasti toimintatavat 

tavoitteidensa saavuttamiseksi. Autonomian tarve näyttäytyi aineistossa mentoreiden 

osallistumisena vapaaehtoistoimintaan, tarpeena saada päättää itse omasta ajankäy-

töstä, tavoitteistaan ja organisoimalla, ilman tiukkaa ohjeistusta, mentorointiprosessia 

vapaasti yhdessä mentoroitavan kanssa. 

 

Kompetenssin tunne tarkoittaa kyvykkyyden kokemusta ja luottamusta siihen, että osaa 

hoitaa hommansa. Kokeakseen itsensä kyvykkääksi tulee käsillä oleva tehtävä osata ja 

hallita tarpeeksi hyvin, jotta tunne omasta pätevyydestä voisi olla sisäisesti tyydyttävä ja 

palkitseva. Mikäli hallinnan tunne horjuu, syystä tai toisesta, herää ihmisellä luontainen 

tarve uuden oppimiseen ja itsensä kehittämiseen. Kompetenssin tarve ilmeni mentorei-

den kerronnassa kaksisuuntaisena tarpeena; sekä mentoroitavan kehittämisen että men-

torin itsensä kehittymisen tarpeena. Lisäksi kompetenssin tarpeen tyydyttyminen näyt-

täytyi käytännössä käänteisten roolien kautta, mahdollisuutena jakaa vastavuoroisesti 

tietämystään toisilleen, ikään kuin toimia vuorovedoin opettajan ja oppijan rooleissa. 

 

Yhteisöllisyyden tarve ilmenee perustavanlaatuisena tarpeena olla vuorovaikutussuh-

teessa toisiin ihmisiin sekä saada pitää huolta toisista ja olla vastavuoroisesti itse välittä-

misen kohteena. Yhteisöllisyyden tarve näkyi aineiston osalta siten, että mentorit kokivat 

olevansa osana suurempaa kokonaisuutta osallistumalla yhteiskunnan, yhteisöjen, ryh-

mien ja yksilöiden toimintaan mentoroinnin kautta. Käytännössä yhteisöllisyys toteutui 

tapaamisina, etäyhteyksin ja puheluina, jotka sisälsivät kahdenvälisiä keskusteluja, yhtei-

siä ongelmanratkaisutilanteita ja intensiivistä vuorovaikutusta. Mentorointi näyttäytyi ai-

neiston valossa erityisen luottamuksellisena kaksisuuntaisena dialogina. 
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Hyväntekeminen ilmenee yhteisöllisyyden kautta ja se sisältää tunteen siitä, että voi vai-

kuttaa positiivisesti toisen ihmisen elämään. Hyväntekeminen voi sisältää ajatuksen vas-

tavuoroisuudesta, joka voidaan tulkita ikään kuin aineettomaksi ”palkaksi” tehdystä va-

paaehtoisuuteen perustuvasta auttamisesta. Hyväntekemisen kohteena voi olla yksilö, 

yhteisö tai yhteiskunnallinenkin taso. Hyväntekeminen näyttäytyi aineistossa vahvana 

auttamishaluna, joka sisälsi ääneen lausumattoman odotuksen vastavuoroisuudesta. 

Mentorin oli oman toiminnan kautta mahdollista havaita mentoroitavan kehittyminen, 

mutta myös vastavuoroisesti saadun palautteen kautta kartoittaa omaa osaamista ja ky-

vykkyyttä. 

 

Aineistosta tunnistettiin psykologisten perustarpeiden perusteella kolme toimintalogii-

kaltaan selkeästi erilaista mentorityyppiä. Havaitut kolme mentorityyppiä muodostavat 

mentoreille selkeästi toisistaan erottuvan tyypillisen tavan toimia, yksilöllisen tarvepro-

fiilin. Nämä yksilöllisen tarveprofiilin mukaiset tyypit nimettiin kehittäjämentoriksi, vai-

kuttajamentoriksi ja tukijamentoriksi. Kehittäjämentori korostaa kompetenssin tarpeen 

roolia. Oman ja mentoroitavan kyvykkyyden roolin merkitys on keskeinen ja kehittäjä-

mentori näkee mentoroinnin pääasiassa prosessinomaisena, tavoitteellisena kehittämi-

sen foorumina, joka toimii tavoitteellisen kasvun- ja kehityksen mahdollistajana. Vaikut-

tajamentori toimii korostaen yhteisöllisyyden ja laajan suhdeverkoston merkitystä. Vai-

kuttajamentorin toimintaa luonnehtii sen kokonaisvaltaisuus, niin tavoitteiden kuin kei-

nojen suhteen, ja hän näkee mentoroinnin laaja-alaisena vaikuttamisen välineenä. Tuki-

jamentori toimii myöskin korostaen yhteisöllisyyttä, mutta erityisen tärkeää hänelle on 

mentorisuhteen kahdenvälisyys ja luottamuksellisuus. Tukijamentori näkee mentoroin-

nin ensisijaisesti vuorovaikutteisena dialogisena suhteena, joka muodostaa psykologi-

sesti turvallisen tilan kasvulle ja kehitykselle. 

