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Tyominan rakentamisesta yhteisojen
kehittamiseen: Kirjallisuuskatsaus

yliopisto-opiskelijoille suunnattujen
mentorointiohjelmien merkityksista

Tiivistelma

Mentorointia on kadytetty jo pitkddn vertaistuen ja ohjauksen vdlineenad yli-

opistoissa, mutta viime vuosina vaade tydeldamdyhteyksien vahvistamisesta

ja tavoite jatkuvasta oppimisesta ovat osaltaan kasvattaneet mentoroinnin

yleisyyttd. Tassa kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan kymmenen vuoden

ajalta tutkimuksia, jotka kasittelevat yli organisaatiorajojen tapahtuvaa yli-

opistojen mentorointia. Katsauksessa kartoitetaan, minkalaisia merkityksia

yliopistojen mentorointiohjelma tuottaa tydelamadssa toimivalle mentorille,

opiskelevalle mentoroitavalle sekd ympadrillad oleville toimijoille. Kirjallisuu-

desta on tunnistettavissa kolme suhdetasoa: yksild, kahdenvdlinen ja monen-

valinen. Mentorointia tulisi tarkastella monitasoisena merkitysverkostona,

jossamentorointiohjelma rakentaa mentorointiparin suhteen lisdksi yhteyksia

yliopisto-organisaatioista ympdroivadn elinkeinoelamdan ja yhteiskuntaan.

Kirjallisuuskatsaus osoittaa, kuinka yksilokeskeistd aiempi tutkimus on ollut

ja nostaa esiin eri tasoja koskevia tutkimustarpeita.

Avainsanat: mentorointi, mentorointiohjelma, mentori, aktori, yliopisto
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Johdanto

Yliopistot ovat kdyttaneet mentorointia jo pitkddn vertaistuen ja ohjauksen vdlineena
opinnoissa, mutta viime vuosina mentorointiohjelmat ovat kasvattaneet suosiotaan.
Niiden tavoitteena on lisatd opintoihin tydelamdyhteyksid ja tukea siten valmistuvan
siirtymistd tyoelamddn. Kansallisesti tarkasteltuna mentorointia tarjotaan yliopisto-
opiskelijoillemme CV:n kehittamiseen, vaihtoehtoisten urapolkujen kartoittamiseen
sekd oman asiantuntijuuden kehittamiseen (Penttild & Kantola 2021). Organisaa-
tiorajat ylittavissa ohjelmissa mentorointi pohjautuu jo tydelamadssa olevan, uraa
luoneen asiantuntijan ja opiskelijan vdliseen vuorovaikutussuhteeseen.

Vertaismentoroinnissa keskigssa ovat opinnot, kun taas organisaation ulkopuo-
lelta tulevan mentorin kanssa kasitelladn tulevaa ty6elamaad, uratoiveiden kirkas-
tamista ja oman tyomindn kehittamista (Rozsnyai ym. 2018; Ensher & Ehrhardt
2020). Taman niin sanotun organisaatiorajat ylittavan mentoroinnin (cross-
organizational mentoring) on todettu kehittdavan seka yksilon ammatillisia, sosiaa-
lisia ettd kognitiivisia taitoja (St-Jean ym. 2017). Mentoroinnin on havaittu lisadvan
ammatillista tietoisuutta ja ymmarrystd uramahdollisuuksista ja tyoelamastd yleensa
sekd kasvattavan ammatillista verkostoa (Murray ym. 2015; Adler & Stinger 2018;
Kao ym. 2021). Mentoroinnista puhutaan myos oppimisen tydkaluna, silld sen on
todettu kehittavan ja vahvistavan itsetuntemusta ja itseohjautuvuutta seka amma-
tillista identiteettia (Wilbanks 2013; Darwin 2015; Crisp & Alvarado-Young 2018).

Yksil6lle mentorointi tarjoaa siis mahdollisuuden tutustua ty6elamadn ja kehittda
tulevaisuuden ty6elamataitoja. Yliopistoille puolestaan mentorointiohjelmalla voi
olla parhaimmillaan moninaisia vaikutuksia alumnitoiminnan, elinkeinoelaman
verkostojen ja yhteiskunnallisen vaikuttamisen ndkokulmasta (Bell & Bell 2016; Reid
ym. 2020). Toisaalta on ndhtdvissd, ettd mentoroinnin mukanaan tuomia verkosto-
maisen ekosysteemin mahdollistamia etuja ja potentiaalisia hyotyja ei koulutus- ja
ty0eldmadorganisaatioissa tunnisteta vield riittavissd mddrin, eika niita kyetd sen
takia kehittamadn (Leppisaari 2020). Mentorointiohjelmat ovat myds kdrsineet siitad,
ettd mentoroinnin ei ole koettu tuottavan lisdarvoa opinnoille, ja se on taas nakynyt
heikkona sitoutumisena pitkdkestoisiin mentorointiohjelmiin. On ehdotettu, etta
ohjelmien sisdlto ja tavoitteet tulisi mdaritelld perusteellisemmin (Sharma & Writer
2015). Mentorointia koskevassa keskustelussa etsitdankin nyt uutta merkitysta
toiminnalle ja vaikutuksille laajemmassa kontekstissa (Darwin 2015).
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Myo0s mentorointia koskeva akateeminen tutkimus on ollut runsasta, mutta se
on painottunut mentorisuhteen piirteisiin ja mentoroitavan kehittymiseen (uran
kehittamiseen ja psykososiaaliseen kehittymiseen) (Haggard ym. 2011). Mentoroin-
nista puhutaan usein pelkdstdadn kahdenkeskisena vuorovaikutussuhteena mentorin
ja aktorin valilld, vaikka mentoriohjelman ympdrille rakentuu tosiasiassa laajempi
verkosto, jossa voidaan tunnistaa moniulotteisia vaikutuksia (Darwin 2015). Mento-
rointiohjelmien suosiosta huolimatta on keskusteltu yha enemmadn mentoroinnin
tuottamasta lisdarvosta yliopistokontekstissa (Sharma & Writer 2015). Tarvitaan
lisda ymmarrysta siitd, minkdlaisia merkityksid mentoriohjelmat tuottavat sen
kaikille osapuolille. Merkityksid tarkastelemalla padasemme kasiksi siihen, millaisia

Ypdatelmia todellisuudesta, sosiaalisista tilanteista ja itsestd” mentorit tekevit ja
millaiseksi he mieltavdat mentoroinnin ja oman roolinsa siind (Lehtonen 1996).

