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Asiantuntijuus kertoo usein korkeatasoisesta osaamisesta, joka syntyy seka yksilollisten etta
yhteisollisten elementtien pohjalta. Nykyajan tydelamassa asiantuntijatehtadvien voidaan nahda
jatkuvasti seka lisdaantyvan ettda monimutkaistuvan. Asiantuntijalta odotetaan usein kykya
uudistumiseen, oppimiseen seka joustavuuteen. Asiantuntijuudesta voidaankin nahda tulleen
avaintekija organisaatioiden kilpailukyvyn takana nykyajan kilpailluilla tyémarkkinoilla
selviytymiseksi. ~ Mentoroinnilla  viitataan  perinteisesti  kahden  vyksilon  valiseen
vuorovaikutussuhteeseen, jossa kokeneempi osapuoli eli mentori tarjoaa seka henkista etta
uraan liittyvaa tukea mentorointisuhteen kokemattomammalle osapuolelle eli aktorille.
Mentorointia voidaan pitdd yhtend merkittdvimmistd tavoista kehittda henkilostoa, silla
mentoroinnilla pystytadn tarjoamaan usein oikea-aikaisesti kokonaisvaltaista tukea aktorille.
Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda, millaista tukea mentoroinnilla voidaan tarjota uran
alkuvaiheessa olevien aktorien asiantuntijuuden muotoutumiseksi.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineistonkeruu tapahtui
haastattelututkimuksena. Haastattelutyypiksi valikoitui teemahaastattelu ja tutkimukseen
osallistui kymmenen mentorointiohjelmaan osallistunutta aktoria. Informantit olivat joko
opiskelijoita tai enintddan muutama vuosi sitten valmistuneita aloittelevia asiantuntijoita.
Haastattelut toteutettiin  etdhaastatteluina Zoom- tai Teams-yhteyttd kayttden
yksil6haastatteluina marras- ja joulukuun aikana vuonna 2023. Haastattelut nauhoitettiin ja
haastattelutallenne litteroitiin. Litterointivaiheessa aineisto anonymisoitiin. Aineiston analyysi
toteutettiin aineistolahtdisen analyysin keinoin.

Tutkimuksen tuloksista voitiin havaita, ettd informanttien kokemukset omasta
asiantuntijuudestaan mentorointiohjelman aikana koostuivat opintojen kautta tulleesta
teoriaosaamisesta, aiemmasta tyokokemuksesta, ulkoapdin saadusta tunnustuksesta seka
tietdmyksestd oman asiantuntijayhteison kaytanteistd. Mentorointiohjelmaan osallistuminen
tarjosi aktoreille tukea oman asiantuntijuutensa muotoutumiseen urakehitykseen liittyvan tuen
seka henkisen tuen kautta. Aktorit raportoivat, ettd mentori pystyi tarjoamaan tukea oman
osaamisen tunnistamiseen, urakehitykseen, laajentamaan verkostoja seka tarjoamaan henkista
tukea esimerkiksi kasvattamalla aktorin itseluottamusta ja kokemusta mindpystyvyydesta
esimerkiksi toimimalla roolimallina ja kannustamalla. Toisaalta tutkimuksessa havaittiin, etta
mentoroinnista saadut hyodyt vaihtelivat sen mukaan, kuinka yhteensopiva mentoripari oli ja
kuinka paljon aktori osallistui mentorointiohjelman tarjoamiin yhteisiin tapaamisiin.
Tutkimuksen tulokset olivat linjassa aiemman mentoroinnin hyotyja kasittelevan tutkimuksen
kanssa ja asiantuntijuuden tutkimuksen keskeiset elementit tunnistettiin myds tadssa
tutkimuksessa.
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1 Johdanto

Tama tutkimus tarkastelee asiantuntijuutta uran alkuvaiheessa mentoroinriohjelmaan
osallistuneiden aktorien nakdkulmasta. Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen tavoite ja
tutkimuskysymykset seka havainnollistetaan tutkimuksen ajankohtaisuutta. Lisdksi
luvussa madritelladan tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet seka kuvataan

tutkimuksen rakenne.

1.1 Asiantuntijuuden merkitys ja tukeminen mentoroinnin keinoin

nykyajan ty6elamassa

Asiantuntijuuden tutkimusta voidaan pitdaa suosittuna tyoelaman alituisten muutosten
vuoksi, jotka osaltaan luovat tydelamassa oleville yksildille vaatimuksia jatkuvasta
kehittymisesta (Hamaldinen, 1997, s. 323). Teknologiset uudistukset, digitalisaatio ja
tekodly muovaavat tyota, mika tarkoittaa muutosta myds asiantuntijuudelle (Korhonen-
Yrjanheikki, 2023). Erilaisia asiantuntijoita, asiantuntijatehtdvid sekd asiantuntijoista
koostuvia organisaatioita on tybelamassa paljon, ja asiantuntijuutta voidaan I6ytaa
yhteiskunnasta niin yksityiseltd kuin julkiselta sektorilta (Heilmann, 2022, s. 278).
Nykyajan tyoeldaman ndkokulmasta asiantuntijuuden kehittamisen merkitys kasvaa
jatkuvasti tydon automatisoituessa ja rutiininomaisen tydn vaistyessa tekodlyn alta

(Lemmetty & Collin, 2019, s. 264; Paloniemi ja muut, 2010, s. 14).

Yha useammin organisaatioiden toiminnan voidaan nahda pohjautuvan asiantuntija-
alojen yhteistyolle niin organisaation sisalla kuin eri organisaatioiden valilla, johtuen
esimerkiksi sidosryhmien monimuotoisemmista vaatimuksista (Hakkarainen ja muut,
2012, S. 246). Tama edellyttdaa organisaatioissa toimivilta yksiloilta kykyd toimia
projekteissa ja hoitaa entistd monimutkaisempia tyotehtavia hyddyntden muun muassa
itseohjautuvaa toimintatapaa sekd asiantuntijayhteistyota yli organisaatiorajojen
(Lemmetty & Collin, 2019, s. 264; Paloniemi ja muut, 2010, s. 14). Tyon ja
asiantuntijuuden muutos on eri aloilla aiheuttanut samankaltaisia ongelmia, kuten

kiireen tuntua ja uupumusta (Eteldpelto & Tynjala, 1999, s. 64). Toisaalta tydn muutos



on edistanyt tydn haasteellisuutta ja ndin ollen osaltaan voinut myds lisata mielenkiintoa

tyota kohtaan (Etelapelto & Tynjala, 1999, s. 64).

Kuten edelld kuvattiin, nykyajan asiantuntijat kohtaavat tydssaan jatkuvasti uusia ja
monimutkaisia tilanteita, jotka voivat vaatia asiantuntijoilta monen eri nakdkulman
huomioon ottamista paatdksenteossa (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 84). Oman alan
vahvan kdytdnnon osaamisen ohella asiantuntijan on usein siis hallittava myos
esimerkiksi sosiaalisia taitoja, kuten kommunikaatiotaitoja (Tynjald, 2010, s. 79).
TyOelaman nopeassa muutoksessa elinikdinen oppiminen sekd kyky sopeutua ja
mahdollisesti jopa aloittaa muutoksia ovat asiantuntijalle tarkeitda ominaisuuksia (Tynjala,
2010, s. 79). Néin ollen nykyajan asiantuntijuudelle ominaiset piirteet voidaan kiteyttaa
monesta erimuotoisesta tiedosta syntyvaksi integroituneeksi kokonaisuudeksi, joka pitaa
sisalldaan esimerkiksi asteittain etenevan ongelmanratkaisukyvyn, yhteiséllisyyden,
uuden luomisen ja osallisuuden asiantuntijayhteison sosiaalisiin kaytanteisiin (Tynjala,

2010, s. 85).

Johtuen esimerkiksi edelld kuvatusta tyon muutoksesta, mentoroinnille voidaan nahda
olevan nykypdivana suurempi tarve kuin koskaan ennen (Bergelson, 2014, s. 20-22).
Tama johtuu esimerkiksi siitd, ettd mentoroinnin avulla voidaan kehittda inhimillista
padomaa ja uusia innovaatioita (Bergelson, 2014, s. 20-22). Mentorointia kasittelevissa
teksteissa mentoroinnin etuina pidetaan esimerkiksi opiskelijoiden tai vahan aikaa sitten
valmistuneiden henkildiden kehittamista asiantuntijoiksi (Oliver & Aggleton, 2002, s. 31)
ja mentori voi usein tarjota monia erilaisia keinoja nuoren aikuisen kehityksen

tukemiseksi ja ohjaamiseksi (Kram, 1983, s. 608).

Korkeakoulut, erityisesti yliopistot, pyrkivat ensisijaisesti akateemiseen koulutukseen,
mutta yliopistoja ja tydelamaa on pyritty yhdistamaan linkittamalla opiskelijoita
tyoelamaan esimerkiksi lisdadmalla tydelamataitoja osaksi koulutusta (Kuusisto &
Makinen, 2014). Oppilaitoksissa mentoroinnin hyddyntaminen on lisdantynyt erityisesti

2000-luvulla, mista syysta opiskelijoille tarkoitettuja mentorointiohjelmia kaytetaan



monissa korkeakouluissa (Eteldpelto & Onnismaa, 2006, s. 164). Perinteisten
asiantuntijuuteen liitettyjen ominaisuuksien, kuten teoreettisen tiedon ohella
merkittavana tekijana voidaan nykyadn pitada myods seka yksilollista ettd kollektiivista
oppimista (Korhonen-Yrjanheikki, 2023). Erityisesti nuorten asiantuntijoiden voidaan
havaita hy6tyvan mentoroinnista ja mentoroinnin tarjoamasta mahdollisuudesta oppia

kokeneemmilta kollegoilta (Huhtala ja muut, 1996, s. 6).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen tavoite sekda tutkimuskysymykset. Lisdksi
perustellaan tutkimuksessa tehdyt rajaukset. Tyoeldman asiantuntijuutta on tutkittu
esimerkiksi analysoimalla yksildiden tietoja, taitoja tai muita ominaisuuksia (Eteldapelto
ja muut, 2007, s. 287). Lisaksi asiantuntijuutta on tutkittu esimerkiksi analysoimalla
aloittelevien asiantuntijoiden urapolkuja (Eteldpelto ja muut, 2007, s. 287).
Asiantuntijuuden kehittymista esimerkiksi mentoroinnin avulla on tutkittu muun muassa
kouluissa, yliopistoissa ja yritysmaailmassa (Irby ja muut, 2017, s. 1). Mentoroinnin
tutkimuksessa on usein keskitytty juuri yksittdisen yksildiden urien ndkoékulmaan ja
yksildiden hyotymiseen mentoroinnista tai vaihtoehtoisesti organisaatioiden saamiin

hyotyihin mentorointiohjelmien kdyttamisestd (Bozeman & Feeney, 2007, s. 720).

Taman pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on lisatd ymmarrysta asiantuntijuuden
muotoutumisesta mentorointiohjelmaan osallistumisen my6ta uran alkuvaiheessa. Pro
gradu -tutkimuksen tavoitetta Idhestytddn seuraavien tutkimuskysymysten

nakokulmasta:

1. Mitka tekijat vaikuttavat aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan uran
alkuvaiheessa?
2. Miten mentoroinnin tarjoama uraan liittyva tuki ja henkinen tuki nakyvat

aktorien asiantuntijuuden muotoutumisen taustalla?



Tutkimuksen tavoitetta tarkastellaan laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen avulla
haastattelemalla mentorointiohjelmiin osallistuneita aktoreita, jotka ovat joko
opiskelijoita tai jo valmistuneita ja uran alkuvaiheessa. Aktoreita haastateltiin vuoden
2023 lopulla neljasta eri puolilla Suomea toimivasta mentorointiohjelmasta.
Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu haastattelumateriaalista, jota analysoidaan
aineistolahtdista sisallénanalyysia apuna kdyttaen. Jokainen mentorointiohjelma, johon
tutkimukseen osallistuneet aktorit olivat osallistuneet, perustui aktorilahtdiselle
mentoroinnille, jossa kokeneempi mentori ohjasi kokemattomampaa aktoria. Tasta
syysta tutkimuksen nakékulma on rajattu kasittamaan vain aktorildhtdista mentorointia,
eikd erityyppisia mentoroinnin muotoja kasitelld tutkimuksessa. Lisdksi tutkimus
keskittyy ensisijaisesti asiantuntijuuden nakékulmaan uran alkuvaiheessa, mista syysta
informanttien joukko rajataan aktoreihin, jotka ovat joko uran alkuvaiheessa tai

opiskelijoita.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tassa luvussa maadritellaan tutkimuksen padkasitteet. Tutkimuksen keskeisia kasitteita

ovat asiantuntijuus, mentorointi, mentori ja aktori.

Asiantuntijuus koostuu seka ammatillisesta teoriaosaamisesta seka taidosta toimia
ammatillisissa sosiaalisissa konteksteissa (Sandefur, 2015, s. 911). Asiantuntijuudella
viitataan yleensa siihen, ettda tiettyjen tehtdvien ja taitojen lisdksi henkil6llda on
hallussaan tietty erikoistuminen tai erityisosaaminen (Sandefur, 2015, s. 911).
Asiantuntijuus pitaa sisalldaan kyvyn soveltaa osaamista esimerkiksi
ongelmanratkaisutaitojen, analysointi- ja paattelykyvyn sekda suunnitelmallisuuden

avulla (Etelapellon, 1997, s. 88).

Mentorointi tarkoittaa usein kokemattomamman henkilon ohjausta kokeneemman
henkilon toimesta (Allen ja muut, 2004, s. 127; Bergelson, 2014, s. 19; Leskela, 2005, s.
23; Huhtala ja muut, 1996, s. 6). Mentorointisuhde syntyy mentorointisuhteen

osapuolien, mentorin ja aktorin, valisesta luottamuksellisesta vuorovaikutussuhteesta,
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johon molemmat osapuolet ovat sitoutuneita (Kupias & Salo, 2014, s. 11; Leskeld, 2005,

s. 29).

Mentoriksi kutsutaan yleensd mentorointisuhteen kokeneempaa osapuolta, jonka
tehtdavana on antaa ndakemyksid, ohjausta ja tukea kokemattomammalle osapuolelle
(Carden, 1990, s. 275; Huhtala ja muut, 1996, s. 6; Karjalainen, 2010, s. 31; Leskeld, 2005,
s. 29; Noe, 1988, s. 458). Mentorointisuhteessa mentori sitoutuu edistamaan aktorin

ammatillista kehitysta (Kupias & Salo, 2014, s. 11; Leskela, 2005, s. 29).

Aktoriksi tai mentoroitavaksi kutsutaan usein mentorointisuhteen kokemattomampaan
osapuolta, joka vastaanottaa mentorointisuhteessa kokeneemman osapuolen ohjausta
(Huhtala ja muut, 1996, s. 6; Karjalainen, 2010, s. 31; Leskeld, 2005, s. 29).
Mentorointisuhteessa aktori sitoutuu altistamaan itsensd mentoroinnille seka

kehitykselle (Kupias & Salo, 2014, s. 11; Leskeld, 2005, s. 29).

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne koostuu seitsemadstd padadluvusta sekd niiden sisaltamista
alaluvuista. Tutkimuksen johdannossa perustellaan tutkimuksen ajankohtaisuus,
madritelldan tutkimuskysymykset sekd tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet,
taustoitetaan tutkimuksessa tehdyt rajaukset ja kuvataan tutkimuksen rakenne.
Ensimmadinen teorialuku keskittyy tarkastelemaan asiantuntijuuden teoreettista
viitekehysta asiantuntijuuden elementtien pohjalta. Kolmannessa paaluvussa
maaritellddan mentoroinnin kasite, tarkastellaan mentorin ja aktorin rooleja
mentorointisuhteessa seka kuvataan mentorointiprosessia virallisissa
mentorointiohjelmissa. Tutkimuksen toinen ja kolmas paaluku muodostavat perustan
tutkimuksen empiiriselle osalle eli tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen tutkimuksen

padkasitteiden ymparille.

Neljannessa paaluvussa esitellddn tutkimuksen metodologiaa ja toteutusta, kerrotaan

tutkimuksen aineistonkeruumenetelmastd, tutkimuksen osallistujista sekd kuvataan
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tutkimuksen aineiston analyysimenetelmad. Lisdksi neljdnnessa padluvussa otetaan
kantaa tutkimuksen eettisiin ratkaisuihin. Viides paaluku pitaa sisallaan tutkimuksen
empiiristen havaintojen esittelyn. Kuudennessa padaluvussa pro gradu -tutkimuksen
empiiriset havainnot kytketdaan osaksi aiempaa tutkimusta ja laajempaa teoreettista
kontekstia. Tutkimuksen viimeinen paaluku sisdltda johtopaatdkset, arvion tutkimuksen
luotettavuudesta sekd jatkotutkimusehdotukset. Tutkimuksen lopusta |6ytyy

tutkimuksen ldhdeluettelo seka liitetiedosto.
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2 Asiantuntijuus

Asiantuntijuuteen voidaan Collinin (2020, s. 3) mukaan usein liittda esimerkiksi
mystiikkaa, ja asiantuntijuus yhdistetdankin monesti korkeakoulutettuihin tai
huippuosaajiin (Paloniemi ja muut, 2010, s. 41). Osittain tdman takia asiantuntijuudelle
tyypillisena pidetdaan myos oletusta taitavasta suorituksesta (Isopahkala-Bouret, 2008, s.
84). Asiantuntijuudella kuitenkin viitataan tieteelliseen ja ammatilliseen tietoon seka
alakohtaisiin kaytdnteisiin pohjautuvaan tietamykseen (Feltovich ja muut, 2006, s. 9;
Isopahkala-Bouret, 2008, s. 84). Asiantuntijuuden perinteisen kasityksen mukaan
kehittyminen aloittelijasta asiantuntijaksi tapahtuu tasaisesti esimerkiksi koulutuksen ja
kokemuksen pohjalta eikd asiantuntijaksi voi syntya (Ericsson ja muut, 2007, s. 2;
Ericsson & Towne, 2010, s. 404). Toisaalta Hakkarainen (2008, s. 112) tuo esiin
nakemyksen siitd, ettd muodollisen koulutuksen ei voida ndahda tekevan kenestakaan
asiantuntijaa, vaan asiantuntijuus muotoutuu vasta kdaytannon ongelmanratkaisussa
jossakin tyoyhteisOssa. Tassa luvussa kasitellddan asiantuntijuuden kasitettd, kasitteen

historiaa ja padelementteja.

2.1 Asiantuntijuuden kasite, historia ja kriittinen tarkastelu

Seuraavaksi tarkastellaan asiantuntijuuden kdsitetta ja historiaa sekda huomioidaan
aiemmissa tutkimuksissa esiin nostettu kritiikki. Yleiselld tasolla asiantuntijuuden
tutkimuksessa pyritddan ymmartamaan, mitka tekijat erottavat erinomaiset (outstanding)
yksilét saman alan vahemman erottuvista yksildistd tai muista ihmisista ylipaataan
(Ericsson & Smith, 1991, s. 2). Erinomaisina yksil6ina voidaan Ericssonin ja Smithin (1991,
s. 2) mukaan pitda henkiloita, jotka suoriutuvat tehtavistd korkeammalla tasolla kuin
toiset. Historiassa tallaisia henkil6ita on saatettu kutsua esimerkiksi poikkeuksellisiksi,
lahjakkaiksi, onnekkaiksi tai asiantuntijoiksi (Ericsson & Smith, 1991, s. 2). Vaikka
korkeantason suoriutumista onkin historiassa saatettu kutsua myds onneksi, on
asiantuntijuudessa yleensa kyse yksilon vakaasta ominaisuudesta (Ericsson & Smith,
1991, s. 2). Nain ollen asiantuntijuuden tutkimuksesta voidaan sulkea ulkopuolelle

esimerkiksi ainutkertaiset suoritukset, jotka johtuvat esimerkiksi toimintaympariston
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myodnteisistd vaikutteista (Ericsson & Smith, 1991, s. 2). Toisaalta tutkimuksissa on
paljastunut, ettd on olemassa aloja, joilla ei ole tieteellistd nayttoa siitd, ettd oletettu
asiantuntemus néakyisi ylivoimaisena suorituskykyna (Ericsson ja muut, 2007, s. 2).
Ericsson ja muut (2007, s. 2) tuovat esiin, ettd esimerkiksi ammattitaitoa yllapitavan
koulutuksen puute saattaa laskea asiantuntijoiden suorituskykyd, vaikka tyduraa
asiantuntijana olisikin takana vuosia. Ericssonin ja muiden (2007, s. 2) mukaan
todellisena asiantuntijuutena voidaan pitda jatkuvasti korkeampaa suorituskykya,
todellisia tuloksia seka mitattavuutta. Kuitenkin asiantuntijan suorituksen mittaaminen

voi olla hyvin haasteellista (Ericsson ja muut, 2007, s. 3).

Asiantuntijuuden tutkimuksella on merkittavan pitka historia (Feltovich ja muut, 2006, s.
2) ja erityisesti 1970- ja 1980-luvuilla asiantuntijuuden tutkimus lisddntyi merkittavasti
(Ericsson & Towne, 2010, s. 404). Ensimmaisissa tutkimuksissa asiantuntijuudesta
keskityttiin Germainin ja Tejedan (2002, s. 205) mukaan erityisesti muistiin, tiedon
prosessointiin sekd paatdoksentekoprosesseihin. Myohemmin 1980-luvun aikana
kiinnostus asiantuntijuuden tutkimuskentassa siirtyi nopeuteen ja ongelmanratkaisuun,
eli siihen, kuinka tehokkaasti asiantuntija pystyi ratkaisemaan haastavia tehtavia
(Germain & Tejeda, 2012, s. 205). Juuri 1970- ja 1980-luvuilla asiantuntijuuden nahtiin
perustuvan ensisijaisesti ainakin kymmenen vuoden kokemukselle (Ericsson & Towne,
2010, s. 404). Asiantuntijuuden uudempi tutkimus keskittyy asiantuntijuuden
yhteisolliseen nakokulmaan, josta voidaan kayttdd myods nimitystd kollektiivinen
asiantuntijuus (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 84). Kollektiivinen asiantuntijuus perustuu
verkostomaisille toimintaymparistoille (Isopahkala-Bouret, 2008, S. 84).
Asiantuntijuuden alakohtaisuudesta huolimatta asiantuntijuuden tutkimuksen
[ahtokohtana kuitenkin on, ettd eri alojen asiantuntijoiden kehityspolut ovat
samankaltaisia (Ericsson & Towne, 2010, s. 404). Asiantuntijuuden alakohtaisuutta

tarkastellaan myohemmin tassa paaluvussa.

Perinteiseen kasitykseen asiantuntijoista kuuluu ajatus siitd, etta asiantuntijat toimivat

tietyn alan organisaatioissa tai instituutioissa ja tarjoavat usein lausuntoja, joita voidaan
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usein pitaa luotettavina (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 84). Asiantuntijoille tyypillisesti
annettu mahdollisuus toimia hyvin itsendisesti johtuu mahdollisesti siita, etta edelld
kuvatun mukaisesti asiantuntijoita pidetdadn usein korkeasti koulutettuina, erittdin
osaavina ja kokeneina (Noordegraaf, 2015, s. 191). Korkeankoulutuksen ja osaamisen
ohella monia asiantuntija-aloja saatelee ja valvoo ammatilliset jarjestot, minka lisaksi
asiantuntijayhteiso6t maarittavat asiantuntijan olemusta asiantuntija-alalla (Noordegraaf,
2015, s. 191). Asiantuntijuuden tutkimuksen kontekstissa on edeltdvien
vuosikymmenten aikana pohdittu asiantuntijuuden luonteen sekd kontrollin
muuttumista yhteiskunnan, organisaatioiden, asiakkaiden ja kansalaisten vaatimusten
pohjalta (Haapakorpi, 2010, s. 256). Talla viitataan Haapakorven (2010, s. 256) mukaan
silhen, ettei asiantuntijuus perustu vain esimerkiksi tietyn asiantuntija-alan
sulkeutuneeseen jasenyyteen, vaan asiantuntijuuden ndhddan perustuvan
neuvotteluille edelld mainittujen sidosryhmien kanssa. Asiantuntijan ndhdaan
ansaitsevan asiantuntija-asemansa ndiden neuvotteluiden kautta (Haapakorpim 2010, s.
256). Talla viitataan siihen, ettd asiantuntijan asemaa ei ole mahdollista saavuttaa niin
sanotusti annettuna, vaan asiantuntija-aseman saavuttaminen edellyttdaa tyota ja
jatkuvaa aseman uudelleen maarittelya esimerkiksi toimintaympariston muutoksiin

vastaamiseksi (Haapakorpi, 2010, s. 257).

Asiantuntijuuden tilannesidonnaisuudella viitataan siihen, etta yksilo voi kokea olevansa
asiantuntija jossakin asiassa ja yhteisdssa, mutta taas toisaalla ei (Isopahkala-Bouret,
2008, s. 85). Olennaista on huomata, etta juuri asiantuntijuuden tilannesidonnaisuuden
takia asiantuntijuuden kaytanteet vaihtelevat eikd asiantuntijamaista toimintaa voida
tarkkaan maaritelld (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85). Toisaalta merkityksellistd on
huomioida my0s se, ettd asiantuntija voi toimia monessa eri tilanteessa asiantuntijana
muovaamalla toimintaansa tilanteen edellyttamalla tavalla (Isopahkala-Bouret, 2008, s.
85). Asiantuntijuuden kasitteessa merkittdavaa on, ettd asiantuntijaksi nimittdaminen
antaa asiantuntijan toiminnalle, lausunnoille tai nakemyksille enemman painoarvoa,
kunnioitusta ja auktoriteettid verrattuna maallikkoon (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85;

Heilmann, 2022, s. 278). Toisaalta ei ole maaritelmaa sille, keta asiantuntijaksi voidaan
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kulloinkin nimittda (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85). Yksittdisid asiantuntijalausuntoja
voidaan usein pitda epaluotettavina, silla niihin voivat vaikuttaa esimerkiksi kyseisen
asiantuntijan ennakkoluulot ja uskomukset tai esimerkiksi poliittiset suuntaukset

(Ericsson ja muut, 2007, s. 3; Silvennoinen, 2012, s. 244).

Asiantuntijuuden tutkimukselle tyypillisina |ahtdkohtina pidetdadan esimerkiksi
asiantuntijoiden ja aloittelijoiden suorituksien vertailua tai asiantuntijoiden
haastatteluita esimerkiksi omista poluistaan maallikoista asiantuntijoiksi (Lehtinen &
Palonen, 2011, s. 25; Palonen ja muut, 2007, s. 41). Asiantuntijuuden kasitteistd on
vakiintumaton, suomenkielinen termi asiantuntijuus viittaa Palosen ja Gruberin (2010, s.
43) mukaan ensisijaisesti tietamiseen, arviointikykyyn sekad ennakoitiin. Sen sijaan
englannin kielessa termi expertise kuvaa myos toimintaa ja suoriutumista (Palonen &
Gruber, 2010, s. 43). Néin ollen asiantuntijuuden termilld voidaan Palosen ja Gruberin
(2010, s. 43) mukaan tutkimuksesta ja kontekstista riippuen kuvata vaihtelevasti
pelkadstadn tiedollista nakdkulmaa tai esimerkiksi osaamista, toimintaa ja suoriutumista.
Asiantuntijuutta on siis pyritty maarittelemaan monilla eri termeilla (Germain & Tejeda,
2012, s.204). Kasitteen madrittelemattomyys voi osittain johtua my6s jo edelld
mainitusta syysta, eli asiantuntijuuden tutkimukselle ei ole olemassa sopivia metodeja
tai tapoja mitata asiantuntijuutta (Eteldpelto ja muut, 2007, s. 287). Ericsson ja Towne
(2010, s. 412) tuovat esiin, ettd asiantuntijuuden tieteellinen tutkimus kuitenkin
edellyttaisi sitd, ettd asiantuntijatason suoritukset olisivat sekd toistettavissa etta

mahdollista tallentaa kontrolloiduissa olosuhteissa.

Asiantuntijuutta voidaan tarkastella teoreettisen tiedon, kdytannon tai kokemuksellisen
tiedon, toiminnan saatelya ja itsesaatelya koskevan tiedon seka sosiokulttuurisen tiedon
elementtien pohjalta (Tynjald, 2010, s. 83), joita on havainnollistettu kuviossa 1.
Teoreettisella tiedolla viitataan Tynjalan (2010, s. 83) mukaan yleispatevain ja
muodolliseen tietoon, jota voidaan esittaa esimerkiksi kirjallisuudessa. Kaytanndllinen
tai kokemuksellinen tieto syntyy esimerkiksi kdytannon toiminnan tai kokemuksien

pohjalta, ja se voi usein jaada kirjoittamattomaksi seka sanoittamattomaksi eli hiljaiseksi



16

tiedoksi (Tynjala, 2010, s. 83). Kokemuksellista tietoa saatetaan kutsua myos taidoksi,
silld se usein nakyy kykyna suoriutua jostakin toiminnosta eli tietona siitd, miten jokin
asia tehdaan (Tynjala, 2010, s. 83). Toiminnan saatelya ja itsesaatelyd koskeva tieto
syntyy Tynjdlan (2010, s. 83) mukaan oman toiminnan kriittisestd tarkastelusta ja
kriittisen tarkastelun laajentamisesta oman toiminnan ulkopuolelle esimerkiksi
tyoyhteiso6n tai oman alan asiantuntijayhteis66n. Naita kolmea ammatillisen
asiantuntijuuden elementtia voidaan pitaa ensisijaisesti yksil6llisen tiedon muotoina, ja
neljds elementti eli sosiokulttuurinen ulottuvuus pitda sisallaan tiedon sosiaalisia ja
kulttuuria osia, joiden pohjalta juuri asiantuntijatiedon voidaan nahda muodostuvan
(Tynjala, 2010, s. 83). Olennaista sosiokulttuurisen tiedon elementisséa on se, ettei yksilon
ole yksin mahdollista paasta osaksi sitd, vaan sosiokulttuurisen tiedon omaksuminen

vaatii osallistumista sosiaalisten yhteis6jen toimintaan (Tynjald, 2010, s. 83).

