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Jatkuvan oppimisen tavoitteena on tydvoiman osaamistason ylldapitdminen yhteiskunnassa no-
pean teknologisen kehityksen edellyttdmalla tasolla. Tama edellyttda tydelaman ja koulutuksen
valilla nykyista tiiviimpaa yhteistyota. Mentorointi voidaan ndahda keinona yllapitaa jatkuvan op-
pimisen edellyttdamaa osaamistasoa ja kehittda siihen osallistuvien osapuolten asiantuntijuutta
sekd vahvistaa yhteiskunnallista toimijuutta. Ymmartamalla paremmin mentorointiprosessin
moniulotteista luonnetta ja mentorin motiiveihin ja tarpeisiin perustuvaa roolia, voidaan men-
torointikonseptia kehittda edelleen vastaamaan paremmin yhteiskunnan vaateisiin jatkuvan op-
pimisen kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella mentorin toiminnan taustalla
vaikuttavia motiiveja ja psykologisia perustarpeita, niiden keskinaisia suhteita ja mahdollisia uu-
delleenmadérittelyja mentorointiprosessin aikana

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu itseohjautuvuusteoriaan ja mentorointikirjallisuu-
teen. Itseohjautuvuusteorian ytimessa on yksilon autonominen sisdisen kasvun tarve, joka voi-
daan ndahda myos mentoroinnin keskeisena elementting, sillda mentorointi ndhdaan perinteisesti
mentoroitavan kasvua ja kehitystd tukevana prosessina. Tutkimus on rajattu mentorointisuh-
teessa mentorin ndkékulmaan. Taman laadullisen tutkimuksen haastatteluaineisto kerattiin kah-
den yliopiston, kolmessa mentorointiohjelmassa toimineilta mentoreita. Aineisto analysoitiin
teorialdhtdisella sisallénanalyysilla.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd mentoreiden motiiveissa toimia mentoreina oli selkeasti tunnis-
tettavissa neljan psykologisen perustarpeen keskeinen rooli. Tutkimuksessa tunnistettiin psyko-
logisten perustarpeiden osalta, yksilollisen tarveprofiilin avulla, kolme toimintalogiikaltaan sel-
keasti erilaista mentorityyppid, jotka nimettiin kehittdjamentoriksi, vaikuttajamentoriksi ja tuki-
jamentoriksi. Lisaksi tutkimus nosti esiin psykologisten perustarpeiden kaksisuuntaisen luonteen
ja hyvantekemisen tarpeen keskeisen roolin. Mentoroitavalta saatu palaute ja mentoroinnin kak-
sisuuntainen luonne mahdollistavat myds mentorin oman kasvun, kehityksen seka asiantuntijuu-
den vahvistumisen mentorointiprosessissa.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntda nykyisten mentorointiohjelmien kehittamisessa. Lisaksi
mentorin oman kehittymisen nakékulma mentorointiprosessissa avaa uusia nakdaloja kehittaa
ty6elaman ja koulutuksen valista yhteistoimintaa. Mentoroinnin tutkimusasetelmaa voisi laajen-
taa myos tarkastelemaan mentorointiprosessia kokonaisuutena, tydeldman ja koulutuksen yh-
teistoimintaverkoston nakokulmasta katsottuna; vuorovaikutteisena, koko verkostoa hyddynta-
vana tiedonsiirtoprosessina.
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1 Johdanto

“Kutsumuksesi on sielld, missd intohimosi kohtaa maailman tarpeet” (Aristoteles).

Jatkuvan- ja elinikdisen oppimisen vaatimus (OECD, 2020; Opetus- ja kulttuuriministerio,
2021a; Silvennoinen & Kinnari, 2019) toimii taustavaikuttimena arkieldman ilmidissa,
esimerkiksi yhteiskuntatasolla yleisend tuottavuus- ja tehokkuusvaatimuksena (esim.
Porter & Kramer, 2011; vrt. Blomberg, 2019, s. 145), joka kohdistuu myo6s koulutusorga-
nisaatioihin (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2021a; 2021b, s. 1; 2021c, s.3—4; Salminen
ja muut 2021, s. 17, 127). Tydelamassa tama vaatimus puolestaan nahddan tyontekijoi-
hin kohdistuvana innovatiivisuuden ja itseohjautuvuuden vaatimuksena (Collinin & Lem-
metty, 2019, s. 332; Seeck, 2012, s. 248) seka paineena virtaviivaistaa koulutuksen ja
ty6elaman valisid yhteistoimintamuotoja (Opetus- ja kulttuuriministerio (2021b, s. 1).
Tyontekijan ammatillisen toimijuuden vahvistaminen ja asiantuntijuuden jatkuva paivit-
tadminen ovat tyéelaman arkipaivassa korostuneesti esilld, muun muassa uusien tekno-
logioiden kayttoonoton seka yhteistoiminnallisten ja moniammatillisten verkostojen

roolien vahvistumisen myota (Etelapelto ja muut, 2014b, s. 202).

Kansalaisille ndakyvat tavoitteet kumpuavat tyypillisesti yhteiskunnan asettamista velvoit-
teista, jotka vaikuttavat voimakkaasti ohjaavina taustatekijoinad esimerkiksi tydvoima- ja
koulutuspolitiikassa (vrt. Opetushallitus, 2019, s. 6). Muun muassa kestavan kehityksen
murros ja nopea digitalisaation kehitys (esim. Valtioneuvoston kanslia, 2020, s. 40) aset-
tavat painavia velvoitteita yhteiskunnalle, mutta luovat myds aivan uusia mahdollisuuk-
sia tehostaa esimerkiksi koulutuksen ja tydelaman rajapinnoilla tapahtuvaa tiedonvaih-
toa ja jatkuvan oppimisen edistadmista. Jatkuvan oppimisen my6ta, opinnoissa ja tyoela-
madssa vaadittava monipuolinen asiantuntijuus kehittyy ja pysyy ajan vaatimusten mu-
kaisena. Taman seurauksena yksilon yhteiskunnallinen toimijuus vahvistuu, yha enene-

vassa maarin verkottuvassa ekosysteemissa (vrt. Eteldpelto ja muut, 2014a; 2014b).

Asiantuntijuuden kehittdmistd voidaan lahestya tyoelamassa johtamisen ndkokulmasta

(esim. Nikula, 2019, s. 289), kun taas koulutuksessa asiantuntijuuden vahvistamisessa



nakokulma on puhtaasti pedagoginen (Tynjala ja muut, 2016). Mikali kiintead yhteistoi-
minta ja tehokas tiedonvaihto halutaan nahda yhtena tyéelaman ja koulutuksen kehitta-
misen painopisteena, tulisi keskusteluun liittda keskeisind ulottuvuuksina naiden toi-
mialojen vastavuoroisuus ja yhteiskehittaminen (ks. esim. Ristikangas, 2019, s. 199), val-
mentava johtamisote (Viitala, 2019, s. 173) ja oppimista tehokkaasti tukeva ymparisto.
Kyse on tdlléin pedagogisin esimieskeinoin toteutettavasta tavoitteellisesta asiantunti-
juuden vahvistamisesta (Viitala, 2019, s. 171; Collin & Lemmety 2019, s. 339). Tall6in
esimiestoiminnassa ovat mukana sisdisesta motivaatiosta kumpuavat, itseohjautuvan
toiminnan kannalta valttamattomat ulottuvuudet — autonomian, kompetenssin ja yhtei-
sollisyyden tarpeiden huomioiminen tydelamassa (vrt. Deci & Ryan, 2000a, 2000b;
Gagne & Deci, 2005, s. 337) — ja pyrkimys rakentaa sellaiset olosuhteet, etta naiden tar-
peiden tyydyttyminen olisi mahdollista. Sisdisen motivoitumisen kautta ihmisen on mah-
dollista kokea tehtavansa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Sisdisesti motivoituneelle it-
seohjautuvalle ihmiselle toiminta on voimaannuttavaa, ja tekeminen on itsessaan palkit-

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

Korkeakoulujen mentorointiohjelmat ovat yleistyneet viimeisten vuosien aikana voimak-
kaasti, niin kansainvalisesti (esim. Law ja muut, 2020, s. 22) kuin kotimaassa (Pennanen
ja muut, 2016, s. 27), mika on selkea signaali siitd, ettd koulutuksen ja tyoelaman valista
kuilua on pyritty myds mentoroinnin keinoin kuromaan umpeen. Mentorointikonsep-
tissa on laht6kohtaisesti paljon piilevdd potentiaalia yhdistaa tydelamaa ja koulutusta
(esim. Leppisaari, 2020, s. 22), ja onkin aiheellista esittda kysymys, onko tata potentiaalia
tunnistettu, tutkittu ja hyodynnetty siina laajuudessa, kuin olisi mahdollista ja tarpeen?
Julkisessa keskustelussa teemaa ollaan nostamassa kuitenkin yha enenevdssa maarin
esiin, ja esimerkiksi valtion tydelamapalvelujen johtava asiantuntija Tuija Hyténen (2021)
peraankuuluttaa tyéeldaman oppimiskulttuurin uudistamista oppimismentoroinnin kei-
noin. Sen avulla voidaan 16ytaa erilaiset oppimisen paikat arjen tydssa — tunnistaa oppi-
misen tiloja ja ndin edistda jatkuvaa oppimista, henkildston muutoskyvykkyyttd ja ver-

kostoyhteistyota. Myds korkeakouluopiskelijat kaipaavat opintojensa aikana tyoela-



mayhteyksia ja konkreettisia yhteistydomuotoja yritysten kanssa nykyista tarjontaa huo-
mattavasti enemman (Strom, 2021, s. 5). Korkeakouluissa opetus on tyypillisesti teo-
riapainotteista, koska kdytannon yhteistyota yritysten kanssa on ollut tarjolla suhteelli-
sen vahan, ja opintojen aikainen kosketuspinta tyoelaman kanssa on jaanyt suhteellisen

vaatimattomaksi.

Mentorointi on monipuolinen ja usealle eri toiminnan tasolle soveltuva kehittamisen
menetelma. Mentoroinnilla voidaan tukea yksiloita erilaisissa aktiviteeteissa ohjaamalla
ja valmentamalla mentoroitavaa entista parempiin suorituksiin (Meng ja muut, 2020, s.
553). Mentorina on mahdollista toimia muun muassa ty6elamassa tyopaikoilla (Wang ja
muut, 2018) tai pelkdstaan koulutusorganisaation sisalld, kuten esimerkiksi yliopistossa
oppilaiden mentorina tai opetus- ja tutkimushenkiléston parissa vertaismentorina (Her-
nandez ja muut, 2017; Fayram & Boswood, 2018). Mentoroinnin kautta on my6s mah-
dollisuus tukea mentoroitavan siirtymaa opinnoista tydelamaan osallistumalla yliopisto-
jen tarjoamiin mentorointiohjelmiin vapaaehtoisena mentorina (esim. Turun yliopisto,
2021; Vaasan yliopisto, 2021; Dollinger ja muut, 2019, s. 375). Mentoroinnilla pyritdan
vastaamaan mentoroitavan lukuisiin tarpeisiin, jotka liittyvat esimerkiksi konkreettisiin
tyéeldaman ilmidihin, kuten ammatilliseen ohjaukseen ja erilaisten suhdeverkostojen luo-
misen ja niiden laajentamisen tarpeisiin (vrt. Kram, 1983). Toisaalta mentoroitavalla on
tarve saada opintojensa loppupuolella psykososiaalista tukea ammatti-identiteetin vah-
vistumiseen liittyen sekd ohjausta ja henkista tukea matkalla kohden ennen kokematonta
ja ehka hieman pelottavaakin vakituista tydéelamaa. Uuden ja tuntemattoman tilanteen
aarelld korostuu tyypillisesti turvallisuuden ja tilanteen hallittavuuden tunteen merkitys
ja siten my0s tarve tuntea itsensa kykenevaksi selvitd vastaantulevista haasteista (vrt.

Ryan & Deci, 2020, s. 7).

Mentorointikonsepti voidaan ymmartaa laajemmin tarkasteltuna mentoriparin kehitty-
misen mahdollistavana yhteiskehittdmisen foorumina (vrt. Leskeld, 2005, s. 189-190).
Ristikangas (2019, s. 15, 20) painottaa, ettd mentorointisuhteessa molemmat osapuolet
ovat aktiivisia, kyseenalaistavat luottamuksellisessa ilmapiirissa totuttuja ajattelu- ja toi-

mintamalleja ja ndin vastavuoroisesti kehittavat toisiaan. Mentoroinnin keskeinen ajatus



perustuu luottamukselliseen ja turvalliseen suhteeseen (Bouquillon, 2005, s. 240; Garvey,
2007, s. 1), joka muodostaa dialogisen oppimisen tilan (ks. Leppisaari, 2020, s. 32). Tal-
lainen tila voi olla seka fyysinen etta virtuaalinen. Virtuaalisuus mahdollistaa sen, etta
nama vuorovaikutteiset foorumit ovat ajasta ja paikasta vapaita, globaaleja ja universaa-

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

Halu auttaa muita savuttamaan tavoitteensa, ndyttaytyy usein ensimmaisena taustamo-
tiivina, kun keskustellaan, mika saa ihmisen tekemaan asioita, esimerkiksi vapaaehtois-
tydssd. Raaputettaessa pintaa hieman syvemmalta, myods tarve kokea itsensa kyvyk-
kaaksi ja tarve toimia yhdessa muiden kanssa, 10ytyy tyypillisesti toimintaa kdynnistavista
ja yllapitavista motiiveista, kun on kyse mielekkaasta ja mukaansa tempaavasta toimin-
nasta — olipa se sitten vapaa-aikana, koulutuksen puitteissa tai tyoelamassa (vrt. Deci &
Ryan, 2000b). Yhtena vapaaehtoistydn muotona tydelamassa vaikuttavilla asiantunti-
joilla voi olla koulutuksen kentallad opiskelijoiden mentorointi. Korkeakoulumentoreina
toimivat paaasiallisesti yliopistoista valmistuneet entiset oppilaat, tyoelamassa eri toi-
mialoilla ja asemissa vaikuttavat alumnit (esim. Vaasan yliopisto, 2021). Mentoroinnin
kautta alumneille tarjoutuu oivallinen mahdollisuus pitaa yhteyttda omaan yliopistoonsa
ja loytaa sen kautta itselle tarkeaa ja merkityksellista sisaltéa elamaan (vrt. Martela &
Riekki, 2018, s. 1157; Martela ja muut 2017, s. 1263). Mentorointiohjelmat ovatkin tyy-
pillisesti valmiita tarjoamaan mentoriksi harkitseville uusia nakékulmia omaan ammatil-

liseen kehittymiseen ja asiantuntijuuden vahvistamiseen (Vaasan yliopisto 2021).

Kun ymmarramme nykyista paremmin niita motivaatiotekijoita, jotka saavat tydelaman
asiantuntijan ryhtymaan mentoriksi, seka itse mentorointiprosessia monitasoisena mo-
tiivi- ja tarveldahtoisena ilmiona kokonaisuudessaan, voidaan mentorointiohjelmia nykyi-
sestaan edelleen kehittdaa vastaamaan paremmin jatkuvan oppimisen vaateeseen men-
toroitavan osalta, mutta myds mentorin oman kasvun ja kehityksen ndakdkulmasta. Seu-

raavassa luvussa luodaan yleinen katsaus aikaisempaan mentorointitutkimukseen.
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1.1 Aikaisempi tutkimus

Aikaisempi kansainvalinen runsaslukuinen mentorointitutkimus osoittaa, etta mento-
rointia on kokonaisuudessaan tutkittu kohtuullisen paljon viimeisten vuosikymmenten
aikana (esim. Baugh, 2021; Garvey, 2007; Haggard, 2011). Aikaisemmat tutkimukset kes-
kittyvat padasaantoisesti mentoroitavan kasvuun ja kehitykseen, joissa mentorin kehitty-
minen on tyypillisesti sivuttu maininnalla mentorikin hyétyvan mentorointisuhteessa.
Nain ollen mentorin saamien hyotyjen tarkastelu on paasaantoisesti jaanyt pinnalliseksi
jairralliseksi, ilman vahvempaa teoreettista linkkid aiempaan tutkimukseen (Beltman &
Schaeben, 2012, s. 33; Haggard, 2011, s. 298). Janssen (2015a, s. 140) tuo tutkimukses-
saan esille, ettd mentoroinnin on todettu olevan hyddyllinen seka yksilo- ettad organisaa-
tiotasolla. Mentoroitavat ovat hydtyneet mentoroinnista muun muassa nopeamman
urakehityksen muodossa, ja lisdksi heidan on havaittu olevan tyytyvdisempia tydssaan
kuin niiden, jotka eivat ole osallistuneet mentorointiohjelmiin. Mentoreina toimivien on
my0Os havaittu hyotyvan mentoroinnista muun muassa omassa tydelamakontekstissa,
sillda mentoriparin osapuolten on todettu olevan innovatiivisempia, tyytyvaisempia ja si-
toutuneempia tyéhonsa kuin niiden, jotka eivat ole toimineen mentorointisuhteessa

(Janssen, 20153, s. 140).

Mentorin tarpeista kiinnostunutta tutkimusta on tehty suhteellisen vahan kansainvali-
sesti. Myods mentoriparin molemminpuolisen oppimisen ja kehittymisen seka tiedonsiir-
ron nakokulma on jaanyt tehdyissa tutkimuksissa paasaantoisesti sivurooliin, vaikkakin
valmentaminen ja roolioppiminen ovat mentoroinnin maaritelmassa keskeisia teemoja
(Haggard ja muut, 2011, s. 299). Aikaisemmissa mentorointia kasittelevissa tutkimuk-
sissa on kaytetty suhteellisen vahan Decin ja Ryanin (2000b) itseohjautuvuusteoriaa vii-
tekehyksend mentorin motivaatioperustaa tutkittaessa (Haggard, 2011. s.298; Janssen
ja muut 2014, s. 267; Janssen, 20153, s.19; Wang ja muut, 2018, s. 1755). Siitakin huoli-
matta tutkimus itseohjautuvuuden nakokulmasta on ollut vahaista, vaikka Larsson ja
muut (2016, s. 17, ks. myos Malota, 2017, s. 119) korostavat, ettd mentoriksi ryhtyvan
paatoksenteon taustalla vaikuttaa vahvasti itseohjautuvuusteorian kolme psykologisista

perustarvetta; autonomian, kompetenssin ja yhteisollisyyden tarpeet. Malota (2017, s.
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119) korostaa, ettd sisdiselld motivaatiolla on keskeinen merkitys halukkuuteen mento-
roida, eivatka esimerkiksi ulkoiset palkkiot vaikuta merkittavasti mentorin paatokseen

ryhtya mentoriksi.