Tdssd kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan viimeisen kymmenen vuoden aikana
julkaistuja tutkimuksia, jotka kasittelevat yli organisaatiorajojen tapahtuvaa yli-
opistojen mentorointia. Tavoitteena on ymmartad, mita mentorointi voi tarjota eri
osapuolille yliopistokontekstissa, sekd pohtia lopuksi, mika voisi olla yliopistojen
mentorointiohjelmien rooli tulevaisuudessa. Tavoitetta lahestytdan kolmen tutki-
muskysymyksen kautta:

v Miten yliopistojen opiskelijoille suunnattua mentorointia kuvataan kirjalli-

suudessa?

v Minkdlaisia merkityksid mentoroinnilla ja mentorointiohjelmilla on tunnistettu

olevan?

v Minkadlaisia tulevaisuuden keskustelualueita mentoroinnista on tunnistetta-

vissa?

Metasynteesi kirjallisuuskatsauksen menetelmana

Kirjallisuuskatsaus toteutettiin metasynteesind, joka on yksi kirjallisuuskatsauksen
alalaji. Metasynteesin tavoitteena on saavuttaa kokonaiskuva tutkimustuloksista
(Salminen 2011). Laadullista metasynteesid voidaan tehda useilla eri tavoilla. Tassa
tutkimuksessa kaytetdan soveltuvin osin Evansin (2008) kuvailemaa ja Walshin ja
Downen (2005) tdsmentdmada prosessia, jonka mukaan: 1) rajataan tutkittava aihealue,
2) suoritetaan laaja-alainen aineistohaku, 3) padtetdan, mitd otetaan mukaan,
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4) arvioidaan valitut tutkimukset, 5) kdytetdadan analyyttista vertailu- ja kontrasti-
tekniikkaa ja lopuksi 6) laaditaan aineistosta synteesi (Walsh & Downe 2005).

Aineisto tutkimukseen tuotettiin systemaattisella tiedonhaulla (vrt. Fink 2019),
ja se kerattiin loppuvuodesta 2020, aikavalilld 12.11.—9.12.2020. Aineiston keruussa
kdytettiin seuraavia tietokantoja: Scopus, Academic Search Elite (Ebsco), Science-
direct ja Google Scholar.

Varsinainen mentorointitutkimuksen alku ajoittuu 1970-luvun loppupuolelle,
mistd 1dhtien aihetta on tutkittu yhd enemmadn; tuhannen tutkimuksen raja ylitet-
tiin 2010-luvulla. Metasynteesid tehtdessd aineiston kerdaminen ei ole lineaarinen
prosessi, vaan loydetyn tiedon ohjaamana hakuja korjataan ja tdsmennetdan tutki-
muksen tavoitteen mukaisen relevantin tiedon 16ytymiseksi (Salminen 2011). Artik-
kelihaut rajattiin ajallisesti kattamaan vuodet 2010—2021.

Aluksi selvitettiin pelkdlla mentoring-hakutermilla aiheen laajuutta ja ajallista
ulottuvuutta (22 423 osumaa). Termin mentorointi rinnalla tai ajoittain my0s samaa
tarkoittavana ohjausmenetelmdna kdytetaan kasitettd coaching. Tama lahikasite
rajattiin kuitenkin pois, silld vaikka molemmissa on kyse oppimisesta ja kehitty-
misestd, coachingin maaritelladn keskittyvan suoritukseen ja selkeisiin tavoitteisiin,
kun taas mentoroinnilla on nahty vahvempi yhteys uraan ja yleisesti itsensa kehit-
tamiseen (Jones & Smith 2022). Lisaksi coaching on yleensa lyhytkestoisempaa ja
formaalimpaa organisaatioon ja sen tarpeisiin sidoksissa olevaa toimintaa kuin
mentorointi (Hastings & Kane 2018). Coachilla ja mentorilla on myos erilaiset kou-
lutusvaatimukset. Mentorit saavat usein vain lyhyen opastuksen rooliinsa, kun taas
coachin rooli on ammattimaisempi ja edellyttda pitkdkestoisempaa koulutusta ja
valmennusta (Anteroinen 2019). Oleellista rajauksessa oli my0s se, ettd tarkastelun
kohteena oli mentorointiohjelmien puitteissa tapahtuva mentorointi, ei epavirallinen
mentorointi, jossa mentorin ja aktorin asema voi olla epdselva asetelman syntyessa
usein epdvirallisissa yhteyksissa omien verkostojen puitteissa (Holt ym. 2016).

Sisdllot rajattiin yliopistokontekstia ja liiketalouden kontekstia (business) kasit-
televiin vertaisarvioituihin artikkeleihin. Ehrich ja kumppanit (2004) tunnistivat
laajassa kirjallisuuskatsauksessaan, ettd mentorointiohjelmia esiintyy laajasti ter-
veydenhuollon opintokontekstissa. Myos nyt tehdyssd alkukartoituksessa havaittiin,
ettd sairaanhoito- ja ladkdrikoulutuksen yhteydessd kdytettiin mentorointiohjelmia
oppimisen tukena. Terveydenhuollon kontekstissa mentorointi edustaa hyvin eri-
laista konseptia: siind painottuu tydssaoppiminen ja kdytannon osaamisen tukeminen.
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Liiketalouden kontekstissa taas mentoroinnilla viitataan keskustelevaan ja urakes-
keiseen lahestymistapaan. Haku rajattiin artikkelien otsikoihin ja abstrakteihin seka
kokonaisia artikkeleita koskeviksi (hakutermilld “mentoring AND university AND
student, abstract OR Author Supplied Abstract, limited to full text”). Osumista
(105 kpl) rajattiin pois artikkelit, jotka kdsittelivat organisaation sisdista ja vertais-
mentorointia (opiskelijoiden vdlisid sekd opettajien ja oppilaiden valisid). Lisaksi
pois jatettiin opetusjulkaisut ja vertaisarvioimattomat artikkelit. Haku tehtiin myos
suomeksi, jolloin mukaan loydettiin vield kaksi mentorointiohjelmia kdsittelevaa
artikkelia (Kesti ym. 2020; Leppisaari 2020). Lopullinen aineisto muodostui
32 artikkelista. Artikkelit edustivat yliopistoja eri puolilta maailmaa. Padosin aineistot
edustivat amerikkalaisia ja eurooppalaisia yliopistoja, mutta mukana oli myos tut-
kimuksia, jotka oli toteutettu muun muassa Intiassa (Sharma & Writer 2015), Uudessa-
Seelannissa (Chu 2014), Kiinassa (Kao ym. 2019), ranskankielisissda maissa mukaan
lukien Kanada, Ranska, Belgia, Algeria (St-Jean ym. 2017) ja Australiassa (Jiang ym.
2020).