Teoreet-
tinen tieto

Kokemuk-
sellinen
tieto

Sosiokult-
tuurinen
tieto

Asiantun-
tijatieto

Toiminnan
saatelyn ja
itsesaa-
telyn tieto

Kuvio 1 Asiantuntijatiedon elementit
Asiantuntijuuden tiedon elementteja (kuvio 1) ei kuitenkaan Tynjalan (2010, s. 84)
mukaan voida erotella toisistaan, silla ne ovat vahvasti linkittyneitda ja muodostavat

yhdessa asiantuntijatiedon kehyksen. Asiantuntijuuden tutkimukselle tyypillisena



17

lahtokohtana voidaan pitdada nakemysta siitd, ettd asiantuntijuudessa on kyse yksilon
selviytymisesta ja oppimisesta tydssdadan esimerkiksi ongelmanratkaisun avulla
(Hakkarainen ja muut, 2012, S. 246). Tassa prosessissa asiantuntija hyodyntaa
esimerkiksi tietyn alan tai osaamisalueen tietoa (Hakkarainen ja muut, 2012, S. 246).
Asiantuntijuudelle olennaista on, ettd juuri etenevan ongelmanratkaisukyvyn myota
asiantuntija pystyy joustavasti hyodyntamadn teoreettista tietoa osana kdytannon
tyoelaman ongelmia (Tynjala, 2010, s. 88). Asiantuntijalta siis odotetaan toiminnassaan
kykya kaikkien edelld kuvattujen asiantuntijatiedon elementtien yhdistelemista
toiminnassaan (Paloniemi ja muut, 2010, s. 14; Tynjala, 2010, s. 83). Asiantuntijuutta
voidaan tarkastella kolmesta eri ndkokulmasta, joita ovat kognitiivinen eli
tiedonhankinnan nakokulma, sosiaalinen eli osallistumisen nadkokulma sekd tiedon

luomisen nakdkulma (Hakkarainen ja muut, 2002, s. 2), joita kasitelladn seuraavaksi.

2.2 Asiantuntijuuden kognitiivinen eli tiedonhankinnan nakdkulma

Tassa luvussa kuvataan asiantuntijuuden kognitiivista eli tiedonhankinnan nakékulmaa,
joka on yksi edelld kuvatuista kolmesta asiantuntijuuden nakékulmasta. Hakkarainen ja
muut (2002, s. 2) madrittelevat asiantuntijuuden olevan perinteisesta kognitiivisesta eli
tiedonhankinnan nakdkulmasta kuvattuna erityisen taitavaa tiedon hankintaa seka
kasittelyd. Asiantuntijuuden kognitiivisesta ndkdkulmasta asiantuntija on henkil®, joka
kehittyneen ja taidokkaan ymmarryksen perusteella pystyy toimimaan erilaisissa
tilanteissa monet tekijat huomioiden samalla ennakoiden osittain jo tulevaa (Tynjal3,
2010, s. 83). Asiantuntijan taidon toimia tilanteen vaatimalla tavalla voidaan Palosen ja
Gruberin (2010, s. 42) mukaan havaita syntyvan kokemuksen, rutiinien ja hiljaisen tiedon
pohjalta. Asiantuntijuus muodostuu asiantuntijuuden kognitiivisen nakdkulman mukaan
tietoisen harjoittelun ja opiskelun myo6ta tasaisesti noin kymmenen vuoden kuluessa
(Ericsson ja muut, 2007, s. 2; Ericsson & Towne, 2010, s. 404; Paloniemi ja muut, 2010,
s. 14-15; Palonen & Gruber, 2010, s. 42). Talla kymmenen vuoden ajanjaksolla yksilo
kehittyy Tynjalan (2010, s. 83) mukaan aloittelijasta asiantuntijaksi. Kognitiivisesta
nakokulmasta  asiantuntijuudelle  tyypillisindé  ominaisuuksina  voidaan  pitaa

alakohtaisuutta, aloittelijaan verrattuna huomattavasti kehittyneempia tietorakenteita



18

ja reflektointitaitoja, osittain automatisoitunutta suoriutumista seka kykya keskittya
suorituksen kannalta olennaisiin seikkoihin (Feltovich ja muut, 2006, s. 18; Paloniemi ja

muut, 2010, s. 14).

2.2.1 Asiantuntijuuden kehittyminen aloittelijasta asiantuntijaksi

Kuten edellisessa kappaleessa mainittiin, asiantuntijuuden kognitiivisessa nakdkulmassa
asiantuntijaa verrataan usein aloittelijaan (Addis & Winch, 2018, s. 7), minka avulla
pyritddn havainnoimaan asiantuntijan kehityksen elinkaarta (Paloniemi ja muut, 2010, s.
14; Etelapelto ja muut, 2007, s. 287). Paloniemi ja muut (2010, s. 14) tuovat teoksessaan
esiin asiantuntijuuden kehittymisen viisiportaisen mallin Dreyfusin ja Dreyfusin (1986)
mukaan. Dreyfusin ja Dreyfusin (1986) malli on kuvattu kuviossa 2. Tdassa mallissa
aloittelijalla tarkoitetaan henkil6a, joka esimerkiksi joutuu tukeutumaan ohjeisiin, eika
valttamatta kykene soveltamaan tietoa muuttuvissa tilanteissa (Paloniemi ja muut, 2010,
s. 14). Verrattuna aloittelijaan, asiantuntija kykenee myods soveltamaan jo olemassa
olevia tietoja ja taitojaan tilannekohtaisesti, mikda edellyttda esimerkiksi kykya
itseohjautuvuuteen ja omaehtoisuuteen (Lemmetty & Collin, 2019, s. 265).
Itseohjautuvuudella viitataan reflektiiviseen vuorovaikutukseen ympariston kanssa

(Eteldpelto & Tynjala, 1999, s. 49).

Edistyneellad aloittelijalla tarkoitetaan mallissa hieman kehittyneempaa aloittelijaa, joka
mahdollisesti osittain pystyy soveltamaan osaamistaan ja valmiita ohjeita tilanteen
mukaan sekd omien aiempien kokemustensa pohjalta (Paloniemi ja muut, 2010, s. 14).
Kolmas vaihe viiden portaan mallissa on Paloniemen ja muiden (2010, s. 14) mukaan
pateva ongelmanratkaisija, jolle olemassa olevat ohjeet eivdt enda ole valttamattomia
tehtdvissa suoriutumisessa. Pdteva ongelmanratkaisija pystyy suunnittelemaan
suoritustaan tavoitteensa mukaisesti ja kykenee ottamaan vastuuta tekemisestdan
(Paloniemi ja muut, 2010, s. 14). Paloniemi ja muut (2010, s. 14) kuvaavat, ettd mallin
seuraavassa vaiheessa taitava suorittaja pystyy toimimaan osittain jo rutiinilla, oman
kokemuksensa ja hiljaisen tiedon pohjalta. Viisiportaisen mallin ylimmalla tasolla on

asiantuntija, joka suoriutuu tehtavistaan laajojen tietorakenteidensa seka soveltamis- ja
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ongelmanratkaisukykynsa ansiosta huomioiden tilanteen muuttujat (Paloniemi ja muut,
2010, s. 14). Asiantuntija pystyy myos toiminnassaan ennakoimaan tulevaa (Paloniemi ja

muut, 2010, s. 14).

4

Asiantuntija

Taitava suorittaja

Pateva
ongelmanratkaisija

Edistynyt aloittelija

Aloittelija

Kuvio 2 Asiantuntijuuden kehittymisen viisiportainen malli (Dreyfus & Dreyfus, 1986)
(mukaillen Paloniemi ja muut, 2010, s. 14)

Kuten edellisessa kappaleessa mainittiin, asiantuntijoilla on usein myds kyky reflektoida
omia ajatusprosessejaan ja menetelmidadan (Feltovich ja muut, 2006, s. 19) seka
havainnoimaan kriittisia tilanteita jo ennakoivasti ja ndin ollen sopeuttamaan
toimintaansa tilanteen vaatimuksiin (Palonen & Gruber, 2010, s. 48). Lisaksi asiantuntijan
voidaan Paloniemen ja muiden (2010, s. 14) mukaan huomata tunnistavan esimerkiksi
omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan sekd kykenevdan hyddyntamadan naita
toiminnassaan. Vaikka siis asiantuntija kykenee osaltaan toimimaan myo6s pitkalti
rutiininomaisesti, asiantuntija usein pystyy myds huomaamaan ja ennakoimaan
tilanteita, joissa vaaditaan poikkeuksia tai toimintaa (Palonen & Gruber, 2010, s. 50).
Ennakointikyky muodostuu asiantuntijalle esimerkiksi kokemuksen kautta, jota
asiantuntija keraa yksilollisen kehittymisprosessinsa aikana matkalla kohti

asiantuntijuuttaan (Palonen & Gruber, 2010, s. 50).

Edella tdssa pdadluvussa nostettiin  yhdeksi asiantuntijuuden ominaisuudeksi
alakohtaisuus, jolla viitataan siihen, ettei kognitiivisen asiantuntijuuden nakdkulmasta

asiantuntijuutta voida siirtda yli asiantuntija-alan rajojen (Feltovich ja muut, 2006, s. 9;
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Paloniemi ja muut, 2010, s. 14; Palonen & Gruber, 2010, s. 42). Tama tarkoittaa sitd, etta
alan asiantuntija on asiantuntija vain omalla erikoisalallaan (Paloniemi ja muut, 2010, s.
14; Palonen & Gruber, 2010, s. 42). Muilla aloilla kyseisen alan asiantuntija voidaan
nahda niin sanotusti maallikkona, eli ei-asiantuntijana (Paloniemi ja muut, 2010, s. 14;
Palonen & Gruber, 2010, s. 42). Juuri asiantuntijuuden alakohtaisuutta voidaan pitaa
yhtena merkittdvimmista havainnoista asiantuntijuuden tutkimuksessa (Feltovich ja
muut, 2006, s. 9). Kun asiantuntijat tyoskentelevat omalla asiantuntija-alallaan, he
yleensd pystyvat luottamaan siihen tietoon, jonka he ovat hankkineet aiemmalla
koulutuksella sekd osaavat soveltaa tata tietoa tilanteen vaatimalla tavalla (Ericsson,

2014, s. 2).

Asiantuntijalla voidaan kognitiivisen nakdkulman mukaan havaita olevan laajemmat,
syvallisemmat ja johdonmukaisemmat tietorakenteet kuin aloittelijalla (Hakkarainen &
Paavola, 2006, s. 216; Paloniemi ja muut, 2010, s. 14; Tynjalla, 2010, s. 83). Feltovich ja
muut (2006, s. 14) havainnollistavat asiantuntijan ja aloittelijan eroa tietorakenteiden
suhteen esimerkiksi tutkimuksella, jossa asiantuntijoiden ja aloittelijoiden oli tarkoitus
toistaa annettu elektroninen piirikaavio. Asiantuntijat pystyivat luokittelemaan erilaiset
komponentit tarkeimpiin komponenttiryhmiin, kun taas aloittelijat muodostivat ryhmia
komponenttien kolmiulotteisten muotojen samankaltaisuuden perusteella (Feltovich ja
muut, 2006, s. 14). Seitamaa-Hakkarainen ja Hakkarainen (2001, s. 47) taas vertasivat
tutkimuksessaan tekstiilialan opiskelijoita kahteen kudonnan ammattilaiseen, ja heidan
tutkimuksestaan kavi ilmi opiskelijoiden pyrkimys jasentdd kudonnan prosessi
sarjamuotoiseksi visuaalisten elementtien ympadrille, kun taas ammattilaiset pystyivat
tyostamadan yhta aikaa seka tekstiilin visuaalisia ettd teknisia ominaisuuksia. Talla
voidaan kuvata juuri asiantuntijoiden kykya yhdistda olemassa olevaa tietoa ja taitoja

tilanteen vaatimuksiin (Feltovich ja muut, 2006, s. 16).

2.2.2 Asteittain eteneva ongelmanratkaisukyky asiantuntijan ominaisuutena

Kuten edelld kuvattiin, asiantuntijoiden toiminta perustuu usein siis joustaviin

tietorakenteisiin tukeutumiseen, joista asiantuntijat pystyvat |6ytdmaan uusia tapoja
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toimia sekd muuntavan naita osaksi rutiineja (Hakkarainen ja muut, 2012, s. 247). Tama
mahdollistaa asiantuntijoille sen, etta he voivat vapauttaa henkilokohtaisia resurssejaan
aina entistd haastavampiin projekteihin tietorakenteitaan muovaamalla (Hakkarainen ja
muut, 2012, s. 247). Kuten jo aiemmin kuvattiin, huippuasiantuntijoille ominaisena
elementtind voidaan pitdd kykya asteittain etenevddan ongelmanratkaisukykyyn
(Paloniemi ja muut, 2010, s, 15). Asiantuntijuutta kuvataan asiantuntijuuden
kognitiivisen nakdkulman mukaan jatkuvasti etenevana ongelmanratkaisuprosessina,
jonka puitteissa asiantuntija toimii oman osaamisensa ylarajoilla haastaen itsedan
jatkuvasti (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 84). Asteittain etenevd ongelmanratkaisukyky
edellyttda asiantuntijalta taitoa ja halua pyrkid jatkuvasti kehittymaan esimerkiksi
asettamalla haastavampia tavoitteita, mista syystd asiantuntijan osaamisen
kehittymiselle olennaista on monipuolisten ja vaihtelevien harjoitusten tekeminen
(Isopahkala-Bouret, 2008, s. 84; Palonen & Gruber, 2010, s. 42). Hakkarainen ja muut
(2002, s. 15) huomauttavat, ettd asiantuntijan selviytymiselle nopeasti muuttuvassa
toimintaymparistdssa olennaista on juuri toiminta suorituskyvyn ylarajalla, jolloin

asiantuntija pystyy mahdollisesti ylittdmaan aikaisemman osaamisena.

Jo aiemmin mainitulla osittain automatisoiduilla suorituksilla viitataan Paloniemen ja
muiden (2010, s. 14) mukaan asiantuntijan kykyyn toimia suorituksissa rutiinilla. Tama
tarkoittaa, ettei asiantuntijan tarvitse kiinnittaa huomiota jokaiseen yksityiskohtaan vaan
asiantuntija voi keskittya olennaisiin seikkoihin (Paloniemi ja muut, 2010, s. 14). Osittain
automaattista suoriutumista voidaan pitkaa keskeisena asiantuntijuuden kehittymisessa
(Feltovich ja muut, 2006, s. 16). Automaattisuus asiantuntijuudessa liittyy esimerkiksi
silhen, ettda perustoimintojen ollessa automatisoituja asiantuntijan on mahdollista
hydédyntda korkeamman tason taitoja, kuten paattelyd, ymmarrystd, saatelyd seka
yhdistamista (Feltovich ja muut, 2006, s. 17). Asiantuntijuuden karttuessa toiminnot,
jotka ovat aluksi hitaita ja vaativat keskittymista, muuttuvat nopeammiksi, minka lisaksi
paatosten tekeminen helpottuu; paatoksia on mahdollista tehda intuitiivisesti ja niita on
mahdollista suorittaa samanaikaisesti muiden toimintojen kanssa (Ericsson, 2014, s. 2;

Feltovich ja muut, 2006, s. 16). Lisdksi automatisoidun toiminnan sekd kaytettavissa
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olevan tiedon valilla voidaan havaita olevan yhteys, silla asiantuntijalla on kyky
automatisoida monia eri tehtavia ja ndin vapauttaa tydmuistiaan seka parantaa erilaisten
tietojen hallintaa (Feltovich ja muut, 2006, s. 17). Toisaalta Hakkarainen (2008, s. 116)
huomauttaa, ettei rutiiniasiantuntijuuden, joka perustuu kertaalleen hankittuun
osaamiseen, voida havaita tarjoavan riittavia kykyja muuttuvassa tyoelamassa toimiseen.
Ongelmanratkaisutaitojen  kehittymiseen liittyvdat olennaisesti joustava seka

kristallisoitunut tietdmys (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 217), joita havainnollistetaan

kuviossa 3.

Joustava tietamys

* Tiedon kasittely

* Innovatiiviset tavat kdsitella

uusia ongelmia <

* Kehittyy harjoittelun kautta
Kokt.emus'Fen . Vapautuneet
yhdistyminen ja resurssit
kokoaminen

Kristallisoitunut tietamys

* Pohjautuu
kulttuurihistoriallisesti

- kasautuneeseen tietimykseen

* Kokemuksellinen tietamys
ratkaista erilaisia ongelmia

* Perustaidot

Kuvio 3 Asiantuntijan kehittyminen tapahtuu kristallisoituneen ja joustavan
tietdamyksen kautta (mukaillen Hakkarainen ja Paavola, 2006, s. 218)

Joustavalla tietamykselld viitataan yksilon tiedonkasittelyn perusprosesseihin, joita
kdytetaan kaikkeen tietoon (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 217). Joustava tietdmys
pitaad sisallaan alyllisia prosesseja, joita tarvitaan uusien ongelmien ratkaisuun aiemman
tietdmyksen varassa (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 217). Joustavaa tietdmysta
voidaan kehittda esimerkiksi harjoittelun kautta (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 217).

Kristallisoituneella tietdmykselld sen sijaan viitataan jo opittujen sekd saavutettujen
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taitojen ja tiedon hallintaan seka kayttéon (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 217).
Kristallisoitunut tietamys pitaa sisallaan tuttujen ongelmien ratkaisua rutiininomaisesti
yksilon kokemuksen pohjalta kehittyneiden osittain rutiininomaisten toimintojen
pohjalta (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 218). Hakkarainen ja Paavola (2006, s. 218)
tuovat esiin, etta kristallisoituneelle tietamykselle olennaista on se, miten yksil® hallinnoi
omaan alaansa liittyvaa kulttuuria seka erilaisia menetelmia, periaatteita ja kdytanteita.
Juuri joustavaa seka kristallisoitunutta tietamysta havainnoimalla voidaan arvioida
yksilon tiedonkasittelyn resurssien rajallisuutta seka resurssien vapautumista ndiden
tietdmysten keskindisen vuorovaikutusten pohjalta (Hakkarainen & Paavola, 2006, s.
218). Asiantuntijuuden kehittymiselle olennaista on tietojen hallinnan kehittyminen seka
resurssien vapautuminen joustavan ja kristallisoituneen tietdmyksen prosessien myota

(Hakkarainen ja Paavola, 2006, s. 218).

2.2.3 Asiantuntijuuden kognitiivisen nakokulman kriittinen tarkastelu

Verrattuna edella kuvattuihin asiantuntijuuden kognitiivisen nakékulman ominaisuuksiin,
Tynjala (2010, s. 79) huomauttaa, ettei asiantuntijuutta valttdamatta ole mielekasta
havainnoida esimerkiksi tarkastelemalla uran pituutta vuosissa tai vertailemalla
asiantuntijaa aloittelijoihin. Kuitenkin Paloniemi ja muut (2010, s. 15) korostavat, etta
asiantuntijuus syntyy kognitiivisesta nakdkulmasta juuri vuosien aikana tehdyn tietoisen
tyon pohjalta, joka mahdollistaa esimerkiksi ongelmanratkaisukyvyn seka
reflektointitaitojen kehittymisen. Vastoin Paloniemen ja muiden (2010, s. 15) havaintoja
asiantuntijan verrattain kehittyneemmista tietorakenteista, Hakkarainen ja muut (2012,
s. 246) nostavat esiin, ettei asiantuntijoiden ja aloittelijoiden paattely- tai muistitaitojen
valilta voida I6ytaa eroavaisuuksia. Olennainen erottava tekija kuitenkin Hakkaraisen ja
Paavolan (2006, s. 215) mukaan oli asiantuntijoiden omaaman merkityksellisen tiedon
maarad. Taman merkityksellisen tiedon pohjalta asiantuntijat pystyivat sulkemaan pois
epdolennaisen tiedon ja nadin ollen keskittyd ongelman kannalta merkityksellisiin
seikkoihin (Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 215). Esimerkiksi Sirénin ja Hakkaraisen
(2002, s. 80) tutkimuksessa havaittiin, ettd asiantuntijakddntdjat toimivat tydssaan

hitaammin eikd kadntaminen ollut heille heidan tyokokemuksestaan huolimatta
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helpompaa kuin aloitteleville kaantdjille. Hakkarainen ja Sirén (2002, s. 80) kuitenkin
huomauttavat taman johtuvan esimerkiksi siitd, etta aloittelijoiden voitiin havaita
etenevan prosessissa suoraviivaisemmin, kun taas asiantuntijat tyostivat kdannosta
suunnittelemalla seka tekemallad jatkuvia valintoja tyonsa suhteen. Tama on merkittava
havainto, silla asiantuntijuuden kognitiivinen nakékulma korostaa juuri asiantuntijoiden
kykya laajojen ja monimutkaisten tietorakenteiden hyddyntamiseen, jotka tarjoavat
asiantuntijalle mahdollisuuden loytaa olennaiset seikat esimerkiksi

ongelmanratkaisutilanteessa (Hakkarainen ja muut, 2012, s. 247).

Toisaalta huomioitavaa on myds, ettei asiantuntijuus jokaisen vyksilén kohdalla
valttamatta kehity samalla tavalla tai etene koskaan edella esitellyn viisiportaisen mallin
(Dreyfus & Dreyfus, 1986) (kuvio 2) mukaiselle asiantuntijuuden tasolle (Tynjala 2010, s.
79). Asiantuntijuuden tiedonhankinnan ndakékulmaa on kritisoitu myds sen tavasta luoda
asiantuntijuudesta yksilokeskeista kuvaa (Hakkarainen ja muut, 2002, s. 8). Hakkaraisen
(2008, s. 112) mukaan kulttuuriin osallistumisella onkin oppimisen ndkokulmasta
merkittava rooli, silla  hanen mukaansa oppiminen syntyy oppijan ja
asiantuntijakulttuurin ~ valille  syntyvien  uusien  verkostosuhteiden  kautta.
Tiedonhankinnan ndkoékulmasta haasteita oppimisessa voidaan pyrkid selittdmaan
esimerkiksi oppijan henkilokohtaisilla kyvyilla, kun taas osallistumisndakékulmasta
voidaan arvioida puuttuvia verkostoja asiantuntijayhteisdon (Hakkarainen, 2008, s. 113).
Hakkarainen ja muut (2002, s. 8) tuovat esiin, ettei asiantuntijuuden kognitiivinen
nakokulma huomioi sitd, etta yksilon asiantuntijuus syntyy muun asiantuntijayhteisén
tiedosta, ja yksilon asiantuntijuus ndin ollen pohjautuu sosiaaliseen yhteis6on.

Seuraavaksi tarkastellaan asiantuntijuuden sosiaalista eli osallistumisnakdkulmaa.

2.3 Asiantuntijuuden sosiaalinen eli osallistumisen nakdkulma

Kuten edelld kuvattiin, asiantuntijuutta ei ole mielekdsta tarkastella vain yksilén
nakokulmasta (Hakkarainen ja muut, 2002, s. 8). Tassa luvussa tarkastellaan
asiantuntijuuden sosiaalista, eli osallistumisndakokulmaa. Hakkarainen ja muut (2002, s.

2) tuovat esiin, ettd perinteisen asiantuntijuuden kognitiivista nakdkulmaa voidaan
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haastaa asiantuntijuuden sosiaalisella eli osallistumisndakdkulmalla, jolla viitataan
kulttuuriin osallistumiseen. Hakkarainen (2008, s. 112) kuvaa, etta oppimisessa on kyse
yhteis66n kasvamisesta ja osallistumisen prosessista, joiden mukana siirtyy teoreettisen
tiedon lisaksi paljon muuta, kuten alakohtaista kulttuurista tietoa. Sosialisaatioprosessin
avulla yksildé pystyy omaksumaan yhteisdn arvoja ja normeja, ja ndin rakentamaan omaa
identiteettidan uudelleen (Hakkarainen, 2008, s. 112). Lisdksi yksilo pystyy luomaan
my0&s uusia sosiaalisia verkostoja (Hakkarainen, 2008, s. 112). Ammatillisen patevyyden
havaitaan koostuvan osaamisesta, joka ylittdad niin organisaation ja asiantuntijoiden
sisdisia seka ulkoisia rajoja yhdistellen henkil6kohtaisia, sosiaalisia sekd materiaalisia
tekijoita (Etelapelto & Tynjala, 1999, s. 66; Eteldpelto ja muut, 2007, s. 287; Hakkarainen
ja muut, 2012, s. 254).

Asiantuntijuuden sosiaalisen nakékulman mukaan asiantuntijuutta ei voida siis pitaa vain
yksilon henkilokohtaisena tai pysyvdna ominaisuutena (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85;
Silvennoinen, 2012, s. 244). Erityisesti asiantuntijuuden yhteiséllisen ndakdkulman
tutkimus on jaanyt verrattain rajalliseksi verrattuna esimerkiksi asiantuntijuuden
yksilollisen ongelmanratkaisukyvyn tutkimukseen (Hakkarainen ja muut, 2012, s. 247).
Asiantuntijuutta on Palosen ja Gruberin mukaan (2010, s. 42) tutkittu osana niin fyysista
kuin sosiaalista ymparistéa, jonka myo6ta asiantuntijuuden on voitu havaita olevan
kollektiivista. Asiantuntijuuden sosiaalisen nakdkulman mukaan asiantuntijuus siis
syntyy sosiaalisen ympariston ja kulttuurin avulla (Paloniemi ja muut, 2010, s. 16;
Palonen & Gruber, 2010, s. 44; Tynjala, 2010, s. 83). Tastd nakokulmasta katsottuna
asiantuntijuus kehittyy osana yhteiséjen toimintaa (Paloniemi ja muut, 2010, s. 16).
Asiantuntijoiden toimintaymparistot sisaltavat tietoa eri muodoissa, esimerkiksi sanoina,
kaavoina ja kuvina eli osaaminen on jakautunut erilaisiin toimintaymparistoihin (Palonen

& Gruber, 2010, s. 44).

2.3.1 Asiantuntijayhteis6 maarittaa alan kriteerit asiantuntijuudelle

Tassa luvussa tarkastellaan asiantuntijayhteison merkitysta yksilon asiantuntijuudelle

seka asiantuntijan toimintaympadristdéa. Asiantuntijayhteis6 asettaa kriteereja
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esimerkiksi sille, millaista suoriutumista asiantuntijayhteisossa voidaan pitaa
merkittavana, tai kuinka luotettavana asiantuntijayhteison tietoa voidaan pitaa (Palonen
& Gruber, 2010, s. 44). Ericsson (2000, s. 190) tuo esiin, etta joillakin aloilla esimerkiksi
yksilén maine tai koulutustaso vaikuttavat yksilon asiantuntijuuden arviointiin
varsinaisen asiantuntijasuorituksen tasosta riippumatta. Asiantuntijakulttuurissa
yhteisesti tunnustetut toimintatavat ja normit maarittelevat esimerkiksi sitd, miten
asiantuntijan on soveliasta kyseisessa kulttuurissa toimia (Isopahkala-Bouret, 2008, s.
85). Nama asiantuntijakulttuurissa maaritellyt normit ohjaavat myods sitd, mika
kulttuurissa  koetaan asiantuntijuudeksi (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85).
Asiantuntijayhteison perusta syntyy yksildiden rutiinien, erikoisosaamisen seka
kaytanteiden pohjalta, jotka muodostavat monimutkaisia ja liitdnnaisia tietorakenteita
(Palonen & Gruber, 2010, s. 44). Palonen ja Gruber (2010, s. 44) lisdavat, etta
asiantuntijayhteis6ssa nama tietorakenteet ovat yhteisesti hyvaksyttyja ja tiedostettuja,
ja tdma yhteisymmarrys kytkee vyksittdiset alan  asiantuntijat yhteen.
Asiantuntijayhteison kulttuuri asettaa Palosen ja Gruberin (2010, s. 44) mukaan raamit

sille, mika asiantuntijayhteisdssa on tavoiteltavaa toimintaa.

Toisaalta toimintaymparistot eivat valttamatta palvele kaikkia yksiléitda samalla tavalla,
vaan toimintaymparistd voi myods olla esimerkiksi yksipuolinen tai jopa vinoutunut
(Palonen & Gruber, 2010, s. 44). Kuten asiantuntijuuden kognitiivisella ndkdkulmalla,
my0ds asiantuntijuuden sosiaalisella ndkokulmalla on rajoitteita (Hakkarainen ja muut,
2002, s. 12). Hakkarainen ja muut (2002, s. 14) tuovat esiin, ettd osaaminen, etenkin
ydinosaaminen, saattaa yhteisoissd jakautua epatasaisesti. Esimerkiksi kilpailu seka
omien etujen tavoittelu on haaste kollektiivisen asiantuntijuuden kehittymiselle
(Hakkarainen & Paavola, 2006, s. 264), ja ne voivat johtaa muun muassa siihen, etteivat
kaikki asiantuntijayhteisdssa halua jakaa osaamistaan muille (Palonen & Gruber, 2010, s.
44). Lisdksi Hakkarainen ja muut (2002, s. 14) huomioivat epdkohdan
tilannesidonnaisuudessa, silla he nostavat esiin, etta tieto on valilla tilannesidonnaista,

kun taas valilla tieto siirtyy hyvin pienienkin asioiden tai tekojen kautta.
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2.3.2 Asiantuntijayhteis66n osallistuminen

Asiantuntijuuden kollektiivinen ndkdkulma korostaa erityisesti aloittelijan tarvetta
osallistua asiantuntijayhteisoon esimerkiksi kdytantdjen omaksumisen vuoksi
(Hakkarainen ja muut, 2012, s. 247) ja asiantuntijuuden kehittymiselle olennaisena
seikkana voidaan siis pitda osallisuutta asiantuntijayhteison toimintaan (Tynjala, 2010, s.
85). Voidaan havaita, ettd asiantuntijat voivat omaksua toimintatapoja ja erilaisia malleja
asiantuntijakulttuurista osallistumalla asiantuntijakulttuurin toimintaan (Hakkarainen ja
muut, 2012, s. 247). Osallisuusndakokulman mukaan aloittelija pystyy sisdistamaan
esimerkiksi asiantuntijakulttuurin normeja, arvoja seka kaytanteita (Hakkarainen ja muut,
2012, s. 247). Kuviossa 4 esitellaan Hakkaraisen (2000, s. 92) syvenevan osallistumisen
malli, jonka mukaan aloittelijan rajallisista tiedoista ja taidoista johtuen aloittelija kaipaa
yhteisolta alkuvaiheessa paljon tukea ja ohjausta. Toisaalta tassa vaiheessa aloittelijalla
ei ole usein myoskaan vastuuta toiminnan kokonaisuudesta. Asiantuntijayhteisdsta saatu
tuki auttaa muodostamaan niin  sanottuja  rakennustelineita  aloittelijan
ajatteluprosesseille ja ndin sosiaalinen yhteisO haastaa aloittelijaa osallistumaan

asteittain etenevaian ongelmanratkaisun prosessiin (Hakkarainen, 2000, s. 93).