Mentorointia on kuitenkin tutkittu tyoelamassa itseohjautuvuusteorian avulla (esim.
Janssen ja muut, 2013; 2014; 2015b; Wang ja muut, 2018), mutta padosin namakin tut-
kimukset painottavat mentoroitavan roolia, mentorointisuhteen laatua ja suhteen hei-
jastevaikutuksia mentoriparin omiin verkostoihin. Itseohjautuvuusteorian on todettu
olevan yleispateva ja universaali viitekehys motivaation tutkimiselle esimerkiksi organi-
saatiokayttaytymisen saralla (Gagne & Deci, 2005, s. 193, 331, 354). Sen avulla on myos
selvitelty koulutuksen yhteydessa opettajien sekad oppilaiden motivaatioperustaa (Ryan
& Deci, 2020, s. 7), joten se voidaan ndhda myos patevana teoreettisena lahtékohtana
mentorin motivaatioperustan tutkimiselle tydelaman ja koulutuksen kontekstissa, erityi-
sesti kun tavoitteena on selvittdd vapaaehtoisuuden pohjalta toimivan mentorin merki-

tyksenantoja omalle toiminnalleen.

Myds kotimaista mentorointitutkimusta on julkaistu viime aikoina. Ne tarkastelevat
mentorointia muun muassa yliopiston ja tyoelaman valisena tiedonvalitys- ja yhteistyo-
muotona ja kohdistavat sen lisdksi, myos jonkin verran mielenkiintoa mentorin oman ky-
vykkyyden kehittymiseen itse mentorointiprosessin aikana (esim. Tuomikoski ja muut,
2020, s. 234; Vauterin ja Virkki-Hatakka, 2021, s. 255). Lisaksi Hagqvist ja muut (2020, s.
5) ovat tutkineet mentorin motivaatioperustaa ja toteavat, ettd mentorin empatiakyky
on osaltaan vaikuttamassa mydnteisesti mentorin oman ammatillisen kehittymisen taus-

talla.

Vaikka mentorointikonseptia on tutkittu menneina vuosikymmenina kohtuullisen run-
saasti, jattaa se kuitenkin tilaa edelleen tutkimukselle, joka keskittyisi enemman itse
mentorin ammatillisen kasvun ja kehittymisen ndakokulmaan. Tulevaisuuden tutkimuk-
sen voisi olettaa olevan kiinnostunut yha enenevassa maarin myds mentorin roolista it-

sensa kehittdjand, oppijan roolin taustalla olevista keskeisistd motiiveista ja tarpeista
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mentorin oman kasvun ja kehityksen kannalta, toisin sanoen tavoitteellisesta mentorin

oman asiantuntijuuden vahvistamisesta jatkuvan oppimisen kontekstissa.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa vapaaehtoisuuden pohjalle perustuvaa mentorointiprosessia (Kram,
1983) tarkastellaan motiivien ja tarpeiden kautta (Maslow, 1943; 1969; Koltko-Rivera,
2006), Ryan ja Decin (2000b; ks. myos Martela & Ryan, 2016b; Martela ja muut, 2017)
itseohjautuvuusteorian avulla. Itseohjautuvuusteorian ytimessa on yksilon sisdisen kas-
vun idea, joka voidaan nahda my6s mentoroinnin keskeisena elementtina, silla mento-
rointi maaritelldan Kramin (esim. 1983, s. 611) tutkimuksissa mentoriparin kasvun ja ke-

hityksen mahdollistavana yhteisena kasvu- ja kehitysprosessina.

Taman tutkimuksen kohteena ovat Vaasan ja Turun yliopistojen kolmessa tyoelamalah-
toisessa mentorointiohjelmassa toimineet mentorit (n=10). Henkil6t toimivat mento-
reina aikuistutkinto-opiskelijoille Kokkolan yliopistokeskuksella jarjestettavassa Vaasan
yliopiston liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelmassa (Kokkolan yliopistokeskus
Chydenius, 2021), Vaasa yliopiston Vaasan kampuksella kaikkien alojen maisteriopike-
lijoille suunnatussa ohjelmassa (Vaasan yliopisto, 2021) seka Turun yliopiston monitie-

teellisessa mentorointiohjelmassa (Turun yliopisto, 2021).

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella mentorin toiminnan taustalla vaikuttavia mo-
tiiveja ja psykologisia perustarpeita, niiden keskinaisia suhteita ja mahdollisia uudelleen-
maarittelyja mentorointiprosessin aikana. Tutkimuksella pyritdan 16ytamaan vastauksia

seuraaviin kysymyksiin:

1. Mika tyoeldman asiantuntijaa motivoi lahtemadan mentorointiohjelmaan ja toimi-
maan mentorina?

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

nistettavissa mentorointiprosessin yhteydessa?

Ymmartamalla syvallisemmin mentorin psykologisten tarpeiden ja toiminnan taustamo-
tiiveja ja niissa tapahtuvia ilmi6ita, voidaan mentorointikonseptia kehittdaa tulevaisuu-
dessa niin, etta se tukisi nykyista enemman my6s mentorin kasvua ja kehitysta. Mentorin
asiantuntijuuden ja toimijuuden vahvistumisen myota tydelaman ja koulutuksen vilista
tiedonvaihtoa ja mentorin asemaa koulutuksen tyoelamayhteyksien kehittamisessa, jat-
kuvan oppimisen kontekstissa, voitaisiin hyddyntaa nykyista tavoitteellisemmin ja tulok-

sellisemmin.

1.3 Keskeiset kasitteet

Mentorointi ymmarretdadan tassa tutkimuksessa prosessinomaisena ja intensiivisena
vaihtosuhteena, jossa tuotetaan kokemuksellista oppimista ja joka toimii korkeakoulu-
opiskelijoiden ammatillisen kehittymisen ja psykososiaalisen tuen vuorovaikutteisena
vilineena (Adler & Stinger, 2016; Bell & Bell, 2016, Renn ja muut, 2014, s. 423; Scerri ja
muut, 2020, s.147).

Mentori nahdaan tassa tutkimuksessa tyoelamassa ammatillisen kokemuksensa hankki-
neena korkeakoulutettuna mentorointisuhteen vapaaehtoisena osapuolena, joka toimii
yliopisto-opiskelijoille ammatillisen kehittymisen tukena seka koulutuksen ja tyéeldaman
yhteistyoverkoston linkkind muodollisessa mentorointiohjelmassa (Kokkolan yliopisto-

keskus Chydenius, 2021; Vaasan yliopisto, 2021).

Motiivi tarkoittaa liikuttajaa, vaikutinta ja syyta tietyn asian tekemiseen. Motivaatio lah-
tea liikkeelle syntyy, kun ihmisen lukuisat motiivit, toisin sanoen halut ja tarpeet, aktivoi-

tuvat tekemiseksi (Encyclopedia Britannica, 2022; ligen & Kleinin, 1988).
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Motivaatio aikaansaa toimintaa, jolla on tietty suunta, intensiteetti ja kesto. Motiivit hei-
jastelevat ihmisen arvomaailmaa ja vaikuttavat ihmisen havaitseman ympariston seka
tapahtumien tulkintaan. Sen lisdksi motivaatio on keskeinen vaikuttava tekija kognitiivi-
sen toiminnan, tunteiden ja kayttaytymisen osalta (ligen & Klein, 1988; Reiss, 2004, s.

179, 185).

Itseohjautuvuusteoria perustuu ajatukseen, jonka mukaan ihminen on aktiivinen, itse-
dan ja omia paamaaridan toteuttava toimija. Itseohjautuvuusteoria korostaa, etta ihmi-
nen motivoituu luontaisesti sisaisista psykologisista perustarpeista kasin, mikali ympa-
ristd mahdollistaa tarpeiden toteutumisen. ltseohjautuvuusteorian mukaan nama kolme
psykologista perustarvetta ovat autonomian, kompetenssin sekd yhteiséllisyyden tarpeet
(Deci & Ryan, 2000b). Lisaksi tassa tutkimuksessa itseohjautuvuusteorian psykologisiin
tarpeisiin nahdaan kuuluvan neljantena tarpeena Martelan ja Ryanin (2016b) ja Marte-
lan ja muiden (2017) itseohjautuvuusteoriaan ehdottama hyvdntekemisen tarve. ltseoh-
jautuvuusteoria korostaa, etta naiden tarpeiden tyydyttyminen on merkittavassa roo-
lissa ihmisen luontaisen kehittymisen ja hyvinvoinnin kannalta. Mikali psykologiset pe-
rustarpeet eivat paase tyydyttymaan, johtaa se Iahtokohtaisesti psykologisen kasvun ja

kehityksen hidastumiseen ja henkisen hyvinvoinnin heikentymiseen.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus sisaltaa kuusi paalukua. Ensimmaisessa luvussa lukija johdatellaan tutki-
musaiheeseen ja aihe liitetdan osaksi laajempaa yhteiskunnallista ilmiota. Sen jalkeen
luodaan tiivis katsaus aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen ja esitetdan tutkimuksen tar-
koitus ja tavoitteet. Toisessa ja kolmannessa luvussa muodostetaan kahden tiiviin men-
torointia ja itseohjautuvuutta kasittelevan kirjallisuuskatsauksen avulla tutkimukselle
teoreettinen viitekehys. Neljannessa luvussa kuvataan tutkimuksessa kdytetty metodo-
logia ja pohditaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta. Viidennessa luvussa kuva-

taan aineiston analyysi ja esitelldan tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen viimeisessa, kuu-
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dennessa luvussa, kdydaan lapi tutkimuksen keskeiset tulokset, pohditaan saatujen tu-
losten suhdetta aikaisempaan tutkimukseen ja esitetdan tutkimustulosten perusteella
esiinnousseita jatkotutkimusaiheita tyéelaman asiantuntijuuden johtamisen nakdkul-

masta.
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2 Mentorointi

Tassa luvussa kuvataan mentorointikasitteen historiaa, sen moniulotteista luonnetta ja
lukuisia mentoroinnille annettuja maaritelmia. Lisaksi tassa luvussa tarkastellaan men-
toroinnin ja asiantuntijuuden valista yhteyttd. Lopuksi esitelty mentorointikirjallisuus

asemoidaan osaksi tutkimuksen viitekehysta.

Megginson ja Garvey (2004, s. 11-12) toteavat, ettd mentorointiin on kautta historian
liitetty erottamattomasti ihmisen alyllisen ja henkisen kasvun ja kehityksen tavoittelu.
Mentorointikonseptia voidaan jaljittaa kirjallisuudessa lahes 3000 vuoden taakse histo-
riaan, jolloin termi, mentorointi, tuli ensimmaisen kerran esille Homeroksen muinaisk-
reikkalaisessa eeppisessa runoelmassa Odysseia (Salmenkivi, 2007). Homeroksen (n. 700
eKr.) kuvauksen mukaan sotaretkelle ldhteva Ithakan myyttinen kuningas Odysseus jatti
poikansa Telemakhoksen luotettavan ystavansa, kokeneen ja viisaan, Mentorin ohjauk-
seen. Runoilijan mukaan Mentorin ja Telemakhoksen mentorointisuhde kattoi yli kaksi
vuosikymmenta, jonka aikana Telemakhoksesta varttui viisas ja neuvokas aikuinen. Alku-
peraisen Homeroksen kuvauksen mukaan viisautta ja alya edustava Mentor tuki Tele-
makhoksen kasvua- ja kehitysta auttamalla, opastamalla, neuvomalla ja rohkaisemalla
suojattiaan. Mentorin alkuperdisen kuvauksen mukaiseen hahmoon on siten liittynyt
vahvasti kokeneemman osapuolen viisautta ja elamankatsomusta, jota jakamalla koke-
mattomammalle osapuolelle, suhteesta muodostuu vaajaamatta hierarkkinen opettaja-
oppilas-asetelma. My6s Pennasen (2016, s. 29) havainnot tukevat ajatusta, ettd Home-
roksen eepoksessa Mentorin hahmoon on sekoitettu vahvasti ylimaallisia kykyja, jonka
johdosta mentorin kéasitetta tulkittanee edelleenkin hieman ylikorostuneen kyvykkaana

mentorointisuhteen osapuolena.

Mentoroinnin kasite esiintyy Homeroksen (n. 700 eKr.), alkuperdisen kuvauksen jalkeen
kirjallisuudessa pitkdan tyypillisesti hierarkkisena suhteena, jossa kokeneempi mentori
toimii ohjaajana ja kokemattomampi mentoroitava oppilaana. Haggardin ja muiden

(2011) mukaan mentoroinnin tutkimuksessa voidaan havaita sen kehityskaari mentorin
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tiedollisesti hallitsevasta monologista, dialogia korostavaan tasa-arvoiseen mentorointi-
suhteeseen (Ristikangas ja muut, 2019, s. 199, 246). Nykytutkimuksen mielenkiinto koh-
distuu puolestaan mentorointisuhteen moniaanisyyteen ja sen mahdollisuuteen rikas-
tuttaa verkostorakenteiden tiedonsiirtoa ja yhteisoppimista (esim. Christou ja muut,
2017, s. 1). Christou ja muut (2017) korostavat artikkelissaan, etta verkostomentorointi
nahdaan perinteista mentorisuhdetta huomattavasti tehokkaampana tiedonsiirto- ja op-
pimisvdlineend nykyisessa informaatiointensiivisessa toimintaymparistossa. Tutkijat to-
teavat, etta verkostomentoroinnin etuina pidetaan urakehityksen monipuolista tuke-
mista, henkilokohtaisen tuottavuuden lisadamista ja mentoroitavan hyvinvoinnin edista-
mistd. Verkostomaisen mentoroinnin katsotaan tarjoavan tehokkaamman ja laajemman
tietoverkon osapuolten yhteiskayttoon kuin perinteinen mentorointi. Lisaksi Christou ja
muut (2017, s. 1) toteavat, ettd verkostomentorointi tdydentda, mutta ei edelleenkaan

korvaa, perinteista mentorointisuhteeseen perustuvaa mentorointimenetelmaa.

Vaikka mentoroinnilla on pitkalle historiaan jaljitettavat perinteet, niin yhdysvaltalaisen
professori Kathy Kramin (1983; 1985) tutkimuksia voidaan selkeasti pitda lahtolaukauk-
sena mentoroinnin nykytutkimukselle. Kramin (1983, s. 608, 622), Iahes nelja vuosikym-
menta sitten, julkaisema maaritelma mentoroinnille psykososiaalisena ja ammatillisena
tukena seka prosessinomaisena oppimistapahtumana, on edelleen vankkana perustana
mentorointikonseptin [ahtdkohdille ja sen lukuisille erilaisille maaritelmille. Kramin
(1985) lanseeraaman kasityksen mukaan mentorointi nahdaan kaksiulotteisena kokonai-
suutena, jossa tavoitteena on ensinnakin tarjota mentoroitavan tyéelamasiirtymaan liit-
tyva konkreettinen tuki, ammatillinen ohjaus ja merkittavien tydelamaverkostojen luonti.
Toisen ulottuvuuden tavoitteena on tarjota mentoroitavalle psykososiaalinen tuki am-
matti-identiteetin luomiseen, kehittamiseen ja vahvistamiseen. Liittyen mentoroinnin
kaksijakoiseen luonteeseen, voidaan mentoroinnin sisallosta edelleen johtaa maaritel-
mid, joiden avulla mentoroinnin kokonaiskuvaa voidaan monipuolistaa. Mentori voidaan
ndahda kokeneena ammatillisena roolimallina (esim. Day & Allen, 2004; Wilbanks, 2013),

jonka kautta mentori voi toimia tilanteenmukaisesti joko, henkisena vierelldkulkijana
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(Scandura & Williams, 2001), sponsorityyppisesti ammatillisen suhdeverkoston tarjo-
ajana (Haston & Russel, 2012; Adler & Stinger, 2016) tai ammattiin liittyvana tavoitteel-
lisena uraohjaajana (Haggard ja muut, 2011). Garveyn (2007) kuvauksen mukaan men-
torointi on kahdenvalinen oppimisen perustalle rakentuva luottamuksellinen prosessu-
aalinen suhde, joka edellyttaa vahvaa henkistda molemminpuolista sitoutumista, jotta se
voisi toimia Wilbanksin (2015) kuvailemalla tavalla, tehokkaana kasvua ja kehittymista
tukevana vadlineend. Keskeisena havaintona ndista maaritelmista voidaan korostaa men-
torin moniulotteista roolia, joka sisaltaa maaritelmien mukaisesti opettajan, ohjaajan,

valmentajan ja henkisen tukijan ulottuvuudet.

Mentorointiperinne voidaan jakaa yhdysvaltalaiseen hierarkkiseen sponsorimalliin, jossa
mentori edustaa voimakkaasti ohjaavaa osapuolta, kun taas eurooppalaisessa mallissa
mentoriparin suhde on huomattavasti tasa-arvoisempi (esim. Connaughton, 2013, s.
175). Tassa tutkimuksessa mentorointi ndhdaan eurooppalaisen mentorointikasityksen
kuvaksen mukaisesti tasa-arvoisena, ensisijaisesti mentoroitavan itsendiseen kasvuun ja
kehitykseen tahtdavana toimintana, mutta myds itse mentorin kasvun ja kehittymisen

mahdollistavana vuorovaikutteisena suhteena.

Nykyisin mentorointia kuvataan myds kotimaisessa tutkimuskirjallisuudessa kahden
tasa-arvoisen henkilén dialogisena oppimisprosessina (Kesti ja muut, 2020, s. 174). Ris-
tikangas ja muut (2019) toteavat, ettd tydelamassa yha enenevassa maarin yleistyva val-
mentava mentorointi on tavoitteellista ja reflektoivaa dialogia (vrt. myos Mezirow, 2003,
s. 59), missa molemmat osapuolet ovat vastavuoroisesti oppijan roolissa. Vastavuoroi-
nen oppiminen kumpuaa osapuolten erilaisuudesta; seka persoonallisuuspiirteiden etta
kokemusten ja erityisesti erilaisten ammatillisten toimialojen suhteen. Mentorille tarjou-
tuu dialogisen mentoroinnin kautta oivallinen tilaisuus oppimiseen, siind missa mento-
roitavallekin. Sen lisaksi, ettd vuorovaikutussuhteessa tapahtuu kahdensuuntaista oppi-

mista, hyotyvat molempien osapuolten taustayhteisot ja organisaatiot mentorointisuh-
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teesta. Dialogisen mentoroinnin kautta yli organisaatiorajojen tapahtuva jatkuva oppi-
minen mahdollistuu, muun muassa yksildiden tiedonvaihdon kautta (Baugh, 2021, s. 6;

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

Mentorointia on kaytetty viimeiset vuosikymmenet menestyksellisesti muun muassa
tydelamassa, koulutuksessa ja erilaisten aktiviteettien ohjaamisessa seka ennen kaikkea
opiskelijoiden siirtymassa koulutuksesta tyoelamaan (vrt. Ensher & Ehrhardt, 2020, s. 3).
Kirjallisuudesta mentoroinnille 16ytyy lukuisia erilaisia maaritelmia. Ndista maaritelmista
voidaan tunnistaa kolme usein toistuvaa tapaa kuvata mentorointia. Ensinnakin mento-
rointi ndhdaan oppimisprosessina, joka ohjaa, tukee ja edistdd mentoroitavan oppimista
(Alder ja muut, 2018; Crisp ja muut, 2017; Renn ja muut, 2014). Tyypillisesti vuoden kes-
tava mentorointisuhde muodostuu monivivahteiseksi ja erilaisia vaiheita sisaltavaksi
ajanjaksoksi. Aluksi osapuolet tutustuvat toisiinsa ja sopivat yhteisia pelisaantéja seka
kdytannon rutiineja. Mentorointiprosessi jakautuukin Kramin (1983, s. 622) mukaan kol-
meen toisistaan erottuvaan vaiheeseen, jotka ovat aloitus-, selkiytymis- ja loppuvaihe.
Toisaalta mentorointi voidaan nahda myds instrumentaalisena kehittamisen ja oppimi-
sen vdlineend, jolla rakennetaan ohjaava suhde ja tuotetaan kokemuksellista oppimista
(Bell ja muut, 2016; Reid ja muut, 2020; Scerri ja muut, 2020 Sharma & Writer, 2015).
Mentoroinnin instrumentaalisuus voidaan ymmartad enemman mentoroinnin pedago-
gista ulottuvuutta kuvaavaksi ja sen oppimismenetelmallista luonnetta korostavaksi na-
kemykseksi. Lisdksi mentorointia kuvataan usein myos kokeneemman ja kokematto-
mamman osapuolen valiseksi ammatilliseksi vuorovaikutussuhteeksi, jossa fasilitoidaan
mentoroitavan kehittymistd. Vuorovaikutteinen mentorisuhde tuottaa dialogin kautta
uusia nakdkulmia suhteen molemmille osapuolille (Alder ja muut., 2018; Seow ja muut,

2019; Wilbanks, 2013).