Aineiston perusteella mentoroinnin tutkimus ndyttdisi painottuneen varsin lyhyen
aikavalin tarkasteluihin poikittaistutkimuksen keinoin, kun taas tutkimuskohteen
pitkdaikainen seuraaminen, muutosten havainnointi ja mahdollisiin muutoksiin
vaikuttaneiden tekijoiden analysointi (esim. Darwin 2015; St-Jean ym. 2017; Scerri
ym. 2020) on huomattavasti vahdisempadd. Seurantatutkimukset tehtiin padosin
ohjelman puitteissa, ja niissa kuvattiin kokemuksia mentorointiohjelman alussa ja
ohjelman padttyessd. Seurannan kohteena oli ndin ollen vain parin kuukauden tai
puolen vuoden mittainen jakso (esim. Jiang ym. 2020; Kao ym. 2021). Pieni osa tut-
kimuksista oli toteutettu pelkdstddan laadullisin menetelmin (kysely, yksilohaastat-
telut, fokusryhmadkeskustelut, asiantuntijapaneeli) (esim. Tolar 2012). Useimmissa
tutkimuksissa oli yhdistetty laadullisia ja maarallisid menetelmia. Valtaosa tutki-
muksista oli toteutettu verkkokyselyin ja laajemmat paneelitutkimuksin.

Aineisto taulukoitiin, ja usean luennan jdlkeen tuotettiin sisdllonanalyyttisesti
erilaisia sisaltoluokkia. Mddritelmid ja nakokulmia vertailemalla tunnistettiin, etta
mentorointia on kdsitelty sekd prosessina ettd suhteena ja vdlineend. Mentorointia
kasiteltiin monitasoisesti. Nakokulmat ulottuivat mentorointiparin lisdksi osapuolten
organisaatioihin ja yliopistoja ympadroivaan elinkeinoelaman verkostoon. Seuraa-
vassa tarkastellaan tuloksia artikkeleissa tunnistettujen tasojen mukaan ja syven-
netdaan nakokulmaa taso tasolta. Tarkastelu aloitetaan mentoroinnin madritelmista
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ja edetdan sen jalkeen yksilotason tutkimuksista mentoroinnin kahdenvaliseen ja
monenvaliseen tarkasteluun.

Mentoroinnin maaritelmia

Mentorointia voi kuvata kiintedksi ja kehittavdksi vuorovaikutussuhteeksi koke-
neemman ja vahemman kokeneen valilld. Mentorointisuhde rakentuu useimmiten
vain kahden henkilon valille, vaikkakin erilaiset mentoroinnin ryhmamuodot ovat
yleistymadssd. Mentorointia voi jarjestdaa niin yhdelta monelle kuin monelta monelle
(Huizing 2012). Tamadn katsauksen artikkeleissa keskityttiin kuitenkin perinteiseen
yhdeltd yhdelle mentorointiin. Tosin e-mentorointi tuotiin esiin keinona jarjestda
paikkariippumatonta mentorointiohjausta (Hodges ym. 2014; Singh & Kumar 2019).

Mentorin (ohjaajan) ja aktorin (mentoroitavan) valisessa suhteessa luottamuk-
sellisuus on yksi keskeisin asia, jotta keskusteluissa pystytdan kaymaddn avoimesti
lapi henkilokohtaiseen kehittymiseen liittyvid asioita. Mentorointia voidaan tar-
kastella yhtend ohjaamisen muotona ja toisaalta erityisena kehittavan vuorovaiku-
tussuhteen muotona. Perinteisissd mddritelmissa korostuu mentorin rooli kokeneena,
ehka jo idltdankin vanhempana henkil6nd, joka antaa tukeaan, tietojaan ja verkos-
tojaan nuoremman kdyttoon. Tassa ammatillisessa suhteessa kokeneempi mentori
ohjaa, tukee ja auttaa mentoroitavaa eli aktoria ammatilliseen kehitykseen liittyvissa
kysymyksissd. Kramin (1985) jaottelu edustaa yhta mentorointikirjallisuuden klas-
sisimmista jaoista. Han jakaa mentoroinnin kahteen pdatyppiin sen mukaan, mika
on mentorointikeskustelujen sisdlto ja tavoite. Han erottaa toisistaan tyduraan
liittyvdan mentoroinnin ja psykososiaalisen mentoroinnin. Tyouraa koskeva mento-
rointi on ammatillisiin valintoihin liittyvaa reflektointia, mutta se voi myos olla
1dhelld tyohon ohjausta. Psykososiaalinen mentorointi on yleisempaa reflektointia,
jonka avulla kehitetdan tyoeldamadssa yleisesti tarvittavia taitoja: itsearvostusta ja
identiteetin vahvistumista. Ammatillisen tuen ja psykososiaalisen tuen lisaksi
Scandura ja Williams (2001) nimittdavat mentoroinnin kolmanneksi tehtavaksi rooli-
mallina toimimisen. Parhaimmillaan roolimalli tukee uravalintoja miettivaa opis-
kelijaa visioiden ja pohtien yhdessa opiskelijan kanssa vaihtoehtoja sekd kannustaen
tulevaan (Tolar 2012).
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Mentorointia kasitellddn kirjallisuudessa useasta eri nakokulmasta. Katsauksessa
tunnistettiin kolme keskeisintd tapaa maadritella mentorointi: prosessi, suhde ja
vdline (taulukko 1). Mentorointi voidaan nahda prosessina, joka kehittdd mentoroi-
tavaa esimerkiksi ammatillisesti (Renn ym. 2014) ohjauksen, fasilitoinnin ja tarvit-
tavan tuen kautta (Adler & Stringer 2018) ja jossa keskeisid elementtejd ovat rooli-
oppiminen ja reflektio (Crisp & Alvarado-Young 2018). Toisaalta mentorointia
kuvataan suhteena, jossa kokeneempi ja kokemattomampi osapuoli muodostavat
intensiivisen vaihtosuhteen ja joka kehittda ja avaa uusia nakékulmia (Wilbanks
2013; Adler & Stringer 2018; Seow ym. 2019). Mentorointi ymmarretdan myos vali-
neend, jonka avulla rakennetaan ohjaava suhde (Sharma & Writer 2015) ja tuotetaan
kokemuksellista oppimista (Bell & Bell 2016) ja joka toimii opiskelijoiden tukemisen
jakehittamisen vdlineend (Reid ym. 2020; Scerri ym. 2020).