Integroituminen
asiantuntijayhteiséon

P

Osallistumisyhteisdssa toimiminen

— Asiantuntija

Asiantuntijalla vastuu, yhdessa tekeminen

Rakennustelineiden pystyttdminen, henkilékohtainen ohjaus

Aloittelija

Kuvio 4 Asiantuntijayhteis66n kasvaminen (mukaillen Hakkarainen, 2000, s. 92)
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Kuvion 4 mukaisesti myohemmassa vaiheessa aloittelija on saavuttanut riittavasti tietoa
ja kokemusta rutiininomaisten suoritusten toteuttamiseen itsendisesti seka
mahdollisesti pystyy jo osallistumaan korkeantason ongelmien ratkaisuun (Hakkarainen,
2000, s. 93). Niin sanotusti huippu asiantuntijayhteis6on osallistumisessa saavutetaan,
kun aloittelija saavuttaa asiantuntijatason osaamisen jollakin toiminta-alueella ja
integroituu asiantuntijayhteisoon kokonaan (Hakkarainen, 2000, s. 93). Hakkarainen ja
muut (2012, s. 244) kuvaavat, etta seka uusilla ettd kokeneemmilla jasenillad on yleensa
omat roolinsa uusien ratkaisujen 16ytamisessa yhteisoissa. Osallisuutta on mahdollista
kasvattaa tyoelamassa esimerkiksi tarjoamalla mahdollisuuksia tyoharjoitteluihin, tyossa
oppimiseen  tai erilaisiin  tydelamdprojekteihin  (Tynjala, 2010, s. 85).
Korkeakouluopiskelijoita voidaan Tynjdlan (2010, s. 85) mukaan vyhdistdd jo
opiskeluaikana osaksi tyoelamaa ja asiantuntijayhteisoa esimerkiksi tuomalla kdaytdannon
tietoa osaksi teoreettista tietoa koulutusympariston ja tulevien tyopaikkojen vialisen
yhteistydn myota. Kouluympariston ja tyoelaman yhteistyd mahdollistaa juuri edelld
mainittujen asiantuntijuuden elementtien eli teoreettisen, kdytanndllisen, toiminnan

saatelyn ja itsesaatelyn seka sosiokulttuurisen tiedon yhdistamisen (Tynjala, 2010, s. 85).

Kollektiivinen asiantuntijuus siis koostuu asiantuntijuuden yksil6llisista, yhteisollisista ja
edelld kuvatuista verkostomaisista elementeistd (Hakkarainen ja muut, 2012, S. 246).
Kollektiivista asiantuntijuutta voidaan havaita sekd sosiaalisten ettd materiaalisten
tekijoiden yhdistymisesta sekd uuden osaamisen ja kdytdanteiden syntymisestd eri
osaajien valilla (Hakkarainen ja muut, 2012, S. 246). Juuri asiantuntijuuden
kollektiivisesta nakokulmasta voidaan tarkastella kokemusta asiantuntijuudesta, silla
asiantuntijuuden kokemuksen havaitaan syntyvan vuorovaikutuksen ja yhteiséllisten
suhteiden pohjalta tietyssd kontekstissa (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85).
Asiantuntijuuden kokemus edellyttadkin osallistumista sosiaaliseen toimintaan ja muilta
asiantuntijayhteison jaseniltd saatua tunnustusta (lsopahkala-Bouret, 2008, s. 85).
Tunnustusta voidaan saada esimerkiksi siten, etta asiantuntijalta kysytdan neuvoa tai
nakokulmaa johonkin asiaan, mika tarjoaa asiantuntijalla mahdollisuuden kokea itsensa

asiantuntijaksi vastuun ja osaamisen pohjalta (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 85). Toisaalta
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Isopahkala-Bouret (2008, s. 85) tuo esiin, ettd sosiaalisen tunnustuksen saaminen vaatii
asiantuntijalta kykya toimia asiantuntijalle tyypillisten toimintatapojen puitteissa, jotka

madraytyvat asiantuntijakulttuurissa yleisesta tunnustettujen kdytanteiden mukaisesti.

Verkostoasiantuntijuudelle ominaista on, etta yksilot voivat olla erilaisissa verkostoissa
samanaikaisesti jasenind (Paloniemi ja muut, 2010, s. 18). Verkostoasiantuntijuus
perustuu  osaltaan myds asiantuntijuuden kolmannelle nakokulmalle, eli
asiantuntijuuden tiedon luomisen nakokulmalle (Palonen & Gruber, 2010, s. 46), jota
kdsitelladn seuraavassa kappaleessa. Asiantuntijuuden tiedon luomisen nakdkulma
korostaa sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tiedon siirtimisen merkitystd (Palonen &
Gruber, 2010, s. 46). Nykyajassa erityisesti yksilon henkilokohtaiset sosiaaliset verkostot
ovat merkityksellisia, silla nopeasti muuttuvassa projektitydskentelyssa asiantuntijoiden
havaitaan olevan entista riippuvaisempia ndista itse muodostamistaan suhteista
(Hakkarainen ja muut, 2003, s. 4). Hakkarainen ja muut (2002, s. 2) korostavat, etta
verkostoitunutta asiantuntijuutta voidaan pitdaa kehittyneelle tietoyhteiskunnalle
tyypillisend, ja verkostoasiantuntijuus syntyy sosiaalisesti yksildiden, yhteisdjen seka

laajempien verkostojen valisena hajautuneena prosessina.

2.4 Asiantuntijuuden tiedonluomisen nakékulma

Seuraavaksi tarkastellaan asiantuntijuuden kolmatta nakokulmaa, eli tiedon luomisen
nakdkulmaa. Asiantuntijuuden tiedon luomisen ndakdkulma syntyy edelld kuvattujen
kognitiivisen ja sosiaalisen nakdkulman pohjalta (Hakkarainen ja muut, 2002, s. 2;
Paloniemi ja muut, 2010, s. 18; Tynjald, 2010, s. 79). Tiedonluomisen ndkokulmaa
voidaan asiantuntijuuden kontekstissa pitdda verrattain uutena lahtékohtana
asiantuntijuuden tarkastelulle (Hakkarainen, 2008, s. 120). Asiantuntijuuden
tiedonluomisen nakokulma korostaa, etta asiantuntijuus ei ole vain tiedon omaksumista
tai johonkin jo olemassa olevaan kulttuuriin kasvamista, vaan asiantuntijuus voidaan
nahda prosessina, joka synnyttdd uutta tietoa, uusia oivaluksia sekd uusia sosiaalisia
kdytanteitd (Hakkarainen, 2008, s. 113). Asiantuntijuuden tiedon luomisen

nakokulmassa uutta tietoa ja toimintatapoja tuotetaan sosiaalisina prosesseina
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(Paloniemi ja muut, 2010, s. 18). Asiantuntijuuden tiedon luomisen ndkoékulmaa on
Paloniemen ja muiden (2010, s. 18) mukaan tutkittu monien eri teorioiden pohjalta,
kuten Bereiterin (2002) tiedon rakentelun mallin, Nonakan ja Takeuchin (1995) tiedon
luomisen mallin sekd Engestromin (2004) ekspansiivisen oppimisen mallin mukaan.
Naiden teorioiden pohjalta asiantuntijuuden tiedon luomisen mallin voidaan nahda
sisdltdvan uuden tiedon ja uusien toimintatapojen luomisen sosiaalisten prosessien
pohjalta, yksilon toiminnan merkityksen sosiaalisen toiminnan mahdollistajana seka
tiedon eri muotojen, kuten hiljaisen, kdytdnnon ja teoreettisen tiedon hyédyntamisen
(Paloniemi ja muut, 2010, s. 18). Asiantuntijuuden tiedonluomisen ndkokulmassa
olennaista on ymmartada, ettei ndkokulmalla viittata vain kasitteellisen tiedon
muodotukseen vaan nakdkulma pyrkii ymmartamaan kaikkea uutta luovaa toimintaa
(Hakkaraisen, 2008, s. 121). Asiantuntijuuden tiedonluomisen nakdkulman mukaan
asiantuntijuuden kehitys tapahtuu erilaisten kohteiden luomisprosessien avulla, joissa
yksilon alyllisen jarjestelman havaitaan samanaikaisesti kdyvan lapi erilaisia olennaisia

muutoksia (Hakkarainen, 2008, s. 123).

Asiantuntijuuden tiedon luomisen nakdkulma on olennainen osa nykyaikaista kasitysta
asiantuntijuudesta, jonka lahtokohtana on asiantuntijuuden hyddyntaminen ja olemassa
olevien tietorakenteiden tietoinen muokkaaminen (Hakkarainen ja muut, 2012, s. 247).
Kuitenkin Hakkarainen (2008, s. 121) kuvaa, ettei talld hetkelld ole olemassa riittdvan
vahvoja kasitteellisia vdlineita tiedonluomisen prosessien havainnoimiseksi. Ndin ollen
asiantuntijuuden tiedon luomisen nakokulma pitada sisallaan viitteita seka
asiantuntijuuden kognitiivisesta nakokulmasta etta sosiaalisesta nakdkulmasta, silla
tiedon luomisen nakdkulma tarkastelee asiantuntijuuden kognitiivisia tiedollisia piirteita
osana sosiaalisia prosesseja (Paloniemi ja muut, 2010, s. 18). Hakkarainen (2008, s. 121)
kuvaa asiantuntijatyon tapahtuvan usein niin kutsutuissa toisen asteen ymparistdissa,
joille tyypillistd on suorituksen kriteerien asteittainen kasvu. Talla viitataan Hakkaraisen
(2008, s. 121) mukaan siihen, ettd kun jossakin yrityksessd tai tutkimuslaitoksessa
padstaan ensimmaista kertaa parempaan tulokseen tai [6ydetaan uusi tehokkaampi tapa

toimia, tdma uudistus muuttaa koko asiantuntijayhteison toimintaymparistdéa. Tama siis
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synnyttdd asiantuntijayhteisdon onnistuneen suoriutumisen kriteerit, joita voidaan

kayttda suoriutumisen perustana (Hakkarainen, 2008, s. 121).

Hakkarainen (2008, s. 122) kuvaa, etta asiantuntijuuden tiedonluomisen nakékulmaa on
mahdollista havainnoida Tomasellon (1999) kulttuurisen oppimisen teorian avulla.
Hakkarainen (2008, s. 122) havainnollistaa, ettd kulttuurisen oppimisen teoriassa
yhteisollisen oppimisen tulokset muotoutuvat asteittain kasautuen alyllisten prosessien
seka sosiaalisten kdytdanteiden verkostoksi. Hakkarainen (2008, s. 122) selventad, etta
talla viitataan siihen, etta haasteellisen asian oppiminen voi vaatia yhteisélta kymmenen
vuotta, mutta talla aikavalilla yhteiséssa muodostuu erilaisia rutiineja, jotka auttavat
haastavan taidon oppimisessa seka hallinnassa. Na&in ollen tiedonluomisen
nakokulmassa tarkastellaankin verrattain pitkdaikaisia yhteisollisia — prosesseja
(Hakkarainen & Paavola, 2007, s. 72). Nain ollen jonkin erittdin haasteellisen tehtavan
omaksuminen voi olla yksil6lle jopa mahdotonta yksin, mutta tyollistymalla esimerkiksi
osaksi korkeatasoista asiantuntijayhteis6d, han saattaa sosialisaatioprosessin avulla
omaksua tdman taidon suhteellisen nopeasti (Hakkarainen, 2008, s. 122). Kulttuurisen
oppimisen avulla tietoyhteisot pystyvat kehittamaan oppimistaan jaetuiksi uuden tiedon
luomista tukeviksi kdytanteiksi, rutiineiksi seka tietoartefakteiksi (Hakkarainen & Paavola,
2007, s. 72). Tiedonluomisen ndkokulmassa siis pyritddan sekd kokoamaan ettd
jalostamaan kokemukseen pohjautuvaa hiljaista tietoa, jonka tavoitteena on jatkuvasti
ylittda aikaisempia suorituksia uusien tavoitteiden saavuttamiseksi (Hakkarainen &

Paavola, 2007, s. 73).



32

3 Mentoroinnin kdsitteista, tyypeista ja prosessista

Mentoroinnin kdsite on perdisin vuosisatojen takaa (Gisbert-Trejo ja muut, 2023, s. 284)
ja mentorointia voidaankin pitdd yhtena vanhimmista tavoista kehittaa ja kehittya
(Kupias & Salo, 2014, s. 12). Perinteisesti mentoroinnilla viitataankin siis menetelmaan,
jossa tietoja, taitoja ja osaamista siirretdaan kokeneemmalta mentorilta mentoroitavalle,
kokemattomammalle aktorille (Kupias & Salo, 2014, s. 11; Ristikangas ja muut, 2019, s.
15). Tassa luvussa kuvataan mentorointia, aktorin ja mentorin rooleja

mentorointisuhdeen osapuolina sekd mentororointiprosessia mentorointiohjelmissa.

3.1 Mentoroinnista

Tassa luvussa tarkastellaan mentorointi-kdsitteen maaritelmda seka mentoroinnista
saatavia hyotyja uraan liittyvan tuen ja henkisen tuen ndkokulmasta. Carden (1990, s.
278) kuvaa ensimmaisten tutkimusten mentoroinnista perustuvan Levinsonin (1978) ja
Kanterin (1977) tutkimuksiin, joista kumpikin esittavat tutkimuksissaan toisistaan
eroavan tulkinnan mentoroinnin kasitteestd. Levinson (1978) tunnistaa mentorin
henkiloksi, joka toimii nuoremmalle tai kokemattomammalle henkilolle ohjaajana tai
opettajana (Carden, 1990, s. 278). Levinson (1978) tuo tutkimuksessaan my0s esiin, etta
mentorointia voidaan pitdaa yhtenda merkittavimmista kokemuksista nuoren aikuisen
elaméassa (Allen ja muut, 2004, s. 127). Kanter (1977) sen sijaan kasitteellistaa
mentorointia tutkimuksessaan enemmankin sponsorointina, jossa mentori tarjoaa
kokemattomammalle henkilélle mahdollisuuksia esimerkiksi uralla etenemiseen
puolustamalla tai tukemalla aktoria haastavissa tilanteissa (Carden, 1990, s. 278). Toisen
sukupolven ndakemyksen myota mentoroitavan yksilon omaa aktiivista roolia alettiin
korostaa mentorointia koskevassa keskustelussa (Kupias & Salo, 2014, s. 15). Toisen
sukupolven nakemyksille olennaista oli erityisesti aktorilahtéinen ajattelu, jossa aktorin
tavoitteet olivat keskiossd, ja mentorin rooli oli tukea naita aktorin tavoitteita.
Kolmannen sukupolven mentoroinnin ajatuksena on ollut valmentava ote mentorointiin,
mikd on entisestddn korostanut mentoroitavan tavoitteita ja tarpeita

mentorointiprosessin keskidssa (Kupias & Salo, 2014, s. 15). Mentorin rooli kolmannen
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sukupolven nakdkulmassa on keskusteleva ja kuunteleva, ja usein mentorin
pyrkimyksend on auttaa aktoria ymmartamaan ja havainnoimaan asioita (Kupias & Salo,
2014, s. 15). Kolmannen sukupolven mentoroinnille on tyypillistd ajatus voimavarojen
tarjoamisesta aktorille hyodyntden mentorin tietotaitoa ja osaamista (Kupias & Salo,

2014, s. 15).

Edella kuvatun mukaisesti mentoroinnin kdsitteelld on siis perinteisesti viitattu
nuoremman tai vdhemman kokeneen henkilon opastukseen (Allen ja muut, 2004, s. 127;
Bergelson, 2014, s. 19; Leskeld, 2005, s. 23; Huhtala ja muut, 1996, s. 6), jonka usein
molemmat mentorointiprosessin osapuolet kokevat myonteisend oppimisprosessina
(Higgins & Kram, 2001; Kram, 1988). Mentoroinnissa padpaino on siind, etta yksilot
pyrkivat jakamaan vuorovaikutuksen keinoin omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan suhteen
toiselle osapuolelle (Bergelson, 2014, s. 19). Leskela (2005, s. 23) kuvaa, ettd mentorointi
voidaan nahda sekd muotona ohjata etta erillisena kehittavan vuorovaikutuksen tapana.
Mentorin seka aktorin sitoutuneisuus mentorointiprosessiin on olennaista mentoroinnin
onnistumiselle (Noe, 1988, s. 473). Mentoroinnilla pyritdan usein aktorin ammatillisen
kehityksen tukemiseen seka tarjoamaan henkista tukea aktorin tarpeiden mukaisesti

(Eteldpelto & Onnismaa, 2006, s. 166; Karjalainen, 2010, s. 33).

Mentorointia voidaan pitdad laajasti hyodynnettynd osaamisen kehittdmisen
menetelmand (Kupias & Salo, 2014, s. 12; Pennanen ja muut, 2020, s. 355), ja
mentorointisuhteesta saatavat hyddyt on tunnistettu vuosikymmenten ajan (Allen ja
muut, 2004, s. 127). Mentoroinnilla tavoitellaankin usein intensiivista kehityssuhdetta,
jossa mentori tarjoaa esimerkiksi neuvoja, ohjeita ja kehitysmahdollisuuksia aktorille
hyodynnettdvaksi esimerkiksi omaan urakehitykseensd (Bozeman & Feeney, 2007, s. 722;
Gisbert-Trejo ja muut, 2023, s. 284; Pennanen ja muut, 2016, s. 30). Mentoroinnin
havaitaan sisdltdvan myods tyoyhteisollisia nakdkulmia, joilla pyritddan osallisuuden ja
yhteenkuuluvuuden lisdadmiseen, yhteis66n sosiaalistumisen edistdmiseen sekd uusien
yhteistyosuhteiden luomiseen (Karjalainen, 2012, s. 35). Mentoroinnista saadaan

yleensa seka tyouraan liittyvaa tukea ettd henkistd tukea (Bozeman & Feeney, 2007, s.
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721; Chao ja muut, 1992, s. 620; Gisbert-Trejo ja muut, 2023, s. 286). Tyouraan liittyva
mentorointi kasittelee ensisijaisesti juuri tyduraan liittyvia asioita ja sen pyrkimyksena
voi olla esimerkiksi tyduran edistaminen ja tukeminen (Allen ja muut, 2004, s. 128; Chao
ja muut, 1992, s. 620; Leskeld, 2005, s. 24; Noe, 1988, s. 459). Mentorit voivat kertoa
aktorille esimerkiksi oman alansa tarkeimpia huomioita seka tukea aktoria I6ytamaan
omia vahvuuksiaan tarjoten esimerkiksi neuvoja ja ohjausta aktorille (Smith ja muut,
2001, s. 102). Henkiseen tukeen liittyvat asiat nakyvat esimerkiksi siten, ettd mentori voi
tarjota aktorille roolimallin, hyvaksyntda ja vahvistusta, joilla voidaan tukea aktorin
mindkuvaa ja kokemusta omasta patevyydestdaan (Allen ja muut, 2004, s. 128; Chao ja
muut, 1992, s. 620; Leskeld, 2005, s. 24; Noe, 1988, s. 459). Tarkasteltaessa mentoroinnin
tarjoamaa tukea uralle sekad henkista tukea, voidaan havaita, ettd mentorointisuhteen
alussa esiin nousee juuri uraan liittyvat nakokulmat ja vasta mentorointisuhteen

mydhdisemmassa vaiheessa henkinen tuki (Chao ja muut, 1992, s. 620).

3.2 Mentori ja aktori mentorointisuhteessa

Tassa luvussa kuvataan mentorin ja aktorin rooleja sekd ominaisuuksia
mentorointisuhteessa erityisesti aktorilahtdisessa mentoroinnissa, jota tama tutkimus
kasittelee. Aktorildhtdiselld mentoroinnilla viitataan mentorointiin, jonka tarkoituksena
on tukea aktoria kehittymddan mentoroinnin avulla aktorin omien tavoitteiden ja
tarpeiden pohjalta (Kupias & Salo, 2014, s. 22). Aktorildhtdinen mentorointi tapahtuu
aktorin kehittymishalusta ja innostuksesta ldhted mukaan mentoroitavaksi (Kupias &
Salo, 2014, s. 22). Aktorilahtdisen mentoroinnin |ahtdékohtana voidaan siis Kupiaksen ja

Salon (2014, s. 22) mukaan pitda aktorin motivaatiota mentorointiprosessiin.

Kuten jo edella mainittiin, mentori on mentorointisuhteessa usein kokeneempi osapuoli,
joka tarjoaa tukeaan sekd ohjausta kokemattomammalle aktorille, ja pyrkii myos
haastamaan aktoria tarkastelemaan mentorointiprosessissa kasiteltavia aiheita uusista
nakokulmista (Carden, 1990, s. 275; Huhtala ja muut, 1996, s. 6; Karjalainen, 2010, s. 31;
Leskeld, 2005, s. 29; Noe, 1988, s. 458). Mentori voi pyrkid tukemaan mentoroitavaa

l6ytamaan keinoja, joiden avulla mentoroitavan on mahdollista 16ytda uusia tapoja
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toimia ja ajatella (Ristikangas ja muut, 2019, s. 93). Mentori voi esimerkiksi haastaa
mentoroitavan ajatuksia (Ristikangas ja muut, 2019, s. 93). Edelld mainitun molemmillin
puolisen sitoutumisen ohella mentorointisuhteen onnistumiselle ja
mentorointisuhteesta saaduille hyodyille olennaista ovat mentorin ominaisuudet (Noe,
1988, s. 474). Mentoreihin yhdistettyja ihanteellisia piirteita ovat tyypillisesti esimerkiksi
asiantuntemus, hyvaksynta, valittaminen seka herkkyys aktorin tarpeille (Smith ja muut,
2001, s. 102). Herkkyys aktorin tarpeille vaatii mentorilta sitd, ettd mentori todella
kuuntelee aktoria (Smith ja muut, 2001, s. 102). N&in ollen mentorin tulisi antaa aktorille
tilaa mentorointiprosessissa ja pyrkia kuuntelemaan aktorin nakemyksia ja kokemuksia.
Mentorin tulisi siis ennen kaikkea pyrkia toimimaan tukena (Huhtala ja muut, 1996, s. 15;
Kupias & Salo, 2014, s. 133; Van Beek, 2022, s. 31). Huhtala ja muut (1996, s. 15)

korostavat, ettd mentorin tulee pystya keskustelemaan myos haastavista aiheista.

Ihanteellista mentorityyppia ei kuitenkaan ole olemassa, vaan mentorit omaavat usein
henkilokohtaisen sekoituksen eri ominaisuuksia (Blank & Sindelar, 1992, s. 23). Hyvalta
mentorilta edellytetdan usein myos sitd, ettd mentori osaa olla oma itsensa ja on valmis
jakamaan omaa osaamistaan (Kupias & Salo, 2014, s. 128). Lisaksi mentorit voivat toimia
myds roolimalleina tai erimerkkina (Smith ja muut, 2001, s. 102), mista syysta mentorilta
usein odotetaan samaistuttavuutta (Huhtala ja muut, 1996, s. 15). Mentorin tarjoama
samaistumismalli tarkoittaa mentoroinnin kontekstissa sitd, ettd mentori tarjoaa omaa
osaamistaan ja nakemyksidadn aktorin kayttoon, ja aktori voi oppia mentorilta peilaamalla
itseddn mentoriin (Nakari ja muut, 2007, s. 28). Mentorin tulisi siis pyrkid toimimaan
mentoroitavalle esikuvana eikd kokea mentoroitavaa esimerkiksi kilpailijana (Huhtala ja

muut, 1996, s. 15).

Aiemmin kuvatun mukaisesti aktorilla eli mentoroitavalla viitataan mentorointisuhteessa
usein kokemattomampaan osapuoleen, jonka kiinnostuksen kohteita
mentorointiprosessissa tyypillisesti kdydaan lapi (Huhtala ja muut, 1996, s. 6; Karjalainen,
2010, s. 31; Leskeld, 2005, s. 29). Aktorille ihanteellisina ominaisuuksina voidaan pitaa

esimerkiksi innostunutta asennetta mentorointiprosessia kohtaan seka sitoutuneisuutta
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oppimiseen (Smith ja muut, 2001, s. 102; Ristikangas ja muut, 2019, s. 92). Aktorin
tuleekin olla avoin mentorin neuvoille ja avulle (Chao ja muut, 1992, s. 621). Mikali aktori
on passiivinen eika hanelld ole osaamista tai tahtoa vieda keskusteluja mentorin kanssa
omien tavoitteidensa suuntaan, on mentorin haasteellista tukea aktoria
mentorointiprosessin aikana (Leskela, 2005, s. 6). Taman lisaksi aktorille tulisi olla selkeda
se, mihin tarpeeseen mentoria tarvitaan (Ristikangas ja muut, 2019, s. 96). Tasta syysta
ennen mentorointiprosessia mentoroitavan tulisi hahmottaa henkilokohtaiset
tavoitteensa sekd paamaaransa, joihin mentoroinriprosessilla pyritddn (Ristikangas ja
muut, 2019, s. 96). Mentoroitavalla on mentorointiprosessissa paljon vastuita, ja
mentoroitavan on altistettava itsensd mentorointiprosessin vaikutuksille (Huhtala ja
muut, 1996, s. 14; Ristikangas ja muut, 2019, s. 96). Aktorin velvoitteina
mentorointisuhteessa voidaan pitaa esimerkiksi vastuuta henkil6kohtaisesta
kehittymisesta seka yhteisten sdaantdjen noudattamista (Huhtala ja muut, 1996, s. 14;

Kupias & Salo, 2014, s. 126).

3.3 Mentorointiprosessista

Seuraavaksi havainnollistetaan mentoroinriprosessia virallisissa mentorointiohjelmissa,
koska tdssa tutkimuksessa tavoitteena on tarkastella erityisesti aktorilahtdista
mentoroinria virallisissa mentoroinriohjelmissa. Virallisten mentorointiohjelmien
suosion voidaan havaita olleen kasvussa viime vuosien aikana (Allen ja muut, 2006, s.
125). Virallisen mentorointiprosessin suunnittelu ja toteutus tapahtuu usein
ulkopuolisen  jarjestdjan  toimesta, ja  suunnitteluvaihteessa  muotoutuvat
mentorointimallin valinta, pdatos siitd, kenelle mentorointiohjelma on suunnattu,
millainen mentorointiohjelman aikataulu on ja ketda mentorointiohjelmaan osallistuu
(Kupias & Salo, 2014, s. 74). Mentorointiohjelman aikataulun suunnittelussa
huomioidaan Kupiaksen ja Salon (2014, s. 74) mukaan esimerkiksi mentorointiohjelman
aloitus- ja lopetusajankohdat, tapaamiskertojen maara sekd muu ohjelma, kuten
esimerkiksi yhteisesti tarjottava tuki tai koulutus. Mentorointiprosessin tukemisessa

ulkoapain, esimerkiksi ulkopuolisen valmentajan tai organisaation toimesta, voi olla
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hyotya mentorointisuhteen osapuolille erityisesti silloin, kun henkilo6t osallistuvat

ensimmaista kertaa mentorointiprosessiin (Kupias & Salo, 2014, s. 71).

Kupias ja Salo (2014, s. 11) kuvaavat, ettd mentorointisuhteen kesto on tyypillisesti yli
puoli vuotta. Mentorointiprosessi koostuu usein noin 6-12 tapaamisesta
mentorointiohjelman aikana, ja tyypillinen tapaamisten kesto on noin 1,5-2 tuntia
(Kupias & Salo, 2014, s. 93). Esimerkiksi tiheiden tapaamiskertojen, emotionaalisen
|aheisyyden seka riittavan pitkan ajanjakson on havaittu lisddavan myoénteisia kokemuksia
mentoroinnista aktoreille (DuBois ja muut, 2002, s. 187). Mentorointiprosessin alulle on
tyypillista, etta mentori ja aktori kasittelevat aktorin tarpeita ja tavoitteita
mentorointiohjelmaa kohtaan (Kupias ja Salo, 2014, s. 22). Tama johtuu siitd, etta
mentorointiprosessin aloitukselle olennaista on, ettd molemmat mentorointisuhteen
osapuolet ovat tietoisia mentorointiprosessin edellytyksista seka tavoitteista (Kupias &
Salo, 2014, s. 121). Mentorointitapaamisissa kasitelladn valittuja teemoja, esimerkiksi
aktori voi tuoda mentorointitapaamiseen itselleen tarkeitd ajankohtaisia aiheita, joista

aktori haluaa mentorin kanssa keskustella (Kupias & Salo, 2014, s. 93).