 

Hyväntekemisen tarve korostui aineistossa jokaisen mentorityypin tarveprofiilissa ensi-

sijaisena tarpeena. Se ilmeni auttamisen kautta pyrkimyksenä edistää mentoroitavaa 

menestymään opinnoissaan, kehittymään ja kasvamaan henkisesti sekä siirtymään suju-
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vasti opinnoista työelämän pariin. Hyväntekemisen tarve toteutui opettamalla, valmen-

tamalla tai pelkästään läsnäolon kautta, kyselemällä ja kuuntelemalla. Toisaalta hyvänte-

kemisen tarpeen kautta mentorin saama palaute toimi ikään kuin peilinä, jonka avulla 

mentori pystyi hahmottamaan omaa toimintaansa, onnistumisiaan ja kyvykkyyttään 

mentorointiprosessissa. Psykologisiin tarpeisiin perustuva kaksisuuntaisuus ilmeni ai-

neiston valossa vuorovaikutuksellisena ja vastavuoroisena toimintana. Kaksisuuntaisuus 

mahdollisti sekä mentoroitavan kehittämisen että mentorin itsensä kehittymisen, men-

toroitavalta saadun palautteen ja vastavuoroisen oppimisen kautta. 

 

Yhteenvetona tämän tutkimuksen keskeisten tulosten osalta voidaan todeta, että auto-

nomian tarve suuntaa mentorin vapaaehtoisesti itseään kehittävään ympäristöön. Sen 

lisäksi autonomian tarve ilmeni selkeästi yhteenkietoutuvana motiivina myös kompe-

tenssin, yhteisöllisyyden ja hyväntekemisen tarpeiden suhteen. Kompetenssin tarpeen 

tavoittelu ohjaa mentoria jakamaan omaa kokemusperäistä tietoa edelleen, mutta sa-

manaikaisesti se mahdollistaa myös mentoroitavalta oppimisen käänteisten roolien 

kautta. Yhteisöllisyyden tarve puolestaan mahdollistaa, tasavertaisen ja luottamukselli-

sen dialogin avulla, yhdessäoppimisen. Hyväntekemisen kautta saatu palaute osoittaa 

mentorille omat kehittämisen ja potentiaaliset uuden oppimisen alueet. Yksilöllisten psy-

kologisten perustarpeiden muodostama tarveprofiili, mentorin tyypillinen tapa toimia 

omalla mukavuus- ja osaamisalueella, määrittää myös merkittävästi mentorin omien 

vahvuuksien tunnistamista, joko vahvistaen tai heikentäen omaa kyvykkyyden koke-

musta toiminnasta saadun palautteen kautta. 

 

 

6.2 Pohdinta 

Tämän tutkimuksen tulokset tukevat vahvasti näkemystä, että mentorointiprosessi on 

varsin tehokas kasvun ja kehityksen väline (vrt. Kram, 1983), sekä sitä, että vapaaehtoi-

suuden pohjalta sisäisesti motivoitunut ihminen toimii tehokkaasti, määrätietoisesti ja 

jopa intohimoisesti kohden asettamiaan tavoitteita (vrt. Deci & Ryan, 2000b). Psykolo-

gisten perustarpeiden ohjaamana mentori toimii itselleen tyypillisellä tavalla, omalla 
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mukavuusalueellaan, tässä tutkimuksessa kuvatun yksilöllisen tarveprofiilin kaltaisesti. 