Taulukko 1. Mentoroinnin maaritelmia

Mentoroinnin  Esimerkkejé kirjallisuudesta

mdééritelmié

Prosessi | Mentorointi on toimintaa, jossa ohjataan, fasilitoidaan ja tuetaan opiskelijaa
(Adler & Stringer 2018).

Mentorointi on dynaaminen roolioppimiseen ja reflektioon nojaava prosessi
(Crisp & Alvarado-Young 2018).

Mentorointi on prosessi, jossa tapahtuu henkilokohtaista ja ammatillista kehittymista
(Renn ym. 2014).

Suhde | Mentorointi on kokeneemman mentorin ja kokemattomamman mentoroitavan valinen
ammatillinen suhde (Adler & Stringer 2018).

Mentorointi on intensiivinen vaihtosuhde, jossa fasilitoidaan mentoroitavan ammatillista
kehittymista (Wilbanks 2013).

Mentorointi perustuu syvalliseen suhteeseen, jossa saadaan uusia ndkékulmia
(Seow ym. 2019).

Véline | Mentorointi on oppimisen tydkalu, jolla tuotetaan kokemuksellista oppimista
(Bell & Bell 2016).

Mentorointi on valine, jonka avulla rakennetaan ohjaava suhde
(Sharma & Writer 2015).

Mentorointi on opiskelijoiden tukemisen ja kehittdmisen véline
(Reid ym. 2020; Scerri ym. 2020).
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Mentorointi monitasoisena vuorovaikutussuhteena

Tdssa kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan tutkimuksia, jotka kdsittelevat yli
organisaatiorajojen tapahtuvaa yliopistojen mentorointia. Katsauksessa kartoitetaan,
minkadlaisia merkityksid yliopistojen mentorointiohjelmalla on mentorille, mento-
roitavalle ja ymparilld oleville toimijoille. Katsaus osoittaa, etta mentorointia tulisi
tarkastella monitasoisena merkitysverkostona, jossa mentorointiohjelma rakentaa
mentorointiparin suhteen lisdksi yhteyksid yliopisto-organisaatioista ymparoivddn
elinkeinoeldmadan ja yhteiskuntaan. Kirjallisuudesta on tunnistettavissa kolme
keskustelutasoa: yksilotaso, kahdenvdlinen ja monenvilinen (taulukko 2). Yksilotasolla
mentoroinnista puhutaan oppimisen vdlineend ja prosessia tarkastellaan hyotyjen
ja saavutusten kautta. Kahdenvalinen keskustelu mentoroinnista on taas prosessi-
keskeisempad ja pohtii, miten parhaiten padstadn haluttuun lopputulokseen. Siina
huomio kiinnitetddan prosessin luonteeseen ja ominaisuuksiin. Monenvalisessa
keskustelussa astutaan ulos mentorointiohjelmasta ja siind ytimessd olevasta mento-
rointiparin suhteesta ja tarkastellaan, kuinka kauas mentorointiin osallistuminen
voi tuottaa merkityksia.

Mentorointi yksilotason ilmiond

Aineiston artikkeleissa mentorointia tarkastellaan yksiloétason ilmiond. Tallin
pyritddn ymmadrtamadn, mitd yksilo voi mentorointiprosessin myotd saavuttaa tai
miten mentorointi vaikuttaa yksittdisiin osapuoliin. Erityisesti mentoroitavan eli
aktorin rooli oppijana on ollut tutkimuksissa kiinnostuksen kohteena. Mentoroinnin
merkityksellisyyttd on perusteltu usein tyfelamadyhteyksien luomisella, ja oppimisen
nakokulmat sidotaankin vahvasti tydelamataitojen kasvattamiseen. Mentoroinnin
on todettu kehittavan juuri nykypdivan kompleksisessa tyoelamadssa tarvittavia
keskeisiad taitoja: kriittistd ajattelua, ongelmanratkaisutaitoja ja vuorovaikutustai-
toja (Seow ym. 2019). Mentoroinnilla on tunnistettu olevan merkittava rooli yksilon
ammatillisessa kehittymisessd. Opiskelijat ovat kokeneet mentoroinnin myos ura-
ohjauksena, ja he ovat saaneet mentoreista roolimalleja (Tolar 2012; Darwin 2015).
Mentorointia tarkastellaan usein kehittymisen ndakokulmasta. Opintojen kannalta
tarkedand voidaan pitda oman ammatillisen minan kehittamista. Mentorointisuhteen
myoOtd opiskelijoiden ymmarrys omaa ammattialaa kohtaan syventyy (Enshner &
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Taulukko 2. Mentorointi monitasoisena vuorovaikutuksena

oppimisesta

Yliopiston rooli vahvistuu kasvattajana ja
mahdollisuuksien tarjoajana

Opinnot ja koulutusohjelmat vahvistuvat
Toimialat tutustuvat tulevaisuuden
Yliopistojen arvostus ja maine kasvaa
Yliopistot osallistuvat yhteiskunnalliseen
vaikuttamiseen ohjelman kautta