Mentoroinnin tavoin myds mentorointiohjelmat perustuvat keskinadiselle luottamukselle,
verkostoitumiselle ja osallisuudelle (Badawy ja muut, 2017, s. 2). Mentorointiprosessin
pelisdantoja ovatkin esimerkiksi luottamus, vapaaehtoisuus, sitoutuminen seka
tavoitteellisuus (Kupias ja Salo, 2014, s. 147; Juuti, 2016, s. 141; Van Beek, 2022, s. 30).
Luottamuksella viitataan mentorointiprosessissa siihen, ettd mentorointiprosessin
aikana kasitellyt asiat ovat luottamuksellisia, eika niista kerrota esimerkiksi ulkopuolisille
(Kupias & Salo, 2014, s. 147). Tasta syysta luottamuksen rakentumiseen tulee kiinnittaa
huomiota heti mentorointiprosessin alusta alkaen (Kupias & Salo, 2014, s. 90).
Mentorointisuhteessa olennaista on, ettd osaamista jaetaan suhteen toisen osapuolen
saataville esimerkiksi auttamalla ymmartamaan tai havainnoimaan asioita eri
nakokulmista (Kupias & Salo, 2014, s. 121). Vapaaehtoisuudella viitataan siihen, etta
molemmat mentorointisuhteeseen osallistuvat ovat mentorointiprosessissa mukana

omasta tahdostaan (Kupias & Salo, 2014, s. 121). Tavoitteellisuudella viitataan
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mentorointiprosessissa siihen, ettd molemmille suhteen osapuolille on selkeda, mitka
ovat mentorointiprosessin paamaarat, joita mentorointiprosessissa tavoitellaan (Kupias
& Salo, 2014, s. 121). Mentorointiohjelmien voidaan ndhda tarjoavan esimerkiksi
rakenteita oppimisen tueksi tarjoten samalla kokemuksia itsevarmuudesta (Blank &

Sindelar, 1992, s. 25).

3.4 Mentoroinnin kriittinen tarkastelu

Tassa luvussa tarkastellaan mentoroinnin kdsitteen madrittelya seka mentorointia
kdsittelevan  tutkimuksen historiaa. Ensimmadisessa  teorialuvussa  kasitellyn
asiantuntijuuden kasitteen tavoin myds mentoroinnin kasitteiston voidaan nahda olevan
vakiintumatonta, mistda syysta mentoroinnilla voidaan viitata eri tarkoituksissa hyvin
erilaiseen toimintaan (Carden, 1990, s. 276; Eteldpelto & Onnismaa, 2006, s. 165).
Mentoroinnin kasitetta kdytetdadn monessa eri tarkoituksessa kirjallisuudessa, ja sita
onkin kritisoitu sen kasitteellistamisen puutteesta sekd heikosta teoriatiedosta
(Pennanen ja muut, 2016, s. 28). Tastd syystd mentoroinnin tavat ja suhtautuminen
mentorointiin sekd mentorin rooliin voivat erota merkittavasti nakdkulman mukaan
(Leskeld, 2005, s. 21; Pennanen ja muut, 2016, s. 30). Lisdksi mentoroinnista tunnistetaan
nykydan monia erilasia muotoja, kuten vertaismentorointi, ryhmamentorointi,
valmentava mentorointi ja kddnteinen mentorointi (Pennanen ja muut, 2016, s. 30;
Pennanen ja muut, 2020, s. 355). Mentoroinnin kasitteella ei siis ole selkeaa tieteellista
madaritelmaa (Pennanen ja muut, 2016, s. 30). Mentoroinnin kasitteistd on laajaa, ja sita
saatetaan usein kayttada synonyymind esimeriksi coachingille, valmentamiselle ja
tutoroinnille (Pennanen ja muut, 2016, s. 30; Huhtala ja muut, 1996, s. 10; Ristikangas ja

muut, 2019, s. 20).

Mentori-kasitteelld ja mentoroinnilla on verrattain pitka historian, mutta mentoroinnin
tutkimus on alkanut vasta 1970-luvun lopulla (Bozeman & Feeney, 2007, s. 721; Chao ja
muut, 1992, s. 620; Gisbert-Trejo ja muut, 2023, s. 284). Mentorointia kasitteleva
tutkimus on juuri mentorointi-kasitteen laajuudesta sekd keskeisten kysymysten

hajanaisuudesta johtuen haastavaa (Chao ja muut, 1992, s. 620). Nain ollen mentorointia
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kasitteleva tutkimus on hyvin laaja-alaista sekd pirstoutunutta, mista syysta
tutkimuksissa sekd mentorointia kasittelevassa teoriassa on monia aukkoja (Bozeman &
Feeney, 2007, s. 735). Tama voi johtua osaltaan siitd, ettd mentoroinnista saatavat
tunnistetut hyodyt ovat luoneet motivaatiota mentoroinnin tutkimukselle, mikda on
vaikuttanut verrattain nopeaan ja jopa kadrsimattomaksikin luonnehdittuun
tutkimukseen (Bozeman & Feeney, 2007, s. 735). Mentorointiin yhdistettavat kasitteet
saattavat vaihdella kirjoittajan tai tutkijan mukaan (Carden, 1990, s. 275). Mentoroinnin
tutkimuksen ongelmallisuus saattaa ndyttdytya esimerkiksi siten, ettd mentorointia
kasittelevat tutkimusartikkelit eivat aina valttamatta edes sisalla kasitteen maarittelya
(Bozeman & Feeney, 2007, s. 735). Mentoroinnista voidaan yleisen konsensuksen
mukaan havaita olevan hyotya aktorille, mutta mentoroinnin ja erilaisten
mentorointiohjelmien sisall6t seka laajuus vaihtelevat merkittavasti (Noe, 1988, s. 458).
Noe (1988, s. 459) tuo esiin, ettd milladn empiiriselld tutkimuksella ei ole pystytty
tarkkaan selvittamdan tarkalleen, millaisia etuja aktorit mentorointisuhteeseen

osallistumisesta todellisuudessa saavat.
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4 Tutkimuksen metodologia ja toteutus

Tama pro gradu -tutkimuksen luku kasittelee tutkimuksen toteuttamista. Luvussa
kuvataan tutkimuksessa kaytettyd aineistonkeruumenetelmaa sekd esitelldan
tutkimukseen osallistuneet informantit. Taman jalkeen arvioidaan valittua aineiston
analyysimenetelmaa seka esitelldan aineiston analyysia. Lopuksi viimeisessa alaluvussa
arvioidaan tutkimuksen eettisia lahtokohtia ja ratkaisuja. Tassa tutkimuksessa kerattya
aineistoa on hyddynnetty myds kevaalla 2024 Jyvaskylan yliopiston avoimessa
yliopistossa julkaistussa ammatillista identiteettia kasiteltdvassa proseminaarityossa.
Yhteinen aineisto koottiin siksi, ettd asiantuntijuuden ja ammatillisen identiteetin
muotoutumista uran alkuvaiheessa on mielekasta kasitella yhdessa kokonaisvaltaisen
ymmarryksen saavuttamiseksi. Sekd asiantuntijuus ettd ammatillinen identiteetti
liittyvat keskeisesti toisiinsa havainnoitaessa yksilon siirtymavaihetta opiskelijasta

ammatilliselle uralle.

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus toteutettiin laadullisesti, koska laadulliselle tutkimukselle tyypillisena
|lahtdkohtana voidaan pitdaa pyrkimystda ymmartaa tutkittavana olevaa ilmiéta juuri
tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ndkokulmasta (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 176;
Juuti & Puusa, 202043, s. 9). Laadullinen tutkimusote soveltuu tutkimuksen tavoitteeseen,
koska pro gradu -tutkimuksen tavoitteena on kerata yksildiden kokemuksia tutkittavasta
ilmiosta eli asiantuntijuudesta uran alkuvaiheessa ja asiantuntijuuden muotoutumisesta
mentorointiohjelmaan osallistumisen myota. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena
on kokonaisvaltainen tiedonhankinta, jonka aineisto kootaan luonnollisista ja todellisista
tilanteista tutkittavien ndkékulmien ja danen esille saamiseksi (Juuti & Puusa, 202043, s.

9; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 147).

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan tutkimusilmiota eika esimerkiksi
kokoamaan tilastollisesti merkittavaa ja yleistettavaa aineistoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018,

s. 98). Tasta syysta laadullisessa tutkimuksessa aineiston hankinnassa olennaista on, etta
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aineisto keratdan henkil6ilta, joilla on esimerkiksi kokemusta tai tietamysta
tutkimusilmiosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Tutkimusraportin tulee sisaltaa kuvaus
siitd, milla perustein tutkimukseen osallistujat on valittu ja miten tama tehty valinta sopii
tutkimuksen tarkoitukseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Tutkimuksen informantteja

kuvataan tutkimuksen alaluvussa 4.2.

Laadullisen tutkimuksen aineiston riittavyytta arvioidaan kylladntymisen eli saturaation
pohjalta (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 177; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 99). Laadullisessa
tutkimuksessa kyllaantymiselld viitataan Hirsjarven ja muiden (2007, s. 177) mukaan
siihen, etta tutkija suorittaa aineiston keruuta niin kauan kuin valittu tutkimusmetodi
tuottaa uutta tietoa. Aineistoa voidaan siis Hirsjarven ja muiden (2007, s. 177) mukaan
pitad riittavana siind kohtaa, kun jo esiin tulleet asiat alkavat toistua esimerkiksi
haastatteluissa. Pro gradu -tutkimuksessa haastatteluita toteutettiin yhteensa 10, mutta
koska tutkimuksen aihe on hyvin laaja ja asiantuntijuus yksilon kokemuksena
henkilokohtainen, varsinaista kylladntymista ei aineistosta voitu havaita. Laadullisen
tutkimuksen ndkoékulma huomioiden tutkimuksen aineistoa kerdttdessa keskityttiin
henkil6kohtaisten nakemysten esiin tuomiseen ja yksilollisten kokemuksien syvalliseen
ymmartamiseen. Lisdksi tutkimusaineistoa kerattdessa huomioitiin tutkimuksen laajuus,
mistda syystda kymmentd laadukasta haastattelua voidaan pitdad tdssa tapauksessa
riittdvana. Aineistoa tarkasteltaessa huomioitavaa kuitenkin on, etta aineistoon saatiin
vain yksi kielteinen kokemus mentoroinnista ja sen tuomista hyddyista. Tutkimuksen

luotettavuutta arvioidaan tutkimuksen viimeisessa paaluvussa.

4.2 Tutkimukseen osallistujat

Seuraavaksi esitelldaan tutkimuksen osallistujat. Informantteja saatiin tutkimukseen
yhteensd neljasta eri mentorointiohjelmasta, jotka sijoittuivat maantieteellisesti eri
alueille Suomessa. Mentorointiohjelmia tarjosivat erilaiset tahot, kuten korkeakoulu,
korkeakoulujen ja erdaan toimialan yhteistydohjelma, korkeakouluopiskelijoiden jarjesto
seka korkeakoulutetuille mentorointiohjelmaa tarjoava rekisterdity yhdistys. Kaikki

mentorointiohjelmat olivat aktorilahtdisia ja perustuivat perinteiselle mentoroinnille,
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jossa kokeneempi mentori tarjosi tukea ja ohjausta kokemattomammalle aktorille.
Haastattelukutsut toimitettiin mentorointiohjelmien vastuuhenkildille, jotka valittivat
kutsut eteenpdin mentorointiohjelmiin osallistuneille aktoreille. Haastattelukutsuun oli
eritelty kriteerit haastatteluun osallistumiselle. Kriteereita olivat opiskelijan status tai
tyoeldamadssa oleminen valmistumisen jalkeen maksimissaan noin kolme vuotta seka se,
ettd haastateltavat ovat osallistuneet mentorointiohjelmaan aktoreina. Tutkimuksen
teorian pohjalta asiantuntijuuden voidaan nahda kehittyvan noin 10 vuoden aikajanalla,
mista syysta tyossdolovuodet valmistumisen jalkeen rajattiin 10 vuoden aikajanan

alkupaahan.

Mentorointiohjelmiin osallistuneille aktoreille valitettyjen haastattelukutsujen pohjalta
haastateltavat saivat itse olla yhteydessa tutkimuksen tekijadan sdahkdpostitse
halukkuudestaan osallistua haastatteluun. Haastateltaville toimitettiin ennen
haastattelua nahtaville tietosuojalomake seka tiedote tutkimuksesta, jossa pyydettiin
samalla haastateltavilta kirjallinen suostumus haastatteluun osallistumisesta. Saatekirje
sisdlsi tietoa tutkimuksen aiheesta ja tavoitteesta, minka lisdksi saatekirjeessa
korostettiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta. Lisdksi haastateltaville
toimitettiin alustava teemahaastattelurunko (Liite 1). Teemahaastattelurungon
toimittaminen etukdteen mahdollisti informanteille mahdollisuuden tutustua
haastattelun aiheisiin etukdteen, mutta haastattelut pyrittiin silti toteuttamaan
mahdollisimman luonnollisesti omalla painollaan. Jokaisen haastateltavan kanssa

kuitenkin kaytiin lapi kaikki teemahaastattelurungon aihealueet.

Yhteensa haastateltavia osallistui tutkimukseen 10. Haastateltavien ikdjakauma oli 21—
40 vuotta. Haastatelluista osalla ei ollut kokemusta oman asiantuntija-alan tyotehtavista
ollenkaan, ty6kokemusta omaavilla haastatelluilla tyokokemuksen maara vaihteli
madraaikaisista kesatydsuhteista maksimissaan muutaman vuoden tydsuhteeseen.
Kukaan haastateltavista ei ollut osallistunut aiemmin toiseen mentorointiohjelmaan,
vaan jokaisella oli kokemusta vain yhdestd mentorointiohjelmasta. Haastattelut

toteutettiin haastateltaville sopivaan aikaan etdyhteyden avulla yksiléhaastatteluina.
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Haastattelut yhtd lukuun ottamatta suoritettiin Zoom-yhteyden avulla, joka on Vaasan
yliopiston suosittelema tietoturvallinen jarjestelma. Yksi haastatteluista toteutettiin ison
kansainvalisen organisaation verkossa Teams-kokouksessa. Haastattelut olivat kestoltaan
noin 25-55 minuuttia. Haastattelut tallennettiin, ja tallennettu aineisto litteroitiin
haastatteluiden  jalkeen. Litterointivaiheessa  aineistosta  poistettiin  kaikki
henkilokohtaiset tunnistetiedot ja aineisto anonymisoitiin. Litteroitua aineistoa syntyi

haastatteluiden pohjalta 86 sivua (fonttikoko 12, fontti Calibri (leipateksti)).

4.3 Tutkimusaineiston kerdaminen ja aineiston keruumenetelma

Tassa luvussa esitellddn tutkimuksen aineiston keruumenetelma. Laadullisen
tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana suositaan usein ihmista subjektina, eli aineistoa
pyritddn kerdamaan esimerkiksi keskusteluilla tutkittavien kanssa (Hirsjarvi ja muut,
2007, s. 160; Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 35, Kananen, 2017, s. 89). Tastd syysta
laadulliselle tutkimukselle tyypilliset metodit aineiston hankintaan sisdltavat tapoja,
joilla tutkittavien kokemukset ja dani saadaan esille (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 160).
Tutkimuksen aineisto kerattiin yksiloteemahaastatteluina, ja teemahaastattelua voidaan
Hirsjarven ja muiden (2007, s. 160) mukaan pitaa laadulliselle tutkimukselle sopivana
aineistonhankinnan metodina. Teemahaastattelua voidaan hyédyntaa monipuolisesti eri
ilmididen tutkimisessa, silla teemahaastattelu toimii oletuksella siitd, etta kaikkia
yksil6llisia kokemuksia ja ndkemyksida voidaan tutkia teemahaastattelumenetelmaa
hyédyntden (Puusa, 2020, s. 112). Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, koska
haastatteluissa  keskusteltiin  luottamuksellisesti  esimerkiksi  henkil6kohtaisista
kokemuksista mentorointiprosessista ja asiantuntijuuden kehittymisesta.
Mentorointisuhteelle ja -prosessille yhtena kulmakivena voidaan pitda mentorointiparin
valista luottamuksellisuutta, mista syysta luottamuksellisuus oli olennaista huomioida

erityisen tarkkaan myds aineistonkeruussa.

Puusa (2020, s. 106) tuo esiin, ettd haastattelun metodisena etuna voidaan pitaa sita,
ettd haastateltaviksi voidaan kutsua tutkittavasta ilmidsta jo entuudestaan tietdvia tai

kokemusta omaavia henkil6itd. Tutkittavien joukko pyritddn siis laadullisessa
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tutkimuksessa valitsemaan tarkoituksenmukaisesti (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 160).
Haastattelua voidaan pitdd myos verrattain joustavana metodina, silla haastattelun
avulla tutkijan on mahdollista ohjata tiedonhankintaa tutkimuskysymyksien kannalta
merkityksellisiin seikkoihin (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 199; Hirsjarvi & Hurme, 2000, s.
34; Puusa, 2020, s. 106; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85), koska haastattelu mahdollistaa
tutkijan vuorovaikutuksen tutkittavien henkiléiden valilla (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 199).
Haastattelutilanteessa tutkija voi esimerkiksi esittda tarkentavia lisdakysymyksia ja
kiinnittdd huomiota tutkimuskohteena olevan henkilén ilmeisiin ja eleisiin (Puusa, 2020,
s. 106; Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 200). Tahan pro gradu -tutkimukseen haastateltavien
joukko valittiin tutkimuksen tavoitteen mukaisesti siten, etta informantit olivat seka
osallistuneet mentorointiohjelmaan aktoreina ettda olivat uran alkuvaiheessa olevia
henkil6ita. Haastattelu sopii tilanteeseen, jossa haastateltavan ndakemykset halutaan
yhdistdd laajempaan nakdkulmaan (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 35), ja tdssa
tutkimuksessa haastateltavien yksil6llisia nakemyksia haluttiin peilata osaksi laajempaa
keskustelua asiantuntijuuden muotoutumisesta seka kehittamisestda mentoroinnista

saadun tuen pohjalta uran alkuvaiheessa.

Haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi tassa tutkimuksessa, koska haastattelun
avulla voidaan ymmartaa haastateltavien kokemuksia tutkimusilmiostda (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 84 ; Eskola ja muut, 2018, s. 27). Teemahaastattelulla viitataan
kohdennettuun haastatteluun, jossa lahtokohtana on, ettd haastateltavat ovat kokeneet
jonkin saman asian (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 47). Teemahaastattelu pyrkii tuomaan
esiin tutkittavien yksiloiden subjektiivisia kasityksia tutkittavana olevasta ilmidsta (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 84).Haastattelututkimuksen haasteena on se, ettd tutkimuksen
kohteet saattavat vaaristda tietoa, minkd lisdksi haastattelussa tutkitaan jo
menneisyydessa olevia tapahtumia (Kananen, 2017, s. 89). Lisdhaasteita haastatteluun
tuo kielellinen monimuotoisuus, eli tutkija ja tutkittava voivat tarkoittaa eri asioita tai
ymmartaa toisiaan eri lailla (Kananen, 2017, s. 89). Haastattelututkimus siis edellyttda

sitd, ettd tutkija ja tutkittava puhuvat samaa kieltd (Kananen, 2017, s. 89).
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Teemahaastattelua suunniteltaessa haastattelurunko suunniteltiin keskeisia kasitteita
operationalisoimalla eli kasitteellistamalla yhteisen ymmarryksen saavuttamiseksi.
Informanttien asiantuntijuutta puntaroitiin esimerkiksi pyytamalla haastateltavia
arvioimaan omaa osaamistaan, kuuluvuuttaan asiantuntijayhteis6on sekd omia
ongelmanratkaisu- seka reflektointitaitojaan. Teemahaastattelussa tarkeaa on tutkijan
tietoisuus tutkimusilmion kannalta merkityksellisistd tekijoista, kuten esimerkiksi
tutkimusilmion kasitteistosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98; Puusa, 2020, s. 112; Eskola
ja muut, 2018, s. 41). Tahan vastaamiseksi tutkimuksen kirjallisuuskatsaus tehtiin ennen
aineistonkeruun aloittamista, jotta voitiin varmistua siitd, etta tutkijalla oli riittava
ymmadrrys asiantuntijuuden ja mentoroinnin elementeistd. Teemahaastattelussa
haastattelurunko koostuu tutkijan etukateen valitsemista teemoista seka niihin liittyvista
tarkentavista kysymyksistda (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87), mutta esimerkiksi
kysymysten muotoilu tai jarjestys voivat vaihdella haastatteluiden valilla (Hirsjarvi ja
muut, 2007, s. 207). Tutkimuksen teemahaastattelurunko muodostettiin tutkimuksen

teoreettisen viitekehyksen kannalta olennaisista tekijoista.

Teemahaastattelulle ominaisena piirteend voidaan pitdd sitd, ettd haastattelun
|lahtdkohdista ainakin osa on padtetty etukdteen, mika mahdollistaa tutkijalle
mahdollisuuden ohjata haastattelua vaikuttamatta sen kulkuun liikaa (Puusa, 2020, s.
112; Eskola ja muut, 2018, s. 41). Haastattelurunkoa tarvitaan Koskisen (2005, s. 108)
mukaan siihen, etta tutkija kdy haastattelussa lapi kaikki tarpeelliset asiat, mutta myos
siihen, ettd haastattelu etenee sujuvasti. Teemahaastattelu on useimmiten
vapaamuotoinen ja joustava haastattelumenetelmd, jossa tutkija voi madaritelld
haastattelulle etukateen teemoja, joista hdan rohkaisee tutkittavana olevaa henkil6a
kertomaan (Puusa, 2020, s. 112). Teemahaastattelun kysymykset tai aiheet voivat
kuitenkin muuttaa esimerkiksi jarjestystadan haastattelusta riippuen. Tutkijan rooli
teemahaastattelussa saattaa olla joskus enemmankin aktiivinen kuuntelija, joskus taas

aktiivisemmin suorien kysymysten esittaja (Puusa, 2020, s. 113).
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4.4 Aineiston analyysi

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen aineistoldhtdisen analyysin etenemista.
Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi pitaa sisalldidan monta erilaista vaihetta
(Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 143). Laadullisen aineiston analyysissa pyritddn seka
analyysiin ettd synteesin muodostamiseen, mistd syysta analyysivaiheessa aineistoa
eritelldan osiksi ja yhdistellddn esimerkiksi ala- ja paaluokiksi, joita synteesin avulla
yhdistetdan aiempaan teoriaan aiheesta (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 144). Hirsjarvi ja
Hurme (2000, s. 136) tuovat esiin, etta laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi voi
alkaa jo haastattelutilanteiden aikana, kun tutkija havaitsee esimerkiksi toistuvuutta tai
jakautumista. Haastatteluiden jdlkeen ensimmaiseksi pro gradu -tutkimuksen
haastatteluaineisto litteroitiin tekstimuotoon eli kirjoitettiin puhtaaksi (Hirsjarvi &
Hurme, 2000, s. 138). Kuten aiemmin on kuvattu, litterointivaiheessa
tutkimusaineistosta poistettiin kaikki haastateltavia yksildivat henkilétiedot. Taman
jalkeen tutkimuksen aineiston analyysi aloitettiin kertaamalla tutkimuksen
tutkimuskysymykset ja tekemadllda paatos siitd, mika aineistossa on pro gradu -
tutkimuksen kannalta kiinnostavaa. Tamad on Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 104)
mukaan olennaista, sillda laadullisen tutkimuksen aineisto saattaa sisdltdd monia
kiinnostavia seikkoja, jotka eivat kuitenkaan ole tutkimuksen kannalta olennaisia.
Aineistolahtoisen analyysin etenemista Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 92) mukaan on

havainnollistettu kuviossa 5.

[Haastatteluaineiston |lapikdyminen ja sisdistaminen

Aineiston pelkistaminen

[Aineiston yhdistaminen

Aineiston abstrahointi
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Kuvio 5 Esimerkki aineistoldht6isen analyysin etenemisestd (mukaillen Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 123)

Aineiston analyysi aloitettiin redusoimalla eli pelkistamalla aineisto, jolloin aineistosta
poistettiin kaikki aineiston kannalta epdolennainen tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123).
Aineiston pelkistamisen jdlkeen aineiston analyysissa voidaan siirtyd aineiston
yhdistelyvaiheeseen, jossa aineistosta pyritddan etsimaan samankaltaisuuksia seka
eroavaisuuksia ja samalla tiivistimaan aineistoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124).
Esimerkiksi samankaltaiset kuvaukset ryhmitellddn yhteen ja ne voidaan nimeta
aineistoa kuvaavan alaluokan mukaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124). Alaluokka voi
olla esimerkiksi tutkimusilmion ominaisuus tai kasitys siita (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
124). Ryhmittelyn avulla voidaan luoda pohjaa tutkimuksen rakenteelle sekd kuvata

tutkimusilmiota alustavasti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124).

Alustavan ryhmittelyn jdlkeen aineistosta voidaan alkaa etsia tutkimuksen varsinaisia
teemoja, eli tiettyd teemaa kuvaavia ndakemyksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 105).
Teemoittelussa pyritddn muodostamaan aineistosta erilaisia ryhmia eri aihepiirien
pohjalta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 105). Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 105) tuovat esiin,
ettd teemoittelussa aineistosta pyritddn 16ytamaan jotakin tiettya teemaa kasittelevia
nakemyksid. Kun tutkimusaineisto sisdlsi enda vain tutkimuksen kannalta olennaiset
tiedot, tutkimuksen aineistoa alettiin teemoittelemaan sen mukaan, millaisia
nakemyksia haastateltavilla oli omasta asiantuntijuudestaan seka millaisia kokemuksia
haastateltavilla oli mentorointiprosessista asiantuntijuuden tukena. Esimerkki aineiston
redusoinnista vertaamalla alkuperdisiimausta ja pelkistettyd ilmausta seka

teemoittelusta havainnollistetaan taulukossa 1.

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty Alaluokka Padluokka
ilmaus

Nii han sit niinku kerto et miten Mentori kertoi Hyvien Tietamys

esimerkiks tdn meidan alan tyon hyvia toimintatapojen | omasta

haussa vois menestya, et mitka on toimintatapoja siirtdminen asiantuntija-

niita tipseja sinne, mihin niinku alasta
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tiettyihin juttuihin kannattais kiinnittaa
huomiota. Mita niinku mun kannattais
huomioida tai miten toimii. Tai sit
vaikka siella toissa et kesan jalkeen sais
jatkaa, et mita asioita pitaa tapahtua.

tyonhakuun ja
tyoelamaan

Sit myos se oli toisaalta sellasta
kokemuksen vaihtamista sukupolvelta
toiselle, just jotain tallasia tosi
spesifeja juttuja. Et mitd han niinku
tiesi vaikka niinku sen toimialan
jutuista.

Mentori jakoi omia
kokemuksiaan ja
tietojaan aktorille.

Kyl se jako niinku sellasii juttuja mita
ois hyva tehda. Et mita tehda ekana
paivana, ekana viikkoina. Et niinku
padsee sisadn sinne. Et jotenki just sita
kulttuuria. Ei mul ollu ennen tata
mitddn tietoo miten nois firmois
toimitaan.

Mentori antoi
vinkkeja
organisaatioiden
toimintatavoista

Kylla me keskusteltiin just tydelamasta,
ettd miten siellda menee jotkut
hierarkiat ja kulttuurit, et isoissa
organisaatioissa toimitaan ndin ja
pienissa on tallasta

Mentorin kanssa
keskusteltiin
organisaatioiden
hierarkioista ja
toimintakulttuurei
sta

Ja sit me ihan kaytiin [yrityksen nimi]
historiaa ja toimintatapoja lapi. Et
miten [yrityksen nimi] on johdettu
aiemmin. Et en olis tiennyt noista niin
tarkkaan ilman mentoria.

Mentorin kanssa
tutustuttiin
yrityksen
historiaan.

Organisaatio-
kulttuurien
avaaminen

Taulukko 1 Esimerkki aineiston pelkistamisestd, teemoittelusta ja abstrahoinnista

Aineiston kasitteellistaminen eli abstrahointi on aineistolahtoisen analyysin viimeinen

osuus, jossa tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon pohjalta muodostetaan

teoreettisia kasitteitd (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 125). Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 125)
kuvaavat, ettd aineiston abstrahoinnissa edetdan alkuperdisdatasta loytyvista kielellisista

ilmauksista  kohti  teoreettisia  kasitteitda ja johtopdatoksia. Pyrkimyksena

aineistolahtoisessd analyysissa on |0ytda kasitteitda yhdistelemalla vastaukset
tutkimuksen tutkimuskysymyksiin tulkintaa ja paattelya apuna kayttden (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 127). Abstrahointia voidaan siis Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 127)
mukaan kuvata prosessiksi, jossa tutkija rakentaa muodostamiensa kasitteiden avulla

kuvauksen tutkimusilmiosta.
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4.5 Eettiset ratkaisut

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen eettisia ratkaisuita. Tuomi & Sarajarvi (2018, s.
147) kuvaavat tutkimuksen ja etiikan yhteyttd kahdensuuntaiseksi. Toisaalta
tutkimuksessa l6ydetyt tulokset vaikuttavat tutkimuksen eettisiin ratkaisuihin, mutta
my0Os tutkimuksen eettiset ratkaisut vaikuttavat tutkijan tutkimuksessa tekemiin
ratkaisuihin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 147). Hyvat tieteelliset kdytanteet edellyttavat,
ettd tutkimuksen aineiston keruussa, analyysissa ja arvioinnissa noudatetaan eettisesti
kestavia tutkimusmenetelmia (Kananen, 2017, s. 189). Tutkimuksen eettisten
periaatteiden mukaan tutkittavien suoja tulee ottaa huomioon (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 156). Tutkittavien suojalla viitataan siihen, etta tutkijan on selvennettava tutkittaville

tutkimuksen tavoite, menetelmat ja mahdolliset riskit (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 156).