Vähemmälle huomiolle mentorointitutkimuksen saralla on sen sijaan jäänyt tässä tutki-

muksessa keskeisinä löydöksinä havaittu mentorointiprosessin kaksisuuntainen luonne 

ja vapaaehtoisen hyväntekemisen tarpeen merkittävä rooli oman kyvykkyyden näkyväksi 

tekemisen roolissa, mentorin toiminnan taustalla. Havaittu ilmiö tukee prososiaalisen 

käyttäytymisen teoriaa, jonka mukaan prososiaalinen toiminta sisältää ajatuksen, tai pel-

kästään alitajuisen odotuksen vastavuoroisuudesta, kuten auttamisen tuomasta mielihy-

västä (vrt. Martelan & Ryan, 2016b; ks. myös Declerck & Boone, 2016), joka voidaan tul-

kita ikään kuin aineettomaksi ”palkaksi” tehdystä vapaaehtoisuuteen perustuvasta 

työstä (esim. Ryan ja muut, 2021). Mikäli koulutukseen ja työelämän rajapinnoilla huo-

mioitaisiin nykyistä enemmän mentoroinnin kaksisuuntainen kehittämis- ja tiedonsiirto-

potentiaali jatkuvan oppimisen vaatimuksen osalta, niin mentorointikonsepti voisi olla 

osaltaan yhtenä oppimista edistävänä työkaluna ja monipuolisena verkostovaikuttami-

sen välineenä. 

 

Mentorointiprosessin lopputulos ja mentorin oma kehittyminen ohjelman aikana muo-

dostuu lukuisten tekijöiden yhteisvaikutuksesta. Luonnollisesti lopputulokseen vaikutta-

vat osaltaan vallitsevat olosuhteet, tilanne- ja ympäristötekijät sekä ennen kaikkea men-

toriparin yhteensopivuus. Sen sijaan mentorointiprosessille asetetut tavoitteet määrit-

tävät ratkaisevasti myös mentorin oman kehittymisen ohjelman aikana. Mentorin oman 

asiantuntijuuden kehittyminen mentorointiprosessin aikana on siten oleellisesti yhtey-

dessä ohjelman alussa asetettuihin päämääriin ja kokonaistavoitteisiin.  Mentorin oman 

asiantuntijuuden vahvistumisen kannalta on toisaalta ratkaisevaa, kuinka valmis mentori 

on riskeeraamaan oman psykologisen turvallisuuden tunteen ja siirtymään pois omalta 

mukavuusalueeltaan, kehittyäkseen ja oppiakseen uusia asiantuntijuutta tukevia taitoja 

käänteismentoroinnin tavoin (vrt. Murphy, 2012; Khattak ja muut, 2021). 
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Mentorointiohjelmien ja yliopiston työelämäyhteyksien kehittäminen 

 

Tutkimusten tulosten perusteella yliopistojen mentorointiohjelmiin hakeutuvia ja vali-

koituvia mentoreita voitaisiin tarkastella analyyttisesti tutkimuksessa esitellyn mentorin 

yksilöllisen tarveprofiilin avulla ja näin saada esille kyseiselle mentorille tyypillinen tapa 

toimia. Mentorin yksilöllisen tarveprofiilin tunnistaminen mahdollistaisi siten myös tun-

nistamaan mentorin kehittymistä vaativat alueet. Kun kehittämistä vaativat osa-alueet 

tunnistetaan, voidaan tarkkaan asetettujen tavoitteiden avulla kohdentaa mentorin toi-

mintaa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti oman asiantuntijuuden kehittämiseksi. 

Mentorointiprosessin onnistumisen kannalta olisi siten oleellista kiinnittää nykyistä 

enemmän huomiota mentoriohjelmien rekrytointiprosessiin, mentorille tarjottavaan 

ohjelman aikaiseen tukeen ja mentorin omaa kehittymistä tukevaan selkeään tavoittei-

den asetteluun. 

 

Mentorointiohjelmien rekrytointien yhteydessä tulisi huomio kiinnittää mentorin moti-

vaatio- ja tarvepohjaan, sekä erityisesti mentoriparin yhteensopivuuteen molempien 

osapuolten tavoitteiden osalta. Rekrytoinnin onnistuminen edesauttaa luonnollisesti 

vahvaa molemminpuolista sitoutumista sekä tavoitteellista, hedelmällistä ja pitkäkes-

toista yhteistoimintaa. Mentorointiprosessin aikana tulisi mentoriparille mahdollistaa 

matalan kynnyksen tuki mahdollisten haasteellisten ja mieltä askarruttavien tilanteiden 

osalta. Erityisesti mentorille osoitetun tuen osalta olisi pohdittava mentorointiohjel-

masta vastaavien tahojen valmiuksia tarjota mentorille, tilanteen niin vaatiessa, konk-

reettista henkistä ja käytännön tukea, ikään kuin mentorin mentorointia. Mentorointi-

prosessin loppuvaiheessa olisi tärkeää, että mentoripari ohjataan selkeän ja systemaat-

tisen palautejärjestelmän kautta analysoimaan mentorointiprosessia kokonaisuutena, 

mutta erityisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamisen osalta.  