Useita eri osapuolia yhdistévé tehokas
verkostovaikutus

Taso/ Vastaa Teema Tutkimuksia
Diskurssi kysymykseen
Yksilo Mité mentori Merkityksellisyyttd auttamisesta ja Darwin 2015; Dollinger ym.
saavuttaa? ohjaamisesta 2019; Scerri ym. 2020
Oppimiskokemuksia
Mité aktori Edistdé aktorin tyéllistymisaikeita Tolar 2012; Wilbanks 2013;
saavuttaa? Kehittdé ja kasvattaa ammatillista verkostoa Chu 2014; Darwin 2015; Bell
Lisdd ymmadrrystd omasta ammattialasta & Bell 2016; St-Jean ym.
Kannustaa yrittdjyyteen 2017; Adler & Stringer 2018;
Saa roolimalleja, uraohjausta, inspiroi, Crisp & Alvarado-Young 2018;
Avautuu tyémahdollisuuksia Baluku ym. 2019; Ensher &
Kehittdé ajattelua Ehrhardt 2020; Kao ym. 2021
Kehittdé itsetuntemusta
Vahvistaa johtamisidentiteettid
Auttaa tuen tarpeessa olevia suorittamaan
loppututkinnon
Kahden- Miten Sukupuolen merkitys mentorointisuhteessa Ortiz-Walters ym. 2010;
vdlinen saavutetaan Ké&édnteismentorointisuhde, jossa nuorempi on Haggard ym. 2011; Hertzman
paras tulos? kyvykkdampi & Zhong 2014; St-Jean ym.
Vastavuoroisuus mentorointisuhteessa 2017; Singh & Kumar 2019;
Jatkuva vuorovaikutus mentorointisuhteessa Jiang ym. 2020
Mentoroinnin laadun merkitys
Monen- Mitd muita Elinkeinoeldmén toimijat osana Gannon & Maher 2012; Haston
vdlinen vaikutuksia opiskelutoimintaa (mm. yrittdjyyskeskus & Russell 2012; Darwin 2015;
mentoroinnilla kumppanina) Bell & Bell 2016; St-Jean ym.
on? Mentoreiden kotiorganisaatiot hyétyvéat 2017; Adler & Stringer 2018;

Dollinger ym. 2019; Reid ym.
2020
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Ehrhardt 2020). Ty6elamadan tutustumisen lisaksi mentorointiprosessi voi tarjota
mahdollisuuden oman tyoroolin ja osaamisen kehittamiseen. Mentorointiohjelmaan
osallistuneet ovat kertoneet muun muassa johtajuusidentiteetin kehittymisesta
(Darwin 2015; Crisp & Alvarado-Young 2018). Toisaalta mentorointi voi toimia
porttina yrittdjyytta pohtiville ja antaa valmiuksia yrittdjaksi ryhtymiseen (Baluku
ym. 2001; Wilbanks 2013; Bell & Bell 2016). Osaamisen ja ajattelun kehittamisen
lisaksi mentoroinnissa voi olla kyse ammatillisen verkoston luomisesta (Popadiuk
& Arthur 2014). Verkostoitumisen merkitys tydeldmdssa on kasvanut merkittavasti,
jamyos koulutuksen aikana tapahtuvan verkostoitumisen oppilaitoksen ulkopuolelle
ndahdaan tuovan oleellista lisdarvoa koulutuksen sisalt6on. Tydeldmadverkoston on
todettu tukevan ammatillisen kasvun lisdaksi nousujohteista urakehitysta (Adler &
Stringer 2018).

Myo6s mentorien nakokulma on tuotu tutkimuksissa esille. On pyritty ymmarta-
maddn, mitd mentorointi antaa mentoreille ja miksi he haluavat toimia mentoreina.
On esitetty, ettd aktorin tavoin myo0s mentori hyotyy ja voi oppia kokemuksestaan
mentorointiprosessissa (Darwin 2015). Mentori ndhdaan roolimallina, pohdin-
ta-apuna ja visionddrina (sounding board), ovien avaajana, uraohjaajana ja inspi-
roijana (Tolar 2012). Mentorin avulla noviisi voi vaikka testata ja kehittda liiketoi-
mintaideaansa (St-Jean ym. 2017). Mentorit ovat kokeneet, etta mentorointiprosessi
tarjoaa myos heille onnistuneita oppimiskokemuksia. He kokevat merkitykselliseksi
opiskelijoiden tukemisen ja siihen panostetun ajan. Mentoreiksi ryhtyvilld on usein
itsellaan omakohtaista kokemusta onnistuneesta mentoroinnista. He haluavat tal-
16in antaa takaisin sitd hyvad, minka he ovat saaneet omien opintojensa aikana.
Mentorointiin osallistuminen tarjoaa myos samanhenkisten ihmisten verkoston,
jossa itsensd kehittamistad ja jatkuvaa oppimista arvostetaan (Darwin 2015).

Mentorointi kahdenvdlisend ilmiond

Aineistossa tarkastellaan mentorointia myds kahdenvalisend suhteena, jolloin
ndkokulma laajenee yksilon kokemuksesta sen pohtimiseen, miten saavutetaan
paras oppimistulos tai miten mentorointi ylipadtaan on osapuolille onnistunut
kokemus. Tata ndkokulmaa voi kuvata myos prosessikeskeiseksi. Mentorointioh-
jelmat rakentuvat usein vaiheittain: tutustumista seuraa tavoitteiden asetanta, sitten
tulevaisuuden suunnittelu ja lopuksi osaamisen arviointi. Tdarkednd pidetddn pro-
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sessin suunnitelmallisuutta ja strategisuutta (Crisp & Alvarado-Young 2018); toi-
saalta havaitaan, ettd ohjelmien tavoitteellisuutta tulisi kehittdaa (Sharma & Writer
2015). Mentoriohjelman onnistumisen kannalta on tarkedad, ettd mentoriparit vali-
taan tarkasti ja ettd osapuolten tavoitteet kohtaavat (Crisp & Alvarado-Young 2018).
Haggard ja kumppanit (2011) tunnistivat tutkimuksessaan, ettd jatkuva ja sdannol-
linen vuorovaikutus tukee eniten yksilon kehitystd. Tutkimuksessa painotetaankin
mentoreiden osaamista ja aktiivisuutta. Mita enemmadn mentori ohjaa ja osallistuu,
sitd enemmadn mentorointi hyodyttad aktoria (Wilbanks 2013).