Tutkimussuunnitelmaa laadittaessa arvioitiin, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkimuksen
informanteille riskeja. Tutkittavien suojaan kuuluu olennaisesti myds vapaaehtoisuuden
periaate, jonka mukaan tutkittavilla tulee olla oikeus kieltdytya tutkimukseen
osallistumisesta, keskeyttdaa tutkimukseen osallistuminen, kieltdd myohemmin hanta
koskevan aineiston kdyttd tutkimuksessa sekd mahdollisuus olla tietoinen edella
kuvatuista omista oikeuksistaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 156). Tutkimukseen
osallistumisen voidaan nahda perustuvan vapaaehtoisuudelle, koska informantit saivat
olla omasta aloitteestaan yhteydessa tutkimuksen tekijadn halustaan osallistua
haastatteluun  heille  vadlitetyn  tutkimustiedotteen  pohjalta.  Tutkimuksen
vapaaehtoisuutta painotettiin  tutkimustiedotteessa, ja maininta tutkimuksen
vapaaehtoisuudesta oli sisallytetty tietosuojalomakkeeseen. Tutkittavien suojaan kuuluu
myOs olennaisesti se, ettd tutkimukseen osallistuva on tietoinen tutkimuksen
tavoitteesta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 156). Tutkimuksen tavoite kuvattiin
yhteydenotossa mentorointiohjelmien vastuuhenkil6ille, jotka valittivat tiedon
eteenpain mahdollisille haastateltaville. Tutkimuksen tavoite oli kuvattuna tutkimuksen
tietosuojalomakkeeseen ja taman lisaksi tutkimuksen tarkoitusta kaytiin haastateltavien

kanssa ldapi haastattelun alussa.
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Hyvat tieteelliset kdytanteet pitdvat sisallaan myos tiedeyhteison tunnustamien
toimintatapojen noudattamisen, joiden mukaan tutkimustydssda on huomioitava
rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 24; Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 151). Nama kasittavat niin tutkimustulosten tallentamisen ja
esittdmisen kuin arvioinnin (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 24; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
151). Hyvien tieteellisten kaytdnteiden mukaisesti tutkijan tulee my0Os soveltaa
tieteellisen  tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmia (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 24; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 151).
Tutkimuksen tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa on noudatettu hyvia tieteellisia
kdytanteitd. Tama on myoOs osa tutkittavien suojaa, silla tutkimustiedon tulee olla
luottamuksellista: tutkimustietoa ei saa luovuttaa ulkopuolisille eika tutkimustietoja saa
kdyttdd muuhun tarkoitukseen kuin siihen, johon tutkija on saanut luvan (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 156). Tutkimusaineisto kerattiin tietoturvallisuus huomioiden ja tilassa,
jossa ei tutkijan lisaksi ollut muita. Keratty tutkimusaineisto sailytettiin kirjallisessa
muodossa verkkokansiossa, johon pdasy edellytti sahkoistd tunnistautumista.
Haastattelutallenteet poistettiin tallentimesta haastattelupdivan aikana litteroinnin
jalkeen. Litteroidun aineiston anonymisoinnilla voitiin vastata tutkittavien suojaan silta
osin, ettd tutkimuksen osallistujat jaavat lopullisessa tutkimuksessa anonyymeiksi

(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 156).

Muiden tutkijoiden tyén huomioon ottaminen kuuluu olennaisesti hyvien tieteellisten
kdytanteiden kokonaisuuteen (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 24; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
150). Muiden tutkijoiden tyo tulee ottaa tutkimusta tehtdessda asianmukaisesti
huomioon (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 24). Taman pro gradu -tutkimuksen empiirinen osio
on keratty laadukkaista ja monipuolisista lahteista kattavan kokonaiskuvan saamiseksi
tutkimusilmiosta. Aiemmasta tutkimuksesta on muodostettu synteesia ja esimerkiksi
aiempaa tutkimusta kohtaan esitetty kritiikki on huomioitu. Tutkimuksen kirjallinen
aineisto kerattiin luotettavista tietokannoista seka tieteellisen yhteison tunnistamista
tieteellisista julkaisuista. Tutkimuksessa pyrittiin kdyttdmadan mahdollisimman paljon

primaarilahteita.
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5 Empiiriset tulokset

Tassa luvussa esitelldaan pro gradu -tutkimuksen empiiriset havainnot
tutkimuskysymyksien  pohjalta eri osa-alueittain.  Ensimmaiseksi  esitelldan
mentorointiohjelmaan osallistuneiden aktorien kokemuksia mentorointiohjelmasta ja
selvitetdaan syita siihen, miksi he ovat osallistuneet mentorointiohjelmaan. Taman
jalkeen aktorien kokemuksia tarkastellaan tutkimuksen tutkimuskysymyksien
nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia opiskelijoiden tai verrattain vahan
aikaa sitten valmistuneiden aktorien kokemuksia omasta asiantuntijuudestaan seka

asiantuntijuuden muotoutumisesta mentorointiohjelman myota.

5.1 Mentorointiohjelmaan osallistumisesta ja odotuksista mentorointia

kohtaan

Haastattelututkimus suoritettiin teemahaastatteluina, joiden aiheina oli kolme erilaista
teemaa: kokemuksia mentorointiohjelmasta, asiantuntijuus ja  mentorointi
asiantuntijuuden muotoutumisen tukena. Haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan
asiantuntijuudesta ja sen muotoutumisesta mentorointiohjelman pohjalla esimerkiksi
sen kautta, miten he kokivat mentorointiohjelman tukeneen oman osaamisen
tunnistamista, verkostojen rakentumista seka lisanneen kokemusta itsevarmuudesta.
Toisaalta haastatteluista kavi ilmi, ettd silld, millainen suhde mentoriin muodostui
mentorointiohjelman aikana, ja kuinka paljon mentori kykeni tarjoamaan

samaistuttavuutta, oli merkitysta kokemuksille asiantuntijuuden muotoutumisesta.

Haastattelut aloitettiin selvittdmalla, millaisia odotuksia informanteilla oli ollut ennen
mentorointiohjelman alkua mentorointia kohtaan ja miksi he olivat hakeutuneet
mentorointiohjelmaan.  Mentorointiohjelmiin  saatetaan  hakeutua esimerkiksi
henkilokohtaisen kehityksen ja oppimisen vuoksi (Todaro, 2011, s. 5). Aktorit kertoivat
hakeutuneensa mentorointiohjelmaan esimerkiksi tyonhakumahdollisuuksia
parantaakseen, tietyn yrityksen sisalla tapahtuvan urakehityksen vauhdittamiseksi,

verkostoja kasvattaakseen seka tunnistaakseen omaa osaamistaan paremmin:
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“Ajattelin ettd kaikki on plussaa, mutta ettd keséduunit on kohta tulossa ja paikat
aukeemassa et tdd voi olla myds ihan hyvé polku sinnekkin pédstd siséén.”

”Ton alueen yritykset [mainitsee kolmen eri yrityksen nimet] oli aina kiinnostanu ja
sit olin jo [yrityksen 1 nimi] téissé, ja halusin sitten enemmdn verkostoitua
[yrityksen 1 nimi] siséllé ja saada mentorin ja saada véhdn coachausta siihen
[yrityksen 1 nimi] urakehitykseen.”

“Tavoitteena mulla oli ehdottomasti niinku tehdd itesténi houkuttelevampi henkil6
tyomarkkinoilla ja ehké I6ytdd vield paremmin miten sanottaa sitd omaa
osaamista, koska musta tuntu ettd ja edelleenki saattaa tuntua siltd ettd ku
valmistu [korkeakoulun nimi] nii ei oo suoraan mitddn tehtdvdnimikettd mihin
valmistuu nii sitten on véhdén vaikee hahmottaa itekkddn sitd omaa osamista.”

Odotukset mentorointiohjelmaa kohtaan olivat haastateltavilla monilta osin hyvin
samankaltaisia; mentorointiohjelmalta kaivattiin esimerkiksi tukea mahdollisten
uramahdollisuuksien arviointiin, vinkkeja tydnhakuun ja apua tyopaikan |0ytamiseen,
vahvistusta omien vahvuuksien tunnistamiseen sekd verkostoitumiseen. Erityisesti

odotuksissa korostuivat juuri verkostot seka tyénhaku.

”Mdihén osallistuin siihen siks, et md olin ekan vuoden opiskelija ja [maakunnan
nimi] kotoisin, ei mulla ollu mitddn kontakteja tddlld niinku tyémaailmaan ja mé
halusin I6ytdd ittelleni kesdduunin.”

“Mulla oli aiempaa kokemusta siitd, ettd kuinka vaikeeta oli saada edes
harjottelupaikkoja, nii sitten pelotti vield kahta kauheemmin, et miten md saan
oikeita toitd sit valmistumisen jélkeen.”

Lisaksi tarve keskustelulle omista urasuunnitelmista ja urapoluista nousi monessa
haastattelussa esiin. Moni aktoreista toi esiin, ettd mentori oli pystynyt suosittelemaan
aktorille esimerkiksi urapolkuja ja tehtavanimikkeitd, jotka voisivat olla sopivia kyseiselle
aktorille. Toisaalta mentoreilta oli saanut vinkkeja myds siihen, mihin aktori urallaan voisi
suunnata ja sitd, mitd aktorin uralla haluttuun suuntaan eteneminen vaatii aktorilta
seuraavien vuosien aikana. Mentorilta odotettiin my0ds sitd, ettd mentori tarjoaisi
samoista tyotehtdvista kiinnostuneen keskustelukumppanin, joka voisi tukea juuri tietyn

alan tyotehtavissa.
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”Itse oon ollut vastuussa omasta koulutuksesta ja urakehityksesté ja muusta, niin
ajattelin, ettd voi olla myés ihan virkistdvdd saada vdhdn niinkun taas sitd mitd ei
00 saanut, ettd joku kertookin sulle vdhdn, ettd mité kannattaa tehdd ja antaa
vdhdn niinku vinkkid sielté urakehityksen puolesta.”

“Tavallaan itsensd kehittéminen oli siind taustalla ja tavallaan saada oikeesti
joltain [ty6tehtdvédnimike] ohjeita et minkdlaisii urasteppejé vois ottaa ja mihinkd
panostaa ja mihinkd osa-alueisiin ja mitkd on omat vahvuudet ja missé vois
kehittyd.”

”Mid aattelin et ku mun omissa opiskelijakavereissa ei ollu suoraan niinku samoista
asioista kiinnostuneita, ei ollu samoja tydtehtdvid tavottelevia eikd mulla
myédskddn ollu mun Ildhipiirissd ketddn semmosta henkil66, joka ois voinu toimia
mun sparraajana, nii sit md aattelin et no et téllinen mentororointiohjelma vois
olla niinku tosi jees.”

Odotuksien jalkeen haastateltavilta kysyttiin siitd, miten mentorointiprosessi, johon he
osallistuivat, oli rakentunut. Aktorit kuvasivat esimerkiksi sitd, millaisia tydskentelytapoja
he hyddynsivdat mentorin kanssa, millaiseksi ihmissuhde mentorin kanssa muodostui
seka sitd, millaisia teemoja he kasittelivat mentorointiohjelmassa. Jokainen
haastateltavista oli osallistunut mentorointiohjelmaan, jossa kokeneempi mentori tarjosi
tukeaan kokemattomammalle aktorille. Kaikki mentorointiohjelmat kestivat ainakin viisi
kuukautta, ja tapaamisia oli useammalla haastatellulla ollut seka etana etta paikan paalla.
Kuitenkin  suurin osa informanteista oli osallistunut mentorointiohjelmaan
koronapandemian aikana, mika vaikutti siihen, ettd merkittdvd osa tapaamisista oli
pidetty verkkoyhteyden valityksellda. Osaan mentorointiohjelmista oli kuulunut myds
kaikkien mentorointiohjelmaan osallistuneiden jasenten keskindisia tapaamisia, joissa

mentorointipareille oli jarjestetty yhteista ohjelmaa ja aktiviteetteja.

“Tavattiin videopuheluiden vdlitykselld ja néhtiin kerran tai kaks livend. Suurin
piirtein kerran kuussa oli jonkunlainen jutustelu.”

“Meil oli sellasia yhteistd tapaamisia koko mentorointiporukan kanssa ja se alko
joulukuussa ja pddtty kesékuussa, ja sit tdn mentorin kaa meilld oli nditd
tapaamisia noin kolmen viikon vdlein.”
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Mentorointiprosessi oli jokaisella haastateltavalla ollut aktorildhtdinen. Jokainen

haastateltava toi esiin, ettd mentorointiohjelmassa kasiteltdavat teemat tulivat aktorilta.

“Md [aktori] aina vdhdn niinkun loin ne aiheet, ettd mistd voitas keskustella ja
kerroin hdnelle ne véhén ennen sité tapaamista ja sit me kdytiin niitd Idpi millon
mitdkin.”

Tyoskentelytavat kahdenkeskisissd tapaamisissa olivat aktorien kuvauksen mukaan
olleet ennen kaikkea vastavuoroista keskustelua. Osa haastatelluista aktoreista kertoi
my0ds hyodyntaneensa esimerkiksi mentorointiohjelman tarjoamia tehtavapaketteja
mentorointitapaamisissa. Esimerkiksi aktorin heikkouksia ja vahvuuksia oli pyritty

kartoittamaan SWOT-analyysin avulla.

”Koin ettd hyvilld sellasella niinku keskustelulla ja vuoropuhelulla saatiin sieltd
esiin sellasia asioita ja mdki [aktori] pystyin sit tuomaan mentorille sellasia uusia
juttuja. Et pystyi hyvin keskustelemaan teemoista, joista mulla ei oo vield
kokemusta.”

"Vdlilld kdytettiin hyédyks sitéd mentorointiohjelman sellasta pakettia, missd oli
sitten materiaalia ja tdllélailla ja sit mun mentori oli aikasemmin osallistunut
mentorointiohjelmaan, niin hénelld oli jotain omia Idhteité misté me sit tehtiin just
jotain témmdésié oman osaamisen karttoja ja sit ihan vaan tosiaan tavattiin ja
juteltiin."
Mentorointiprosessissa kasittelyt teemat, joita ensisijaisesti aktorit olivat nostaneet esiin,
kasittelivat esimerkiksi ammatillista kehittymista, tydssa jaksamista ja ajanhallintaa,
oman osaamisen tunnistamista, tyonhaun elementtejd, kuten ansioluetteloa ja
tyohakemuskirjetta seka yleista ymmarrysta tydelamasta. Esimerkkeind aktorit nostivat

esiin esimerkiksi tietyt koulutukset, yritysmaailmassa tarvittavat taidot seka yritysten

tyOkulttuurit:

”lhan saattoi olla myds tosi spesifejé et ma olin kuullut téllaisesta [koulutuksen nimi]
koulutuksesta, sitten md siité kyselin etté millon sellaiseen kannattais mennd jos se
kiinnostaa jos joskus joku tdllainen suunta kiinnostaa.”
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“Johtamisteemoja paljon puhuttiin, ja sitten juuri nditd osa-alueita et mitd niinku
tarvitaan tuolla yrityseldmdssd ja et missd on niinku ne omat vahvuudet just tdllé
hetkelld.”

”Pysty olla jotain ammatilliseen kehittymiseen liittyvéé tai tydssd jaksamiseen tai
ylipddtddn miten hdn [mentori] on uransa rakentanu, aika tosi monipuolista.”

Myds esimerkiksi tydssa jaksamista sekd henkistd tukea, kuten itseluottamusta oli
kdsitelty mentorointiprosessissa monen haastateltavan kertoman mukaan. Lisdksi
tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen teemat olivat olleet esilla monen mentorointiparin
valisissa keskusteluissa. Mentorointiohjelmassa kasitellyt teemat ja odotukset
mentorointiohjelmaa kohtaan olivat hyvin samankaltaisia haastatelluilla aktoreilla.
Mentorointiohjelmasta kaivattiin tukea oman osaamisen tunnistamiseen ja

hyddyntdamiseen seka tyoelamataitoihin.

5.2 Aktorin kokemukset omasta asiantuntijuudesta

mentorointiohjelman aikana

Pro gradu -tutkimuksen ensimmadinen tutkimuskysymys kasittelee sita, mitka tekijat
vaikuttavat aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan. Analyysin pohjalta
voitiin |10ytaa nelja erilaista teemaa, jotka olivat kokemus omasta osaamisesta ja taidoista,
aiempi tyokokemus, ulkoapdin saatu tunnustus sekd tietamys asiantuntija-alan

kdytanteista.

5.2.1 Kokemus omasta osaamisesta ja taidoista

Jokainen aktoreista maaritteli omaa asiantuntijuuttaan erityisesti opintojen kautta
teoreettisen osaamisen nakokulmasta, mikad voi johtua esimerkiksi siitd, ettd aktorit
olivat joko opiskelijoita tai verrattain vahan aikaa sitten valmistuneita. Teoriaosaamisen
lisaksi aktorit nostivat esiin opintojen ja vapaa-ajan toiminnan kautta tulleet sosiaaliset
taidot, joiden he kokivat liittyvan olennaisesti heidan osaamiseensa. Esimerkiksi yksi
aktoreista kuvasi, ettei hanella ollut yhtdan kokemusta opintoja vastaavasta tyosta, mista

syysta han ei maaritellyt itsedan asiantuntijaksi:
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"Niin siis eihdn mulla sellasta niinku ty6osaamista oo melkein ollenkaan. Et ku en
md oo tehny pdivddkddn niitéd opintoja vastaavia téitd. Et kaikki sellanen
osaaminen on vaikka niinku opinnoista tai muualta eldmdstd saatua
teoriaosaamista tai niinku sosiaalisia taitoja. Mut et en md niiden pohjalta nyt
mikéén asiantuntija voi olla"

Aktorien ndkemykset omasta asiantuntijuudestaan olivat siis tiiviisti linkittyneita
kokemukseen heidan teoreettisesta osaamisestaan. Kuitenkin aktorit nostivat esiin, etta
pelkastaan koulutuksen avulla hankittu teoreettinen osaaminen ei riita tydelamassa,
vaikka opintojen tunnistettiin antavan pohjaa asiantuntijaosaamisen muotoutumiselle

tyoeldamassa.

"Se koostuu opinnoista, toki hyvin teoriapohjasta kun [korkeakoulun nimi]
opiskelija oon ollut. Se jotenkin on myds hankalaa jotenkin niinkun sellasessa
kdytdnndn tydssd huomata, mut niinku se tietty ajattelutapa ettd osaa tunnistaa
asioita nii se on aika vahva."

Erityisesti pehmeiden taitojen, kuten sosiaalisten taitojen, nadhtiin muotoutuneen
esimerkiksi opintojen kautta tapahtuneissa ryhmatdissa sekd muualta elamastd, kuten

esimerkiksi saadusta kasvatuksesta.

"Jos md mietin soft skillsejé, niin onhan niit niinku ryhmdtaéistd, sit yleisesti niinku
kaikesta eldmdistd ja kasvatuksesta ja sielthdn se niinku pohjautuu, et ne on tullu
ehkd sieltd. Et kylhdn niinku [korkeakoulun nimi] tulee jotain teoriaosaamista, et
jostain kursseista tullut tosi paljon teoriatietoja."

“Ja sielld koulusta tuli etenkin sosiaalisia taitoja, ettd siellé hyvilld tavalla
pakotettiin tutustumaan ja netwérkkaamaan.”

Sosiaalisten taitojen ohella aktorit toivat esiin, etta aiemmasta tyokokemuksesta seka
opinnoista oli ollut apua ongelmanratkaisutaitojen kehittymisessa. Toisaalta informantit
kuvasivat, etta ongelmatilanteissa he kaantyvat usein matalalla kynnyksella esimerkiksi
opiskelukavereiden tai kollegoiden puoleen tiedon lisddmiseksi. Itsendista tiedon hakua

pidettiin kuitenkin osaamisen ja asiantuntijuuden nakdkulmasta merkityksellisena.
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" Kyl md Idhen aika nopeesti etsiin apua, esim Googlesta tai kavereilta. Mut myés
Al on tyékaluna, et jos en oo varma oonko vastannu siihen mitd kysytddn. Et just
sillee tiedonhaulla, kurssikirjoja, kurssimateriaaleja."

"Lédhtokohtasesti Idhtisin ite ratkaseen ja miettiin, sit seuraavas vaiheessa Idhtisin
kysyyn apua. Vdlilld sitd ei tiedekkddn, et joskus menee sit aikaisemman
kokemuksen ja intuition avulla ettd, pitdd sit vaa luottaa siihen omaan
osaamiseen.”

"Yritdn itse ottaa mahdollisimman paljon selville siité asiasta. Mut jos tieddn et
joku ihminen osaa antaa mulle vastauksen téhdén nii sit md oon yhteydessé héineen.
Mut tosi paljon mdi itse perehdyn siihen aiheeseen ja siihen kuuluu myés se, et md
pyrin keskustelemaan ihmisten kanssa joista md tieddn et ne tietdd siitd asiasta."

Moni haastatelluista kuvasi pyrkivansa ylla pitdamdin omaa osaamistaan esimerkiksi
korkeakouluopintojen avulla, ylimaaraisilla koulutuksilla, lukemalla asiantuntija-alan
artikkeleita seka seuraamalla uutisia. Myo6s LinkedIn-verkostopalvelun kayttaminen
ajankohtaisten keskusteluiden seuraamiseen nousi esiin aktorien kuvauksissa siita, miten

he pyrkivat kehittdmaan omaa asiantuntijuuttaan.

"Tottakai tulee paljon luettua Linkkaria ja seurattua mitd muut ihmiset tekee ja oon
kauheesti ollu aina kiinnostunu ihmisten urajutuista.”

"Osallistun kaikkiin mahdollisiin asioihin mitd md 16yddn, tykkdén kéydd tosi paljon
erilaisilla kursseilla, netwérkkaus tapahtuissa kuuntelemassa."

Toisaalta myos huoli oman korkeakoulututkinnon ja sitd kautta saadun osaamisen
riittdvyydestd nousi esiin yhdessa haastattelussa. Esimerkiksi tyéeldman muutosten ja
vaatimusten kasvaessa yhden alan asiantuntijuus ei valttamatta ole riittava koko tyduran
ajalle. Aktori kuvasi, etta tdysin uuden korkeakoulututkinnon suorittamisen sijaan
esimerkiksi avoimen vyliopiston kurssit voisivat olla hyva tapa pitda vylla

asiantuntijaosaamista:

"Md oon hyvin paljon miettiny sitd, ettd pitdisk6 mun opiskella jotain liséd. Ei sillé
ettenké md ois opiskellut oikeeta asiaa mutta koska se ei selkeesti johdata mua
ainakaan hirveen helpolla kohti sité mité md voisin tehdd. Mutta toisaalta mulla
on sellanen fiilis etten md haluais esim. kéydd toista korkeakoulututkintoa
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ainakaan. Md oon miettiny esim. avoimen yliopiston opintoja, mutta sitten ne taas
vaatii aika paljon aikaa ja jaksamista."

Informantit kuvasivat asiantuntijuuttaan erityisesti opintojen kautta tulleen teoreettisen
tiedon seka sosiaalisten taitojen kautta. Niin sanotut pehmeat taidot, kuten ryhmatyo-
ja vuorovaikutustaidot olivat tulleet opintojen ohella tutuiksi myds vapaa-ajan ja
kasvatuksen kautta. Ongelmanratkaisutilanteissa ldahestymistavat pitivat sisdllaan
erityisesti itsendisen tiedonhaun sekda avun pyytamisen kokeneemmilta kollegoilta.
Asiantuntijaosaamisen kehittamisessa seka yllapitamisessa oman alan opintojen ohella
erityisesti asiantuntijaverkostot, kuten LinkedIn-palvelu seka erilaiset koulutukset ja

verkostoitumistapahtumat nousivat esiin haastatteluissa.

5.2.2 Aiempi tyokokemus

Moni haastateltavista toi esiin, ettd aiempi tydkokemus oman asiantuntija-alan
tyotehtdvista vaikutti heidan kokemuksiinsa omasta asiantuntijuudestaan. Erityisesti
tyokokemuksen puutteen koettiin vaikuttavan kielteisesti aktorien kokemuksiin omasta
asiantuntijuudestaan. Haastatteluiden pohjalta havaittiin, ettd kdytannon kokemus

tyoelamasta on olennaista kokemukselle asiantuntijuudesta uran alkuvaiheessa.

“mdé oon ollu [mainitsee tehtédvdnimikkeen] ja [mainitsee tehtdvédnimikkeen], eihdn
mulla ollu kummastakaan aikasempii kokemuksii, et se oikee ammatillinen
osaaminen on tosi pieni.”

”No md oon tehny nditd hommii 8 kuukautta, et oonhan md ihan keltanokka.”

Myds oman tydyhteison tai asiantuntijayhteisén puuttumisen nahtiin aktorien toimesta
vaikuttavan siihen, miten he nakivat oman asiantuntijuutensa. Esimerkiksi kuuluvuuden
tunnetta vahensivat kokemukset siitd, ettd tyokokemus omasta asiantuntija-alalta

koostui vain kesatoista.

”Nii en oikein tiid voiko puhua asiantuntijuudesta, kun ei silleen vield kuulu
minnekkddn, et oon ollu vaan kesdtoissd.”
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Juuri ammatillisen osaamisen nahtiin muotoutuvan erityisesti tydkokemuksen kautta, ja
tyokokemuksen koettiin tuovan sellaista osaamista, jota ei esimerkiksi opintojen aikana

ole ollut mahdollista saavuttaa:

”“Varmaan se semmonen ammatillinen osaaminen tulee pitkdlti niiden mitd on
tehty aiemmin ja uralla ja nyt tds nykyses tydssé ja sitten ne opinnot on antanu
siihen hyvén pohjan. Mutta toki on paljon muitakin taitoja mité ei sitten vaikka
[korkeakoulun nimi] oppinu, mité on tyédn aikana tullu.”

”Saahan siit tukea [teoreettinen osaaminen], mut kylhéin se pdédjuttu on, et sd opit
siel toissd. Md [yrityksen nimi] juttelin mun kollegan kanssa ja hdnkin sano et
yhtdkdd kurssia ei oo kdyty sielld mikd vastais tdtd duunia. Et nehd
[korkeakouluopinnot] on tyékaluja tyékalupakkiin, et ei ne opeta sua sitd tyétd
tekemddn.”

Osa haastatelluista aktoreista oli saanut tydpaikan omalta asiantuntija-alaltaan, ja tdma
tyopaikka koettiin erittdin merkityksellisenad asiantuntijuuden kokemukselle. Opintojen
nahtiin erityisesti mahdollistavan tydskentely asiantuntijayhteiséssa muodollisesti,
mutta opintojen ei valttamatta koettu antaneen esimerkiksi osaamista tyotehtavassa
selviytymiseen. Tyokokemus omalta alalta vaikutti myonteisesti aktorien nakemyksiin

omasta asiantuntijuudestaan.

"Mut sit méd pddsin tdhdn nykyiseen ty6hén eka harjottelijaks ja nyt niinku
asiantuntijapositiolle nii olihan sillé ihan tosi iso merkitys et sai niinku oikeesti
kokemusta just siitd mihin oli opiskellu"

"En md niinku vaikka siis nyt tyétehtdvd vastaaki opintoja nii oo niinku tehny
mitdén niilld opinnoilla tédlld et kyl se et pdds téhdn tyéhon nii toi sen fiiliksen et
okei et nyt md oon niinku asiantuntija tédllé ja no siis toki myds se et mulla on se
téhdn sopiva koulutus miké tuo silleen sen mahdollisuuden toimii tddllé mut ei se
niinku sitd osaamista tuo"

Toisaalta haastatteluissa kavi ilmi, ettd monipuolinen tydkokemus koettiin
merkityksellisena uran alkuvaiheelle, vaikka erilaiset tyotehtavat eivat koskisikaan juuri

aktorin omaa asiantuntija-alaa. Yksi haastateltavista toikin esiin, ettd ymmartaa
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tyouransa alkaneen jo ensimmaisista tyotehtavistd, ja omalla toiminnalla on mahdollista

muovata omaa asiantuntijuutta ja osaamista jo tyéuran alusta lahtien.

”Toisaalta musta tuntuu ettd se on myés ympdristén luomaa haastetta, ettd mé
oon yrittdnyt itse suhtautua siihen, ettd monet tehtdvdt vaikka ne ei oo 100 % sitd
asiantuntijuutta mut vdlilld on monesta asiasta hyétyé mité mad tiedén ja osaan.”

"Varmaan se semmonen ammatillinen osaaminen tulee pitkdlti niiden mité on
tehty aiemmin ja uralla ja nyt tds nykyses tydssé ja sitten ne opinnot on antanu
siihen hyvén pohjan. Mutta toki on paljon muitakin taitoja mité ei sitten vaikka
yliopistossa oppinu, mitd on tyén aikana tullu."

Haastatteluiden pohjalta voitiin havaita, ettd sekda oman alan tyékokemuksella etta
muulla tyokokemuksella on merkittava rooli uran alkuvaiheessa olevien henkiléiden
kokemukselle omasta asiantuntijuudestaan. Haastatteluissa ratkaisevina tekijoina
kokemuksissa omasta asiantuntijuudesta olivat aiemman tydkokemuksen ja oman
opintoalan vastaavuus sekd se, ettd aiemmasta tyokokemuksesta saatu osaaminen

pystyttiin linkittdmaan osaksi oman asiantuntija-alan tyotehtavia ja tietotaitoa.

5.2.3 Ulkoapadin saatu tunnustus

Haastatteluissa nousi esiin, ettd kokemus omasta asiantuntijuudesta riippui vahvasti
myds muilta saadusta tunnustuksesta ja siitd, miten aktori koki esimerkiksi oman
tyotehtavansa suhteessa omaan ndakemykseensa itsestaan. Erityisesti ulkoapain saatu
tunnustus esimerkiksi vastuun, hyvan palautteen seka etenemismahdollisuuksien myota

vaikutti haastateltavien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan myonteisesti.

"Mulle on tosi térkeetd toissé niinku se et mun tyékaverit arvostaa sitd mitd mé
teen ja et mulle annetaan vastuuta et vaikka niinku oonki vasta harjottelija niin oon
silti jotain et ku ne luottaa et mulle voi antaa nditd tehtdvid et ne niinku ndkee mut
ja sit toki niinku se et saa hyvdd palautetta”

"Mé luulen et se kokemus tulee siitd, kun pddsee oikeesti tekeen niitd toitd
asiantuntijana. Et mdki siirryin traineesta spesialistiks, ja md koin et jo tén
muutoksen mydtéd mun se jotenkin koko nédkemys itestd muuttu. Et nyt méd oon
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niinku jotain ja se tuli niinku sen nimikkeen kautta minké niinku joku muu anto
mulle."