 

Mentorin kehittymisen näkökulman tarkastelu mentorointiohjelmissa avaisi uusia näkö-

aloja kehittää työelämän ja koulutuksen välistä yhteistoimintaa. Mentorointiprosessia 
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kehitettäessä, erityisesti tavoitteellisuuden osalta, tulisi kuitenkin korostuneesti huomi-

oida, että ulkoapäin ohjatut tavoitteet edustavat itseohjautuvuusteorian mukaan ul-

koista kontrollia (ks. Deci & Ryan, 2000b, Gagne & Deci, 2005), ja ulkoisen kontrollin 

tunne heikentää omaehtoisuuden ja vapaaehtoisuuden kokemusta merkittävästi. Näin 

ollen tavoitteenasettelu tulisi nähdä edelleenkin lähtökohtaisesti mentoriparin kesken 

tapahtuvana yhteisen suunnan määrittelyprosessina. 

 

Tämän tutkimuksen tulokset auttavat osaltaan hahmottamaan asiantuntijuuden kehittä-

mistä jatkuvan oppimisen kontekstissa, niin työelämästä tulevan mentorin kuin koulu-

tusorganisaatiota edustavan mentoroitavan muodostaman yhteistoimintasuhteen näkö-

kulmasta. Lisäksi tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää hahmottamaan selkeämmin 

työelämässä johtamisen näkökulmasta, kuinka johtamisen ja esimiestyön tulisi tukea en-

tistä vahvemmin työntekijän asiantuntijuuden kehittymistä, niin valmentavalla kuin 

uutta oppimista mahdollistavalla pedagogisella johtamisotteella (vrt. Collin ja Lemmety 

2019; Viitala, 2019; Tynjälä ja muut, 2016). Kun pedagogisin esimieskeinoin toteutettava 

työntekijän asiantuntijuuden vahvistamisessa huomioidaan lisäksi sisäisen motivaation 

kannalta merkittävät ja itseohjautuvan toiminnan kannalta välttämättömät ulottuvuudet 

– autonomian, kompetenssin, yhteisöllisyyden ja hyväntekemisentarpeet (vrt. Deci & 

Ryan, 2000a, 2000b; Martela & Ryan, 2016b) – voitaisiin johtamisella kokonaisuudessaan 

katsoa olevan vahva pyrkimys rakentaa työelämään sellaiset olosuhteet, joiden avulla 

kyetään vastaamaan tulevaisuuden digitaalisen muutoksen haasteisiin, jatkuvan oppimi-

sen osalta, entistä vahvemmin. 

 

 

6.3 Jatkotutkimusaiheet 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltu mentorin motivaatio- ja tarveperusta näyttäytyi erittäin 

mielenkiintoisena, mutta varsin laajana ja monisäikeisenä ilmiönä, jota olisi mahdolli-

suus jatkossa tutkia useistakin näkökulmista käsin lisää. Tutkimuksen tulosten perus-

teella olisi mielenkiintoista jatkaa syväluotaavampaa ja toisaalta hieman laajemmalle 
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sektorille kohdistuvaa jatkotutkimusta, esimerkiksi johtamisen ja pedagogisten näkökul-

mien yhdistävän mentorointitutkimuksen työssäoppimisen kontekstissa. Kaksisuuntai-

sessa mentorointiprosessissa on selkeästi tartuntapintaa valmentavan johtamisen, jat-

kuvan työssä oppimisen ja ammatillisen asiantuntijuuden kehittymisen osalta mielek-

käälle jatkotutkimukselle. Ensinnäkin mentorointiprosessin tavoitteenasettelu mentorin 

näkökulmasta kaipaisi lisävalaistusta, jolloin myös työelämän ja mentorin omaan oppi-

miseen liittyvät tarpeet ja tavoitteet tulisivat entistä selkeämmin huomioitua nykyisissä 

yliopistojen mentorointiohjelmissa. Toisaalta mentoroinnin tutkimusasetelmaa voisi laa-

jentaa tarkastelemaan mentorointiprosessia kokonaisuutena, työelämän ja koulutuksen 

yhteistoimintaverkoston näkökulmasta katsottuna; vuorovaikutteisena, koko verkostoa 

hyödyntävänä tiedonsiirtoprosessina. 
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Liitteet 

Liite 1. Yhteydenottopyyntö haastattelututkimukseen 

Hei mentorina toiminut,   

 

Mentorointi on noussut suosituksi menetelmäksi niin organisaatioiden sisällä kuin kor-

keakoulujen työelämäyhteyksiä kehittämään. Mentorointiprosessiin ryhtyminen perus-

tuu vapaaehtoisuuteen ja on hienoa, että mentoreiksi on löytynyt kokeneita asiantunti-

joita eri aloilta tukemaan mentoroitavan kehittymistä.   