Mentorointi kuvataan artikkeleissa pddsdantoisesti hyodyllisend ja merkittavana
kokonaisuutena. Kritiikkid oppimistuloksia tai mentorointiprosessia kohtaan tuo-
daan esille hyvin vdhan. Mentorin ja aktorin vuorovaikutussuhteen nakokulmasta
on kuitenkin nostettu esiin mentoroinnin luonteeseen ja laatuun vaikuttavia kes-
keisia tekijoita. Mentorin ominaisuuksista kokemuksella, sukupuolella ja mento-
rointityylilla on havaittu olevan merkitystd, ja siksi onkin tarkedd, ettda mentori-
ryhmadssa on monipuolinen edustus erilaisista taustoista olevia mentoreita. Pitka
urakokemus on eduksi, kun tydeldmastd vahan kokemusta omaava opiskelija kaipaa
tukea uravaihtoehtojen hahmottamiseen ja mahdollisuuksien tunnistamiseen
(St-Jean 2017). Mentorointiohjelmia tutkittaessa myods sukupuoli on nostettu esiin
yhtenad vuorovaikutussuhteeseen vaikuttavana tekijand, silld aktorit ovat kokeneet
tarkedksi mahdollisuuden keskustella mahdollisista tyouraan vaikuttavista suku-
puolistavista kdytannoista seka pohtia naisiin ja miehiin ryhmana liitettyja yleisia
kdsityksia (Ortiz-Walters ym. 2010).

Artikkeleissa kasiteltiin eniten mentorin ohjaustyylia ja nostettiin esiin myos
uusia mentoroinnin tapoja, kuten e-mentorointi (Hodges ym. 2014; Singh & Kumar
2019) ja kdanteismentorointi (Haggard ym. 2011; Hertzman & Zhong 2014). Perin-
teisen mentoroinnin tapaan — sen rinnalla tai sen vaihtoehtona — e-mentorointi
voi tukea aktoreiden itsetuntemusta ja kompetenssien kehittymista (Singh & Kumar
2019), mutta paikasta riippumatta ja siten joustavammin. E-mentorointia on mah-
dollista toteuttaa myos anonyymisti (Singh & Kumar 2019). Kddnteismentorointi
taas on mentoroinnin uusimpia innovaatioita. Siind kddnnetddn tydelamdssa koke-
neemman ja nuoremman kokemattomamman roolit toisin pdin. Tama epdatavan-
omainen mentorointisuhde mahdollistaa esimerkiksi teknologiataidoissa kehitty-
misen tai ikdasenteiden yhteensovittamisen (Haggard ym. 2011).
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Mentorointi monenvdlisend ilmiond

Kolmannella tarkastelun tasolla mentorointi hahmotetaan monenvaliseksi ilmioksi:
mentorointi vaikuttaa monitahoisesti ymparilla oleviin toimijoihin (Dollinger ym.
2019). Ensisijaisesti mentorointi madritellaan tutkimuksissa opiskelijoiden tarpeiden
ndkokulmasta, mutta se ndhddaan myos valineend, jolla voidaan vaikuttaa ymparilla
olevaan elinkeinoeldmaddn lisadmalld vuorovaikutusta ja levittamalla mentorointi-
kulttuuria. Mentorointi tarjoaa opiskelijoille linkin kdytannon toimijoihin (Adler &
Stringer 2018) ja edesauttaa myohemmin opiskelijoiden siirtymista tyomarkkinoille
(Gannon & Maher 2012). Mentorointi on tunnistettu myos houkuttelevuustekijaksi,
kun yliopistot rakentavat koulutusohjelmiaan (Darwin 2015). Mentoroinnin on
todettu tukevan mentoroitavan opiskelua ja ajallaan valmistumista (Enshner &
Ehrhardt 2020). Lisdksi mentoroinnin avulla on tuotu esille erilaisia uravaihtoehtoja,
kuten yrittdjyytta. Yliopistoilla nahdddnkin olevan oma vastuunsa yrittdjyyskasva-
tuksessa ja yrittajyyteen kannustamisessa (St-Jean ym. 2017).

Yliopistot kehittavat opiskelijoiden osaamista ja tarjoavat koulutusta; mento-
roinnin yhteydessd puhutaan lisaksi yliopistojen roolista ympdroivan yhteiskunnan
kehittdjand (Wilbanks 2013). Mentoroinnin avulla yliopistot voivat tarjota erilaisia
oppimismahdollisuuksia ja yhteyksid tyoelamadan jo opintojen aikana, mika voi
heijastua yliopistojen maineeseen, laadun kehittamiseen ja opiskelijoiden houkut-
telemiseen (Reid ym. 2020). Sen lisdksi, ettd mentorointiohjelmat tarjoavat opis-
kelijoille oppimismahdollisuuksia ja tydelamadyhteyksid laajempiin verkostoihin,
mentorit vievdt oppimaansa mukanaan omiin organisaatioihinsa. Darwin (2015)
havaitsi tutkimuksessaan, ettd mentorit ikddan kuin siirtavat mentorointikulttuuria
jamentorointiprosessin aikana oppimiaan asioita omiin organisaatioihinsa, ja ndin
vaikutukset laajenevat suoraan erilaisiin yhteis6ihin.

Yhteenveto

Mentorointiohjelmien merkityksid voidaan tarkastella heijastumina yksil6on,
mentorin tai aktorin yhteis66n sekd ymparoivddn elinkeinoeldmadan ja yhteiskuntaan.
Mentoriohjelman vaikutusten keskidssa ovat yksilot — aktori ja mentori — jotka ovat
tietoisesti tulleet kehittamaddn itseddan sekd omaa uraa ettd laajemmin tydeldmaa
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ajatellen. Yksilot vievat oppimaansa ja sisdistamidan toimintamalleja omiin yhtei-
soihinsa. Mentorointiohjelman voi ndhda heijastuvan edelleen laajemmin asentei-
siin ja mielikuviin sekad rakentavan vuorovaikutuksellista ja ohjaavaa toimintakult-
tuuria ty0eldmadan ja organisaatioihin. Mentorointia koskevissa tutkimuksissa
painottuu edelleen vahvasti yksilondkokulma. Yhteisolliset ja laajemmat elinkeino-
eldmadan heijastuvat vaikutukset ovat olleet viimeisen vuosikymmenen aikana
tutkimuksissa sivuroolissa. Siksi kuviossa 1 kuvataan heikommalla varityksella
mentoroinnin yksilotasoa laajempia vaikutuksia.