Yksi aktoreista mainitsi, ettd hanen kokemuksensa omaan koulutukseensa verrattuna
matalammasta tehtavanimikkeesta ja roolista tydyhteisdssa toi tunnetta siitd, ettei muu
tyoyhteiso koe aktoria asiantuntevana henkilona. Taman koettiin vaikuttavan kielteisesti

myds aktorin kokemukseen omasta asiantuntijuudestaan.

”Ja et jos md oon tavannut ihmisid, joista vois olla mulle hyétyd tulevaisuudessa,
niin he ei vdlttdmdttd oo osannut [tehtdvdnimikkeen takia] ndhdd mua
asiantuntevana ihmisend.”

"Mutta tddlld ihan selkeesti huomaa ettd mun tehtdvdnimike vaikuttaa
suhtautumiseen ihmisissd mua kohtaan. Myés se rooli jossa md oon tilanteissa
joissa md tapaan ihmisid, niin heijastelee ndille ihmisille etté niinku ku mé olisin
juoksutettava ihminen."

Esimerkiksi harjoittelijapositiolla toimiminen nostettiin informanttien toimesta esiin
haastatteluissa, ja harjoittelijapositiolla tyoskentelyn koettiin vaikuttavan kielteisesti
muiden tydyhteison jasenten nakemyksiin harjoittelijan asiantuntijuudesta. Taman
koettiin vaikuttavan myds harjoittelijana toimivan aktorin kokemuksiin omasta

asiantuntijuudestaan.

"Ku musta joskus tuntuu etté vaikka harjoittelija et sd oo sielld niinku sisélld. Et sé
oot sielld vaan niinku harjoittelija. Et et niinku osa silleen mitddn ja sit sellasena sut
ehkdé niinku néhdddnkin."

Ulkoapdin saatu tunnustus auttoi aktoreita vahvistamaan kokemustaan omasta
asiantuntijuudestaan. Esimerkiksi se, miten muut tydyhteison jasenet tai tyon kautta
tulleet sidosryhmat nakivat haastatellun, vaikuttivat aktorin kokemuksiin omasta

asiantuntijuudestaan.

"Se oli jotenki tosi hienoo et niissé tapaamisissa se [mentori] oli niinku sillee mun
tasolla et niinku me pystyttiin jutteleen tyéasioista ja tydeldmdstd ja se [mentori]
piti mua niinku vertaisena ja arvosti mun mielipiteitd ja niinku osaamista”
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"Just monesti niissd meiddn keskusteluissa niinku se mentori toi niinku esiin et joku
mitd teen on hyvdd tai et vaikka et hdn [mentori] niinku kokee jonkun mun
ominaisuuden tyéeldmdn kannalta térkeend et vaikka mitd md osaan nii sit siitd
tuli sellanen fiilis et niinku joku muu nékee mut"

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd mentorin kanssa kdydyt keskustelut koettiin
merkityksellisind, erityisesti vahvistavina keskusteluina kokemukselle omasta

asiantuntijuudesta mentorointiohjelman aikana.

5.2.4 Tietamys asiantuntija-alan kdytanteista

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen analyysin viimeiseksi luokaksi muodostui tietamys
oman asiantuntija-alan kdytanteista. Esimerkiksi opintojen aikana saadut kontaktit
koettiin enemmankin kaverillisiksi tai opintojen aikana tulleita kontakteja ei esimerkiksi

koronapandemiasta johtuen ollut juurikaan muodostunut.

"Ei niistd opinnoista oikein niinku jédny ketddn, et enemmdn oli sellaisia
kaverisuhteita. Mutta ei sellaisia keiden kanssa vois niinku sparrata tybhommia tai
tillasta. Toki tydbnhausta puhutaan, mut ei niinku jaeta mitddn osaamista tai
silleen.”

"Nii mdéhdn oon siis tdllanen korona-ajan opiskelija, et en oo koskaan kdynyt
kampuksella. En tiid niitd mun vuosikurssilaisia kovin hyvin, et ei oo sellasta
yhteisdd. Et ei oo niinku opintojen puolesta mut ei sit niinku tydstdkddn koska en
00 toissd."

Erityisesti oman ammatillisen ryhman puuttuminen vaikutti kielteisesti aktorien
kokemukseen itsestadan asiantuntijuuden kontekstissa. Esimerkiksi asiantuntijayhteisén
puuttumisen nahtiin vaikuttavan siihen, ettei akroreilla ollut esimerkiksi vertaisia, joihin

he olisivat itseaan seka omaa osaamistaan voineet verrata.

"Se oman sellasen niinku ryhmdn puuttuminen kyllé nékyy, et ei oo ketddn kehen
verrata. Et voinko mé sanoo et md osaan, jos en niinku tiid mitd ne muut osaa."
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Opintojen jdlkeen saadun tyopaikan koettiin vaikuttaneen myoénteisesti kokemukseen
omasta asiantuntijuudesta juuri siita syystd, ettda tyOyhteisé tarjosi kaivatun

vertaisryhman, jossa omaa osaamista oli mahdollista peilata muihin tydyhteisdn jaseniin.

"Siis musta tuntuu et jotenki sillon opiskeluaikana oli nii sillee irrallaan et ei ollu
mitddn porukkaa mut sit just ku pdds téihin ja tapas tdtd kautta ihmisid nii sit niinku
jotenki pdds kuuleen eri ihmisten uratarinoita tai sitd mitd ne osaa ja miten ne
toimii ja sit just sillee sitd kautta pystyy peilaa sité mitd mé niinku oon vaik heihin
ndhden"

Mentorin koettiin avaavan ovia asiantuntijayhteis66n esimerkiksi kertomalla aktoreille
erilaisista kaytanteistd ja toimintatavoista asiantuntijayhteisdssa. Mentori tarjosi
aktorille tietoa esimerkiksi asiantuntijayhteisén toimintatavoista ja yksi mentoreista

kuvasikin mentorin toimineen hanelle tietylla tapaa asiantuntijayhteisona.

“Just ehkd se et ku se mentori pysty toimii mulle sellasena niinku
asiantuntijayhteisénd et niinku hén kerto niitd juttuja mité muuten ehkd tulis vaik
tyoporukoissa tai tydpaikoilla et pdds vdhdn niinku niihin sillee kdsiks vaik ei
oikeesti ees ollu missdén tydssd"

"Se [mentori] toi niihin meiéin tapaamisiin sellasii oikeen tydeldmdn juttuja mihi se
oli ite térmdnny omalla urallaan ja sillee just niinku jako nii niistd sai itelleenkin
sellasia vinkkejd et se oli just hyvd lisd sen oman tydporukan lisiks et laajensi silleen
sité omaa tietoo siitd miten ndd asiat menee"

Tutkimuksen teoriaosuudessa havaittiin, ettd asiantuntijayhteiséstd on mahdollista
saada tietoa oman asiantuntija-alan kdytdnteistd ja mentorin havaittiinkin pystyvan
tarjoamaan tdta tietoa aktorille tydeldamastd. Mentorin koettiin avaavan ovia
asiantuntijayhteisoon seka kykenevan tarjoamaan asiantuntija-alan tietoa aktorille,
minka  koettiin  vaikuttavan = myonteisesti  aktorin  kokemuksiin  omasta

asiantuntijuudestaan lisaten aktorin tietdmysta asiantuntija-alan kaytanteista.
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5.3 Mentoroinnin tarjoama uraan liittyva tuki ja henkinen tuki aktorien

asiantuntijuuden muotoutumisen taustalla

Kuten tutkimuksen mentorointia kasittelevdassa padluvussa havaittiin, mentoroinnilla
voidaan tarjota aktorille sekda urakehitykseen liittyvaa tukea etta henkistda tukea
(Bozeman & Feeney, 2007, s. 721; Chao ja muut, 1992, s. 620; Gisbert-Trejo ja muut,
2023, s. 286). Tutkimuksen toinen tutkimuskysymys kasittelee sitd, millaista uraan
liittyvaa tukea seka henkista tukea aktorit kokevat saaneensa mentorointiohjelmaan
osallistumisesta. Analyysin pohjalta aineistosta voitiin |6ytaa nelja erilaista teemaa, joita

olivat oman osaamisen tunnistaminen, urakehitys, verkostot ja henkinen tuki.

5.3.1 Oman osaaminen tunnistaminen

Aktorit kertoivat haastatteluissa, ettd mentori oli auttanut heitd tunnistamaan omaa
osaamistaan. Keskustelut mentorin kanssa auttoivat ymmartamaan esimerkiksi aktorin
jo olemassa olevaa osaamista, konkretisoimaan osaamista esimerkiksi tarjoamalla tukea
osaamisen sanoittamiseksi seka arvioimaan aktorin osaamista eri ndkokulmista. Omaa
osaamista arvioitiin mentorin kanssa esimerkiksi listaamalla aktorin tyékokemusta ja

tdmanhetkistd osaamista seka sitd, mita tydelamassa aktorilta odotetaan.

“Me tehtiin esimerkiksi sellasta oman osaamisen tunnistamista, nii sit siind
vaiheessa kun alettiin listaamaan asioita, et vaikka sellaselta pohjalta et mité maé
oon tehny ja mitd md teen tdlld hetkelld ja mitd multa odotetaan vaikka téissd ja
miten md pystyn tédyttdmddn sen, niin siind kohtaa tuli sit sellasta konkreettista
hahmottamista, et niin aivan, kylléhdn md niinku teen asioita ja mdé pystyn
tekemdidin asioita mitd multa halutaan, et md pystyn tuottamaan sen tyén siséllon
mité multa toivotaan et se niinku autto siind.”

”Kyl mé sanoisin et md sain sellasta vahvistusta itselle ja omaa osaamista kohtaan.
Ja sitten niinku sitd kykyd sanottaa sitd omaa osaamista ja I6ytdd sitd omaa polkua
mikd oli niinku selkeesti hukassa siiné kohtaa. ”

”Siind ehkd tosi paljon oli niitd hoksauttavia tekijéitd, jota niinku tehtiin et piti
pohtia monesta eri nékékulmasta niinku just sitd omaa osaamista, mut sit siel oli
helpottamassa vaik tdlldsié sanalistoja, josta sd pystyit niinku tunnistamaan eri
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sanoja, joka sit helpotti niinku havainnollistamaan sanoina eiké vaan semmosina
niinku asioina mité tapahtuu ympdirilld.”

Mentorit olivat tarjonneet aktoreilleen tukea oman osaamisen arvioitiin, ja auttaneet
aktoria hahmottamaan, miten esimerkiksi erilaiset taidot muodostavat aktorin
asiantuntijuutta. Mentori oli pystynyt esimerkiksi auttamaan aktoria hahmottamaan
hajanaisista tiedoista ja taidoista yhtendisemman ja kokonaisvaltaisemman

ymmarryksen aktorin kyvyista.

“Ja sit niinku tosi paljon kdytiin Iépi et jos mé olin vaikka tehny niitd tehtévid mun
mentorin kans tai niissé ryhmdtoissd, et mitd niinku on herénny ajatuksia omasta
osaamisesta. Et hirveen paljon niinku keskustelua siité niinku et mité se osaaminen
on, mité lasketaan niinku mihinkdkin osaamiseen, jonka myétd sit synty ne et on
ne tyétaidot, tyGskentelytaidot ja sit niistékin puhuttiin et miten tdrkeitéd se niin
sanottu soft skill puolen osaaminen on.”

"Sillonku tdd mentorointiohjelma alko nii se kaikki tuntu sellaselta hajanaiselta. Et
osasin sité sun tdtd, et oli ne opinnot ja oli vaik sosiaaliset taidot ja oli vaik
esiintymistaitoja ja viestintdtaitoja mut en md pitény niitd niinku sillee minddén. et
mitd md niilld tyéeldmdssé teen. Et ei se sielld auta et md nditd teorioita osaan”

Tutkimuksessa aktorit kertoivat, ettd oman osaamisen tunnistaminen auttoi aktoreita
ymmartdmaan oman osaamisensa merkityksen tyoeldaman nakokulmasta ja lisasi

tunnetta mindpystyvyydesta.

”Just sen oman osaamisen tunnistamisen kautta tuli se uskallus et ldhtee
yrittdmddn niitd omia haaveita.”

Mentorilta saatiin myos ulkopuolista vahvistusta aktorin taidoille, ja haastatteluissa tuli
esiin, ettd mentori oli auttanut aktoria ymmartamaan aktorin taitojen merkityksellisyytta
tyoelamassa kannalta. Aktorit kuvasivat, ettd mentorilta saatu tuki ja ulkoapain saatu
vahvistus omalle osaamiselle olivat merkittdavida tekijoitd oman osaamisen

tunnistamiseksi.
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”“Nimenomaan siihen osaamisen tunnistamiseen, et se oli tosi vahva et pysty niinku
jollekki tuomaan niitd omia asioita esiin ja sit hdn pysty niinku konkreettisesti
kertomaan, ettd noihan on ihan oikeita asioita.”

”Se mentorointi realisoi sitd, ettd mitd oikeesti jo osaan. Et vaan hiffas sen et aa
niin joo, néd on niité asioita mitéd md osaan jo.”

Haastatteluissa tuli esiin, ettd mentorilla oli merkityksellinen rooli aktorin oman
osaamisen tunnistamisessa tarjoten esimerkiksi tukea, ohjausta ja palautetta. Ndin ollen
mentorin toiminnalla oli mydnteinen vaikutus aktorin kokemuksiin omasta
asiantuntijuudestaan oman osaamisen tunnistamisen nakdkulmasta, koska mentori oli
pystynyt haastamaan aktoria arvioimaan omaa osaamistaan kriittisesti seka
tunnistamaan osaamisen kentdstda monia erilaisia taitoja, joita aktori oli saanut eri

elamantilanteista, kuten opintojen kautta.

5.3.2 Mentorointi urakehityksen tukena

Tutkimukseen osallistuneet aktorit olivat pohtineet omaa asiantuntijuuttaan myos
urakehityksen ja uratavoitteiden nakokulmasta mentorointiohjelman aikana. Aktorit
kertoivat, ettd keskustelut mentorin kanssa olivat auttaneet esimerkiksi yhdistamaan

opinnoissa saatua teoreettista tietoa osaksi tydelaman kdaytannon tietoa ja vaatimuksia.

“Et sai sithen omaan alaan sen konkreettisen ymmdrryksen et mitd se on, ja kuinka
niisté oman alan opinnoista on oikeasti hyétyd sielld tyéeldmdssd. Et kdytiin IGpi
mitd ihan oikeesti on voinut hyédyntdd sielld.”

"Jotenki sit ku se mentori oli kdyny néd samat kurssit niin se osas kertoo et téisté on
ollu hdnelle hyétyd tdssd tydtehtdvdssé ja taas tdd kurssi ois hyddyllistd ottaa, jos
ndd tydtehtdvdt kiinnostaa”

Lisaksi yksi aktoreista toi esiin, ettda mentori oli antanut ohjeita siita, mita aktorin tulisi
urallaan ldhivuosien aikana saavuttaa, ettd aktori paasisi ldhemmas uratavoitteitaan.
Mentori oli siis tukenut aktorin urakehitysta tarjoamalla mahdollisia vaihtoehtoja, joita

kohti aktorin tulisi pyrkia saavuttaakseen urahaaveitaan :
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"Ja hén [mentori] sit ihan kuvas just sité et mitd pitdd niinku seuraavien vuosien
aikana tapahtua omassa osaamisessa etté pystyy tavotteleen just sitd urakehitystd
mitd ite haluaa"

Mentori oli myds pyrkinyt rohkaisemaan aktoria siirtymdan esimerkiksi omalta
mukavuusalueeltaan pois kehityksen saavuttamiseksi. Mentori oli myds kannustanut
aktoria tavoittelemaan myos kansainvalisia uramahdollisuuksia. Aktorit kertoivat, etta
mentori oli esimerkiksi omalla roolimallillaan pystynyt konkretisoimaan aktorille

urakehitysta.

"Se [mentori] just sano siité ettd tdytyy jatkuvasti hakee lisGd haasteita ettd ei saa
jémdhtdd mihinkddn yhteen positioon jos tavoittelee nditd asioita et téytyy hakee
kansainvilisté kokemusta ja erilaista kokemusta ehkd jopa oman firman
ulkopuolelta"

"Et hdn [mentori] niinku kerto et miten hdn oli oman positionsa saavuttanu
tyouralla ja md [aktori] sain hdneltd vinkkejé omalle uralle et mitd kannattais
tehdd ettd vois saavuttaa joskus samoja asioita"

Toisaalta yksi aktoreista nosti esiin, etta keskusteluissa mentorin kanssa oli kayty lapi
myds esimerkiksi organisaatioiden hierarkioita sekd esimerkiksi pienten ja suurten
organisaatioiden valisia eroja. Aktori toi esiin, etta keskustelut mentorin kanssa siirsivat

tietoa sukupolvelta toiselle.

“Kyllé me keskusteltiin just tyéeldmdstd, ettd miten sielld menee jotkut hierarkiat
ja kulttuurit, et isoissa organisaatioissa toimitaan néin ja pienissé on tdllésté.”

Aktorit kuvasivat mentorin kanssa kaytyja keskusteluja my6s kokemusten vaihtamisena
sukupolvelta toiselle. Sukupolvien vilisen tiedon siirtdminen voi tarjota aktorille
arvokasta tietoa esimerkiksi toimialakohtaisista asioista. Mentorin menestyksekkaasta
urapolusta mallin ottaminen voi edistda myods aktorin urakehitystd, ja sukupolvien
valisen tiedon vaihtaminen voi lisdtd my0ds aktorin tietdmystd oman asiantuntija-alan
kdytanteista.

” Sit myds se oli toisaalta sellasta kokemuksen vaihtamista sukupolvelta toiselle,
just jotain télldsid tosi spesifejé juttuja.”
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Osallistuminen mentorointiohjelmaan oli tuonut aktoreille uusia kontakteja, ja
mentorointiohjelma olikin toiminut aktoreille alustana verkostoitumiseen seka
sosiaalisten suhteiden hyodyntamiseen. Muutama aktoreista myds kuvasi, etta

mentorointiohjelmaan osallistuminen oli tarjonnut ensimmaisen oman alan tyépaikan.

“Ja siis sit toki ihan konkreettisena piddn sitd ettd tdd mentorointiohjelmaan
osallistuminen avas ne ovet sinne ekaan oman alan tydpaikkaan et se oli aika
mahtavaa"

"Ei suoraan mentorin mut niinku tédn mentorointiohjelman kautta sain sit niinku
jalan oven vdiliin sinne yritykseen et sieltd mentorointiohjelmasta sai nii hyvié
kontakteja ja tuli huomatuks"

Analyysin tulosten pohjalta havaittiin, ettd mentorointi tukee aktorien urakehitysta
esimerkiksi ohjaamalla aktoria uran alkuvaiheessa, siirtdmalld tietoa ja hyvia

toimintatapoja seka tarjoamalla verkostoitumiskokemuksia.

5.3.3 Mentorointiohjelma verkostojen niakdkulmasta

Oman osaamisen tunnistamisen sekda urakehityksen ohella aktorit kertoivat
haastatteluissa kokemuksistaan mentorointiohjelmasta asiantuntijayhteis6on
osallistumisen sekd verkostojen nakdkulmasta. Mentorointi voi myds avata aktorille
mahdollisuudet tutustua mentorin avulla tydeldamaan ja omiin verkostoihinsa (Nakari ja
muut, 2007, s. 28). Mentorointiohjelma tarjosi aktoreille mahdollisuuksia verkostoitua
seka mentorointiohjelman sisalld, mutta myds mentorin verkostojen kautta. Suurin osa
haastatelluista aktoreista kertoi osallistuneensa mentorointiohjelmaan
koronapandemian aikana, mika oli vaikuttanut siihen, kuinka laajoja verkostoja aktorit
olivat onnistuneet muodostamaan esimerkiksi opiskelijayhteisdsta. Tasta syysta moni
aktori nosti esiin mentorointiohjelman kautta muodostetut verkostot erittdin
merkityksellisiksi. Mentorointiohjelmaan osallistuminen oli avannut monelle aktorille

oven tydelamaan esimerkiksi siita yrityksesta, jossa mentori tydskenteli.
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“Mut myds sen mentorointiohjelman aikana md vaihdoin silloisesta tyéstd, et
aukes sen mentorin [yrityksen nimi] tydpaikka ja hain sitd ja pddsin tavallaan niinku
mentorin kautta, et tavallaan téllanen mahdollisuus tuli myés siind eli tavallaan
pysty sité omaa urakehitysté kehittdmdédn myds sen mentoroinnin aikana et tuli
tollanen mahdollisuus sen mentorointisuhteen aikana.”

Yksi aktoreista nosti esiin, ettd mentori oli pystynyt tarjoamaan aktorille myds
mahdollisuuden niin sanottuihin piilotydpaikkoihin, joita aktorin oli mahdollista hakea
mentorin kautta. Mentorin koettiin vaikuttaneen ammatillisen verkoston rakentumiseen

juuri tarjoamalla aktorille nditd mahdollisuuksia tydonhaussa.

“Nimenomaan just sen mentoroinnin kautta, et tosiaan niihin tiimeihin mé en ois
niinku koskaan pddssy ite kdsiks tai niitd paikkoja ois koskaan ite I6ytdny. Et se
mentorointi aika vahvasti rakensi sitd ammatillista verkostoa.”

Yksi haastatelluista toi esiin kokemuksen siitd, ettd mentorin verkostot olivat myos
aktorin kaytettdvissa. Mentori oli esimerkiksi tarjoutunut suosittelemaan aktoria

verkostojensa kautta tydhon, mikali aktorille sopiva tyopaikka tulisi haettavaksi.

“Mut sit toisaalta meilld oli sen mun mentorin kanssa ollut sama ala
[korkeakoulussa] ja tunnettiin samoja ihmisid, et niinku kyl mé ndkisin ja et hdnkin
oli et jos hdn tietdis jonkun joka vois palkata just tommoseen tybdhén mitd sé etit
nii kyl héin suosittelis. Et hdnelté vois varmasti edelleen kysyd et tiedditké tétd tai
tuota. Et niinku hénen verkostot oli minun hyédynnettévissé.”

Toisaalta osa haastatelluista aktoreista koki, ettei mentorointiohjelman my6ta verkostot
olleet laajentuneet mentorin  lisdksi  juurikaan. Aktorit kuvasivat, ettei
mentorointiohjelmasta ollut syntynyt juurikaan verkostoja. Osalle aktoreista muista
mentorointiohjelmaan osallistuneista henkildista oli jaanyt aktoreille esimerkiksi

LinkedIn-verkostopalvelun yhteyshenkil6iksi.

“Tdytyy sanoo et se itse mentori oli kyl ainoo mitd siitd jdi kéteen et toki ois voinu
viel verkostoitua siel mentorointiohjelmassa paremmin mut se korona sit vaikeutti
toki sitd. Et sielt ei sit jédny verkostoja.”
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”“Varmaan joidenkin kanssa md jéin niinku LinkedIn connectioniks muutamana
muun aktorin mentorin kanssa ja vdlilld térmdé niihin tuolla somessa. Et muuten
se [mentorointiohjelmaan osallistuminen] ei ihan hirveesti lisénnyt verkostoja, mut
siind toki haasteena oli se et oltiin niin kaukana toisistamme mutta myds se
koronaika, et oltii nii vahvasti sen verkon viilitykselld.”

Syita siihen, etteivat aktorit kokeneet verkostoja muodostuneen mentorointiohjelman
aikana, aktorit arvioivat olleen esimerkiksi maantieteellisen etdisyyden seka

koronapandemian aiheuttaman etatapaamisten kulttuurin.

5.3.4 Henkinen tuki mentorointiohjelmasta

Kuten aiemmin on kdynyt ilmi, mentoroinnista on mahdollista saada aktorille tukea niin
urakehityksen kuin henkisen tuen kautta (Bozeman & Feeney, 2007, s. 721; Chao ja muut,
1992, s. 620; Gisbert-Trejo ja muut, 2023, s. 286). Mentoreista muotoutuukin usein
aktoreille sekda ammatillista ettd henkil6kohtaista tukea tarjoavia kontakteja, jotka
auttavat aktoreita henkilokohtaisessa kehittymisessa seka urakehityksessa (Eteldpelto &
Onnismaa, 2006, s. 166). Monissa haastatteluissa nousi esiin se, ettd ennen kaikkea avoin
ja vastavuoroinen ilmapiiri oli mentoroinnin onnistumisen kannalta erittdin tarkeaa.
Usea aktori nosti esiin, ettd mentorin kanssa syntynyt suhde oli syva ja perustui
luottamukselle. Aktorien kokemukset suhteesta mentoriin liittyivat esimerkiksi
tunteeseen siitd, ettd mentorin kanssa pystyi juttelemaan monista yksityiselamaankin

liittyvista asioita.

“Itelle sattu tosi hyvd mentori, ja oli semmonen aika IGheinen suhde et pysty kyllé
aika hyvin luottamaan siihen mentoriin ja sai ihan konkreettisesti aika paljon ihan
myds hyétyd tdstd mentori-aktorisuhteesta.”

Lisdksi aktorit kokivat, ettda he myds pystyivdat haastamaan tai kyseenalaistamaan
mentorin nakemyksia. Laheinen suhde aktorin kanssa vaikutti esimerkiksi siihen, etta

mentorin kanssa saatettiin kokea jopa ystavyytta.

”Kylld siitd kaikinpuolin oikein sellanen Iimmin suhde tuli niinku mentorin kanssa,
et molemmat siihen panostettiin ja oli aina niinku et pidettiin kiinni siitd mistd oltiin
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sovittu. Ja oli sellanen hyvd henki niissd, et haastettiin kumpikin toisiamme.”
“Mulla oli kokoajan tosi luottavainen fiilis, et pysty kaikkia Iéhted kertoon.”

”No meistd tuli silld tavalla kavereita ja ystdvid, ettd me vaihdettiin tosi paljon sit
niinku muutakin kuulumisia ja télléstd, et se ei ollu niin semmonen me oltiin melko
samanikdsid sit loppujen lopuks nii se toi sité et oli oli semmonen elémdnvaihe nii
meistd tuli ihan kavereita siind.”

Mentoroinnin avulla mentoroitava voi kokea henkilokohtaista seka ammatillista kasvua
myds oman toiminnan reflektoinnin avulla, mikdli mentorointiohjelmassa voidaan tukea
tallaisen toiminnan kehittymista (Zannini ja muut, 2011, s. 1808). Reflektointitaitojen
kehittyminen mentorointiohjelman aikana on olennaista myds siitd syystd, ettd oman
toiminnan tarkastelu voi parantaa mentoroitavan itsetuntemusta seka itseluottamusta
(Zannini ja muut, 2011, s. 1809). Levinsonin (1978) alkuperdisen tutkimuksen mukaan
mentorien rooli nuorten aktorien tukemisessa liittyy myos vahvasti itsetunnon ja
tyoidentiteetin kehittamiseen (Allen ja muut, 2004, s. 127). Haastatteluista kavi ilmi, etta
mentorointiohjelma tarjosi tukea itseluottamuksen kehittymiseksi, omien arvojen
tunnistamiseksi sekd oman osaamisen tunnistamiseksi. Mentorointiohjelma auttoi
aktoreita myos reflektoimaan omaa toimintaansa ja omia ndakemyksiaan. Aktorit toivat
esimerkiksi esiin, ettd mentorointiohjelman myota aktorit osasivat arvostaa omaa

osaamistaan seka saivat uskallusta tavoitella omia haaveitaan:

“Musta tuntu et suurin osa mitd siitd [mentorointiohjelmasta] sai irti oli hyvin
paljon siihen omaan itseensé vaikuttavaa, et mitenkd md arvostan itseeni ja omaa
osaamistani, ja mitenkd mdé toimin erilaisissa ympdristéissé ja mitenkd md pystyn
ajattelemaan eri ndkékulmista.”

Aktorit toivat esiin, ettd mentori oli omalla esimerkilladn tuonut aktorille itseluottamusta.
Mentorin ohella itseluottamuksen kasvua olivat tukeneet myds kannustava ilmapiiri

mentorointiohjelmassa seka muut mentorointiparit.

”Kyl se anto mulle tosi paljon niinku itseluottamusta. Et esimerkin kautta niinku, ja
se on tuonu mulle sitd asennetta sinne tyéeldmddn.”
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”Itseluottamuksen kokemukseen vaikutti se kannustava ryhmd mitd meilld siind oli
ja sitten paljonhan se siitd mentorista on kiinni, etté meilld oli hyviit keskustelut ja
oltiin silleen saman henkisid niin se kyllé autto.”

Oman osaamisen tunnistaminen ja omien vahvuuksien [6ytaminen mentoroinnin avulla
toi aktoreille itseluottamusta. Yksi aktoreista toi esiin, ettad keskustelut mentorin kanssa
olivat lisdnneet kokemusta siita, ettd aktori on omalla alallaan asiantuntija verrattuna
mentoriin, joka ei ollut aktorin kanssa samalta alalta eika tiennyt aktorin alakohtaisia

asioita.

”Sanon sen itseluottamuksen ja uskon itseen, nii se on tietysti se mité se mentori
pysty antaan, et jos vaikka ite kuvitteli ettei osaa jotain asiaa tai on niinku huono
jossain asiassa tai ndin nii sit ku siitd asiasta keskusteli nii huomas et eihdn toi
toinen ymmdrrd tdté kaan yhtddn enempdd et minéhdén tdssd oon se asiantuntija.”

Toisaalta mentorin kanssa tehty SWOT-analyysi oli auttanut yhta aktoria huomaamaan,

ettd omia vahvuuksia on verrattain paljon enemman kuin esimerkiksi heikkouksia.

”Sit ku siel mentoroinnissa joutu ite pohtimaan niité omia vahvuuksiaan ja Idhti
listaamaan niitd, nii sit se tuntu hyvdltd ku hoksas et téd strenghts lista on aika
pitkd. Ja ne SWOT analyysin muut on aika paljon lyhyempid.”