Toisaalta mentoroinnin moniulotteista maaritelmaa voidaan myos tarkastella ja kasit-
teellistad sitd kautta, mita mentorointi ei ole. Tarkkarajaisempi kuvaus mentoroinnista
on mahdollista saada vertailemalla sitad ldheisesti samankaltaisiin oppimisen ja kehitta-

misen menetelmiin, kuten tutorointiin ja coachingiin (ks. D’Abate ja muut, 2003; D'Abate
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& Eddy, 2008). Hewitt ja muut (2016, s.179) toteavat, ettd mentorointi on tyypillisesti
pitkdakestoinen vuorovaikutussuhde, jonka tavoitteena on mentoroitavan ajattelukyvyn
ja identiteetin kehittdminen, kun taas tutoroinnin avulla pyritdan opastamaan ja opetta-
maan spesifeissa toimintatavoissa ja kaytanteissa lyhyella aikavalilla. Coaching eroaa
mentoroinnista Bradfordin ja muiden (2017, s. 136; ks. myds Hussey & Campell-Meier,
2021, s. 512, 519) mukaan siina, ettd coaching on enemman toiminnallista ja tavoiteo-
rientoitunutta toimintaa, kun taas mentorointi painottuu itse mentorointisuhteessa ta-
pahtuvaan syvalliseen ja monimuotoiseen oppimiseen. Ristikangas ja muut (2019) pai-
nottavat, ettd coachingissa paapaino on kokonaan valmennettavassa, eika valmentajan
oppimiseen kohdisteta mitddan odotuksia. Kdytdnnossa coaching-valmentaja herattelee
valmennettavan ajattelua ohjaavilla kysymyksilla, joiden tarkoitus on opettaa analysoi-
maan ja reflektoimaan omaa tilannetta. Tutoroinnin tavoitteena on siirtaa tietoa ja var-
mistua, etta siirtynyt tieto otetaan kaytantéon, kun taas coachingin perimmainen tarkoi-
tus on coachattavan ajattelun laadun kehittaminen. Mentorointisuhteessa sen sijaan ky-
seenalaistetaan totuttuja toimintamalleja ja tavoitteena on dialogin kautta molempien

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

2.1 Mentorointi prosessina

Bouquillon ja muut (2005) kuvaavat, ettd mentorointisuhde on dynaaminen ilmio, joka
kehittda mentoriparia prosessin edetessa vaiheittain. Mentorointi on tyypillisesti vuo-
desta kahteen vuoteen kestava tiivis vuorovaikutteinen, usein yhteiseen sopimukseen
perustuva ajanjakso kahden osapuolen vililla. Kramin (1983, s. 622) mukaan mentoroin-
tiprosessin aikana voidaan havaita kolme erilaista vaiheitta. Nama vaiheet ovat aloitus-
vaihe, selkiytymisvaihe ja loppuvaihe, joka sisdltdd mentorointiprosessin kokonaisarvi-
oinnin ja lopputuloksen toteamisen. Vaiheet eivit ole selkedrajaisia ja saattavat esiintya
osin paallekkaisindkin. Keskeista on kuitenkin havaita, ettd prosessinomaisen kehittymi-
sen kautta on mahdollista seurata mentoroinnin aikaista molemminpuolista kehittymista
alun hierarkkisesta asemasta, kollegiaaliseen ja tasa-arvoiseen kumppanuuteen. Proses-

sin loppupuolella molemmilla osapuolilla on tyypillisesti erilaiset ja muuttuneet asenteet
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ja roolit mentoroinnin suhteen, kuin prosessin alkuvaiheessa. Kehitysprosessi, jonka
muutos yli ajan mahdollistaa, edellyttda omien arvojen ja motiivien syvallista tarkastelua
ja niiden merkityssisaltéjen mahdollista uudelleenmaarittelya muutoksen eri vaiheissa
ja erityisesti prosessin jalkeen (ks. Mezirow, 1994, 2003). Raginsin (2016, s. 235, 241)
mukaan mentorointisuhteen luonnetta kuvaa sen suunnitelmallinen ja vaiheittainen ete-
neminen, mika tuo oppimiseen asteittaisen ja prosessimaisen kehittymisen luonteen.
Parhaimmillaan mentorointiprosessi voi kehittyd laadukkaaksi oppimiskokemukseksi.
Mentorointiohjelman paatyttya on suositeltavaa tehda mentorointiprosessista analyysi,
arvio sen onnistumisesta, ja antaa harkittu palaute mentoriparille oppimiskokemuksen
reflektoinnin tueksi (vrt. Kanniainen ja muut, 2017, s. 47). Oppimisen yhteydessa saadun
palautteen pohjalta tehty itsereflektio on merkittava vaihe uuden tiedon sisdistamisessa

ja sen hyodyntamisessa jatkossa (Virtanen & Tynjala, 2018, s. 891).

Yliopistojen mentorointiohjelmat ovat kestoltaan vuodesta kahteen vuoteen, oppimi-
seen tahtaavia prosessiluonteisia mentorointijaksoja (esim. Turun yliopisto, 2021; Vaa-
san yliopisto, 2020), joissa mentoroitavan oppiminen ja kehittyminen ndahdaan keskiossa.
Ohjelmien mentoreille suunnatussa rekrytointiesittelyissa mentorin oma oppiminen si-
vutetaan tyypillisesti yleisluontoisella maininnalla. Yliopistojen mentorointiohjelmat tar-
joavat mentoriparille laadittuja ohjeita ja vinkkeja mentoroinnin etenemisesta oppaiden
muodossa seka yleisluonteista ohjeistusta aloitustapaamisissa. Ohjelmakauden aikana
yliopistot jarjestavat joitakin yhteisid valitapaamisia mentoripareille ja koko mentoripro-

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

2.2 Mentorointi kasvun ja kehittymisen vdlineena

Mentorointi voidaan hahmottaa sen prosessinomaisuuden lisdksi myos valineellisend il-
miona, jonka kautta mentorointi nahdaan lahtékohtaisesti mentoroitavaa tehokkaasti
kehittdvana ja oppimista tukevana instrumenttina (Wilbanks, 2013, s. 93; Crisp & Alva-
rado-Young, 2018, s. 37). Mentoroinnin valineellisyyden avulla on mahdollista muodos-

taa pedagoginen suhde kokemuksellisen oppimisen mahdollistamiseksi (Bell & Bell, 2016,
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s. 336; Sharma & Writer, 2015). Enshner ja Ehrhardt (2020, s. 14) korostavat, ettd men-
torointi sitouttaa mentoroitavaa tavoitteelliseen oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen it-

sensa kehittamiseen.

Perinteinen mentorointikasite sai uuden sisallon vuosituhannen vaihteessa, kun Cotugna
ja Vickery (1998, s. 1166) toimeenpanivat Yhdysvalloissa yliopistotutkimuksen, jossa
opiskelijat mentoroivat opettajia uuden tietotekniikan saralla. Tama kokeilu nimettiin
heidan tutkimusraportissaan kadanteismentoroinniksi. Murphy toteaa (2012, s. 550; ks.
myds Chaudhuri & Ghos, 2012, s. 57), etta kdanteismentorointi on toimiva tapa kaventaa
sukupolvien valista kuilua ja sitouttaa jatkuvaan oppimiseen sekd molemminpuolisen so-
siaalisen pddoman kasvattamiseen. Lisaksi kdanteismentoroinnin hyotyina organisaatio-
tasolla Murphy (2012, s. 558; ks. myos Gadomska-Lila, 2020, s. 1325) nakee rekrytoinnin
tehostumisen, henkildston sitoutumisen, tasa-arvon ja suvaitsevaisuuden lisddantymisen,
tietoteknisen osaamisen vahvistumisen, uusien trendien havaitsemisen, innovaatioky-
vyn parantumisen seka kokonaisvaltaisesti organisaation oppimisen tehostumisen. Kaan-
teismentorointi osoittaa selkedsti mentoroinnin potentiaalin toimia myods tehokkaana
kaksisuuntaisena oppimisen ja tiedonvaihdon vidlineend, ja ettda mentorointikonseptissa
on potentiaalia dialogin hyddyntamiseen nykyista huomattavasti enemman (esim. Gee-
raerts ja muut, 2018, s. 492), eri sukupolvien vilisten asenteiden, kdytanteiden ja tiedon-
vaihdon osalta (Geeraerts, 2018, s. 485, 488; Hertzman & Zhong, 2014, s. 696). Haggard
(2011, s. 299) otaksui, etta organisaatiorakenteiden madaltuessa kdanteismentoroinnin
nakoékulma tullee edelleenkin korostumaan ja kyseisen nakdkulman tutkimusta tarvitaan
enemman, koska mentorin saamista hyddyista mentorointisuhteessa tiedetdan edelleen

suhteellisen vahan.

2.3 Mentorointi vuorovaikutussuhteena

Mentorointi on intensiivinen vaihtosuhde, joka muodostuu tyypillisesti kokeneemman
mentorin ja kokemattomamman mentoroitavan vilille ja joka tarjoaa ajatteluun uusia

nakokulmia selviytya alati muuttuvassa ja monimutkaisessa toimintaymparistossa (Adler
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& Stinger, 2016; Seow, 2019, s. 62; Wilbanks, 2013). Leskeld (2005, s. 29, 192) nakee
vastavuoroisen ja onnistuneen mentorointisuhteen edellytyksenda molemminpuolisen
luottamuksen, kunnioituksen ja arvostuksen. Ammatillinen kasvu ja kehitys perustuu yk-
silon ja ympariston turvalliseen vuorovaikutukseen (Leskeld, 2005, s. 187), mika nahdaan
oleellisen tarkeana tehokkaan oppimisen mahdollistavana elementtind (esim. Tynjala,
2016, s. 370). Mentorointisuhde voi saada alkunsa joko suunnitelman perusteella tai
suunnittelemattomasti ja sen perusteella mentorointisuhde voi olla muodollinen tai epa-
muodollinen (Desimone ja muut, 2014, s. 88). Muodollinen mentorointisuhde on tyypil-
lisesti tavoitteelliseen mentorointiohjelmaan perustuva ohjaussuhde, jonka jarjestamis-
vastuu voi olla esimerkiksi oppilaitoksella, kuten yliopistolla. Epamuodollinen mento-
rointisuhde puolestaan saa tyypillisesti alkunsa, esimerkiksi tyoyhteisdssa suunnittele-
mattomasti, usein mentoroitavan aloitteesta ja etenee spontaanisti ja tilanteenmukai-
sesti sisaltden haluttua tai pyydettya ohjausta, vahvaa henkista tukea tai muuta tarvitta-
vaa apua. Decimon ja muut (2014, s. 105) havaitsivat, ettda epamuodollista ja muodollista
mentorointia voi esiintyd saman mentoroitavan osalta yhtaaikaisesti eri mentorien toi-
mesta ja eri henkil6iltd saatavan avun nahtiin tdydentavan toisiaan. Janssen (20153, s.
142) kuvailee muodollisen mentoroinnin perustuvan enemman objektiiviseen nakemyk-
seen, kun taas epamuodollinen mentorointi syntyy paaasiassa subjektiivisen arvion pe-
rusteella henkilokemioiden ja havaittujen tarpeiden pohjalta. On my6s mahdollista, etta
epamuodollinen mentorointisuhde saattaa johtaa epatasa-arvoiseen kohteluun ja sisa-
piirin suosimiseen tyoyhteisdssa. Tassa tutkimuksessa keskitytadan muodollisten mento-
rointisuhteiden analysointiin. Kaikki tahan tutkimukseen osallistuvat mentorit ovat vali-
koituneet haastateltaviksi yliopistojen virallisten mentorointiohjelmien kautta (Vaasan

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

Ragins (2016, s. 232) korostaa, ettd perinteisen ajattelun mukaan mentorointisuhteesta
muodostuu ldhtokohtaisesti hierarkkinen opettajasuhde, jossa mentoriparin osapuolet
voivat olla toisistaan henkisesti kovinkin etdalla toisistaan. Toisaalta suhteen laatua voi-
daan parantaa, mikali perinteisesta hierarkkisesta roolituksesta kyetdaan poikkeamaan.

Tama edellyttdaa molemmilta osapuolilta hyvid vuorovaikutustaitoja sekd halua ja kykya
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irrottautua perinteisista hierarkkisista rooleista. Tasa-arvoiset roolit mahdollistavat mo-
lemminpuolisen oppimisen, kasvun ja hedelmallisen tutkimusmatkan toistensa vahvuuk-

sien molemminpuoliseen hyédyntamiseen.

Janssen (2015, s. 91) havaitsi vaitoskirjatutkimuksessaan, ettd mentorin taustamotiivit
maarittivat osaltaan sen, kuinka mentori orientoitui mentorointisuhteeseen. Jansen
(2015, s. 91, ks. myos Janssen 2014, s. 273) jaotteli mentorit orientaation mukaisesti nel-
jaan eri luokkaan: yksildorientoituneet, suhdeorientoituneet, organisaatio-orientoitu-
neet seka orientoitumattomat mentorit. Yksiloorientoituneilla mentoreilla, joilla oli en-
sisijaisesti itseen kohdistuva tarve hyotya suhteesta, voitiin havaita seka ulkoisesti etta
sisdisesti vaikuttavia motiiveja. Ulkoisesti motivoituneet mentorit mielsivat mentorointi-
prosessin lahinna omiin tyétehtaviin kuuluvana rutiinina, oman itsetunnon kohentajana,
hyvantekemisen mahdollistavana kanavana, oman kehittymisen tukena seka oman ty6-
taakan jakamisen mahdollistavana keinona. Yksildorientoitunut mentori, jonka toimin-
nan keskidssa on mentoroitava, halusi auttaa ja kehittda mentoroitavaa uuden oppimi-
sessa, toimi sisdistetyn ulkoisen motivaation puitteissa (vrt. Deci & Ryan, 2000b, s. 237).
Suhdeorientoitunut mentori halusi luoda ja yllapitaa positiivista ja hyvaa suhdetta men-
toroitavan kanssa. Mentorointisuhteeseen sitoutumisen lahtdkohtana oli molemmin-
puolinen hyoty ja vahvana taustamotiivina havaittiin sisdinen tarve auttaa toista menes-
tymaan. Organisaatio-orientoitunut mentori puolestaan naki mentorointisuhteen hy6-
dyntdvan ensisijaisesti mentorin omaa ammatillista yhteis6d, omaa tiimia ja omaa taus-
taorganisaatiota. Mentorointisuhde rakentui mentorin sisdiselle tarpeelle edistaa yksilon
lisdksi myds yhteis6a menestymaan. Sen sijan orientoitumattomat mentorit nakivat roo-
linsa tilanteenmukaisena reaktiivisena toimintana ja mentorointisuhteen padosin omalla

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

Mentorointisuhteessa tapahtuva vuorovaikutus heijastuu myo6s luonnollisesti molem-
pien osapuolten taustaverkostoihin (Janssen, 2015, s. 92; Vauterin & Virkki-Hatakka,
2021, s. 255). On tarkeaa havaita, ettd 1ahtokohtaisesti mentorointisuhteen laatu maa-

rittdd myos verkostosuhteen laadun (Ragins, 2016, s. 242) ja siten sen, kuinka paljon,
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mita tietoa ja kuinka tehokkaasti uutta tietoa, toimintatapoja seka toimintakulttuuria siir-
tyy mentoriparin omiin verkostoihin. Koska mentorointisuhteessa tapahtuva vuorovai-
kutus heijastuu toimijoiden taustajoukkoihin, niin koulutuksen ja tydelaman valista vuo-
rovaikutusta olisi asianmukaista tehostaa suunnitelmallisella mentorointikonseptilla.
Mukaillen Petersin ja muiden (2016, s. 2515) tutkimustuloksia, voidaan todeta, ettd men-
torointikonseptissa tulisi maaritella tarkasti molempien osapuolten oppimistarpeet, luo-
tava tavoitteellinen suunnitelma niiden toteuttamiseksi ja mahdollistettava mentoroin-
tiprosessin aikainen oppimisen tuki. Tama loisi luonnollisesti hyvat edellytykset tehok-
kaalle verkosto-oppimiselle, missa mentoriparin muodostavan suhteen siltaroolin mer-
kitys olisi keskeinen (Peters ja muut, 2016, s. 2515; vrt. Sderman, 2014, s. 79; vrt. Burt,
2004, s.354).

2.4 Mentorointiprosessi asiantuntijuuden kehittymisen mahdollistajana

Metorointi on prosessinomainen vuorovaikutussuhde seka kehittamisen valine, jonka
avulla prosessiin osallistuvien asiantuntijuus vahvistuu kokemuksellisen oppimisen
kautta (vrt. Kram, 1983, s. 622 ; Darwin, 2015 s. 208). Asiantuntijuus voidaan ymmartaa
tiedonluomisen nakékulmasta yhteiséllisena ilmiéna, missa yksilén rooli nahdaan vuoro-
vaikutteisissa verkostoissa tiedon jakamisen ja vastaanottamisen osapuolena, mika edes-
auttaa uuden tiedon ja ideoiden syntymista (Collin & Billet, 2010, s. 18—-19). Asiantunti-
juutta vield laajempana kasitteend voidaan pitda yksilon yhteiskunnallista toimijuutta,
joka on yleista kyvykkyytta toimia osana laajempaa kokonaisuutta yhteiskunnan jase-

nena.