-~
s ﬁeh:fta: . A Rc»_oll_malllt o # Asenteet
; - itsetuntemusta 5 ' # Toimintatavat P = » Mielikuvat
a I-r Keh!‘ftiﬁ_l EJETtEh-_JE_ ] : 1 # Sitoutuminen ! E . » Toimintakulttuuri
II_ # Kehittdd ammatillista i |7 Tydeldmdan ja = ! » Verkostot
J OQ:l  verkostoa f ey o koulutuksen i
/ / yhteistyd [
| » K

Kuvio 1. Mentorointiohjelmien heijastuksia

Mentorointitutkimuksen uudet avaukset

Kirjallisuuskatsaus osoitti, etta vaikka mentorointia koskevaa tutkimuskirjallisuutta
on paljon, yliopistokontekstissa tapahtuva organisaation ulkopuolinen mentorointi
on vahemman tutkittu alue ja siind on tunnistettavissa paljon tutkimuspotentiaalia.
Katsauksen pohjalta tunnistettiin kolme teema-aluetta, jotka kaipaavat lisaa sel-
vitystd: mentorina toimimisen heijastuminen mentorin kotiorganisaatioon, mento-
rointiohjelmien rakenteiden kehittaminen seka opiskelijoiden monimuotoisuuden
huomioiminen tutkimusasetelmissa. Lisaksi esiin voidaan nostaa pitkittdisasetelmien
puuttuminen.
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Yksilondkokulman tarkastelu on tuottanut monipuolisesti tietoa mentoroinnin
hyodyistd, mutta tulevissa tutkimuksissa tulisi ymmartdd mentoroinnin mahdol-
lisuuksia niin sanottuna kolmikantaisena oppimisympadristond, josta on hyotyd niin
opiskelijalle, yliopistolle kuin elinkeinoeldmalle (Leppisaari 2020). Yksi nakokulma
on yliopiston ulkopuolisen mentorin toiminta: mita hdan valittda mentoroinnista
omaan organisaatioonsa? Edelld todettiin, ettd kotiorganisaatioon heijastuu mento-
roinnista ohjauskdytantojd ja muita tapoja (Wilbanks 2013), jotka parhaimmillaan
voivat rakentaa organisaatioon uutta toimintakulttuuria. Mentori voitaisiin nahda
omasta organisaatiosta kdsin eraanlaisena verkoston silta-asemassa olevana yhteys-
henkilonad ja yhteistoiminnan rakentajana. Tdllaisen laajemman verkostovaikutta-
misen lisdaminen edellyttaa kuitenkin syvempada tietdmystd mentorin roolista
oppimisen ketjussa ja osaamisen valittdjana. Toistaiseksi mentorindkokulma on
ollut tutkimuksissa vain sivuroolissa. Mentorin motiivien, oppimiskokemusten ja
vuorovaikutuksen tutkimus lisdisi ymmarrystamme mentorin roolin vaikuttavuu-
desta.

Yhteistyon muotoja ja mentoriohjelmien rakentamisen tapoja tulisi tutkia
enemman, jotta ohjelmat olisivat laadukkaita ja tavoitteellisia. Mentorointiohjelmia
tulisi kehittad tutkimuslahtoéisesti ja pohtia niiden asemaa osana koulutusohjelmia
jayliopiston strategiaa. Mentorointiohjelmien on todettu olevan vahva etu opiske-
lijoista kilpailtaessa, ja yliopisto voi mentorointiohjelmien kautta integroida opin-
toja tydeldmaddn. Mentorointi lisda yhteisollisyyttd opiskelijoiden kesken ja ylei-
semminkin yliopistoissa ja toimii siten tehokkaana sitouttamisen vdlineend (Enshner
& Ehrhardt 2020). Alumnien saaminen mukaan mentorointiin lisdd osaltaan yliopiston
yhteisollisyyttd ja tuo yhteen uudet ja vanhat opiskelijat.

Uudistuva yliopistokoulutus ja opiskelijoiden moninaisuus haastavat tulevai-
suuden mentorointitutkimuksen. Perinteinen ajatus aktorista nuorempana ja tyo-
elamada kokemattomana ei enda valttamatta pida paikkaansa. Yliopistoissa on yha
enemmadn ty0elamadssa jo pitkdan olleita, monipuolisen koulutuksen omaavia, aikuis-
idlla uutta tutkintoa tavoittelevia. Mentoroinnin tavoitteita ja menetelmia pitaa
tarkastella erilaisissa asetelmissa, joissa lahtokohtana ei ole tydelamdan tutustu-
minen vaan uuden uran ja osaamisen saavuttaminen.

Jotta mentoroinnin heijastuksia voitaisiin ymmartaa syvallisemmin, on uskal-
lettava ottaa askeleita kohti pitkittaistutkimuksia. Nykyisin suositaan ohjelmakes-
keisia ja yksilolahtoisia tutkimusasetelmia, mutta vain tutkimalla pidemmadn ajan
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vaikutuksia ja heijastuksia mentoreihin, mentoreiden kotiorganisaatioihin ja yli-
opiston kumppaniorganisaatioihin saadaan tietoa, jonka avulla mentorointiohjelmia
voidaan kehittda kohti kestavampid ratkaisuja. Tdmad mahdollistaisi my0s toiminnan
tuloksellisuuden mittaamisen ja madratietoisen kehittamisen jokaisen osallistujan
omien intressien pohjalta.