Yksi aktoreista nosti esiin, etta juuri itseluottamuksen kasvu oli luonut kokemusta siit3,
ettd myos tyoeldamdssa mentorointiohjelman ulkopuolella aktori uskaltaa heittaytya

uusiin tilanteisiin.

”Siind tuli kyl ohjelman aikana paljon sellasta reflektointia tehtyd, ja et ehkd se on
sit sellasta et on just siihen et on se itseluottamus miké on tullu nii uskaltaa sit
tyoeldmdssdkin hypdtd silleen uuteen ja Idhtee ratkaseen niité asioita.”

Monille mentorointisuhteille tyypillista on, ettd ne jatkuvat myds varsinaisen
mentorointiohjelman paatyttya (Noe, 1988, s. 459). Moni aktori nosti esiin, ettd
mentorista tuli aktorille luotettava henkilo, johon aktori voisi olla yhteydessda myds
mentorointiohjelman jdlkeen. Mentorin kanssa oli mahdollista vaihtaa ajatuksia

tyOeldamadsta ja toisaalta pyytdada myos vinkkia. Yksi haastatelluista nosti esiin, etta
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mentorilta saatuihin vinkkeihin ja mielipiteisiin voi luottaa, koska mentorointisuhteessa
ei olla kuitenkaan liian l3heisia. Ndin ollen osapuolilla ei esimerkiksi ole tarvetta

miellyttaa toisiaan.

” Siit sai sellasen luottokontaktin, et jos tulee joku vaikee kysymys et sielt voi kysyy.
Jos hakee jonnekki duunii tai tulee joku hankala paikka nii voi laittaa viestii, nii sielt
tulee vastaus ja sd voit luottaa siihen vastaukseen tai mielipiteeseen et miké sielt
tulee, et se ei oo mikdd mielistelyjuttu et se tulee faktana.”

” Ehké semmonen niinku [dimmin suhde mikéd me saatii luotuu tédn mentorin kaa, et
siitd on tullu aika Iéheinenkin mentorointiohjelman aikana.”

“Ja ehkd niinku niitd erilaisia ndkékulmia ja erilaisia ajatuksia ja sit just sitd
sparraajakaveria sitd tydeldmdkaveria.”

Toisaalta yksi haastateltavista kertoi, ettd suhde mentoriin oli jaanyt etdiseksi eika
mentorointiohjelmaan osallistuminen ollut vastannut odotuksia esimerkiksi siitd syysta,
ettd mentori oli tdysin eri alalta eikd ollut kyennyt tarjoamaan samaistumispintaa

aktorille tasta syysta.

”No mulla oli ehkd niin, ettd md olin vdhdn pettynyt téhdn prosessiin ja se oli
osittain siitd, ettd hdn [mentori] oli ihan téysin eri alalta, mihin md niinku opiskelen.
Ja sit mé olin niinku toivonu et saisin télté niinku tulevalta alalta sen, mut hén oli
sit tdysin eri ddripddstd. Ja meilld ei niinku oikein, et oltiin eri alalta ja oli tosi eri
tavotteet mihinkd pyrkii tyéeldmdssa."

"“Ja osittain yks minkd md huomasin oli et hdn oli mua kymmenen vuotta nuorempi
eli jollonka hén oli myds tybvuosissa kymmenen vuotta nuorempi, et hdn ei ehkd
siksikddn kyennyt haastamaan, kun mad olin kokeneempi. Jotenka se sit oli sitd, et
md paljon ite pohdin ja mietin asioita, eikd hdn sit pystyny hirveesti antaan mulle.
Jollonka sit myds se huomas et se suhdekin oli aika sellanen etdinen ja niinku
sellaiseksi hyviin pdivén tuttu tasoiseksi. Et ei saanu siité kunnolla irti.”

Kyseinen aktori toi haastattelussa esiin myos ikderon mentorin kanssa, mika aiheutti
aktorille ja mentorille merkittavan kokemuseron myds tydvuosissa. Haastateltu aktori oli
tyoskennellyt useita vuosia toisella alalla ja kouluttautunut uudelleen. Aktori kertoi

haastatteluissa toivoneensa mentorointiohjelmaan osallistumisen tarjoavan hanelle
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mahdollisuuksia arvioida omaa asiantuntijuuttaan suhteessa uuteen alaan ja uuden alan
asiantuntijayhteisda. Kuitenkin aktori tunnisti, ettd aiempi tyokokemus ja osaaminen
edelliselta alalta tarjosi monia asiantuntijataitoja, kuten sosiaalisia taitoja, jotka aktorin
oli mahdollista siirtda yli asiantuntija-alan rajojen. Aktori ei kokenut saaneensa
mentoroinnista odottamiaan hyotyja, kuten esimerkiksi samaistumisen kokemusta,

haastetta tai uusia nakemyksia.

5.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimusaineiston analyysi tehtiin tutkimuksen tutkimuskysymysten pohjalta. Analyysi
jaoteltiin kahteen osaan, ja ensimmaisen tutkimuskysymyksen perusteella analysoitiin
sitd, miten aktorit kokevat oman asiantuntijuutensa uran alkuvaiheessa. Analyysin
toisessa osassa tutkittiin sitd, miten mentoroinnin tarjoama uraan liittyva tuki ja
henkinen  tuki ndkyvat aktorien kokemuksissa ~oman  asiantuntijuutensa
muotoutumisesta mentorointiohjelman aikana. Tutkimuksen empiiristen havaintojen
pohjalta nahdaan, ettd informanttien kokemukseen omasta asiantuntijuudestaan
vaikuttavat esimerkiksi kokemus omasta osaamisesta, aiempi tyékokemus, ulkoapain
saatu tunnustus sekd tietdmys asiantuntija-alan kdytanteistd. Mentorointiohjelman
koettiin tarjoavan erilaisia hyotyja mentorointiohjelmaan osallistuneille aktoreille.
Analyysin pohjalta aineistosta voitiin 16ytda nelja erilaista teemaa, joita olivat oman
osaamisen tunnistaminen, urakehitys, verkostot ja henkinen tuki. Kuviossa 6 on

havainnollistettu tutkimuksen tuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiin.
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Kuvio 6 Yhteenveto pro gradu -tutkimuksen empiirisista havainnoista

Uran alkuvaiheessa olevan aktorit kokivat, ettd heidan osaamisensa koostui ennen
kaikkea opintojen kautta tulleesta teoriaosaamisesta. Moni informantti mainitsi, etta
aiempaa tyokokemusta oman alan tyoétehtavista oli vahan tai ei ollenkaan. Aktorit myos
kokivat, ettd aiemmalla tyokokemuksella oman nykyisen alan ulkopuolelta olevan
merkitystd heiddan asiantuntijuudelleen. Esimerkiksi sosiaaliset taidot seka
ongelmanratkaisutaidot mainittiin monessa haastattelussa taidoiksi, jotka kehittyvat
myds muussa tydssa kuin oman alan tehtdvissd. Oman alan osaamisen lisdaksi
asiantuntijalta vaaditaan myds ndita kykyja. Myds ulkoapdin saatu tunnustus omasta
osaamisesta oli  erittdin  merkityksellistda  aktorien  kokemuksille  omasta

asiantuntijuudestaan. Esimerkiksi oman osaamisen tai tydpanoksen huomiointi lisasi
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kokemusta omasta asiantuntijuudesta. Kuitenkin ulkopuolelta saatua tunnustusta oli
monella haastatellulla verrattain vadhan, silla omaa asiantuntijayhteiséd ei ollut
muodostunut esimerkiksi tyoyhteison tai opintojen kautta. Viimeiseksi paaluokaksi
ensimmaisen tutkimuskysymyksen pohjalta muodostui tietdmys oman asiantuntija-alan
kdytanteistd, ja erityisesti oman vertaisasiantuntijaryhman puuttuminen vaikutti
aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan. Informantit eivat esimerkiksi
pystyneet vertaamaan omaa osaamistaan osaksi muuta vertaisryhmaa tai paasseet

keskustelemaan tyoelamaan liittyvista kaytanteista.

Toisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, millaisia kokemuksia aktoreilla oli
asiantuntijuuden muotoutumisesta mentoroinnista saadun uraan liittyvan tuen seka
henkisen tuen nakdkulmista. Erityisesti mentoroinnin uraan liittyvaan tukeen lukeutuvat
oman osaamisen tunnistaminen, urakehitys seka verkostot, mentoroinnin tarjoama
henkinen tuki nayttaytyi informanttien kokemuksissa esimerkiksi itseluottamuksen
kasvuna, saatuna kannustuksena seka voimaantumisena. Haastatteluissa tuli esiin, etta
mentoroiden ohjauksen my6ta aktorien oli mahdollista linkittdd teoreettista
osaamistaan osaksi kdytannon tyoelamaa. Esimerkiksi samaa alaa ja samoja kursseja
opintojensa aikana kdynyt mentori pystyi kuvaamaan, miten han on voinut hyédyntaa
eri kursseja tyoelamadssa. Oman osaamisen tunnistaminen ja teoreettisen osaamisen
linkittaminen osaksi tyoelamada voi tarjota aktoreille mahdollisuuden asettaa
uratavoitteita yksil6llisten vahvuuksien ja mahdollisten kehityskohteiden pohjalta
linkittden oman osaamisen tunnistamisen sekd urakehityksen empiiriset havainnot.
Oman osaamisen tunnistaminen mentorin avulla sekd mentorin tarjoamat
uramahdollisuudet voivat vaikuttaa aktorin urasuunnitteluun sekda kannustaa
tavoittelemaan erilaisia tydtehtdvia. Mentorin kautta kasvaneet verkostot ovat
yhteydessa toisiinsa, silla laajempien verkostojen voidaan nahdda mahdollistavan

osaltaan aktorin urakehitysta.

Olennaista on kuitenkin havaita, etta henkinen tuki linkittyi vahvasti myds uraan liittyvan

tuen tekijoihin. Informantit raportoivat, ettd oman osaamisen tunnistamiseen saatu tuki
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oli tuonut tunnetta mindpystyyvydesta ja vahvistusta aktorien taidoista ja osaamisesta.
Urakehityksen ndakokulmasta henkinen tuki nayttaytyi erityisesti siten, ettd mentori
tarjosi aktorille esimerkiksi roolimallin ja samaistuttavuutta urapolulle. Henkinen tuki
verkostojen ndkokulmasta nayttaytyi esimerkiksi siten, ettda mentori avasi monelle
aktorille omia verkostojaan hyddynnettavaksi ja ndin ollen arvokkaita resursseja aktorin
kayttéon. Kuitenkin analyysin myo6ta havaittiin, ettd monilla tekijoilld, kuten
maantieteelliselld etdisyydellda sekda mentorointiparin yhteensopivuudella oli paljon
merkitysta sille, millaista tukea mentorointiohjelmasta koettiin saadun. Naita tekijoita

arvioidaan tarkemmin tutkimuksen luvussa 6.
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6 Keskustelu

Monissa mentorointia kasittelevissa artikkeleissa tuodaan esille ammatillisia etuja seka
muita mydnteisia vaikutuksia, joita mentorointi voi tarjota niin aktorille kuin mentorille
(Hudson, 2013, s. 772). Mentoroinnin hyotyja kasittelevat tutkimukset keskittyvat usein
mentorointiohjelmaan osallistuneiden aktorien ja muun sellaisen viiteryhman vertailuun,
joilla ei ole kokemusta mentoroinnista (Allen ja muut, 2004, s. 128; Chao ja muut, 1992,
s. 634). Toinen tyypillinen mentoroinnin hyotyja kuvaava tutkimussuunta ovat
tutkimukset, jotka keskittyvat aktorien kokemiin hy6tyihin ja niin sanotusti mentoroinnin
tuloksellisuuteen aktorien ndakokulmasta (Allen ja muut, 2004, s. 128; Carden, 1990, s.
276). Myos tama tutkimus perustuu jalkimmaiselle tutkimussuunnalle. Tassa luvussa
peilataan pro gradu -tutkimuksen empiirisida havaintoja tutkimuksen teoreettiseen

viitekehykseen.

6.1 Asiantuntijuus kokemuksena uran alkuvaiheessa

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla selvitetaan, millainen kokemus informanteilla
on omasta asiantuntijuudestaan. Tutkimuksen empiirisista havainnoista kavi ilmi, etta
aktorien kokemukseen omasta asiantuntijuudestaan mentorointiohjelman aikana
vaikuttivat kokemus omista taidoista ja osaamisesta, aiempi tyokokemus, ulkoapain
saatu tunnustus sekd tietdmys asiantuntija-alan kadytédnteista. Isopahkala-Bouret (2008,
s. 84) esittelee, ettd kokemus asiantuntijuudesta muodostuu oman alan tietdmyksesta,
kyvysta toimia tilanteen vaatimalla tavalla, luottamuksen tunteesta seka varmuudesta
omaa osaamista kohtaan, mitd on havainnollistettu kuviossa 7. My0Os tassa
tutkimuksessa siis havaittiin, ettd aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan
vaikuttivat erityisesti tietdmys ja osaaminen seka luottamus ja varmuus omaa toimintaa
kohtaan. Esimerkiksi tutkimuksessa tuli ilmi, ettd aktorien kokemusta omasta
asiantuntijuudestaan lisasi se, ettd he pystyivat mentorin ohjauksella yhdistamaan
opinnoista tullutta teoreettista osaamistaan osaksi tydelamdssa vaadittavia taitoja.
Lisdksi aktorit toivat esiin, ettd mentorin avulla he pystyivat linkittdmaan

tyokokemustaan oman asiantuntija-alansa ulkopuolelta vyleisiksi asiantuntijaty6ssa
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vaadittaviksi taidoiksi. Toisaalta oman alan tietdmysta lisasi myos se, ettd aktorien
kertomusten mukaan mentori pystyi avaamaan aktoreille oman asiantuntija-alan

kaytanteita, mutta myos yleisesti tydelamassa olevia normeja ja tapoja.

Tietamys
ja
osaaminen

Asiantun-
tijuuden
kokemus

uottamus
ja varmuus
omaa
toimintaa
kohtaan

Kyky toimia
tilanteen
vaatimalla

tavalla

Kuvio 7 Kokemus asiantuntijuudesta syntyy kolmesta eri elementista (mukaillen
Isopahkala-Bouret, 2008, s. 89)

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd mentorin avulla aktorit olivat pystyneet
tunnistamaan omaa osaamistaan esimerkiksi siten, ettd mentorin avulla omaa osaamista
oli kartoitettu muun muassa sanalistojen avulla. Kokemus asiantuntijuudesta edellyttaa
usein tiedosta ja osaamisesta koostuvan kokonaisuuden hallintaa, mutta myos kykya
ymmartda ja nimetd omaa tietdmystda sekd osaamista myds suhteessa muiden
osaamiseen (lsopahkala-Bouret, 2008, s. 87). Oman osaamisen nimedminen voi
tapahtua esimerkiksi konkreettisesti kuvaamalla osaamista jonkun palvelun tai
jarjestelman kannalta tai esimerkiksi tunnistamalla omia toimintatapoja (Isopahkala-
Bouret, 2008, s. 87). Kuten tdman tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa kuvattiin,
asiantuntijalla voidaan havaita olevan tietoa monessa eri muodossa, eli teoreettista,
kokemuksellista, hiljaista tietoa ja metakognitiivista tietoa (Isopahkala-Bouret, 2008, s.

89-90). Mentorointiohjelmassa aktorit pystyivdt mentorin ohjaamina tunnistamaan
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omaa osaamistaan, jota heille oli kertynyt esimerkiksi korkeakouluopinnoista,
aiemmasta tyokokemuksesta sekd sosiaalisista taidoista. Oman osaamisen
tunnistamisella oli merkittava yhteys aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan

seka roolistaan tydelamassa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd aktorien kokemukseen omasta asiantuntijuudestaan
vaikutti myos vahvasti ulkoapain saatu tunnustus aktorien osaamisesta ja kyvysta toimia
tyoelamadssa. Aktorit kuvasivat, ettda mentorilta saatu tuki ja palaute aktorin taidoista ja
osaamisesta vaikuttivat siihen, miten aktorit kokivat omat kykynsa tydelamassa.
Ulkoapain saatu tunnustus toi aktoreille esimerkiksi itseluottamusta, minka voidaan
nahdd vastaavan Isopahkala-Bouretin (2008, s. 89) mallia asiantuntijuuden
kokemuksesta ja erityisesti sen kolmatta elementtia eli luottamusta ja varmuutta omaa
toimintaa kohtaan. Asiantuntijan tietamys sekda luottamus ja varmuus omasta
toiminnasta ovat linkittyneita, silla luottamuksen ja varmuuden omaa toimintaa kohtaan
voidaan ndhda perustuvan tietdamykselle (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 90). Aktorit
nostivat esiin, ettd mentorilta saatu tuki, mutta myods esimerkiksi tyoyhteisosta saatu
myoOnteinen palaute koettiin merkityksellisiksi itseluottamuksen ja mindpystyvyyden
nakokulmista. Luottamuksella sekd varmuuden tunteella viitataan asiantuntijuuden
kokemuksen ndkokulmasta asiantuntijan kykyyn luottaa omaan osaamiseensa ja
tietdmykseensa asiantuntijana sekd varmuuden kokemukseen omasta toiminnastaan

asiantuntijan roolissa (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 88).

Tassa tutkimuksessa informantit havainnollistivat omia ongelmanratkaisutaitojaan
esimerkiksi opintoihin perustuvalla teoreettisella tietamykselld seka silla, etta
ongelmatilanteessa he kaantyisivat esimerkiksi kokeneemman kollegan puoleen.
Edellisessa kappaleessa kuvatun asiantuntijan tietdmyksen ja osaamisen seka toisen
asiantuntijuuden kokemuksen elementin eli kyvyn toimia tilanteen vaatimalla tavalla
voidaan nahda olevan linkittynyttd, koska tietamystda voidaan pitdda vaatimuksena
asiantuntijuudelle (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 90). Tietimyksen taas voidaan nahda

koostuvan juuri osallisuudesta asiantuntijayhteisdn toimintaan (Isopahkala-Bouret, 2008,
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s. 87). Tatd tutkimusta varten haastatelluista henkildistd yhtd informanttia
lukuunottamatta kaikki muut olivat aktorina toimiessaan kokeneet pddsseensa
mentorinsa tuella paremmin osaksi omaa asiantuntijayhteisédan. Nain oli riippumatta
siitd, toimiko mentori samalla alalla vai eri alalla kuin aktori. Kuitenkin oli edelleen
havaittavissa, ettd mikali mentori toimi samalla alallla kuin aktori, talla oli tyypillisesti
positiivinen  vaikutus aktorin  asiantuntijayhteisoon liittymisen  kokemuksen

voimakkuuteen.

Taman tutkimuksen tulokset ovat edelld esitellyn Isopahkala-Bouretin (2008, s. 90)
mallin mukaisia, koska haastatellut olivat mentorin ohjauksella pystyneet lisadmaan
tietdmysta omasta osaamisestaan sekd saaneet luottamusta ja varmuutta omaa
toimintaansa kohtaan. Huomioitavaa on, ettd Isopahkala-Bouretin (2008, s. 90) mallin
kolmannen osa-alueen, eli kyvyn toimia tilanteen vaatimalla tavalla, ei havaittu
vahvistuneen mentorointiohjelmaan osallistumisen myo6ta. Informantit kuitenkin
kuvasivat esimerkiksi uskalluksen ja itseluottamuksen kasvua, joka yhden informantin
mukaan voisi nakyd tydeldmdssda myos rohkeutena ldhted selvittamaan erilaisia
ongelmatilanteita ja osallistumaan uusiin tilanteisiin. Luottamus ja varmuus omasta
toiminnasta kannustaa asiantuntijaa etsimdan lisda tietoa seka tukee asiantuntijaa

arvioimaan omaa toimintaansa (Isopahkala-Bouret, 2008, s. 90).

Kokemus asiantuntijuudesta maarittyykin usein vertaamalla omaa osaamista tai
tietotaitoja muihin, esimerkiksi kollegoihin omassa organisaatiossa (Isopahkala-Bouret,
2008, s. 87), mika osaltaan kuvaa asiantuntijuuden sosiaalista nakdkulmaa (Tynjala, 2010,
s. 85). Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd erityisesti oman asiantuntijayhteison seka
tietdmattdomyys oman  asiantuntija-alan  kdytdnteista puuttuminen aiheutti
epavarmuuden kokemuksia asiantuntijuudesta. Asiantuntijuuden kokemuksen voidaan
myds osaltaan havaita syntyvan kyvysta hahmottaa eri asioita ja niiden valisia yhteyksia
seka halusta hankkia jatkuvasti lisdd osaamista esimerkiksi kouluttautumalla (Isopahkala-
Bouret, 2008, s. 87). Tassa tutkimuksessa osa informanteista kertoi pitdvdnsd omaa

osaamista yllad ja syventdavan omaa osaamistaan esimerkiksi kdaymalla asiantuntija-alan
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webinaareissa, lukemalla alan tieteellisia artikkeleita seka opiskelemalla ylimaaradisia
kursseja omien opintojen ohella. Ndiden tekijoiden on havaittu myds aihepiirin
aiemmassa tutkimuksessa olevan edellytyksend asiantuntijan suorituskyvylle
asiantuntijuuden kognitiivista nakdkulmaa tarkasteltaessa (Isopahkala-Bouret, 2008, s.

84; Hakkarainen ja muut, 2002, s. 15; Palonen & Gruber, 2010, s. 42).

6.2 Mentoroinnin tarjoamat hyodyt asiantuntijuuden muotoutumiselle

Seuraavaksi tarkastellaan mentoroinnin tarjoamaa uraan liittyvaa tukea seka henkista
tukea tutkimuksen empiirisiin havaintoihin peilaten asiantuntijuuden muotoutumisen
nakokulmasta. Tutkimuksessa mentoroitavat toivat esiin, ettd mentorointiohjelmaan oli
hakeuduttu esimerkiksi siita syystd, etta aktorit kaipasivat tukea opiskelusta tyéelamaan
siirtymisessa. Muun muassa teoreettisen osaamisen linkittdminen osaksi kdytannon
tyoelamaa, verkostot seka tydeldmadtaidot mainittiin mentorointiohjelmaa kohtaan
asetetuiksi odotuksiksi. Mentorointia etenkin opintojen loppuvaiheessa voidaan pitaa
yhtena hyodyllisimmista tavoista hyddyntaa mentorointia, koska talléin mentoroitavalla
on usein jo itsellaan kehittyneempi ndkemys omasta ammatistaan (Kupias & Salo, 2014,
s. 60). Leskela (2005, s, 22) esittelee Levinsonin (1978) nakemyksen
mentorointisuhteesta siten, ettd mentorointisuhde voidaan ndhda yhtena
merkityksellisemmistd, mutta myés monimutkaisimmista suhteista, joita henkil6lla voi
varhaisen aikuisuuden vaiheessa olla. Mentorointisuhteen voidaan havaita tukevan
kehitystd juuri varhaisessa aikuisuudessa (Kram, 1983, s. 608). Tybdelamaan ja
aikuisuuteen siirtyminen saattaa tuoda yksil6lle erilaisia vaatimuksia henkilokohtaisesta
kehittymisestd, jotka voivat aiheuttaa epdvarmuutta esimerkiksi itsestda seka urasta
(Kram, 1983, s. 608). Mentorointisuhteella voidaan merkittavasti edistda aktorin
kehittymista varhaisessa aikuisidssa esimerkiksi tukemalla ndiden uusien vaatimusten

kanssa tyoskentelya (Kram, 1983, s. 608).

Aktorien kokemat hyddyt mentoroinnista liittyvat usein urakehitykseen, ammatillisen
osaamisen lisddantymiseen ja ammatilliseen kasvuun seka esimerkiksi tydssa

viihtymiseen (Allen ja muut, 2004, s. 127; Leskeld, 2005, s. 61). Aktorien kokemat hyddyt
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mentoroinnista voivat olla Leskeldn (2005, s. 30) mukaan sekd viélineellisid ettd
saavutettuja tuloksia. Valineellisilla hyodyilla Leskeld (2005, s. 30) viittaa esimerkiksi
siihen, ettd mentorointisuhteessa aktori saa itselleen ohjaajan ja valmentajan. Tassa
tutkimuksessa informantit raportoivat, etta mentorin kanssa oli muodostunut |aheinen
suhde, ja mentorilta aktorit saivat ohjausta ja tukea erilaisiin kysymyksiin. Saavutetuilla
tuloksilla viitataan Leskeld (2005, s. 30) mukaan esimerkiksi urakehityksen
nopeutumiseen, tyétehtavien lisdantymiseen, ammatilliseen kehitykseen, hyvaksynnan
saamiseen, verkostojen kasvamiseen ja varmuuden tunteen seka itsetuntemuksen
lisddantymiseen. Myods tdssa tutkimuksessa informantit nostivat esiin, etta
mentoroinnista oli saatu hyotya esimerkiksi urakehitykseen, muun muassa auttamalla
aktoria tunnistamaan omaa osaamistaan sekd mahdollistamalla oman asiantuntija-

alansa tyopaikkojen saamisen.

Toisaalta suurin osa aktorit nostivat esiin myds henkisen tuen; mentori oli pystynyt
tukemaan aktoria esimerkiksi antamalla mydnteista palautetta ja tunnustusta aktorin
taidoista sekd osaamisesta. Aktorit toivat esiin, ettd talla tunnustuksella oli ollut
merkitystda heidan kokemalleen itseluottamukselle seka varmuuden tunteelle omasta
osaamisestaan. Leskelan (2005, s. 30) tutkimuksen mukaisesti my0ds verkostojen
havaittiin kasvaneen muutamassa haastattelussa. Osa informanteista kuitenkin kertoi,
ettei mentoroinnista ollut mentorin ohelle muodostunut muuta verkostoa. Syyksi talle
aktorit epadilivat esimerkiksi sitd, ettd mentorointiohjelmaan oli osallistuttu
koronapandemian aikana, jolloin suurin o0sa mentorointiohjelman tapaamisista
toteutettiin etdyhteyden kautta. Myds aktorin maantieteellinen sijainti kaukana
mentorointiohjelmasta vaikutti yhden aktorin kokemuksiin siitd, millaisia verkostoja

mentorointiohjelmasta muodostui.

Taman tutkimuksen voidaan todeta olevan vahvasti linjassa aiemman tutkimuksen
kanssa, silla informantit toivat esille mentorointiin osallistumisen lisdnneen heidan
ymmarrystdadan omasta alastaan ja alakohtaisista kdytdnteistd, tuoneen voimavaroja

esimerkiksi itseluottamuksen ja varmuuden tunteen kautta sekd tarjonneen



84

mahdollisuuksia urakehitykseen tarjoamalla vinkkeja tyonhakuun, uralla etenemiseen
tai jopa konkreettisia tyopaikkoja. Korkeakouluopintojen aikana opiskelijoille voi olla
hyodyllista keskustella esimerkiksi uramahdollisuuksista, tavoitteista seka muista itselle
merkityksellisistd asioista kokeneemman henkilon kanssa (Leskeld, 2005, s. 3).
Aiemmissa  tutkimuksissa mentoroinnin  on  voitu havaita kehittavan
korkeakouluopiskelijoiden ammatillista kehitysta aikuisopiskelijoiden keskuudessa
(Leskeld, 2005, s. 5). Aikuisopiskelijoiden kokemat hyddyt mentoroinnista liittyvat
esimerkiksi kdsitysten laajentamiseen, saatuihin voimavaroihin seka uralla kehittymiseen
(Leskeld, 2005, s. 5). Mentorointiohjelmaan osallistumisen voidaan nahda
mahdollistavan laajempia verkostoja seka tukevan urapolkujen kehittymista (Hernandez

ja muut, 2017, s. 1).

Yksilon kehittyminen asiantuntijayhteisdissa ei perustu ainoastaan suoraviivaiselle
kehittymiselle aloittelijasta asiantuntijaksi, vaan kehitys pitda sisallaan myos eri alojen
asiantuntijoiden valillda tapahtuvaa kahdensuuntaista oppimista sekd yhteisollisen
kognition muotojen syntymista (Hakkarainen ja muut, 2002, s. 20). Huhtala ja muut
(1996, s. 6) tuovat esiin, ettd mentorointi tarjoaa mentoroitavalle usein mahdollisuuden
oppia nopeammin alakohtaisia normeja, organisaatioissa vallitsevia arvoja seka
toimintaperiaatteita verrattuna henkiléon, joka ei ole ollut mentoroinnissa mukana.
Tutkimuksessa haastatellut kuvasivat, ettd mentori oli avannut heille seka tyéelaman
kdytanteita yleiselld tasolla, mutta myds alakohtaisia toimintatapoja, mika vahvistaa
Huhtalan ja muiden (1996, s. 6) edella esitettyd havaintoa. Esimerkiksi aktorit kuvasivat
kdyneensa lapi muun muassa organisaatioiden hierarkioita, hyvida tapoja toimia seka
muita, alakohtaisia asioita. Mentorointiohjelmaan osallistuminen myds auttaa
mentoroitavia padsemaan sisdlle asiantuntijayhteisoon, koska aktorin ei tarvitse oppia
kaikkia asioita oman kokemuksen kautta, vaan mentorin avulla aktori saa tietda aiemmin
mainittujen alalla vallitsevien arvojen ohella myds hyvia tapoja toimia seka tarjoaa

samaistumismallia (Nakari ja muut, 2007, s. 28).
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Tutkimuksessa aktorit kertoivat mentorin toimineen heille samaistuttavana roolimallina,
ja mentori pystyi omalla urakokemuksellaan siirtdmaan aktoreille alakohtaisia normeja
ja kaytanteitd. Tama empiirinen havainto vahvistaa Nakarin ja muiden (2007, s. 28)
edellisessa kappaleessa esitettyd aiempaa tutkimusta mentoroinnin hyodyista. Saman
asiantuntija-alan mentorin avulla aktori voi saada tietoa alan arvoista, asenteista,
normeista ja toimintatavoista, mutta myds monia muita tietoja, kuten yritysjohdon
tapoihin toimia tai ajatuskulkuihin, jotka eivat valttamattda ilman mentorointia olisi
mentoroitavan saatavilla (Nakari ja muut, 2007, s. 28). Tassa tutkimuksessa yksi
osallistuneista kertoi, etta he olivat mentorinsa kanssa tutustuneet tietyn yrityksen
kaytanteisiin ja historiaan hyvin kattavasti, eikd tallaista tietoa aktorin olisi ollut
mahdollista saada ilman mentoria. Mentorointiohjelmaan osallistuvien aktorien voidaan
havaita omaksuvan esimerkiksi oman alan arvot, asenteet, normit ja toimintatavat
(Nakari ja muut, 2007, s. 28). Tehokasta verkostoitumista sekd mentorointia voidaan
pitda elintarkedna esimerkiksi akateemisen menestyksen nakdokulmasta (Badawy ja

muut, 2017, s. 2; Ocobock ja muut, 2022, s. 2).