2.4.1 Toimijuuden vahvistuminen mentorointiprosessissa

Toimijuuden kautta ihmiset ovat vuorovaikutuksessa ymparistonsd kanssa. Toimijuus
mahdollistaa yhteisollisten muutostarpeiden ja osaamisen vaateiden valittymisen yksi-

I6tasolle (Eteldpelto ja muut, 20144, s. 24). Toimijuuden teema liittyy myo6s ldheisesti
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yksilon ja yhteis6jen toimintavalmiuteen ja kyvykkyyteen seka vaikuttamiseen ja kannan-
ottoihin, erityisesti muutostilanteissa. Etelapelto ja muut (20144, s. 21-22; 2014b, s. 202,
212) ndkevat toimijuuden liittyvan laheisesti yksilon luovuuteen, kehittymiseen ja moti-
vaatioon seka oppimiseen. Toimijuutta voidaan kuvata jatkuvasti kehittyvana kyvykkyy-
tend, omaan kokemushistoriaan pohjautuvana tulevaisuusorientaationa, joka edesaut-
taa yksilén oppimista, vahvistaa autonomista toimintaa, yksilon identiteettia seka tehos-
taa itsesaatelytaitoja. Mezirowin (1994; 2003) mukaan itsesaatelytaito on edellytyksena
kasitella hallitusti uudenlaisessa tilanteessa vastaantulevia, jopa mieltd hammentavia
asioita. Tutkija painottaa, etta itsesaatelytaidon avulla ihminen kykenee selittamaan ja
sisdistdamaan uuden ilmion ja liittdmaan sen osaksi vanhaa kokemusmaailmaa. Nain ollen
se on keskeinen taito ja valttamaton tiedollinen edellytys ihmisen kehitykselle ja uuden
oppimiselle. Toimijuuteen voidaan siis liittdd keskeisena elementtind uuden oppiminen
muutostilanteessa — olipa muutospaine sitten ulkoisista tai sisdisista olosuhteista johtu-
vaa. Mezirow (2003, s. 58—59) madarittelee uuden oppimisen prosessiksi, jossa mielen
sisdiset mallit ja merkitysperspektiivit muuttuvat kriittisen itsesaatelyn avulla. Mezirow
(1994, s. 222) korostaa, ettd ihmisella on syvallinen ja inhimillinen tarve ymmartaa omaa
kokemustaan, varsinkin, mikali se poikkeaa aiemmasta ymmarryksesta ja asioille aiem-
min annetuista merkityksista. Mikali yksilo kykenee rakentavan itsesaatelyn avulla tulkit-
semaan uutta kokemusta muuttuneessa tilanteessa ja antamaan sille uudenlaisen mer-
kityksen (vrt. Deci & Ryan, 2000b; Gagne & Deci, 2005), omien ajattelu- ja toimintamal-

lien muutoksen kautta, on pysyvaa oppimista tapahtunut.

Mentorin negatiiviset kokemukset mentorointiprosessissa (Eby ja muut, 2008, s. 370),
jossa mentorin ennakko-odotukset eivat kaikilta osin kohtaakaan (Leskeld, 2005, s. 32)
saattaa avata mentoriparin osapuolten erilaisuuden kautta mahdollisuuden uuden oppi-
miseen. Erilaisuus luo monidanisen dialogin (vrt. Bakhtin, 1963), jonka sisaltaa jo itses-
saan kehittymispotentiaalia. Se mahdollistaa esimerkiksi oman ajattelun laajentamista,
oman toiminnan kyseenalaistamista, mentoroitavan osaamisesta ja persoonallisuudesta

oppimista, palautetaitojen kehittymista ja yhteistyotaitojen vahvistumista (Ristikangas,
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2019, s. 246). Mentorin itsesaatelytaidon avulla mentorointiprosessissa mahdollistuu

my0ds mentorin asiantuntijuuden kehittyminen ja sen myéta toimijuuden vahvistuminen.

2.4.2 Kasvua ja kehitysta tukeva ymparisto ja tyoelamataidot

Nykanen ja Tynjala (2012, s. 27) tuovat artikkelissan esille, ettd integratiivisen pedagogii-
kan malli tarjoaa korkeakouluille analyyttisen oppimisvélineen yksilollisen asiantuntijuu-
den kehittamisen tueksi tydelaman ja koulutuksen verkostorakenteeseen. Tynjalan ja
muiden (2016; ks. myds Virtanen & Tynjala, 2019) mukaan integratiivinen pedagoginen
malli painottaa, ettda oppimisymparisto tulisi suunnitella siten, ettd asiantuntijuuden
kaikki osa-alueet olisivat mukana oppimisprosessissa. Ndma osa-alueet ovat 1) teoreet-

tinen tieto, 2) kokemuksellinen tieto, 3) itsesaatelytaidot seka 4) sosiokulttuurinen tieto.

1. Teoreettisen tiedon riittava hallinta mentoroinnin osalta edellyttaa, ettd mentori
ymmartda toiminnan organisoimisen, perehdyttamisen ja valmentamisen merki-
tyksen mentorointiin liittyvassa oppimisprosessissa. Lisdksi mentorilla tulisi olla

tarvittavat teoreettiset tiedot mentoroinnin pedagogisista perusteista.

2. Kokemuksellinen tieto, joka tuodaan mentoroinnissa nakyvaksi, on mentorin tyo-
uran varrella kertynyt ty6- ja elamankokemus, joka sisaltdaa kaytannon tietoja ja
taitoja tyOssdoppimisesta, ohjaamisesta, valmentamisesta, perehdyttiamisesta
seka tiettyyn toimialaan liittyvaa erikoistietamysta. Tydelamakokemuksen tuoma
pdadoma luo hyvan perustan mentoroinnille ja toisaalta myos laajan tartuntapin-

nan uuden tiedon omaksumiselle.

3. Itsesdatelytaito on kykya tunnistaa, arvioida ja reflektoida omaa toimintaa ja ndin
havaita omat vahvuudet, mutta myos kehittamista vaativat osa-alueet. Mento-
rilla tulisi 1ahtokohtaisesti olla hyvat itsesdatelytaidot, jotta sekd mentoroitavan
kehittaminen etta oma kehittyminen mahdollistuisivat mentorointiprosessin ai-

kana.
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4. Sosiokulttuurisen, eli yhteisollisen tiedon hydédyntaminen, on mentoroinnissa
keskeisessa asemassa, silla dialogisessa vuorovaikutussuhteessa tapahtuva kaksi-
suuntainen oppiminen on merkittdavin mentorointiprosessin tarjoama oppimisen

muoto.

Lisaksi Tynjalan ja muiden (2016) malli jakautuu kolmeen inhimillisen toiminnan tasoon,
jotka ovat kognitiivinen-, sosiaalinen- ja tunnetaso. Ihmisen kognitiivisella tasolla tapah-
tuu yksilon tiedonkasittelyprosessi, kuten kokonaisvaltainen ja asioita yhdisteleva ajat-
telu, muistitoiminnot seka ongelmanratkaisu. Sosiaalisella tasolla puolestaan yksilon op-
pimiseen vaikuttaa sosiaalinen ja kulttuurinen ymparisto, kun taas tunnetasolla keskei-
sind oppimiseen vaikuttavina elementteina ndhdaan tunteet, asenteet, ajattelumallit ja
lukuisat toimintaa ohjaavat motiivit. Nama tasot vaikuttavat kokonaisvaltaisesti oppimi-
sen taustalla, eika niitd kdytdannossa voida erottaa toisistaan (Tynjala ja muut, 2016, s.

370-371; ks. myos Martela ja muut, 2014, s.1025).

Vahdsantasen ja muiden (2019, s. 288) mukaan ammatillinen toimijuus on vaikuttamista
ymparistdéon ja vaikuttamisen ytimessa on tarve tulla nahdyksi ja kuulluksi yhteiséssa.
Ammatillinen toimijuus tukee asiantuntijuuden kehittymistd, tydssaoppimista ja tyon
merkityksellisyyden tunteen vahvistumista. Negatiiviset tunteet ja asenteet kaventavat
ajattelua, kun taas positiivisuus ja optimismi lisdavat merkityksellisyyden kokemusta.
Merkityksellinen tyo tehostaa yksilon tyossdoppimista, lisdd hyvinvointia ja luovuutta.
Esimerkiksi valtiolla tyoelamakoulutuksen yhteydessa integratiivista pedagogiikkaa so-
velletaan myods mentorointiin, jonka tavoitteena on muun muassa henkiléston osaami-

sen kehittdminen ja verkostoitumisen tukeminen (Kaikkonen 2021).
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2.5 Kritiikkia mentorointia kohtaan

Vaikka mentorointi nahdaan yleisesti tehokkaana ja monipuolisena menetelma, jolla voi-
daan tukea ja kehittdaa mentoroitavaa, niin sita kohtaan on myds esitetty kritiikkia. Aikai-
semmassa tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota muun muassa mentorointisuhteen toi-
mimattomuuden aiheuttamiin pettymyksen tunteisiin, stressiin ja mentoroinnille asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamatta jdamiseen (Hu ja muut, 2021, s.40). Viimeaikaisessa
tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota erityisesti mentorin kokemiin negatiivisiin koke-
muksiin seka ndiden kokemusten vaikutusta itse mentorin toimintakykyyn ja suoriutumi-
seen (esim. Hu ja muut, 2021, s. 51). Tutkimuksen mukaan mentoroitavan tyytymatto-
myydelld on vaikutusta mentorin itsetuntoon ja itsetunnon heikkeneminen puolestaan
heikentdaa mentorin luovuutta. Mikali mentorin luovuus ei ole mentorointisuhteessa op-
timaalisesti hyddynnettavissd, valuu mentorointiin kdytetty aika ja energia osittain huk-

kaan.

Tuman ja muiden (2021, s. 16) mukaan toimimattomat mentorointisuhteet ja negatiivi-
set mentorointikokemukset vaikuttavat vaajaamattomasti myés mentorointisuhteen ul-
kopuolelle monitahoisesti. Mentorointisuhteen toimimattomuus heijastuu suhteen ul-
kopuolelle aina ryhmatasolta organisaatiotasolle asti. Esimerkiksi negatiivinen ja alistei-
nen mentorisuhde voi vaikuttaa ratkaisevasti mentoroitavan tulevaisuuden valintoihin,
poissulkien epamiellyttaviksi koetut tapahtumat ja niihin tulkinnallisesti liitetyt mahdol-
liset kehityssuunnat ja organisatoriset uravalinnat. Baugh (2021, s. 18) korostaa, etta toi-
mimattomat ja negatiivisia seurauksia aiheuttavat mentorointisuhteet olisi hyva tunnis-
taa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ohjelman alussa, jotta niihin voitaisiin rea-
goida tilanteen vaatimalla tavalla. Lisdksi tunnistamalla niita syita, jotka aiheuttavat tyy-
pillisesti epatyydyttavan ja toimimattoman mentorointisuhteen, voidaan jo mentoroin-
nin rekrytointivaiheessa vaikuttaa ennakoivasti ja ennaltaehkaisevasti vakavien ongel-

mien syntyyn myohemmassa vaiheessa.
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2.6 Yhteenveto

Mentorointitutkimuksen laajuuden ja tutkimuskentan pirstaloitumisen takia
mentorointikonseptille on haasteellista luoda tasmallista ja yleispatevaa maaritelmaa,
koska toiminta, joka liittyy mentorointiin on ensinndkin kontekstisidonnaista, aikaan ja
paikkaan liittyvdaa monimuotoista toimintaa. Mentoroinnin prossinomaisuus tuo siihen
tulevaisuussuuntautuneen elementin, joka madrdytyy tapauskohtaisesti kunkin
mentorointisuhteen ominaispiirteiden, suhteen laadun ja asetettujen tavoitteiden
mukaisesti. Tdssd tutkimuksessa mentorointiprosessi ymmdrretédn asiantuntijuutta
kehittdvéiind vdlineend sekd prosessinomaisena, tavoitteellisena ja dialogisena
vuorovaikutussuhteena.  Tassa  luvussa  esitelty mentorointikirjallisuus  seka
mentorointiprosessiin kiinteasti liittyvat asiantuntijuuden ja toimijuuden ulottuvuudet
muodostavat tutkimuksen viitekehyksen perusosan, jota tdydennetddn seuraavassa

luvussa tutkimuksen kannalta keskeisilla motivaatio- ja tarveteorioilla.
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3 Motivaatio

Tassa luvussa luodaan tiivis teoreettinen katsaus ihmisen toiminnan taustalla vaikutta-
vien motiivien ja tarpeiden merkityksesta mentorin itseohjautuvan toiminnan nakékul-
masta. Lisaksi tarkastellaan itsesdatelyn tarkeda roolia sisdisen ja ulkoisen motivaation
osalta seka kuvataan prososiaalisen kayttaytymisen mallia. Lopuksi muodostetaan, edel-
lisessa luvussa kuvatun mentorointia kasittelevan kirjallisuuden ja tassa luvussa esitetyn

motivaatiokirjallisuuden kanssa synteesi, joka toimii taman tutkimuksen viitekehyksena.

3.1 Motiivit ja tarpeet

Motiivin latinankielinen kantasana, motivus, tarkoittaa liikuttajaa, vaikutinta, halua ja
syyta tietyn asian tekemiseen, kun taas motivaation latinankielinen vastine movere, puo-
lestaan tarkoittaa liikkumista (Encyclopedia Britannica, 2022). ligen ja Klein (1988) totea-
vat, ettd motivaatio lahtea liikkeelle syntyy, kun ihmisen lukuisat motiivit, toisin sanoen
halut ja tarpeet aktivoituvat tekemiseksi. Motivaatio aikaansaa toimintaa, jolla on suunta,
tietty intensiteetti ja kesto. Reissin (2004, s. 179, 185), lahes neljakymmenta vuotta kes-
taneiden motivaatiotutkimusten perusteella voidaan todeta, ettda motiivit heijastelevat
ihmisen sisdista arvomaailmaa ja vaikuttavat ihmisen havaitseman ympariston ja tapah-
tumien tulkintaan, kognitiiviseen toimintaan seka vastavuoroisesti ympariston kautta
muodostettu tulkinta vaikuttaa tunteisiin ja kdyttdaytymiseen. Reissin tulkinnan mukaan
ihmisen kayttaytymisen taustalla vaikuttaa lukuisa maara erilaisia perusmotiiveja ja nii-
den yhdistelmia. Laajojen motivaatiotutkimustensa tuloksen han kiteyttaa perusmotii-
vien muodostamaan kokonaisuuteen, joka sisadltdaa 16 ihmisen kayttdaytymista ohjaavaa
perusmotiivia. Nama 16 eldaman perusmotiivia ovat: valta, riippumattomuus, uteliaisuus,
hyvaksynta, jarjestys, saastaminen/keraily, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe,
status, kosto/voittaminen, esteettisyys, sydminen, ruumiillinen aktiivisuus ja rauhalli-

suus/mielen rauha.
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Ihmisen toiminnan liikkeellepanevia voimia on kuvattu motivaatiotutkimuksissa lukui-
sista nakokulmista kasin, muun muassa erilaisten tarveteorioiden ja -hierarkioiden avulla.
Maslowin (1943, 1969; ks. myos Koltko-Rivera, 2006, s. 303) tutkimusten pohjalta kehi-
telty tarvehierakialuokittelu perustuu ajatukseen, etta ihmisen motivoituminen etenisi
padosin hierarkkisesti. Aluksi ihmisen tulee varmistua riittavissa maarin elaman edelly-
tysten perustarpeiden turvaamisesta, jonka jalkeen viridaa yhteenkuuluvuuden ja sosiaa-
lisuuden tarpeet. Tama yhteisollisyytta korostava, perustavaa latua oleva tarve, iimenee
tarpeena kuulua joukkoon ja saada muilta osakseen huomiota ja arvostusta. Tarvehierar-
kian huipulla ovat itsensa toteuttamisen ja itsensa ylittamisen tarpeet. Bridgman ja
muut (2019, s. 81) toteavat, ettd Maslow ei itse, vastoin yleista tulkintaa, esittdanyt tar-
peita hierarkkisessa jarjestyksessa, eivatka ne myoskaan valttamatta kaytdanndssa to-
teudu hierarkkisesti. Myos Martela (2021) haastaa yleista kasitysta tarpeiden hierarkki-
suudesta silla, etta tarpeiden hierarkialle ei ole [6ytynyt viidessakymmenessa vuodessa
juurikaan empiirista tukea, ja etta erilaiset tarpeet voivan aktivoitua myds samanaikai-
sesti alempien tarpeiden toteutuessa riittavasti. Seuraavaksi tarkastellaan lahemmin si-
saistd ja ulkoista motivaatiota ja niiden keskindista suhdetta itseohjautuvan toiminnan

kannalta.

3.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Ihmisellad on sisdinen tarve toimia ympariston kanssa vuorovaikutuksessa ja harmoniassa,
ja kun tama tarve tyydyttyy, tuntee yksil6 itsena tehokkaaksi ja kykenevaksi, toisin sa-
noen kompetentiksi (White, 1959, s. 329). Ulkoinen motivaatio toimintaan puolestaan
syntyy, kun tekeminen ohjautuu ulkoapain, ulkoisen kontrollin ja asetettujen tavoittei-
den puitteissa (Deci & Ryan, 2000b, s. 236). Ryan ja Deci (2008) kuvailevat tutkimukses-
saan, etta ulkoisesti motivoitunut ihminen toimii tyypillisesti reaktiivisesti, ja toimintaa
ohjaa joko ulkoiset palkkiot tai jopa uhka rangaistuksesta, ellei toiminta ole vaatimusten
mukaista. Ulkoisista tavoitteista kdsin toimivan henkilon ndkékulma on rajoittuneempi ja
toiminta on enemman energiaa kuluttavaa, kuin sisdisista tarpeista kasin aktivoitunut

toiminta. Martela ja Jarenko (2014, s. 14) esittavat, etta ulkoinen pakko ohjaa ihmista
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kapea-alaisesti ja usein tavoitteena on suojata itsed myos toiminnan seurausten ei toi-
votuilta vaikutuksilta. Tallainen ei toivottu vaikutus voisi olla esimerkiksi tavoitteisiin nah-
den riittdmaton suoritus, jonka johdosta tavoiteltu palkkio tai palkinto voi jaada saa-
matta. Toisaalta voi olla tilanteita, joissa maaraysten ja ohjeiden vastaisen toiminnan
seuraamuksena voi olla jopa rangaistus. Sisdisesti motivoituneen henkildn toiminta on
puolestaan tyypillisesti vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja proaktiivista (Martela & Ja-
renko, 2014, s. 14). Mikali ihmisellad on lisaksi mahdollisuus kokea itsena kyvykkaaksi toi-
miessaan yhdessa muiden kanssa, mahdollistaa se sisdisen innostumisen, laajentaa toi-
minnan nakokulmaa ja energisoi tekijaansa (Deci & Ryan, 2008, s. 713). Sisdisen moti-
vaation tilan saavuttanut ihminen hakeutuu kohden itsedan kiinnostavia tehtavia jopa
niin, etta ulkoiset palkkiot menettavat osittain merkityksensa tai niista voi olla jopa hait-

taa (Deci ja muut, 1999, s. 659; Deci & Ryan, 20004, s. 70; Deci & Ryan, 2000b, s. 223).