 

Mentorointia on myös tutkittu hyvin runsaasti jo pari vuosikymmentä, mutta keskittyen 

paljolti siihen, miten mentoroitavat kokevat prosessin ja mitä he saavat siitä. Koska hyvän 

ja aktiivisen mentorin löytyminen on meistä keskeistä mentorointiprosessin onnistumi-

sessa, me haluamme ymmärtää mentorin motivaatiota ryhtyä ja toimia mentorina.   

 

Tutkimusta varten haastatellaan mentoreina toimineita. Haastatteluun kannattaa varata 

noin tunti aikaa. Ohessa aikatauluehdotuksia. Otathan yhteyttä, mikäli ehdotetuista 

ajankohdista ei löydy sopivaa.   

 

[Doodle linkki] 

 

Kiitos jos löydät aikaa haastattelulle vastataksesi kysymyksiin! 

 

Seppo Penttilä 
Liiketoiminnan kehittämisen maisteriohjelma (LIKE) 
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Liite 2. Haastattelukysymykset 

KYSYMYSPATTERISTO   
 

Taustakysymykset  
 

1. nimi  
2. Ikä  
3. koulutustausta  
4. organisaatio  
5. asema organisaatiossa  
6. Työkokemus   
7. Aikaisemmat kokemukset mentoroinnista  
8. Osallistutko mentorointiohjelmaan Vaasassa/Kokkolassa?  
9. Kuinka usein olette tavanneet mentorointiohjelman puitteissa?  
  
Haastattelukysymykset (vapaamuotoinen kerronta)  
 

1. Voitko kertoa, mikä sai sinut lähtemään mukaan mentorointiohjelmaan mento-
riksi?  

2. Minkälaisia ajatuksia ja odotuksia sinulla ennen ohjelmaan lähtemistä mentoroin-
nista?  

3. Minkälaista mentorointi oli kokemuksesi mukaan?  
4. Mikä motivoi sinua toimimaan mentorina ohjelman ajan?  
5. Pystytkö nostamaan esiin jotain yksittäistä tapahtumaa/sattumaa/hetkeä, joka vai-

kutti kannustavasti sinuun mentoroinnin aikana?  
6. Pystytkö nostamaan esiin jotain yksittäistä tapahtumaa/sattumaa/hetkeä, joka hei-

kensi motivaatiotasi?  
7. Mitkä asiat koit haastavaksi mentoroinnissa?  
8. Kun muistelet ajatuksiasi mentoroinnista ennen ohjelman käynnistymistä/ensi-

mäistä tapaamista, ja vertaat sitä tähän päivään, ovatko ajatuksesi muuttuneet?  
9. Olisitko toivonut jonkun/joidenkin asioiden menevän toisin mentoroinnissa?  
10. Onko sinulla mielessä vielä jotakin muuta asiaan liittyvää, mitä en osannut kysyä tai 

olisit halunnut kertoa mentorointikokemuksestasi? 
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Liite 3. Haastattelutaulukko 

 

Taulukko 3 Haastattelutaulukko 

Haasta-

teltava 

Haastattelun 

Kesto (min) 

Suku-

puoli/ikä 

Koulutus Työkokemus 

(v)  

Työtehtävä Mentorointikokemus Mentorointiohjelma 

M1 43 Nainen / 35 HM 15 Virkamiestutkija Ei  Vaasa 

M2 37 Nainen / 27 KTM 2 Vanhempi yritysvastuukonsultti Ei  Vaasa 

M3 36 Nainen / 45 FM, KTM 22 Asiakasvastaava Kyllä Vaasa 

M4 40 Mies / 65 KTM 40  Toimitusjohtaja, eläkkeellä Kyllä Kokkola 

M5 34 Mies/ 60 FM 33  Tutkimusjohtaja, eläkkeellä Ei  Kokkola 

M6 44 Nainen / 58 FM 30  Viestintävalmentaja, tietokirjailija Kyllä   Turku 

M7 42 Mies / 44 FM 22  Kehityspäällikkö Ei  Turku 

M8 33 Nainen / 41 FM 20  Strategiajohtaja Ei  Turku 

M9 55 Mies / 71 FM 40  Kehitysjohtaja, eläkkeellä Kyllä Turku 

M10 31 Mies / 68 KTM 40  Toimitusjohtaja, eläkkeellä Kyllä Kokkola 

 