6.3 Mentoroinnin onnistumiseen vaikuttavia tekijoita

Tassa luvussa tarkastellaan niita tekijoitda, jotka voivat vaikuttaa mentoroinnin
onnistumiseen. Mentorointiparin  yhteensopivuutta tarkasteltaessa tyypillisesti
mentoripareja yhdistelldan esimerkiksi saman alan tai esimerkiksi sukupuolen
mukaisesti (Baker ja muut, 2014, s. 94). Myds mentoroinnista saatavia hyotyja aktorien
nakokulmasta on pyritty selittdmaan esimerkiksi aktorin henkil6kohtaisilla piirteilla,
kuten sukupuolella, idlld, kasityksella itsesta tai tyon ja uran merkitykselld (Noe, 1988).
Noen (1988, s. 457) tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, ettd aktorin sukupuoli, osallisuus
seka urasuunnittelu vaikuttavat siihen, millaisia psykososiaalisia tuloksia mentoroinnista
on mahdollista saada. Esimerkiksi naisten on voitu havaita hyddyntavan
mentorointisuhdetta enemman verrattuna miehiin, seka aktorien ja mentorien ollessa
eri sukupuolta mentorointisuhteen on voitu nahda olevan tehokkaampi johtuen
esimerkiksi siitd, ettd mentorointisuhteen osapuolet ovat saattaneet esimerkiksi

panostaa suhteeseen enemman johtuen mahdollisista sukupuolen tuomista haasteista
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(Noe, 1988, s. 474). Tassa tutkimuksessa ei tehty vertailua aktorien ominaisuuksien
perusteella. Tutkimuksen rajaus oli tehty ensisijaisesti tyokokemuksen perusteella, ja
tutkimukseen valittiin asiantuntijauran alussa olevia henkil6itd. Tassa tutkimuksessa
havaittiinkin Bakerin ja muiden (2014, s. 84) tutkimuksen mukaisesti, etta
mentorointiparin yhteensopivuudella erityisesti asiantuntija-alan ndkokulmasta oli

merkittavin rooli mentoroinnin onnistumisen kannalta.

Mentoriparin yhteensopivuudella on merkittava vaikutus mentoroitavan uralle, mista
syysta yhteensopivan mentoriparin |6ytdminen on mentoroinnin onnistumiselle
ratkaisevaa (Haas ja muut, 2018, s. 2; Hudson, 2013, s. 772). Mentorointisuhteet, joissa
mentoripari on madritetty ulkoapdin eivat valttamatta ole yhta hyodyllisia kuin
epavirallisesti syntyneet mentorointisuhteet (Noe, 1988, s. 458). Noe (1988, s. 458) tuo
esiin, ettd tama saattaa liittyda esimerkiksi mentorin ja aktorin yhteensopimattomista
persoonallisuuksista. Nain ollen esimerkiksi mentorointiparia yhdistettdessa ei
valttamattd oteta huomioon mentoroinnin osapuolten henkilokohtaisia tarpeita
(Bozeman & Feeney, 2008, s. 478). Mentorointiparin yhteensopivuuden ohella myds
mentorointisuhteen osapuolten sitoutuneisuudella mentorointisuhteeseen on
merkitysta (Poteat ja muut, 2009, s. 336). Mentorointisuhteen onnistuminen on usein
todennakoisempad, kun molemmat mentorointisuhteen osapuolet ovat sitoutuneita
suhteeseen verrattuna esimerkiksi tilanteeseen, jossa vain toinen osapuolista on
sitoutunut mentorointiin (Poteat ja muut, 2009, s. 336). Tassa tutkimuksessa seka
mentorit ettd aktorit olivat kuitenkin hakeutuneet jokaiseen mentorointiohjelmaan
vapaaehtoisesti, ja pareja oli aktorien mukaan yhdistetty esimerkiksi aktorien tarpeiden

ja odotuksien mukaan.

Vuorovaikutusta mentorointisuhteessa voivat Noen (1988, s. 473) tutkimuksen mukaan
haastaa esimerkiksi aikataulujen yhteensopimattomuus seka fyysinen etdisyys mentorin
ja aktorin valilla. Myds tadssa tutkimuksessa raportoitiin kokemuksia siitd, kun
mentoripari tapasi vain etana johtuen maantieteellisesta etdisyydesta. Kyseiset aktorit

kuitenkin kuvasivat mentorointisuhteen mentoriinsa olleen hyvin ldheinen, vaikka



87

etdisyys muihin mentorointiohjelmaan osallistuneisiin oli vaikuttanut erityisesti siihen,
kuinka paljon muista mentorointiohjelman osallistujista muodostui aktorille verkostoja.
Osa tutkimukseen osallistuneista aktoreista taas koki, etta mentorointiohjelmasta
muodostui paljon verkostoja eri alan opiskelijoihin ja vastavalmistuneisiin esimerkiksi
siitd syystd, ettd mentorointiohjelman oheisohjelmaa oli pystytty koronapandemiasta

huolimatta jarjestamaan [ahitapaamisissa.

Mentorointiohjelmissa saattaa kuitenkin usein yhdistya maantieteellisesti toisistaan
etaalld olevia mentorointipareja pareja (Todaro, 2011, s. 1). Sandvik ja muut (2022)
tuovat esiin, ettd mentoroinnilla on erityisesti merkitysta koronapandemian jalkeisessa
tyoelamassa, jolle tyypillista ovat hybriditydn mallit sekd maantieteellisesti hajaantunut
tyovoima. Tdysin etdna tapahtuville mentorointisuhteille tyypillista on, etta
mentorointisuhde jaa ohuemmaksi eikd mentorointisuhteessa saavuteta yhtd syvaa
luottamusta kuin kasvokkain tapahtuvassa mentoroinnissa (Ristikangas ja muut, 2019, s.
190). Ristikankaan ja muiden (2019, s. 190) havaintoa ei voida tdman tutkimuksen
mukaan tukea, silla taysin etdna tapahtuneeseen mentorointiin osallistunut informantti
kertoi mentorointisuhteen muodostuneen hyvin ldaheiseksi. Toisaalta tama on voinut
johtua myds esimerkiksi siitd, ettd kyseisellda mentorointiparilla on ollut muuten erittdin
hyva yhteensopivuus. Kuitenkin esimerkiksi alun jalkeen mentorointitapaamisia on
mahdollista siirtdd onnistuneesti etdyhteyksien padhan (Ristikangas ja muut, 2019, s.
190). Tassda  tutkimuksessa  melkein  jokainen  aktoreista  kertoi, ettd
mentorointiohjelmassa oli yhdistelty seka lahi- etta etatapaamisia riippuen esimerkiksi
koronapandemian rajoituksista. Toisaalta etdna tapahtuva mentorointi tarjoaa
mahdollisuuden mentorointiin ajasta seka paikasta riippumatta ja ndin ollen
mahdollisuuden myds esimerkiksi monikulttuuriseen ja kansainvdliseen mentorointiin

(Ristikangas ja muut, 2019, s. 193).
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7 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetdaan pro gradu -tutkimuksen johtopdatokset kokoavan pohdinnan

avulla, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seka esitetdan jatkotutkimusehdotukset.

7.1 Tutkimuksen keskeiset havainnot

Tassa pro gradu -tutkimuksessa tavoitteena oli lisata ymmarrysta asiantuntijuuden
muotoutumisesta mentorointiohjelmaan osallistumisen myo6ta uran alkuvaiheessa.
Mentoroinnin tarjoamat hyoédyt niin yksilolle kuin organisaatioille tunnistetaan laajasti
aiemmassa tutkimuksessa. Myds asiantuntijuuden kehittymista erityisesti mentoroinnin
avulla on tutkittu aiemmin, mutta tdssa tutkimuksessa pyrkimyksena oli lisata
ymmarrysta erityisesti opiskelijoille tai vastavalmistuneille suunnatun mentoroinnin
hy6tyihin asiantuntijuuden kehittymisen nakdkulmasta. Tutkimus on ajankohtainen, silla
asiantuntijatyo lisddntyy seka muuttuu jatkuvasti tydn muutoksen mukana, mista syysta
olennaista on tarkastella keinoja tukea asiantuntijuuden muotoutumista jo uran
alkuvaiheessa. Pro gradu -tutkimuksen tavoitetta Idhestyttiin  seuraavien

tutkimuskysymysten nakékulmasta:

1. Mitka tekijat vaikuttavat aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan uran
alkuvaiheessa?
2. Miten mentoroinnin tarjoama uraan liittyva tuki ja henkinen tuki nakyvat

aktorien asiantuntijuuden muotoutumisen taustalla?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, mitka tekijat vaikuttavat aktorien
kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan uran alkuvaiheessa. Tutkimuksen empiirisista
havainnoista kadvi ilmi, ettd aktorien kokemuksiin omasta asiantuntijuudestaan
vaikuttivat erityisesti kokemukset omasta osaamisesta ja taidoista, aiempi tyokokemus,
ulkoapdin saatu tunnistus seka tietamys asiantuntija-alan kdytanteista. Tutkimuksen
pohjalta voidaan todeta, ettd uran alkuvaiheessa kokemus asiantuntijuudesta perustuu

vahvasti erityisesti opintojen kautta tulleeseen teoriaosaamiseen. Tama nakyi
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tutkimuksessa siten, etta informantit kuvasivat omaa asiantuntijuuttaan erityisesti
opintojen kautta tulleen teoriaosaamisen pohjalta, mutta toivat esiin nakékulman siita,
ettd asiantuntijuus edellyttdisi myos kdytdnnon osaamista asiantuntija-alan toista.
Toisaalta teoreettisen osaamisen sekd aiemman tyokokemuksen ohella erityisesti
sosiaaliset taidot vaikuttivat kokemukseen asiantuntijuudesta. Aiempi tydkokemus
nousi tutkimuksessa esiin yhtenda merkittavimmista asiantuntijuuden kokemuksiin
vaikuttavista tekijoista. Erityisesti tyokokemuksen puute omalta asiantuntija-alalta
vaikutti informanttien keskuudessa siihen, millaisena oma asiantuntijuus koettiin.
Informanteilla ei joko ollut kokemusta asiantuntija-alaltaan ollenkaan tai tyékokemus
koostui maaraaikaisuuksista tai harjoitteluista. Osa informanteista oli kuitenkin paassyt
omalle asiantuntija-alalleen toihin asiantuntijapositiolle, jonka koettiin vahvistaneen
kokemusta itsesta asiantuntijana. Toisaalta informantit nostivat esiin, etta aiemman
tyokokemuksen tarjonneen monia asiantuntijalle olennaisia taitoja ja muodostaneen
nain pohjan asiantuntijan urapolulle. Tasta syysta tutkimuksen pohjalta voidaan todeta,
ettd aiemmalla tydkokemuksella seka siirtymisella esimerkiksi harjoitteluista
asiantuntijaksi organisaatioon on vaikutusta uran alkuvaiheen kokemuksille

asiantuntijuudesta.

Tutkimuksessa myds ulkoapdin saatu tunnustus koettiin yhdeksi merkittavimmista
tekijoista asiantuntijuuden kokemuksen taustalla. Informantit toivat esiin, etta
esimerkiksi saatu palaute ja arvostus tydyhteisOssa vaikuttavat myonteisesti heidan
kokemuksiinsa omasta asiantuntijuudestaan. Toisaalta tutkimuksessa kavi ilmi, etta
positio tyOyhteisdssd, kuten esimerkiksi harjoittelijana tydskentely, koettiin osittain
kielteisend kokemukselle omasta asiantuntijuudesta. Tama johtui esimerkiksi siita syysta,
ettd harjoittelijana kokemus kuuluvuudesta tydyhteisoon oli heikompi, minka lisaksi
esimerkiksi tehtavanimikkeen koettiin heikentavan ulkopuolisten nakemysta informantin
patevyydesta toimia asiantuntijana. Ensimmadisen tutkimuskysymyksen viimeisena
havaintona oli tietdmys oman asiantuntija-alan  kdytanteista.  Erityisesti
koronapandemiasta seurannut etdopiskelu oli vaikuttanut siihen, ettei opintojen aikana

ollut  muodostunut ammatillisia verkostoja. N&in ollen erityisesti oman
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asiantuntijaryhman puuttuminen vaikutti kokemukseen siitd, ettei informantit pystyneet
vertaamaan omaa osaamistaan osaksi muuta vertaisryhmda tai pddsseet
keskustelemaan tydelamaan liittyvista kdytdnteista. Siirtyminen opinnoista tydelamaan
seka mentorointiohjelmaan osallistuminen oli tarjonnut monelle aktorille
mahdollisuuden paasta osaksi asiantuntijayhteisdd ja saada tietoa asiantuntija-alan

kdytanteista.

Toisen tutkimuskysymyksen avulla tarkasteltiin sitd, miten mentoroinnin uraan liittyva
tuki seka henkinen tuki nakyvat aktorien asiantuntijuuden muotoutumisen taustalla.
Tutkimuksen empiirisista havainnoista voitiin 16ytda nelja erilaista keinoa, jotka olivat
oman osaamisen tunnistaminen, urakehitys, verkostot ja henkinen tuki. Erityisesti
mentoroinnin tarjoaman uraan liittyvan tuen nakékulmasta informantit toivat esiin, etta
mentori oli tukenut heitd oman osaamisen tunnistamisessa esimerkiksi auttamalla
listaamaan ja sanoittamaan konkreettisia taitoja. Toisaalta aktorit kuvasivat, etta mentori
oli my6s vahvistanut heiddn ymmarrystddan omista taidoistaan esimerkiksi auttamalla
aktoreita linkittdmaan taitoja osaksi tydelamaa ja rohkaisemalla aktoreita
hyddyntdamaan omaa osaamistaan tydeldmadssa. Mentoroinnin tarjoama uraan liittyva
tuki heijastui myos suoraan urakehitykseen, silla aktorit kuvasivat mentorin tukeneen
aktorien urapolkua esimerkiksi tarjoamalla neuvontaa uralla etenemiselle,
mahdollistaneen piilotyopaikkojen 16ytymista sekd tarjonneen roolimallia omalta

urapolultaan.

Oman osaamisen tunnistamisen ja urakehityksen nakokulmasta myos verkostojen
muodostuminen nousi esiin  tutkimuksen empiirisissd  havainnoissa. Kuten
ensimmaiseen tutkimuskysymykseen liittynyt tietamyksen oman asiantuntija-alan
kaytanteista, myods verkostojen nahtiin koronapandemiasta seuranneen etdopiskelun
myo6ta jadaneen hyvin ohuiksi. Mentorointiohjelma oli tarjonnut osalle aktoreista
mahdollisuuden verkostoitua sekd mentorin ettd mentorin verkostojen kanssa, mutta
myds muiden mentorointiohjelmaan osallistuneiden kanssa. Toisaalta merkityksellista

on, ettd verkostojen muotoutumiseen vaikutti se, pystyikd aktori esimerkiksi
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maantieteellisen etdisyyden vuoksi osallistumaan mentorointiohjelmien tarjoamiin
yhteisiin tapaamisiin, mikali niita jarjestettiin. Osa mentoroitavista koki, etta mentori oli
mahdollistanut omien verkostojensa avautumisen heille. Tama nakyi esimerkiksi siten,
ettd mentori oli tarjoutunut esimerkiksi suosittelemaan aktoria tiettyyn tyohon tai
vinkannut  tyopaikkoja  aktorille. Yhdelle aktoreista oli jarjestetty myos
mentorointitapaamisia muiden kuin oman mentorin kanssa tietdamyksen lisadamiseksi
omasta asiantuntija-alasta. Osa mentoroitavista toi esiin mentorin olleen ainoa

yhteyshenkild, joka mentoroinriohjelmasta oli jadnyt.

Mentoroinnin tarjoama henkinen tuki voitiin tunnistaa myos edellisista uraan liittyvaan
tukeen yhdistetyista keinoista, mutta my0s erillisena tekijana. Esimerkiksi rohkaisu,
vahvistaminen ja kannustaminen nadkyivat tutkimuksen empiirisissa havainnoissa
mentoroinnin uraan liittyvda tukea tarkasteltaessa. Niiden lisdksi mentoroinnin
tarjoamaa henkinen tuki oli suurimmassa osassa mentorointipareja vahvasti lasna. Moni
aktoreista mainitsi, etta luottamukselliset keskustelut mentorin kanssa olivat erityisesti
kasvattaneet aktorin itseluottamusta. Syita itseluottamuksen kasvuun olivat esimerkiksi
mentorin tarjoama vahvistus aktorin osaamisesta, mahdollisuus tunnistaa omia
vahvuuksia ja heikkouksia luottamuksellisessa ilmapiirissa seka mahdollisuus
luotettavaan kontaktiin myds mentorointiohjelman jalkeen, jolta kysya tarvittaessa

esimerkiksi neuvoa.

Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd mentoroinnilla on mahdollista tukea
mentoroitavan asiantuntijuuden muotoutumista uran alkuvaiheessa tarjoamalla
aktorille sekd uraan liittyvaa tukea ettd henkistd tukea. Tutkimuksessa kuitenkin
havaittiin, ettd tuen voimakkuuteen vaikuttivat mentorointiparin yhteensopivuus seka
se, kuinka paljon aktori osallistui esimerkiksi mentorointiohjelman yhteiseen ohjelmaan.
Nama havainnot saavat vahvistusta aiemmista tutkimuksista, joissa mentoriparin
yhteensopivuuden on havaittu vaikuttavan esimerkiksi mentorointisuhteen osapuolten
sitoutuneisuuteen sekd siihen, vastaako mentorointiohjelma ja mentori aktorin

odotuksia. Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd mentoroinnin toteuttaminen taysin etdna
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vaikutti erityisesti verkostojen muotoutumiseen. Lisaksi mentoriparin
yhteensopimattomuus, mika johtui esimerkiksi siitd, etta mentori ja aktori olivat taysin

eri aloilta, vaikutti kokemukseen mentoroinnista saaduista hyodyista

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta voidaan
laadullisessa tutkimuksessa tarkastella uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden
kasitteiden pohjalta (Juuti & Puusa, 2020b, s. 175), joihin vaikuttavat tutkimuksen
tarkoitus, tutkimuksen tekijan sitoutumukset, aineiston keruu ja analyysi seka tulosten
raportointi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 163-164). Luotettavuudella viitataan
laadullisessa tutkimuksessa siihen, etta pystyyko tutkija vakuuttamaan lukijat siita, etta
tutkimuksessa on kaytetty oikeanlaisia ja perusteltuja |ldhestymistapoja (Juuti & Puusa,
2020b, s. 175). Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, mitka tekijat vaikuttavat aktorien
kokemukseen asiantuntijuuden muotoutumisesta erityisesti uran alkuvaiheessa, ja se,
miten mentoroinnin avulla voidaan tukea asiantuntijuuden muotoutumista. Tasta syysta
mielekasta oli valita tutkimuksen informanteiksi mentorointiin aktoreina osallistuneita
opiskelijoita tai enintdan muutaman vuoden tydelamadssa olleita henkildita. Oma
sitoumukseni pro gradu -tutkimuksen tekijana oli se, ettd pidin aihetta tarkedna
asiantuntijatyon jatkuvasti lisdantyessa sekd muuttuessa haasteellisemmaksi. Halusin
|oytaa keinoja sille, miten asiantuntijuuden muotoutumista voidaan tukea heti uran
alkuvaiheessa. Mentorointi toisena kasitteenda asiantuntijuuden ohella valikoitui
tutkimukseen siksi, etta olin aiemmissa opinnoissa kuullut mentoroinnin tarjoamasta
seka urakehitykseen liittyvasta tuesta ettd henkisesta tuesta. Ennakko-oletukseni oli, etta
mentoroinnilla  voidaan  tukea nuorten asiantuntijoiden  asiantuntijuuden
muotoutumista uran alkuvaiheessa huomioiden seka henkinen etta urakehityksellinen

tuki.

Uskottavuudella viitataan laadullisessa tutkimuksessa siihen, hyvaksytadanko
tutkimuksessa esitetyt tulokset tosiksi ja luotetaanko tutkimuksen aineiston

asianmukaiseen analyysiin tutkimusyhteiséssa (Juuti & Puusa, 2020b, s. 175).
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Tutkimusaineiston keruu ja analyysi on selitetty tutkimuksen neljannessa paaluvussa ja
tutkimuksen aineiston analyysin etenemistda on havainnollistettu esimerkin kautta.
Tutkimuksen teorialuvut asiantuntijuudesta ja mentoroinnista toteutettiin triangulaatio
(Tuomi & Sarajarvi, 2019, s. 168) huomioiden, ja tietoa kerattiin monia erilaisia
teoreettisia nakdkulmista. Tama nakyy tutkimuksessa esimerkiksi siita, ettd seka
asiantuntijuuden ettd mentoroinnin kasitteen monitulkintaisuutta on tuotu esiin
teorialuvuissa. Seka asiantuntijuuden kasitettd ettd mentoroinnin kasitettd on arvioitu
tutkimuksen teorialuvuissa aiemmissa tutkimuksissa havaittu kritiikki huomioiden.
Lisdksi mentoroinnista saatavia hyotyja on arvioitu tutkimuksen keskusteluluvussa
erilaisista nakokulmista ja tutkimuksen empiirisia havaintoja peilataan tutkimuksen
keskusteluluvussa aiempaan tutkimukseen. Taman tutkimuksen voidaan ndhda
vahvistavan aiemmissa tutkimuksissa esiin tullutta tietoa. Jatkotutkimusehdotuksiin on
nostettu esiin tutkimuksen aikana esiin tulleita seikkoja, joista olisi hyva saada lisda

tutkimustietoa myéhemmin.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelututkimus.
Haastattelumenetelma tutkimuksessa sisaltaa jonkin verran rajoitteita seka ongelmia,
silla kasitysten, uskomusten ja merkitysten tutkimista voidaan pitda haasteellisina niiden
yksilollisyyden takia (Puusa, 2020, s. 108). Haastattelututkimus tarjoaa tutkittavasta
asiasta vain tutkimuksen kohteen yksildllisia kasityksia seka tulkintoja (Puusa, 2020, s.
108). Haastatteluiden pohjalta keratyn tutkimusaineiston luotettavuudelle on
merkityksellistd haastatteluaineiston laatu (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 185). Talla
viitataan esimerkiksi siihen, etta haastattelutallenteet ovat selkeita,
haastattelutallenteiden litterointi seka luokittelu on tehty samalla tavalla (Hirsjarvi &
Hurme, 2000, s. 185). Mikali edelld mainitut muuttuvat merkittavasti haastatteluiden
valilla, ei aineistoa voida pitda luotettavana (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 185). Jokainen
haastattelunauhoitteista oli selkea. Litterointi toteutettiin jokaisen haastattelun jalkeen
saman paivan aikana, mutta litterointia ei tehty sanatarkasti. Sanatarkasta litteroinnista
luovuttiin esimerkiksi siita syystd, ettda yksittdisia vastaajia pyrittiin hadivyttdamaan

aineistosta tunnistettavuuden vuoksi. Litterointivaiheessa informanttien henkilotiedot



94

sekda muut mahdolliset tunnistetiedot poistettiin aineistosta. Aineisto anonymisoitiin,
koska tutkimusasetelma ei vaatinut tietoa esimerkiksi informanttien sukupuolesta,
toimi- tai opiskelualasta tai tarkemmista tehtdvanimikkeista. Nadiden tekijdiden
vaikutukset tutkimuskenttaan on kuitenkin nostettu esiin tutkimuksen keskusteluluvussa,
jossa on arvioitu sitd, miten esimerkiksi sukupuolen tai toimialan huomioiminen olisi

voineet vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.

Luotettavuuden kolmatta arviointimenetelmaa (Juuti & Puusa, 2020b, s. 175), eli eettisia
periaatteita on arvioitu tutkimuksen neljannessa paaluvussa. Kokonaisuudessaan
tutkimusta voidaan pitdaa luotettavana, koska tutkimuksen toteuttaminen noudattaa
hyvia tieteellisia tapoja ja keratty tutkimusaineisto on koottu tarkoituksenmukaisesti.
Tutkimuksen kohde on valittu tutkimuksen tavoitetta vastaavaksi, ja aineistonkeruussa
on noudatettu hyvid eettisia toimintatapoja. Tutkimukseen osallistuminen oli
vapaaehtoista ja tutkimuksen aineisto on kerdtty ja sdilytetty tietosuojalomakkeen
vaatimusten mukaisesti. Tutkimuksen raportointi noudattaa laadullisten pro gradu -
tutkimuksien perusrakennetta sisdltden johdannon, teoriaosuuden, metodiluvun,

tulososan seka kokoavan pohdinnan.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Seuraavaksi  esitetdadn pro gradu  -tutkimuksen myota  esiin  tulleet
jatkotutkimusehdotukset. Kuten tutkimuksissa tuli ilmi, muodollisten
mentorointiohjelmien ominaisuuksia ja ominaisuuksien suhdetta koettuihin hyotyihin ei
juurikaan ole tutkittu. Tasta syysta mielenkiintoista olisi tutkia virallisten
mentorointiohjelmien tehokkuutta opiskelijoiden tukemisessa siind, kun he siirtyvat
opinnoista tydelamaan. Tarkeaa tutkia sitd, miten opiskelijoita voitaisiin tukea
kohdennetusti mentoroinnin keinoin ja auttaa heitda asiantuntijuuden kokemuksen
muotoutumisessa. Mielenkiintoista olisi tarkastella esimerkiksi mentorointiohjelmaan
osallistuneiden aktorien urakehitysta sekda uralla etenemistda mentorointiohjelmaan

osallistumisen jdlkeen.
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Nykyajassa olennaista olisi my6s tarkastella etdna tapahtuvan mentoroinnin
onnistuneisuutta ja eroja verrattuna kasvokkain tapahtuvaan mentorointiin. Erityisen
tarkeaa olisi tarkastella sitd, miten etana verkon valityksella tapahtuvasta mentoroinnista
saataisiin tehokkaampaa ja miten etdna tapaava mentorointipari pystyisi luomaan
mahdollisimman ldheisen suhteen. Erilaiset alustat voisivat tarjota mahdollisuuden
tehokkaalle mentoroinnille mahdollistaen |aheisen mentorointisuhteen muodostamisen.
Merkityksellista olisi pyrkia tunnistamaan ne tekijat, jotka voivat estaa etdana tapahtuvan
mentoroinnin onnistumisen, kuten esimerkiksi etdiseksi jaava suhde tai kommunikaatio-
ongelmat. Valttamatta mielekasta ei olisi verrata kasvokkain tapahtuvaa mentorointia
etamentorointiin, vaan keskittya erityisesti siihen, miten etdamentorointiohjelmia
voitaisiin muotoilla tuomaan vastaavia etuja aktoreille kuin jo pitkdan raportoidut edut

kasvokkain tapahtuvasta mentoroinnista.

Asiantuntijuuden kehittymisen tukeminen on koko ajan entistd merkityksellisempas,
silla nykyaikana sekd tieteellisesti vertaisarvioitua tietoa etta disinformaatiota, on
valtavasti saatavilla. Tasta syysta tarvitaan asiantuntijoita arvioimaan saatavilla olevaa
tietoa ja sen laatua. Jatkuvasti muutoksessa olevan toimintaympariston haasteisiin
vastaaminen edellyttaa sopeutumiskykyisia, kattavan osaamisen sekd korkeatasoisen
ongelmanratkaisukyvyn omaavia asiantuntijoita, jotka pystyvat toiminnassaan ottamaan
huomioon eri nakdkulmat jatkuvan ja kestavan kehityksen takaamiseksi tuottamalla
uusia, tehokkaampia, ratkaisuja yhteiskunnalle. Tasta syystd on olennaista tukea
asiantuntijuuden muotoutumista ja osallisuutta asiantuntijayhteis6on jo varhaisessa
vaiheessa asiantuntijauraa suuntaamalla katseet opiskelijoihin. Tulevaisuuden
haasteisiin vastaamiseksi mentorointi voi monien muiden tapojen ohella toimia yhtena
mahdollisuutena tukea uusia asiantuntijoita seka urakehityksen ndkokulmasta etta

vahvistamalla heidan itseluottamustaan sekd varmuuttaan omasta asiantuntijuudestaan.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Ika:

Vuosikurssi/valmistumisvuosi:

Elamantilanne: opiskelija/kokoaikaisesti toissd/osa-aikaisesti toissa

Aiempi kokemus mentoroinnista (ennen tata mentorointiohjelmaa): kylld/ei

1. Kokemuksia mentorointiohjelmasta

- Ajatuksia mentoroinnista

- Omat odotukset ja tavoitteet mentorointiohjelmaa kohtaan

- Mentorointiprosessi ja tydskentelytavat mentorointiohjelmassa
- Suhde mentoriin

- Mentorin ja aktorin rooli mentorointiohjelmassa

- Mentorointiohjelmassa kasiteltyja teemoja

2. Asiantuntijuus

- Oma asiantuntijuus talla hetkella

- Oman osaamisen koostuminen

- Suhde oman alan asiantuntijayhteis66n

- Oman toiminnan saately ja reflektointi

3. Mentorointi asiantuntijuuden tukena
- Asiantuntijuuden muotoutuminen mentorointiohjelman aikana

- Mentorointiohjelmasta mahdollisesti havaitut hyodyt