Sisdinen motivaatio syntyy, kun ihmiselle tarjoutuu mahdollisuus tyydyttaa psykologiset
perustarpeensa. Decin ja Ryanin (2000a, s. 262; 2000b, s. 228; 2020, s.1) mukaan ihmi-
sen kolme psykologista perustarvetta ovat autonomian, kompetenssin ja yhteisollisyy-
den tarpeet. Jotta ihminen voisi elaa tasapainoista ja henkisesti tyydyttavaa elamaa, tu-
lisi kaikkien edella mainittujen psykologisten perustarpeiden tyydyttya yhtaaikaisesti jos-
sakin maarin. Martela ja Ryan (2016b, s.761), sekd Martela ja muut (2017, s. 1263), ovat
esittaneet itseohjautuvuusteoriaan sisallytettavaksi viela neljattakin psykologista perus-
tarvetta, hyvantekemista. Sita ei olla kuitenkaan kiistatta hyvaksytty psykologisten perus-
tarpeiden joukkoon, mutta se ndhdaan kuitenkin laheisesti liittyvan itseohjautuvuusteo-
riaan yhtena merkittavana perustarpeena (esim. Martela ja muut, 2017.s. 1279; Martela
& Riekki, 2018, s. 1157). Hyvantekemisen tarpeen tayttyminen lisdd ihmisen psykologista
hyvinvointia, mutta sen tyydyttymatta jadminen ei valttamatta aiheuta frustraation tun-
teita, kuten kolmen muun psykologisen perustarpeen kohdalla tapahtuu (Martela & Ryan,
2019, 5.130). Kdanteismentorointia tutkittaessa (Khattak ja muut, 2021, s. 248, 250) ha-
vaittiin, etta nuoria, teknologiataitoja vanhemmille kollegoille opettavia mentoreita oh-

jasi paasaantoisesti ulkoinen motivaatio, esimerkiksi ylennykset ja nopeampi urakehitys,
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kun taas sisdinen motivaatio ja pelkkd oppimisen ilo ohjasi samanaikaisesti vanhempia

mentoroitavia oppimaan lisaa tietoteknisia taitoja.

Decin ja Ryanin (1985) mukaan itseohjautuvuus on lahtokohtaisesti sisasyntyista toimin-
taa, mikd saa voimansa ihmisen perustarpeista kasin (vrt. Maslow, 1969; Reiss, 2004;
Koltko-Rivera, 2006). Nama tarpeet nakyvat arkielamadssa muun muassa luontaisena ha-
luna hakeutua muiden ihmisten kanssa vuorovaikutukseen, tarpeena kokea itsensa osaa-
vaksi ja pyrkimyksena saada toimia vapaasti ja itsenaisesti, ilman liiallisia ulkoisia rajoi-
tuksia. Martela ja Jarenko (2014, s. 32) korostavatkin, etta sisdginen motivaatio mahdol-
listaa itsendisen, luovan, tehokkaan ja pitkdkestoien toiminnan. Lisdksi sisdisesti moti-
voituneen henkilot ovat tyytyvaisia ja he kokevat tydssaan vahvaa sitoutumista ja tyon
imua (esim. Hakanen, 2011, s. 105). Martela ja muut (2021, s. 4) korostavat tuoreessa
kansallisessa itseohjautuvuuden ja tyon imun tutkimuksessa, etta sisdisesti motivoitu-
neet ja voimakkaasti itseohjautuvat henkilot kokevat tyonsa myos merkityksellisem-
maksi kuin ne, jotka motivoituvat paaasiassa ulkoisista seikoista. Seuraavassa alaluvussa
esitelldan yksityiskohtaisemmin itseohjautuvuusteorian taustalla vaikuttavia psykologi-

sia perustarpeita.

3.3 Itseohjautuvuusteorian psykologiset perustarpeet

Jotta ihminen voisi kokea elaman merkityksellisend, ndyttdisi siihen vaikuttavan neljan
perustarpeen tyydyttyminen. Nama tarpeet ovat autonomian, kompetenssin, yhteisolli-
syyden ja hyvantekemisen tarpeet (ks. Deci & Ryan, 2000b; Martelan ja muut, 2017).
ltseohjautuvuusteoria on sisdisen motivaation perustalle kehitetty metateoria, jossa yh-
distyy kuusi aikaisempaa motivoitumista selittdvaa miniteoriaa, joiden ndakemyksissa ko-
rostuu keskeisina ulottuvuuksina ihmisen kasvu ja kehitys, vuorovaikutteisuus ymparis-
ton kanssa, omaehtoisuus sekad psykologinen hyvinvointi (Deci & Ryan, 2004, s. 8; Ryan

ja muut, 2021, s. 105).
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Itseohjautuvuusteorian vahvuutena voidaan pitaa sitd, ettd se on kyennyt empiirisesti
osoittamaan teoreettisen mallinnuksen pohjalta, mitka tekijat vaikuttavat ihmisen kas-
vuun, kehitykseen ja hyvinvointiin vahvistavasti ja toisaalta myds sen, miten ndiden ulot-
tuvuuksien poisjaanti vaikuttaa heikentavasti ihmisen psyykkiseen hyvinvointiin. ltseoh-
jautuvuusteoria on lahtokohtaisesti selked ja toimivaksi osoittautunut teoreettinen malli,
jonka pohjalta myds mentorin tarveperustaa ja motivaatiota voidaan tutkia mielekkaasti
(esim. Janssen ja muut, 2020, s. 2738; Janssen 2015a, s. 134). Taman tutkimuksen teo-
reettisena lahtdokohtana mentorointikirjallisuuden lisaksi kdaytetaan Decin ja Ryanin
(2000b, s. 228) itseohjautuvuusteorian kolmea psykologista perustarvetta, lisattyna nel-
jannelld, Martelan ja Ryanin (2016b, s. 761) kuvaamalla hyvantekemisen tarpeella. Seu-
raavissa alaluvuissa jokaista psykologista perustarvetta tarkastellaan erikseen yksityis-

kohtaisemmin.

3.3.1 Autonomian tarve

Deci ja Ryan (2000b, 231) kuvaavat, ettda autonomian tarve ilmenee kokemuksena oma-
ehtoisuuden tunteesta, joka syntyy, kun ihmisella on mahdollisuus valita vapaasti toimin-
tatavat tavoitteidensa saavuttamiseksi. Martela ja Jarenko (2014, s. 29) toteavat, etta
autonomian tarpeen tyydyttyessa yksilo nauttii itse tekemisesta ja niiden paamaarien
edistamisestd, joita omaehtoinen tavoitteellinen tyoskentely ohjaa. Vapaan tahdon to-
teutuminen edellyttaa kykya tuottaa ja arvioida erilaisia toimintatapoja, kykya tehda tie-
toinen autonominen valinta havaittujen vaihtoehtojen pohjalta ja kykya toimeenpanna
valittu vaihtoehto (Sheldon & Martela, 2021, s. 271, 278). Autonomisesti toimivat hen-
kilot kykenevat lisaksi autonomisen itsesdatelyn avulla arvioimaan omaa toimintaansa ja
aktiivisesti kehittdmaan muita ja itseddn arvojensa ja tarpeidensa mukaisesti (Ryan ja

muut, 2021, s. 105).

Toimintaa ohjaava ulkoinen pakko, epdonnistumisen pelko, kontrolliin perustuva val-
vonta, toiminnan tason ja laadun arviointi seka tehtaville asetetut maaraajat heikentavat

merkittavasti autonomian kokemusta ja laskevat innostusta (Deci & Ryan, 2008, s. 710).
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Myds rahallisen korvauksen on havaittu heikentdvan sisaistd motivaatiota (Deci & Ryan,
2000b, s. 233-234). Toisaalta ulkoiset palkkiot voidaan suunnitella siten toteutettaviksi,
ettd niiden negatiivinen vaikutus sisdiseen motivaation minimoituisi. Gagne ja Deci (2005,
s.356) esittavat, etta aineellisten palkkioiden tulisi olla selkedsti sidoksissa tavoitteiden
saavuttamiseen, jonka avulla sisdinen motivaatio ja kompetenssin tunne voisivat saada
tukea ja ulkoinen palkkio ikdan kuin saatyy kohden sisdistd autonomista motivaatiota.
Autonomian kokemusta tukee merkittavasti mahdollisuus omatoimisuuteen ja itseor-

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

3.3.2 Kompetenssin tarve

Lahtokohtaisesti kompetenssi, eli yksilon kyvykkyys tulee esille vuorovaikutuksessa ym-
pariston kanssa. Vuorovaikutus sisaltda omasta toiminnasta saadun, joko negatiivisen tai
positiivisen palautteen (White, 1959, s. 329). Kompetenssin tunne on keskeinen sisdinen
psykologinen tarve, joka energisoi ihmista, mutta toisaalta lamaannuttaa, ellei tarvetta
kyeta tyydyttamaan pitkalla aikavalilla (Deci & Ryan, 2000b, s. 231). Kompetenssin tunne
tarkoittaa kyvykkyyden kokemusta ja luottamusta siihen, etta saa asioita aikaiseksi (Jans-
sen, 20153, s.41). Martela ja Jarenko (2014. s.43) tuovat esille, ettd ihmiselld on luontai-
nen tarve uuden oppimiseen ja itsensa jatkuvaan kehittamiseen. Kokeakseen itsensa
kompetentiksi eli kyvykkaaksi tulee kasilla oleva tehtava osata ja hallita hyvin, jotta tunne

omasta patevyydesta voisi olla sisdisesti palkitseva (Deci & Ryan, 2000b, s. 234).

Karasek ja Theorell (1990) toteavat, ettd motivaatiotaso on korkeimmillaan, kun tehtava
on sopivan haasteellinen ja omat kyvyt seka taidot vastaavat optimaalisesti haastetasoa.
Elaman merkityksellisyyttd vuosikymmenet tutkinut psykologian professori Mihaly Csiks-
zentmihalyi (1975) toteaa, ettad ihmisen toimiessa sopivan haasteellisen tehtavan parissa,
han voi saavuttaa niin kutsutun flow-tilan, jossa hdn on taysin keskittynyt kasilla olevaan
asiaan, ajan ja paikan menettdessa osittain merkityksensa. Kompetenssin tunteen koke-

musta heikentda negatiivinen tai huonosti annettu palaute, kun taas kyvykkyyden tun-
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netta vahvistaa merkittavasti rehellinen, rakentava ja positiivinen palaute, toiminnanva-
paus ja mahdollisuus itsensa haastamiseen (Martela & Jarenko, 2014, s. 30). Kompetens-
sin tarpeen tdayttyminen voidaan ndin ollen nahda ympariston asettamien vaatimusten
saavuttamisen kautta syntyvana hallinnan tunteena ja jatkuvana pyrkimyksena yllapitaa

sita.

3.3.3 Yhteisollisyyden tarve

Yhteisollisyyden tarve ilmenee perustavanlaatuisena tarpeena olla yhteydessa toisten ih-
misten kanssa; saada pitda huolta toisista ja olla vastavuoroisesti itse valittamisen koh-
teena (Deci & Ryan, 2000b, s. 231). Baumeister ja Leary (1995, s. 499) toteavat, etta
olemme perimaltdamme laumaeldimia, ja yhteisollisyys on evolutiivisessa mielessa hen-
gissa sdilymisen ja lajin jatkumisen kannalta merkittavassa roolissa. Lisaksi ryhman tuki
tuo turvaa ulkoisia uhkia vastaan. Janssen (20154, s. 41) puolestaan ndkee, etta yhteisol-
lisyys on sitoutumista tyydyttavaan ja rohkaisevaan suhteeseen. Yhteisollisyyden psyko-
logisen perustarpeen tyydyttyminen edellyttdd mutkattomia vuorovaikutussuhteita ja
myos kokemuksen siitd, ettd omilla toimillaan voi edistda toisten hyvinvointia (Martela
& Jarenko, 2014, s. 30). Yhteisollisyyden tuoma turvallisuuden tunne heikkenee, mikali
toimintaymparisto koetaan uhkaavana, tarvittava oman toiminnan tuki puuttuu tai ihmi-
nen kokee tulleensa syrjaytetyksi joukosta ja jadneensa yksin. Sen sijaan yhteisollisyytta
ja turvallisuuden tunnetta vahvistavat kokemus siita, etta ymparilla olevat ihmiset valt-
tdvat toisistaan ja yhteisossa vallitsee toiset huomioiva hyva ilmapiiri (vrt. Martela & Ja-

renko, 2014, s. 31).

3.3.4 Hyvantekemisen tarve

Martela ja Ryan (2016b, s. 761; 2019, s. 131) ehdottavat, ettd kolmen psykologisen pe-
rustarpeen rinnalle tulisi nostaa hyvantekemisen tarve, silld sen on nahty lukuisissa tut-

kimuksissa merkittavasti lisadvat ihmisen hyvinvointia, elinvoimaa ja suorituskykya seka
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tuovan merkityksen tunnetta elaimaan (Martela ja muut, 2021c, s. 12; Martela ja muut,
2017, s. 2). Hyvantekeminen ilmenee tyypillisesti yhteisollisyyden kautta ja se sisdltaa
tunteen siita, ettd voi vaikuttaa positiivisesti toisen ihmisen elamaan (Martela ja muut,
2021, s. 4; vrt. Pfattheicher ja muut, 2022, s. 126). Lahimmaisen auttaminen voidaan
siten ymmartda voimakkaana sisdisen motivoitumisen |ldhteend (Martela & Jarenko,
2015, s. 31). Weinstein ja Ryan (2010, s. 238, 240) tdsmentavat, ettd erityisesti vapaaeh-
toisuuteen perustuva auttaminen tuottaa enemman mielihyvaa ja hyvinvointia, seka te-
kijalle etta vastaanottajalle, kuin ulkoiseen kontrolliin tai velvollisuuteen perustuva avus-
taminen. Autonomian, kompetenssin ja yhteisollisyyden tarpeiden voidaan nahda Mar-
telan ja Ryanin (20164, s. 352, 356) mukaan, ikdan kuin katkeytyvat hyvantekemisen tar-
peen taustalla vaikuttaviksi toiminnan motiiveiksi. Hyvantekemisen kohteena voi olla,
niin yksilo kuin yhteiso tai jopa yhteiskunnallinenkin taso (vrt. Janssen, 2015, s. 91). Hy-
vantekemisen kohteelta saatu palaute on vastapuolen reaktio hyvantekijan toimintaan
ja palautteen puuttuminen on todettu oleellisesti heikentdavan hyvantekemisen koke-
musta. Sen sijaan saadun palautteen kautta ihmisen on mahdollista tulkita hyvantekemi-
sen vaikutuksia, avun laatua ja sitd, onko se kohdentunut oikein (vrt. Martela & Jarenko.
s. 42—43). Palaute tuo mentorin oman toiminnan nakyvaksi ja ndin ollen hyvantekemisen
kohde vastavuoroisesti auttaa hyvantekijaa hahmottamaan toimintansa tarpeellisuutta,
tasoa ja toiminalle asetettujen tavoitteiden toteutumista. Hyvantekeminen ja hyvantah-
toinen kayttdaytyminen ovat prososiaalisuuden keskeisia elementteja. Prososiaalinen,
kanssaihmiset vilpittdmasti huomioiva kayttaytyminen, voidaan nahda lisadvan yksilon
hyvinvointia ja merkityksellisyyden kokemusta (Martela ja muut, 2017, s. 1263; Martela
& Riekki, 2018, s. 3). Seuraavassa alaluvussa keskitytdan tarkastelemaan prososiaalisuu-

den kasitetta yksityiskohtaisemmin.

3.4 Prososiaalinen kayttaytyminen

Prososiaalinen kayttaytyminen on tarkoituksellista toimintaa, jolla on myonteisia seu-

rauksia toiminnan kohteena olevalle (Martela & Ryan, 2019, s. 116). Prososiaalinen kayt-
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taytyminen parantaa hyvantekemisen kohteena olevan psyykkista tai fyysista hyvinvoin-
tia ja toisin kuin altruismi, joka kumpuaa tdysin epaitsekkaista tarkoitusperistd, prososi-
aalinen toiminta voi sisdltda ajatuksen vastavuoroisuudesta, kuten auttamisen tuomasta
mielihyvasta, joka voidaan tulkita ikdan kuin aineettomaksi “palkaksi” tehdysta vapaaeh-
toisuuteen perustuvasta tyosta (Pfattheicher ja muut, 2022, s. 125-126; Beltman &
Schaeben, 2012, s. 37; Ryan ja muut, 2021 s. 103). Malota (2017, s. 123) korostaa, etta
prososiaalinen kayttaytyminen on selkeéasti yhteydessa Maslowin tarveteorian (1943) so-
siaalisen yhteenkuuluvuuden tarpeeseen. Weinstein & Ryan, (2010) toteavat, etta va-
paaehtoisuuteen perustuva auttaminen, toisin sanoen prososiaalinen kayttaytyminen,
parantaa avunantajan itsetuntoa, lisda elinvoimaa ja edistdaa psyykkista hyvinvointia. Li-
saksi Martelan ja Ryanin (20164, s. 356) tutkimus osoittaa, etta prososiaalinen kayttay-
tyminen tuo mielihyvaa ja antaa energiaa, vaikka autettavan kohteen kanssa ei oltaisi
edes fyysisesti tekemisissa. Pelkdstaan jo tieto siita, ettd on kyennyt olemaan avuksi toi-
selle, tuottaa mielihyvaa tekijalleen. Declerckin ja Boonen (2016, s. 66—67, 102—103) mu-
kaan prososiaalinen kayttaytyminen aktivoi ihmisen aivoissa mielihyvajarjestelman, joka
palkitsee hyvantekijan. Lisdksi luottamus vastapuoleen toimii prososiaalisen kayttayty-
misen vahvistajana ja johtaa sosiaalisen toiminnan kautta palkitsevaan mielihyvan tun-
teeseen. Kdytanndssa proososiaalisuus voi ilmeta esimerkiksi vapaaehtoistyohon, hyvan-
tekevaisyyden ja hadanalaisten [ahimmaisten auttamisen ja tukemisen muodossa. Pro-
sosiaalisen kayttaytymisen taustalla vaikuttavat vahvasti myds yksilén arvot, asenteet,

normit sekd moraalikasitys ja osaltaan my0ds henkilon empaattisuus ja hyvantahtoisuus.

Haggard ja muut (2011, s. 298) toteavat, etta prososiaalisen kayttaytymisen katsotaan
olevan lisdksi |aheisesti sidoksissa myds henkilon rooli-identiteettiin. Esimerkiksi tyoela-
man johtotehtéavissa toimivat ja esimiesasemassa olevat ovat halukkaampia toimimaan
mentoreina, kuin muissa ammattiasemissa tyoskentelevat. Martela ja Ryan (20164, s.
356, 2016b, s. 750-751) havaitsivat, ettd prososiaalinen kaytos linkittyy mielenkiintoi-

sella tavalla itseohjautuvan kayttdaytymisen taustalla vaikuttaviin kolmeen psykologiseen
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perustarpeeseen, jotka ovat autonomian, kompetenssin ja yhteisollisyyden tarpeet. Pro-
sosiaalinen kaytos vahvistaa tunnetta omasta kyvykkyydestd, yhteenkuuluvuudesta mui-

hin, omaehtoisuudesta ja lisda selkeasti henkista hyvinvointia.