Keskustelua mentoriohjelmista varittaa huomattavan myonteinen lahestymistapa.
Tutkimuskentdllda perdankuulutetaan kriittisempid ja moniddnisempia havaintoja
sen sijaan, ettd keskityttdisiin yksinomaan joko myonteisiin tai kielteisiin (Eby ym.
2010; Tuma ym. 2021). Tutkimuksissa, kuten tassakin katsauksessa, saavat danensa
kuuluviin mentoriohjelmiin osallistuneet, jotka ovat lahtokohtaisesti kokeneet
osallistumisen mieluisana tapana joko itsensd kehittamiseen tai toisten tukemiseen.
Toisaalta nostetaan esiin haasteita vuorovaikutuksessa ja odotusten ristiriitoja.
Tutkimus on nojannut vahvasti mentoreiden ja mentoroitavien kokemuksiin. Opis-
kelijoiden ndk6kulmasta on havaittu, etta mentoreiden toiminta voi tuottaa mento-
roitaville negatiivisia kokemuksia. Esimerkiksi mentoreiden heikko sitoutuminen
tai huono tietoinen tai tiedostamaton kdyttaytyminen vuorovaikutustilanteissa ovat
heikentdneet opiskelijoiden opintomotivaatiota (Eby ym. 2000). Vaikutukset voivat
ulottua jopa uraan ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, kuten todettiin jatko-opis-
kelijoiden kokemuksia tarkastelleessa tutkimuksessa (Tuma ym. 2021). Kielteiset
kokemukset vaikuttavat vahvasti myos mentoriin: han voi ottaa vakavasti epdon-
nistumisensa mentorisuhteessa, ja tama voi heijastua kielteisesti hanen luovuuteensa
(Huym. 2022). Mentorien negatiivisten kokemusten tunnistamisen lisdksi tulisikin
tutkia myos niiden vaikutuksia.

Johtopaatokset

Mentoroinnilla on pitkdt perinteet korkeakoulumaailmassa. Kansainvdlinen tutkimus
on laajaa, mutta ymmarrys mentoroinnin tuottamista hyoddyista ja oppimiskoke-
muksista on edelleen hyvin suppeaa. Tama pitdd osaltaan ylla keskustelua, joka
kyseenalaistaa mentoroinnin laajemman merkityksen. Yliopistot kulkevat parhail -
laan polkua, jossa korostuu jatkuvan oppimisen ja yha vahvempien tydelama-
yhteyksien rakentamisen vaade. Mentorointi on yksi keino, joka voi kaventaa
yliopisto-opiskelijan tyollistymisen kuilua, mutta samalla mentorointi on ikkuna
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yliopiston toimintaan. Siind missa yliopisto rakentuu tutkimusperustaisuudelle,
myos mentorointi tulisi ndhda pelkan ohjaustydskentelyn lisdksi laajemmin lisa-
arvoa tuottavana kdytanteend. Mentorointiohjelmissa on paljon potentiaalia kasvaa
vaikutukseltaan laajemmaksi, niin opiskelijaa, yliopistoa kuin eri sidosryhmia hyo-
dyttavaksi yhteistyomuodoksi.

Katsauksessa tarkasteltiin viimeisen kymmenen vuoden aikana julkaistuja tutki-
muksia, joissa kasiteltiin yliopistoissa tapahtuvaa mentorointia, jossa opiskelijan
mentorina toimii yliopisto-organisaation ulkopuolella tydskenteleva henkilo.
Aineistoa ldhestyttiin nakékulmasta, jonka mukaan mentorointi tuottaa merkityksia
sekd mentorointiin osallistuville osapuolille ettd muille sidosryhmille, kuten mentorin
kotiorganisaatiolle. Aineisto koostui 32 vertaisarvioidusta artikkelista. Katsaus
osoitti, ettd mentorointitutkimus on keskittynyt suurelta osin yksilotason tarkas-
teluun, erityisesti mentoroitavan kokemuksiin ja nakemyksiin. Aineistosta tunnis-
tettiin kuitenkin havaintoja siitd, miten laajasti yliopiston mentorointiohjelma voi
vaikuttaa ympadristoonsa ja tuottaa merkityksid myos laajemmin kuin vain mento-
rointiparille. Havainnoissa korostuivat yksilokohtaiset vaikutukset mentoripariin,
mutta esiin nousivat myos heijastukset yliopistoyhteisoon sekda mentorin koti-
organisaatioon.

Mentorointiohjelmat on ndahty tahan asti lahinna opiskelijaa tukevana tyokaluna
jayksilokeskeisend kehittymisend. Keskustelua tulisi laajentaa siihen, miten yliopisto
voisi nadhda mentoroinnin tuottavan laajemmin lisdarvoa. Darwin (2015) haastoi
artikkelissaan pohtimaan ja uudistamaan mentoroinnin narratiivia. Mita se voi
tarjota meille ja mika sen rooli on? Tutkimuksen valossa yliopistojen mentorointi-
ohjelmat voivat toimia jatkuvan oppimisen dialogisena vdlineend, jossa oppimista
tapahtuu niin mentoriparin tai -ryhman, yliopiston kuin osapuolina olevien orga-
nisaatioiden yhteistissd. Mentorointiohjelma on samalla vdline, jonka kautta oppi-
minen on myos jatkuvaa uudistumista. Yliopiston mentorointiohjelma voi toimia
alustana, jonka myo6td kasvatetaan mentorointimyonteistd kulttuuria ja kehitetdadn
jatkuvassa vuorovaikutuksessa seka yksilditd etta organisaatioita tulevaisuuden
ty0eldmdn muutosagentteina.
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ENGLISH ABSTRACT ,][‘

Jenni Kantola & Seppo Penttild
From building professional identity to developing communities: Literature review
on the meanings of university mentoring programmes

Mentoring has been used for a long time as a tool for peer support and guidance in
universities, but in recent years, the demand for strengthening work-life connections
and the goals of continuous learning have contributed to the growth of mentoring.
This literature review looks at ten years of research that dealt with mentoring across
organisational boundaries in universities and maps what kinds of meanings the
university mentoring programme produces for the mentor, the student being
mentored, and the actors around them. Three relationship levels can be identified
from the literature: individual, bilateral, and multilateral. Mentoring should be
viewed as a multi-level network of meaning, where in addition to the relationship
between the mentoring pair, the mentoring programme builds connections from
organisations to the surrounding business life and society. The literature review
reveals how individual-centred previous research is and highlights necessary research
openings at various levels.

Keywords: mentoring, mentoring programme, mentor, actor, university
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