Tavoitteellinen toiminta voidaan ndahda joko omista tarkoitusperista kumpuavaksi tai ul-
koisen osapuolen asettamien paamaadrien huomioimisesta. Yhteistyd muiden kanssa
edellyttaa prososiaalisuuden kaltaista vastavuoroisuutta ja siten luonnollisesti my6s mui-
den osapuolten huomioimista. Talléin kyseessa on osittain ulkoisen kontrollin ohjaama
ulkoisen motivaation pakote. Jotta ihmisten yhteistoiminta olisi ylipaatansa mahdollista
ja mielekasta, tarvitaan ulkoapdin tulevien tavoitteiden sisdistamista yksilon itsesdaatelyn
avulla. Seuraavaksi luodaan katsaus itsesaatelyn ja sisaistetyn motivaation tarkeaan roo-

liin itseohjautuvan toiminnan nakdkulmasta.

3.5 Itsesddtely ja sisdistetty motivaatio

Parppei (2008, s. 31; 2018, s. 16) korostaa, ettd motivaation lisdksi ihminen tarvitsee it-
sesadtelyn taitoa, mika mahdollistaa suunnitelmien toimeenpanon ja suunnitellun toi-
minnan yllapitamisen pitkakestoisesti. Tata kykya kutsutaan volitioksi, ja se on yksi mer-
kittavimmista ihmisen tavoitteellista toimintaa ohjaavista tekijoista. Myos Decin ja Ry-
anin (2000b, s. 231) mukaan volitio on laheisesti kytkoksissa ihmisen psykologisiin pe-
rustarpeisiin, erityisesti autonomian ja kompetenssin tarpeisiin. Parppei (2008; 2018) to-
teaa, etta volitiota voidaan tietoisesti saadella tavoitteiden saavuttamiseksi, ja sitad voi-
daan sen johdosta myds suunnitelmallisesti ja tarkoituksenmukaisesti kehittaa. Volitiota
voidaan siten sekd tukea ulkoapain, mutta myos hallita sisdisesti itsesaatelyn avulla (vrt.
Mezirow, 1994; 2003). Ihmisen Itsesaatelyn taito mahdollistaa nain ollen ulkoapain oh-
jattujen tavoitteiden sisdistamisen (Martela & Jarenko, 2014, s. 14-15, 50; Gagne & Deci,
2005, s. 337). Ulkoisen motivaation sisdistamisprosessi liittyy laheisesti ihmisen yhteisol-
lisyyden tarpeeseen ja yksilon haluun kayttaytya yhdenmukaisesti ryhman kanssa. lhmi-

selld on perustavaa laatua oleva tarve kuulua joukkoon ja sen johdosta mukauttaa omaa
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kayttaytymistdadan enemmistossa vallitsevan mielipiteen mukaisesti, jotta voisi sopeutua

ympariston vaateisiin (vrt. Deci & Ryan, 2000b, s. 235-236).

Ulkoisen kontrollin voimakkuudesta riippuen ulkoisen motivaation sisdgistaminen voi
vaihdella jatkumon, ei motivaatiota — ulkoinen motivaatio — sisdistetty motivaatio — si-
sdsyntyinen motivaatio, aaripaiden valilla. Sisdistetty ja sisdsyntyinen motivaatio ovat
puolestaan sisdisen motivaation kaksi erilaista ilmenemismuotoa (Deci & Ryan, 200843, s.
17; Gagne & Deci, 2005 s. 335). Tehokkain motivaation muoto mielekkaaseen, pitkakes-
toiseen ja tavoitteelliseen toimintaan on ulkoisen kontrollin vaikutuksesta — itsesaatelyn

avulla — syntyva sisaistetty motivaatio (ks. kuvio 1).

Ulkoinen motivaatio

Sisaistetty ulkoinen tavoite

Ulkoapain ohjattu

. .. . Sisdainen motivaatio
tavoite tulisi kyeta Sulautuu omien [sisaistetty sisdsyntyinen]

itsesdaantelyn avulla arvojen mukaiseksi

sisaistamaan icAi i Mahdollistaa
sisa I_SEkSI_ _ itseohjautuvuuden,
motivaatioksi pitkakestoisen,

tavoitteellisen ja
merkityksellisen
toiminnan

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

2020; Ryan ja muut, 2021).

Sisdistetty motivaatio ammentaa voimansa ja inspiraationsa osittain sisasyntyisesta mo-
tivaatiosta, mutta ohjautuu toimintaan ulkoa saatujen tavoitteiden myota pitkdkestoi-
sesti ja paamaaratietoisesti (vrt. Deci & Ryan, 2008b, s. 183). Sisdistetty tavoite ja sen
mukaiset tehtavat tuntuvat sisdistamisen jalkeen merkityksellisiltd, koska ne kumpuavat
ikdan kuin omista arvoista kasin ja ovat siten kytkoksissa itselle tarkeisiin paamaariin
(Martela & Jarenko 2014, s. 14, 50). N&in toiminta muuttuu itseohjautuvaksi ja ulkoisen

kontrollin tunne viahenee ja tavoitteellinen toiminta on mielekasta ja palkitsevaa. Talloin
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my0Os asetettujen tavoitteiden saavuttaminen tuntuu palkitsevalta ja tukee omaehtoi-
suuden tunnetta, vahvistaa kyvykkyyden kokemusta ja tekee omasta toiminnasta merki-

tyksellista.

Janssen (2014, s. 270, 273) on havainnut tutkimuksissaan, ettd myds mentorin motivaa-
tioperusta voi vaihdella mentorointiprosessissa ulkoisen ja sisdisen motivaation valilla.
Mentorin motivaatioperustalla on selked yhteys siihen, miten mentorointipari suuntau-
tuu yhteisten tavoitteiden suhteen mentorointiprosessissa. Ulkoisesti motivoitunut
mentori korostaa mentoroinnin roolia mentoroitavan urakehityksen nakékulmasta, kun
taas sisdisesti motivoitunut mentori puolestaan painottaa enemman mentoroitavan psy-
kososiaalista kasvua ja kehitystd mentoroinnin kokonaistavoitteiden osalta. Lisaksi Jans-
sen (2014, s. 274) tuo esille, ettd osa mentoriksi ryhtyvista tekee paatoksen osallistua
mentorointiohjelmiin intuitiivisesti tunnepohjalta, kun taas aikaisemmat tutkimukset tu-
kevat nakokulmaa, jossa mentori toimisi osallistumispaatosta tehdessaan padasiassa
loogisen paattelyn ja harkinnan jalkeen. Olipa paatos osallistua mentorointiohjelmaan
sitten tunnepohjainen tai laskelmoituun harkintaan perustuva, niin se kumpuaa mita il-

meisemmin vapaaehtoisuuden pohjalta.

Tassa luvussa esitetyt yksilolliset psykologiset perustarpeet maarittavat omalta osaltaan
selkeasti suunnan sille, millaisena yksilé haluaa tulevaisuutensa nayttaytyvan. Tyoela-
massa olevan asiantuntijan nakokulmasta katsottuna vapaa tahto on keskeinen ulottu-
vuus, kun keskustellaan vapaaehtoisty6hon osallistumisesta omalla ajalla, Iahimmaisten
auttamisesta ja halusta tehda hyvaa, jolla on positiivinen vaikutus ymparistoon (vrt. Shel-

don & Martela, 2021, s. 274).

3.6 Kritiikkia itseohjautuvuusteoriaa kohtaan

Vaikka itseohjautuvuusteoriaa pidetdan aikamme johtavana tieteellisenda motivaatioteo-
riana (esim. Martela & Jarenko, 2014, s. 12) ja lahtokohtaisesti sopivana tutkimukselli-

sena viitekehyksena useiden eri toimialojen kontekstissa (ks. Janssen, 2015b, s. 10), niin
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sitd kohtaan on myos esitetty kritiikkid. Tutkijat ovat kiinnittdneet huomiota muun mu-
assa sen liiallista lansimaista yksilon itsendisyytta korostavaa luonnetta kohtaan (Deci ja
muut, 2017, s. 28) seka liialliseksi korostetun yksilollisen vapauden kautta mahdollisesti
toiminnan tavoitteellisuuden heikkenemiseen. Kritiikki on selkeasti kohdistunut huoleen
vapauden ja sen myota yksilolle lankeavan vastuun valiseen tasapainoon. Itseohjautu-
vuusteorian luojat, Deci ja Ryan (1985) havaitsivat jo varhaisissa tutkimuksissaan, etta
yksil6llisina toimijoina ihmisilla on erilaisia autonomisuuden tarpeen asteita. Toiselle ih-
misille laaja toimintavapaus voi olla adarimmaisen motivoivaa ja inspiroivaa, kun taas toi-
set ihmiset saattavat kokea saman toimintavapauden daarimmaisen ahdistavana koke-
muksena. Lemmetty ja Collin (2019, s. 280) nakevat puolestaan itseohjautuvuuden haas-
teena sen, etta se ei olisi persoonallinen ominaisuus, joka siirtyisi automaattisesti tilan-
teesta toiseen. Lemmetty (2020, s. 85-86) korostaakin vaitoskirjassaan, etta itseohjau-
tuvuus voi kdaantya myos kuormitustekijaksi, ellei organisaatiossa huolehdita riittavasta
tuesta itseohjautuvan henkilén toiminnan varmistamiseksi. Itseohjautuvuus on aina si-
doksissa toimintaymparistdn sosiokulttuurisiin rakenteisiin, kuten ihmisten yhteistoimin-
taan, toimenkuviin ja erilaisiin tydelaman ja yhteiskunnan rooleihin. Ymparisté6 mahdol-
listaa parhaassa tapauksessa itseohjautuvuuden kautta syntyvan tyytyvaisyyden ja tulok-
sellisuuden, mutta voi myds rajoittaa ja kahlita sitd. Itseohjautuvalle henkilélle tulisikin
lahtokohtaisesti taata ulkopuolinen tuki uudessa tilanteessa, tehtavassa ja toimintaym-

paristossa.

Itseohjautuvuusteoria on kritisoitu myds siita, etta se painottuu liiaksi positiivisen psy-
kologian nakdkulmaan, eikd nain ollen tunnistaisi ihmisen kayttaytymisen ongelmakohtia
tarpeeksi selkedsti kaikissa tapauksissa (esim. Martela & Jarenko, 2014, s. 20). Mikali toi-
minnan haasteita ja ongelmakohtia ei tunnisteta ja paikanneta, niin niiden poistaminen
ja toiminnan kehittaminen saattaa hankaloitua ja pahimmassa tapauksessa kokonaan es-
tyd. Martelan (2022) arvion mukaan noin viidennes ihmisista ei ndyttdisi motivoituvan
sisdisesti ja niin ollen toimivan itseohjautuvasti missdadn olosuhteissa. Pddosa ihmisista

kuitenkin motivoituu sisaisesti luonnostaan, mikali ymparist6 ja olosuhteet mahdollista-
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vat sen. Noin viidesosan ihmisita on todettu motivoituvan sisdisesti ja toimivan itseoh-
jautuvasti erittdain matalalla kynnyksella voimakkaasti suotuisten olosuhteiden vallitessa.
N&ita herkasti itseohjautuvia ihmisid Martela (2022) luonnehtii uusien toimintojen alul-

lepanijoiksi, pioneereiksi ja yhteiskunnan edellakavijoiksi.

3.7 Tutkimuksen viitekehys

Tassa tutkimuksessa, luvussa kaksi, esitelty mentorointikirjallisuus, yhdessa motivaatio-
kirjallisuuden kanssa, muodostavat taman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen (ku-

vio 2), johon tutkimusaineisto suhteutetaan.

MENTOROINTI ITSEOHJAUTUVUUS

Prosessi Autonomia

Viline Kompetenssi

Suhde Yhteisollisyys

Hyvantekeminen

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

Itseohjautuvuusteorian ytimessa on yksilon sisdisen kasvun tarve, joka voidaan nahda
myos mentoroinnin keskeisena elementting, sillda mentorointi maaritelldan perinteisesti
mentoroitavan kasvun ja kehityksen tukemisen valineeksi (Deci & Ryan, 2000b; Kram,
1983; ks. myos Clutterbuck, 2007, s. 9). Nain ollen mentorointisuhteen voidaan katsoa
luovan hyvat edellytykset kahden vapaaehtoisen toimijan kasvun, kehityksen ja

asiantuntijuuden vahvistumiselle. Viitekehyksen kautta on mahdollisuus hahmottaa
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mentoroinnin madaritelmistd nousevaa kolmea keskeistd ulottuvuutta, jotka ovat
mentorointikonseptin  prosessinomaisuus, valineellisyys ja vuorovaikutteiseen
suhteeseen perustuva luonne. Itseohjautuvuusteoria puolestaan rakentuu neljan
psykologisen perustarpeen varaan, jotka ovat autonomian, kompetenssin,
yhteisollisyyden ja hyvantekemisen tarpeet. Teoreettisen viitekehyksen avulla
tutkimuksen aineisto voidaan liittaa psykologisten perustarpeiden ja mentoroinnin
ulottuvuuksien kanssa ja muodostaa synteesinomainen tulkinta ndiden kolmen
kokonaisuuden osalta. Seuraavassa luvussa kuvataan yksityiskohtaisesti tutkimuksessa

kaytetyt metodologiset menetelmat.
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4 Metodologia

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksessa kaytetyt metodologiset menetelmat, tutkimus-
prosessin padapiirteinen kulku, tutkimusaineiston kasittely seka arvioidaan tutkimuksen

etikkaa ja luotettavuutta.

4.1 Metodologiset menetelmat ja tutkimusprosessin kulku

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan selvittamaan ihmisten tulkintoja
asioista seka niille annettuja merkityksia vuorovaikutussuhteissa muiden ihmisten ja yh-
teisOjen kanssa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 88). Tama tutkimus on laadullisella tutkimus-
otteella toteutettava kvalitatiivinen tutkimus, koska tutkimuksen tavoitteena on kartoit-
taa, tulkita ja ymmartaa mentorina toimivien omalle toiminnalleen antamia merkityksia
mentorointiprosessin yhteydessa. Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tar-
kastella mentorin toiminnan taustalla vaikuttavia motiiveja ja psykologisia perustarpeita,
tarpeiden keskindisia suhteita seka mahdollisia uudelleenmaarittelyja mentorointipro-
sessin aikana. Tutkimuksella pyritaan [6ytamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Mika
ty6elaman asiantuntijaa motivoi lahtemadan mentorointiohjelmaan ja toimimaan men-
torina? Miten psykologiset perustarpeet ilmenevat mentorin kerronnassa? Minkalaisia
toimintamalleja mentorin psykologisten tarpeiden perusteella on tunnistettavissa men-

torointiprosessin yhteydessa?

Laadullisen tutkimuksen aineisto muodostuu tyypillisesti haastatteluista, kyselyista ja
erilaisista dokumenteista tai niiden yhdistelmasta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Taman
tutkimuksen aineisto koostuu seka haastatteluista etta yliopistojen verkkosivujen men-
torointia kasittelevasta informaatiosta. Tutkimuksen kokonaisaineisto muodostuu nain
ollen haastattelujen ja olemassa olevien dokumenttien yhdistelmasta. Tutkimuksen ai-
neistonkeruun paamenetelmaksi valikoitui haastattelututkimus, koska se on joustava
dialogi, henkilokohtaiseen kontaktiin perustuva ja haastattelun edetessa tarvittaessa

mukautettavissa haastateltavan vastausten perusteella (vrt. Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
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85). Teemahaastattelulla toteutetun tutkimuksen avulla voidaan 16ytda ja kartoittaa ih-
misten toiminnan taustalla vaikuttavia ilmidita, niiden perusteella tehtyja tulkintoja ja
naille tulkinnoille annettuja merkityksia, jotka syntyvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
muiden ihmisten kanssa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87—-88). Taman tutkimuksen haas-
tattelut toteutettiin valjasti mentorointikirjallisuuteen ja motivaatioteorioihin tukeutuen,
teemahaastatteluiden muodossa, missa vapaamuotoiselle kerronnalle suotiin runsaasti
tilaa. Haastattelurunko laadittiin mukailemaan mentoroinnin prosessinomaisuutta (vrt.
Kram, 1983, s. 622) ja siten kartoittamaan kokonaisvaltaisesti mentorin motivaatiotaus-
taa koko mentorointiprosessin osalta. Kysymyspatteristo sisalsi kymmenen kysymysta,
joista yhdeksan oli puoliavoimia tutkimuskysymyksid. Viimeinen kysymys haastattelun
lopussa oli avoin kysymys, jolla varmistettiin, ettda haastateltavat olivat saaneet kertoa
kaiken haluamansa mentorointikokemuksestaan ja sille antamistaan merkityksista (ks.

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

Kyselytutkimukseen osallistui kymmenen henkil6a Vaasan ja Turun yliopiston kolmessa
mentorointiohjelmassa toimivaa mentoria (n=10). Vaasan ja Turun mentorointiohjel-
missa padpaino on nuorten opiskelijoiden kehittymisen tukeminen tyoelamaan siirtymi-
sen yhteydessa, kun taas Kokkolan mentorointiohjelma keskittyy jo tydelamassa olevien
aikuisopiskelijoiden tyoelamayhteyksien vahvistamiseen ja kehittamiseen sekd uuden-
laisten yhteistydmuotojen |6ytamiseen (Vaasan yliopisto, 2021; Turun yliopisto, 2021;
Yliopistokeskus Chydenius, 2021). Tutkimukseen osallistui viisi miesta ja viisi naista. Nuo-
rin mentorina toimivista haastateltavista oli 27-vuotias ja vanhin 71-vuotias. Viisi haas-
tateltavista olivat ensikertalaisia mentoroinnin saralla ja viisi heista oli ollut mukana kah-
dessa tai useammassa mentorointiohjelmassa aikaisemmin. Kokeneimmalla mentorilla
oli takanaan jo yli kolmekymmenta mentorointikertaa. Kaikilla haastateltavilla oli korkea-
koulutausta ja tyOuraa takana kahdesta vuodesta aina neljaagnkymmeneen vuoteen
saakka. Haastateltujen tyotehtavat vaihtelivat yksityisyrittajista julkisen puolen viranhal-
tijoihin. Kolme haastatelluista olivat jadneet jo eldkkeelle monikymmenvuotisen tyéuran
jalkeen. Valtaosa mentoreista toimi organisaation keskijohdossa tai ylempina toimihen-

kiloina, ja kaikkien mentoreiden tyotehtavat voitiin ndhda asiantuntijatyona.



48

Kaikki haastattelut toteutettiin etdyhteyksin Teams-sovelluksella kevaan ja syksyn aikana
2021. Haastattelut tallennettiin myohempaa litterointia varten. Haastattelujen tekemi-
nen etayhteyksin virtuaalisesti mahdollisti ajasta ja paikasta riippumattoman, joustavan
toiminnan seka mahdollisuuden tallentaa danen lisaksi kuvaa, jolloin haastattelutilanne
muistutti lahes fyysistd kohtaamista. MyOs haastateltavilta saadun palautteen perus-
teella kuvayhteydelld toteutetut etahaastattelut toimivat hyvin ja mahdollistivat sovel-
tuvin osin myds kehonkielen rikastuttavan vaikutuksen vuorovaikutteiseen haastattelu-

tilanteeseen.

Sisdllénanalyysi on monipuolinen perusanalyysimenetelmd, jota voidaan pitda seka yk-
sittdisena metodina ettd valjana teoreettisena kehyksena ja se voidaan sujuvasti liittaa
erilaisiin analyysikokonaisuuksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 103). Sisallénanalyysin
avulla tutkimusaineistoa voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti selkeiden
ja luotettavien johtopaatosten aikaansaamiseksi. Laadullisen litteroidun aineiston ana-
lyysi perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto ensin hajotetaan osiin,
sen jalkeen kasitteellistetdan ja lopuksi kootaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuu-
deksi tulkinnan mahdollistamiseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122). Teorialahtoisessa
sisdllénanalyysissa aineiston luokittelu perustuu teoriasta luotuun kasitejarjestelmaan

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

Taman tutkimuksen haastatteluaineistoa analysoitiin teorialdahtdisella sisallonanalyysilla,
jotta mentorin toiminnan motiivit, tarpeet ja asioille annetut merkitykset saataisiin sys-
temaattisesti nakyviin. Alkuperaiset haastattelut kuunneltiin tutkimusprosessin aikana
kahteen kertaan ja haastattelut litteroitiin sanatarkasti. Sen jalkeen kertynyt aineistoko-
konaisuus sovitettiin analyysirungon luokitteluosioon varikoodaamalla, pelkistamalla ja
pilkkomalla se osiin neljan paakategorian —autonomia, kompetenssi, yhteisollisyys ja hy-
vantekeminen (vrt. Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123; Deci & Ryan, 2000b; Martela & Ryan,
2016b) — mukaisesti. Pddkategorioiden alle muodostettiin alakategorioita, joiden perus-
teella aineistoesimerkeista kyettiin 16ytamaan merkityskokonaisuuksia, yleistamaan ja

tekemaan niista tulkintoja (vrt. Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 114-115).
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Edelld kuvatun ensimmaisen analyysikierroksen perusteella kyettiin |6ytamaan vastauk-
sia ensimmaiseen tutkimuskysymyksen, mitkd asiat motivoivat tyéeldmdn asiantunti-
joita Iéhtemddn mentorointiohjelmaan ja toimimaan mentorina. Seuraavaksi aineistoa
analysoitiin edelleen itseohjautuvuusteorian motivaatiokategorioiden teemojen avulla
luokittelemalla aineisto neljdaan itseohjautuvuusteorian luokkaan, jotka ovat autonomia,
kompetenssi, yhteisollisyys ja hyvantekeminen. Taman analyysikierroksen avulla kyettiin
[6ytamaan vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, miten itseohjautuvuusteorian psy-
kologiset perustarpeet ilmenevit mentoreiden kerronnassa. Edellisten kahden analyy-
sikierroksen perusteella ryhmiteltyja perustarpeita ja motiiveja tarkasteltiin lopuksi etsi-
malla niista yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia, ja ndin kyettiin vastaamaan kolmanteen tut-
kimuskysymykseen, minkdlaisia toimintamalleja mentoreiden psykologisten tarpeiden
perusteella voidaan tunnistaa mentorointiprosessin yhteydessd. Yhtaldisyyksien ja eroa-
vaisuuksien jasentelyn tuloksena aineistosta tunnistettiin kolme toimintalogiikaltaan eri-
laista mentorityyppid. Mentorityypin ilmentama toimintamalli kasitteellistettiin tdssa

tutkimuksessa termilla yksiléllinen tarveprofiili.

Tama tutkimus alkoi kevaalla 2021 mentoreiden haastattelukierroksella ja jatkui kesa-
tauon jalkeen syksylla. Aineistoa analysoitiin samanaikaisesti ja vastavuoroisesti teoria-
osuuden kirjoittamisen yhteydessa talven 2021-2022 aikana. Tutkimusprosessi eteni sy-
sayksittdin, koska pro gradu -tutkimuksen lisaksi maisteriohjelman muiden opintojen
suorittaminen vaati oman panoksensa. Toisaalta tutkimusprosessin jaksottuminen mah-
dollisti useiden uusien oivallusten syntymisen vialiaikoina ja todennakoisesti toi tutki-

mukseen lisasyvyyttd. Tutkimus valmistui lopulliseen muotoonsa huhtikuussa 2022.

4.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettiset periaatteet ovat yleisesti hyvaksyttyja ja niiden tunteminen ja noudat-
taminen on jokaisen yksittdisen tutkijan velvollisuus (Hirsjarvi, 2009, 23). Tutkimuksen
eettinen kestdvyys ja tutkimuksen luotettavuus tulisi olla kiintedsti toisiinsa kietoutu-

neita ulottuvuuksia, sillda ne maarittavat tutkimuksen lopullista laatu oleellisesti (Tuomi
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& Sarajarvi, 2018, s. 149). Tutkimuksen laatua arvioitaessa, kiinnitetdan huomio validi-
teettiin ja reabiliteettiin. Validiteetilla tarkoitetaan patevyytta ja reabiliteetilla mittauk-
sen tarkkuutta eli osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Luettavuus koostuu tutkimuk-
sessa kaytettyjen mittaustapojen yhtenaisyydesta ja pysyvyydesta. Luotettavuus edellyt-
taa aineiston kokoamisessa ja analysoinnissa tarkkuutta, johdonmukaisuutta seka lapi
koko tutkimuksen elinkaaren noudatettavaa systemaattista logiikkaa kaikissa tutkimus-
toimissa. Nain ajateltuna koko tutkimusprosessi, tutkimuksen alkuideasta tutkimuksen
julkaisuhetkeen, on nahtdva tutkittavaa ilmiota mittaavaksi kokonaisuudeksi (Ronkainen

ja muut 2014, s. 129-130, 132).

Kasilla olevaa tutkimusta tehdessa on koko tutkimusprosessin ajan pyritty toimimaan
systemaattisesti, kurinalaisesti ja huolellisesti; noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa
tutkimuksen suunnittelun, toteutustavan ja raportoinnin osalta, tieteelliselle tiedolle
asetettujen kriteerien mukaisesti (vrt. Ronkainen, 2014, s. 152). Tutkimustoimintaa on
ohjannut Vaasan yliopiston (2022) eettisten suositusten ohjeistus ja toiminta on ohjau-
tunut ohjeistuksen viitoittamalla tavalla. Ohjeen mukaan tutkijan tulee muun muassa
edistaa kriittista ajattelua, olla lojaali tutkijakollegoita kohtaan, kunnioittaa ihmisarvoa,
eika tutkimuksellaan loukata muiden oikeuksia seka olla huolellinen ja rehellinen koko
tutkimusprosessin elinkaaren ajan. Tutkimusaineiston keruun osalta on huomioitu eri-

tyisesti seuraavia asiakokonaisuuksia:

» Haastattelukysymysten teoriapohjainen ja loogisen rakenteen suunnittelu ja pyr-
kimys “asiakasystadvalliseen”, sujuvaan ja vaivattomaan haastattelutilanteeseen.

» Haastattelujen tallentamisessa ja litteroinnissa on noudatettu erityista huolelli-
suutta ja tarkkuutta.

» Tutkimusprosessissa on huomioitu, etta tutkittavia ihmisia ei vahingoiteta, eika
heille aiheudu haittaa. Henkil6tietoja on kasitelty vastuullisesti ja tutkimusrapor-

tissa henkilon tunnistamisen mahdollistavat tiedot on héivytetty.
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+ Koko tutkimusprosessin ajan opinndytetyon ohjaajan kanssa on toimittu tiiviissa
yhteistyossa seka hyodynnetty hanen asiantuntemustaan akateemisten kaytan-

teiden varmistamiseksi.

Tutkimuksen luotettavuutta saattaa mahdollisesti heikentda aineiston pieni otoskoko ja
se, etta ehkapa vain aktiivisimmat ja mentoroinnin positiivisesti kokeneet mentorit akti-
voituvat haastatteluihin. Tutkimukseen haastateltiin kymmenta, kolmessa eri mento-
rointiohjelmassa toimivaa mentoria. Haastateltavat valikoituivat tutkimukseen vapaaeh-
toisuuden perusteella. Kolmessa mentorointiohjelmassa toimi mentoreina lukuisia ty6-
eldamaasiantuntijoita ja tdhan tutkimukseen valikoitui, mita ilmeisemmin luonnostaan
aktiivisia ja ulospdin suuntautuneita henkil6ita. On oletettavaa, ettd ne mentorit, jotka
eivat tutkimukseen syysta tai toisesta halunneet osallistua, olisivat voineet antaa hieman
toisenlaisen nakokulman tutkittavaan aiheeseen. Toisaalta tydelaman hektisyys ja kroo-
ninen kiire vaikuttavat myoskin osaltaan siihen, ettd haastattelupyyntéihin jatetdan ny-

kyisin helposti reagoimatta.

Tutkimuksen rajoituksena voidaan mainita se, etta paallisin puolin positiiviseksi tulkit-
tava seikka siita, etta psykologiset perustarpeet olivat yllattavan selkeasti [6ydettavissa
mentoreiden tarinoista. Mikali tdma olisi ollut tiedossa tutkimusta suunniteltaessa, niin
haastattelukysymyksia suunniteltaessa olisi voinut painottaa enemman sellaisia kysy-
myksid, jotka olisivat kohdistuneet selkeammin kuvaaman mentorin omaa kasvua ja ke-
hittymista prosessin aikana. Toisaalta tama tutkimus pyrki kartoittamaankin suhteellisen
yleisesti mentorin motivaatioperustaa ja huomioimaan myos kasvun ja kehityksen nako-

kulmaa vuorovaikutuksen ja siihen kytkeytyvien osa-alueiden suhteen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa erilaisin tekniikoin, joista yksi
on tutkimusprosessin julkisuus. Se voidaan toteuttaa esimerkiksi siten, etta tutkijakolle-
gat arvioivat tutkimusprosessia sen eri vaiheissa asiantuntijapaneelissa (Tuomi & Sara-

jarvi, 2018, s. 165). Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin parantamaan asiantunti-
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japaneelin avulla esittelemalla keskenerdisen tutkimuksen teoreettista viitekehysta, tut-
kimuksen tavoitteita ja alustavia tutkimustuloksia Jyvaskylan yliopiston kasvatustieteen
paivilla tutkijoiden seminaaritapahtumassa marraskuussa 2021. Seminaarista saadun
rohkaisevan ja rakentavan palautteen perusteella tutkimusta kyettiin suuntaamaan tark-
karajaisemmin kohti lopullista muotoaan. Sen lisdksi tutkimuksen alustavia tuloksia esi-
teltiin soveltuvin osin Keski-Pohjanmaan kesayliopiston ikdantyvien yliopiston luentoti-
laisuudessa kevattalvella 2022. Tilaisuudessa kaytiin vilkasta ja mielenkiintoista keskus-
telua tutkimuksen pohjalta. Keskustelun kautta ymmarrys psykologisten perustarpeiden
yksilollisesta roolista ihmisten jokapdivaisessa toiminnassa vahvistui, ja tama oivallus
johdatteli jatkossa aineiston analyysissa suuntaamaan voimakkaasti kohti tyypittelevaa
metodia, jonka seurauksena syntyi yksi tutkimuksen 16ydoksistd; mentorina toimivan yk-

silollinen tarveprofiili.

Laadukkaan tutkimuksen yksi keskeisimpia tunnusmerkkeja on tutkimuksessa kaytetyn
kirjallisuuden korkeatasoinen laatu (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 183). Kasilla olevassa tut-
kimuksessa on kiinnitetty erityista huomiota tutkimuskirjallisuuden laatuun. Tutkimuk-
sessa kadytetyt lahteistd perustuu paasaantoisesti alan tuoreimpaan kansainvaliseen tut-
kimukseen ja alkuperaisiin vertaisarvioituihin tieteellisiin artikkeleihin. Lisaksi teoriapoh-
jaa on rakennettu tieteenalan klassikkoldhteilla, joiden perustalle uudemmat motivaa-
tio- ja mentorointitutkimukset ovat rakentuneet ja paivittyvat edelleen. Lahteiden luo-
tettavuutta varmentaa osaltaan akateemisten hakukoneiden ja tietokantojen kaytto
(esim. Google Scholar, Academic Search Elite, Scopus ja ScienceDirect). Tutkimuksen kon-
tekstin osalta kaytetyt ldhteet ovat merkittavia kansainvalisia ja kansallisia raportteja,
jotka velvoittavat ja ohjaavat ty6elaman ja koulutuksen paatoksentekoa voimakkaasti.

Seuraavassa luvussa esitellaan tutkimuksen analyysin avulla saadut tulokset.
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5 Analyysi

Tassa luvussa aineisto luokitellaan neljdan padluokkaan psykologisten perustarpeiden:
autonomian, kompetenssin, yhteisollisyyden ja hyvantekemisen (Deci & Ryan, 2000b;
Martela & Ryan, 2016b) avulla ja kuvataan tarkemmin, mita kustakin luokasta on aineis-
tossa sanottu. Sen jalkeen analyysin ensivaiheen tulosten perusteella mentoreina toimi-
neet henkilot tyypitelladn kolmeen eri mentorityyppiin psykologisten perustarpeiden yk-
silollisten, toisistaan eroavien painotusten avulla (vrt. Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.105, 107,

127).

5.1 Psykologiset perustarpeet

Tassa alaluvussa tarkastellaan yksityiskohtaisesti neljan psykologisen perustarpeen ilme-

nemista aineistossa.

5.1.1 Autonomian tarve

Mentorointiohjelmiin osallistuvien mentoreiden puheenvuoroissa autonomian tarve il-
menee sekd vapautena oman ajankdyton suhteen yleiselld tasolla ettd toimintavapau-
tena itse madritella vapaa-ajalla tapahtuvan toiminnan kohde ja toiminnan paamaa-
rat: “Md haluan antaa sité omaa aikaani; md voisin tehdd esimerkiksi vanhuspalvelussa

jotakin, mutta tdd on nyt ollut viime vuosina mun valinta hyvédntekemiseen” (M8).

Mentoreita motivoi ennen kaikkea vapaus paattda omasta ajankaytosta yleisesti, kuten
osallistumalla vapaaehtoistybhon mentoroinnin muodossa omalla vapaa-ajallaan. Ai-
neiston mukaan mentorointiin osallistuvat ovat tyypillisesti kiireisia oman paivatyonsa
puitteissa, mutta siitd huolimatta he haluavat kdyttaa tyon ulkopuolista vapaa-aikansa
itselle merkitykselliseen toimintaan sosiaalisten kontaktien puitteissa. Joillakin tyoela-

man asiantuntijoilla oman vapaa-ajan aktiviteettien osalta mentoroinnin vaihtoehtona
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oli myds muita vapaaehtoiseen toimintaan perustuvia mahdollisuuksia tarjolla, kuten
nuorten tai vanhusten parissa tydskenteleminen. Joissakin tapauksissa myds tyénanta-
jan ohjaava rooli nayttaytyi tarkedna tekijana osallistua vapaaehtoistyohon, silla joiden-
kin mentoreiden tydnantaja mahdollistaa osittaisen tydajan kaytén myos yhteiskunnalli-
seen vapaaehtoistyohon. Tallainen mahdollisuus koetaan merkityksellisena asiana, silla
sen kautta on mahdollista osallistua yhteiskuntavastuun toteuttamiseen omalta osalta

aktiivisena ja myos muidenkin edun huomioivana kansalaisena:

[tybnantaja] tarjoaa jokaiselle tydntekijéille kaks pdivdd vuodessa mahdollisuuden
tehdd vapaaehtoistyotd. Meilld on siis yhteiskuntavastuusta vastaava kokonainen
osasto ja tehdddn hirveesti yhteistyétd talousasioiden parissa. Itekki oon pitény
kaiken maailman opintotunteja ala-asteikdisille ja yldasteikdisille yrityskyldd ja
vaikka mitd, ja nekin oli sellaista, ettd tuntee, ettd tekee tyétd jolla on merkitystd,
kun sé pystyt auttamaan jotakin, vdhd niinku nuorempaa. Niin se oli sielld taus-
talla, vaikkei se suoraan siihen mentorointiin liittynyt, mutta se kokemus siitd tyén
merkityksellisyydestd ja ettd ite voi antaa tédssé muodossa (M3).

Joillakin mentoreilla vapaaehtoisen toiminnan taustalla on ajatus pitaa suhdetta ylla van-
haan oppilaitokseen ja sen avulla tyydyttaa yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisuuden tar-
peita. Erds mentori kuvasi syyta lahted mukaan mentorointiohjelmaan siten, etta “témd
[mentorointi] on yksi tapa osallistua vapaaehtoistyéhén ja olla osana Vaasan yliopistoa

edelleen ja joku linkki sdilyy sinne” (M2).

Mentoreita motivoi myds mentorointiohjelman mahdollistama suhteellisen laaja vapaus
organisoida sen sisaltoa kokonaisuudessaan omien mieltymysten mukaisesti toiminnan
tavoitteiden, asiakokonaisuuksien painotusten, aikataulun seka vaihtoehtoisten suori-
tustapojen ja pelisdantojen suhteen. Erds mentori totesi ytimekkaasti, ettda “Jokainen
mentori rakentaa vdhdn erindékéisen siitd mentorointiohjelmasta” (M6) ja etta, “Ei ole
mitddn mallia tai muottia, vain hyvin I6yhdt raamit, ja se antaa tilaa sille autonomialle

todella paljon” (M6).

Yliopiston tarjoama mentorointiohjelman ohjeistus ja mentoriparin avuksi laadittu ma-

teriaali koettiin paasaantoisesti kdyttokelpoisena mahdollisuutena saada yhteistoiminta



55

uudessa mentorointisuhteessa kayntiin, mutta heti alun jalkeen valmiisiin materiaaleihin
ei enda yleensa tukeuduttu. Ohjeistus koetiin jatkon kannalta jaykaksi ja kankeaksi, ja
mentoriparit ohjautuivatkin hyvin nopeasti omatoimiseen, yhdessa sovittuun toiminta-

malliin mentoroinnin sisallon ja kdytannon rutiinien osalta jatkossa.

Mentorointiprosessi muotoutuu ndin ollen yksil6lliseksi ja ainutlaatuiseksi kokonaisuu-
deksi tapauskohtaisesti sille asetettujen tavoitteiden, painotusten ja luonnollisesti kay-
tettdvissa olevan ajan osalta. Mentorointiprosessin sisaltéon ja luonteeseen vaikuttaa
my0s valitut toteutustavat, yhdessa sovitut pelisaannot seka kokonaisuudessaan mento-
roinnille suunniteltu kesto. Mentorointiohjelman kesto oli haastateltujen mentoreiden

osalta vuoden mittaisesta ohjelmasta, aina kahden vuoden pituiseen kokonaisuuteen.

Mahdollisuus keskittya omalla vapaa-ajallaan, ilman ulkoa pain tulevaa liiallista kontrollia
tai ohjausta, itsed luontaisesti kiinnostaviin toimintoihin, tukee mentoriksi ryhtyvan au-
tonomian tarpeen toteutumista merkittavalla tavalla. Samalla autonomian tarpeen to-
teutuminen nayttaisi toimivan ikdan kuin valittavana motiivina myds kompetenssin, yh-
teisollisyyden ja hyvantekemisen tarpeiden tayttymisen osalta. Seuraavassa alaluvussa
tarkastellaan aineistossa esiintyneiden kompetenssin tarpeiden ilmenemismuotoja tar-

kemmin.

5.1.2 Kompetenssin tarve

Kompetenssin tarpeen ulottuvuus ilmenee mentoreiden kerronnassa haluna jakaa oman
elamankokemuksen kerryttamaa tietovarantoa edelleen mentoroitaville. Mentorin ko-
kemus on rakentunut ensinndkin mentorin tyduran aikana kertyneesta asiantuntijuu-
desta seka toiseksi aikaisempien mentorointikertojen mukanaan tuomasta mentorointi-
kokemuksesta. Mentorin ensisijaisena tavoitteena on kehittda mentoroitavaa, mutta toi-
saalta tavoitteena voidaan ndhda olevan my6s mentorin itsensa kehittaminen, erityisesti
mentorointiprosessin aikana havaittujen kehittymistarpeiden osalta. Kyvykkyyden tunne

vahvistuu mentorointiprosessin aikana saadun palautteen perusteella omalla, vahvalla
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osaamisalueella toimittaessa. Toisaalta haastavien tilanteiden myo6ta epavarmuuden ja
epadilyksen tunne omasta osaamisesta luo edellytykset itsensa kehittamisen tarpeelle.
Kehittamalla itseddn saadun palautteen pohjalta, on mahdollista siirtya koetulta epamu-
kavuusalueelta jalleen tilanteen hallinnan tunteeseen ja sen kautta lisadantyneeseen ky-
vykkyyden kokemukseen. Lisaksi kompetenssin kyseenalaistumisen johdosta saattaa
mentorilla ilmeta painetta muuttaa omia aikaisempia kasityksidaan, uskomuksiaan, asen-
teitaan ja niiden pohjalta muodostuneita toimintamallejaan. Toisin sanoen, mentori mu-
kauttaa omaa toimintaansa vastaamaan paremmin ymparistén luomia vaatimuksia vas-
taaviksi. Alla olevassa esimerkissa, mentorilla oli lahtékohtaisena odotusarvona proses-
sin alussa kehittaa itsedan, mutta hyvin nopeasti han sisaisti uuden nakokulman pelkas-

tdan antavana osapuolena:

Olisi ollut kiva pdivittdé omaakin osaamista, kun tdmmainen jatkuva itsensé ke-
hittédminen ja opiskelu on Iéhelld syddntd. Se ei kylld sitd sitten ollut, mutta ei se
haittaa mitddn, kokemus oli erinomainen. Toinen oli sellainen asia, ettd vois IGhted
mukaan, ettd vois olla jotakin annettavaa, kun véhén on jo tyéuraa pddssyt ker-
tyyn ja auttaa jotakin uutta samalle polulle” (M3).

Mentorin oman kehittymisen tarve ja uuden oppimisen maara nayttdisi tulleen joillekin
mentoreille hieman yllatyksend mentorointiohjelman alkuvaiheessa, silla erds mentori

joutui pohtimaan oman osaamisen riittavyytta seuraavasti:

Se alku oli raskain ja mietin, ettd mitenkdhdn tdssd niin ku kéy? Ensimmdinen ja
toinen tapaaminen, silloin oli véihén sellainen olo, ettd "huh huh”, etté jaksaako-
han téssd ja mitidkdhdn tdstd tulee. Mutta sen jélkeen on mennyt ihan hyvin [——].
En odottanut, ettd niin paljon joutuu sitten jdsentémddn omaakin ajattelua” (M7).

Aineiston mukaan mentori kehittdd mentoroitavaa yhdessa sovittujen tavoitteiden suun-
taisesti, mutta myos tilanteenmukaisesti eri menetelmilla opettamalla, ohjaamalla, val-
mentamalla ja antamalla tarvittavaa henkista tukea. Ndista mentoroitavan kehittymistar-
peista riippuen mentori toimii eri rooleissa jakaessaan tietoa ja auttaessaan mentoroita-

vaa kasvamaan ja kehittymaan. Mentori jakaa omaa kokemusperdista tietoa joko konk-
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reettisten teknisten taitojen tai tunnetaitojen muodossa. Myohemmin tassa tutkimuk-
sessa kadytetadn teknisten taitojen osalta ilmaisua “kovat taidot” ja henkisien kykyjen

osalta "pehmeat taidot”.

Kovia taitoja ovat esimerkiksi opintojen etenemiseen ja tyonhakuprosessiin liittyvat me-
netelmat, kuten erilaisten ohjelmistojen hallinta, ansioluettelojen ja tyohakulomakkei-
den laatiminen ja vastaavat teknisia ja konkreettisia taitoja vaativat toiminnat ja kdden-
taidot. Lisdksi koviin taitoihin voidaan katsoa kuuluvaksi esimerkiksi lopputydn tekemi-
seen liittyvan teknisen tuen antaminen seka tyéelaman verkostoitumiseen liittyvat asiat,
kuten mentoroitavan tutustuttaminen mentorin omiin tyéelama- ja ammattiverkostoi-
hin, ikdan kuin sponsorin roolissa. Joillakin mentoreilla tavoitteena ilmeni jopa mento-
roitavan henkilobrandaaminen tyomarkkinoille, soveltaen omaa ammatillista kokemusta

mentorointikonseptiin:

Ajatuksena oli se, etté saadaan kirkastettua se opiskelijan ammatillinen positio
tiukasti ja kéytéinndssd mydskin se sanotettua héinelle, ettd hdn osaa kéytdnnossd
toimia itsensd kanssa, milloin tahansa ja osaa kertoa, mistd on kysymys (M8).

Pehmeita taitoja sen sijaan ovat erilaiset mentoroitavan psykososiaalista kehitysta tuke-
vat kaytdanteet, henkisia valmiuksia ja voimavaroja lisdavat taidot, empatiakyky, tuntei-
den kasittely ja niiden saately sekd omien tunteiden, arvojen ja asenteiden kriittinen tar-
kastelu. Mentori pyrkii lasnaolon kautta kuuntelemalla ja keskustelemalla tuomaan uusia
nakodkantoja ja antamaan henkista tukea mentoroitavalle tulevaisuuden suunnitelmien
ja henkilokohtaisten unelmien tavoittelussa: “Md aattelen, ettd mun tehtdvdnd on aut-

taa heitd tavoittelemaan heiddn unelmiaan ” (M6).

Mentorointiprosessin aikana myds mentorilla on mahdollisuus olla vastaanottavana osa-
puolena seka kasvaa ja kehittya itsekin. Kehittyminen voi sisdltda uusien asioiden oppi-
mista itse mentoroinnin suhteen tai uusien, mentoroinnissa opittujen asioiden siirta-
mistd oman ammatillisen toimijuuden vahvistamiseen. Lisdksi mentorointisuhde voi

muodostua mentoria henkisesti palkitsevaksi syvalliseksi ystavyyssuhteeksi. Tarve
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omalle kehittymiselle kumpuaa tyypillisesti mentoroinnin aikana ilmaantuvien haasta-
vien tilanteiden kautta. Kehitystarpeeseen voidaan pyrkia hakemaan ratkaisua suhteen
ulkopuolelta tai mentorointisuhteen sisalta, esimerkiksi kddanteisten roolien kautta. Tal-
[6in on kysymys niin sanotusta kdaanteismentoroinnista, jolloin kokemattomampi osa-

puoli ottaa valiaikaisesti mentorin roolin opastajana:

[— -] ettd oppisi itsekin [mentoroitavalta] ja nékisi, miten he ajattelevat, tulevai-
suuden tyéeldmdssd olevat asiantuntijat, maailmasta ja tyéeldmdstd. Oli sellaista
ajattelua, mutta suoraan sanottuna sen ensimmdisen vuoden jéilkeen ja aikana
ylldtti se, ettd miten paljon sitd sitten oppii itsekin ja saa erilaisia ndkékulmia (M7).

Aineiston perusteella voidaan havaita, ettd mentorillakin on mentorointiprosessin ai-
kana mahdollisuus oppia ja omaksua, niin kovia kuin pehmeita taitoja. Kovien taitojen
osalta mentorilla voi olla mentorointisuhteessa mahdollisuus paivittdda muun muassa tie-
totekniikkaan, sosiaaliseen mediaan ja opiskelutekniikoihin liittyvia asioita. Se lisaksi
mentorille avautuu tilaisuus tutustua nuorten ajatusmaailmaan ja kuulla, mitd nuoret
ajattelevat opiskelusta, yhteiskunnallisista asioista, ja minkalaisia odotuksia nuorilla on
tulevaisuuden suhteen. Mentorointiprosessin aikana mentorilla on mahdollisuus omak-
sua myoskin uusia pehmeita taitoja, kuten vahvistaa omaa empatiakykydan, parantaa
henkisia valmiuksiaan ja saada henkista tukea esimerkiksi ystavyyden muodossa. Joille-
kin pelkdstaan oleminen nuorten kanssa tekemisissd, ndyttaytyy voimaannuttavana ja

palkitsevana kokemuksena:

Siis aivan valtavasti antanut ja kylld mé sen huomaan, etté se antaa mulle amma-
tilliseen ympdiristéén, ett miten md sit vaikka katson tydkavereita ja pystyn vaikka
ldhiesimiehend ja johtajana toimimaan. Tottakai se antaa siihen niin ku tukee. It-
sehdn en ole mikddn henkildstojohtajatyyppinen ihmisihminen, vaan enemmdn
tdmmdénen analyyttinen asiaihminen. Niin just se, ettd se kylld auttaa mua taval-
laan sellaiseen empaattisuuteen ja ylipddnsé sellaiseen ihmisten siséisten maail-
mojen muistamiseen (M8).

Mentorin ensisijaisena tarpeena on havaittavissa halu kehittda mentoroitavaa, mutta
my0s itsensa kehittdmisen tarve voidaan ndhda olevan keskeisessa roolissa, kun tarkas-

tellaan mentorin kompetenssin tarpeen ilmenemista aineistossa. On merkillepantavaa,
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ettd kompetenssin tarve nayttaytyy aineiston perusteella kaksisuuntaisena tarpeena.
Mentorin pyrkimys kokea itsensa kyvykkaaksi ja aikaansaavaksi, luo osaltaan tarpeen it-
sensa kehittamiselle. Kehittyminen puolestaan lisaa hallinnan tunnetta muuttuneessa ti-
lanteessa ja tuo lisaksi osaltaan merkityksellisyyttda mentorin elamaan. Seuraavassa ala-

luvussa tarkastellaan yhteisollisyyden tarpeen ilmenemismuotoja aineistossa.

5.1.3 Yhteisollisyyden tarve

Yhteisollisyys ilmenee mentoreiden puheenvuoroissa tarpeena muodostaa vuorovaiku-
tussuhteita toisiin ihmisiin. Aineiston perusteella voidaan havaita, etta yhteisollisyyden
tarve ilmenee siten, etta mentorit kokevat olevansa mentoroinnin kautta mukana yhteis-
kunnan, yhteisdjen, ryhmien ja yksildiden toiminnassa ja ndin tuntea olevansa osa suu-
rempaa kokonaisuutta. Yhteisollisyyden kokemus syntyy joidenkin mentoreiden osalta
vahvemmin kahdenkeskisen, mentoriparin muodostaman tiiviin suhdeorientaation
kautta, kun taas joillekin on sen lisdaksi merkityksellista vaikuttaa laajemmalla yhteis6-

orientoituneella suhderintamalla.

Mentoreiden yhteisollisyyden tarve toteutuu kdytannossa kahdenvalisina keskusteluina.
Tapaamiset ovat mentoroinnin keskeisid foorumeita tulla nahdyksi ja kuulluksi. Mento-
rointitapaamiset nayttaytyvat epamuodollisina tilaisuuksina, jossa itse keskustelulle an-
netaan tarkea itseisarvo. Mentorointitapaamisten yhteydessa korostuu ldsndolon merki-
tys, valppaana oleminen seka henkisesti saatavilla olon tarkeys. Keskustelut etenevat na-
enndisen spontaanisti ja tilanteenmukaisesti sisdltden tarvittavaa ohjausta, henkista tai
muuta tukea. Toisaalta keskustelujen taustalla voidaan nahda niitd ohjaavina tekijoina

mentoroinnille ennalta asetetut tavoitteet.

Mentorointisuhteessa vuorovaikutus ilmenee kaksisuuntaisena, tasapuolisuutta koros-
tavana dialogina. Mentori tarjoaa keskusteluapua, mutta toisaalta myos ilmaiseen oman
tarpeensa keskusteluille, kuvaamalla tapaamisia hyvahenkisiksi ja voimaannuttaviksi ko-

kemuksiksi: “Vapautunut keskustelu ja rupattelu on hedelmdillisté ja sité kautta pystyy
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omiakin ajatuksia leipomaan uudestaan” (M5). Mentorointisuhde tyydyttdd myos men-
torin yhteenkuuluvuuden tarvetta, esimerkiksi antamalla mahdollisuuden tyéskennella
nuorten parissa, tukemalla heidan kasvua ja kehitysta ja samalla kokea itse muun muassa

vanhemmuuteen liittyvia palkitsevia tunteita:

Mad tykkddn tehdd nuorten kans téitd ja olla lasten ja nuorten kans tekemisissd.
Mulla ei oo itelldni lapsia ja olisin niitd halunnut, mutta erindisistd syistd en saanut
ja md oon sitten ratkaissut sen asian sitten sillé tavalla, ettd md teen paljon tim-
moéstd (M6).

Mentoroinnissa vuorovaikutuksen perusta rakentuu ensisijaisesti mentoriparin valisen
suhteen kautta, mutta aineistosta on havaittavissa myoskin se, etta joillekin mentoreille
on merkityksellista, ettd vuorovaikutus kohdistuu mentoroinnin teeman ymparilla myos
muillekin vuorovaikutustasoille. Osa mentoreista korostaa yhteydenpidon tarkeda mer-
kitystd myos alumniverkostoon ja muihin mentoreihin. Toisille mentoreille puolestaan
tallainen ryhmaan kuuluminen ei nayttaytynyt merkityksellisend, kun taas joillekin men-
toreille yhteiset tilaisuudet olivat jopa hieman ahdistavia: ”Vieraimmat hetket oli ne, kun

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

Mentoreiden yhteisollisyyden tarve nayttaytyy yhteisdtasolla myos esimerkiksi kiinnos-
tuksena tietda, miten nuoret ryhmana ajatteleva, mista he puhuvat ja mitka ovat "tdmdn
hetken pdivdnpolttavat teemat” ja ”kuulla, miten nuoret ajattelevat, koska siellé on ide-
oita monenlaisia” (M10). Mentoreiden pyrkimyksena nayttaisi olevan ylisukupolvisen

ymmarryksen lissdminen myds mentoroinnin keinoin.

Mentorointisuhteen laatu nadyttaytyi tarkedana ulottuvuutena mentoreiden kommen-
teissa. Laadukas mentorointisuhde nahtiin luottamuksellisena, rehellisend, vilpittdmana,
avoimena, tasavertaisena ja toista osapuolta arvostavana suhteena. Mentorointisuhde,
johon on helppo sitoutua, on saanndllisin valiajoin kokoontuva, jossa vastapuolta voi-
daan pitaa tasavertaisena kumppanina, kaverina ja ystavana. Mentorit korostivat suh-
teen laadun tarkeaa merkitysta kokonaisuuden kannalta katsoen: “Jos méitsi ei toimi, niin

se on ajan haaskausta ja jdd vadrd mielikuva mentoroinnin hyddyllisyydestd” (M3). Kun
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suhde on muodostunut luottamukselliseksi, on mahdollista pureutua vaikeisiinkin asioi-
hin ja kasitella niita syvalliselld tasolla tuloksellisesti: “Se rehellisyys tulee tdssd mento-
rointitydssd esille silld tavalla, ettd me ollaan toinen toisiamme kohtaan vilpittémid ja
avoimia ja puhutaan kipeistékin asioista” (M6). Suhteen laadun kokemiseen vaikuttaa
merkittavasti myos se, onko mentorointitapaaminen fyysinen vai etdayhteyksin toteu-
tettu tapaaminen. Padsaantoisesti mentorit pitivat fyysista tapaamista toivottavampana,

kuin etdyhteyksin toteutettua mentorointitapaamista.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta yhteisollisyyden tarpeen kautta on mahdollista ra-
kentaa vuorovaikutteinen dialogi, jossa mentorointisuhde voi muodostaa psykologisesti
turvallisen tilan vuorovaikutukselle, tiedonvaihdolle, kehittymiselle ja uuden oppimiselle.
On keskeista havaita, etta yhteisollisyyden tarve toteutuu aineiston perusteella parhaim-
millaan kaksisuuntaisena, molempien osapuolten tarpeet huomioivana suhteena. Seu-
raavassa alaluvussa tarkastellaan hyvantekemisen tarpeen ilmenemismuotoja kiinteasti

linkittyneena yhteisollisyyden tarpeeseen.

5.1.4 Hyvantekemisen tarve

Hyvantekemisen tarve ndyttaytyy aineiston perusteella auttamishaluna. Haastatteluissa
halu auttamiseen mainittiin usein ensimmadisena motiivina Idhtea mukaan mentoroin-
tiohjelmaan. Mentorit kokevat palkitsevana sen, ettd kykenevat vaikuttamaan mento-
roinnin puitteissa toimintaymparisté6nsa positiivisesti: “He [mentoroitavat] osoittavat
luottamusta, kokevat oivalluksia ja jakavat niitd ja mé nddn konkreettisesti, ettd he pdd-

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

Mentorit kuvaavat toimintansa yhteiskunnallisia, yhteisdllisia ja yksiloon kohdistuvia vai-
kutuksia. Hyvantekeminen nahdaan kohdistuvan vapaaehtoistyon osalta yhteiskuntaan,
osallistuminen mentorointiohjelmaan puolestaan koetaan yliopistolle suunnattuna aut-

tamisena ja itse mentoroitavan auttaminen on luonnollisesti mentorointiohjelmassa kes-
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keisin auttamisen kohde. Aineiston mukaan mentori auttaa mentoroitavaa menesty-
maan, kasvamaan ja kehittymaan seka opiskeluun liittyvien teknisten taitojen etta psy-
kososiaalisen kehittymisen osalta. Mentorin tavoitteena on mentoroitavan kyvykkyyden
lisdaminen eri osa-alueilla. Mentori toimii auttaessaan mentoroitavaa eri roolien kautta.
Nama roolit ovat hieman toisistaan poikkeavat opettajan, ohjaajan, valmentaja ja henki-
sen kasvun tukijan roolit. Hyvantekeminen ilmenee mentoreiden kerronnassa kaksisuun-
taisena tarpeena, jossa on odotus auttamisen vaikutusten kautta palautteen saamisesta
my0s itselleen. Mentoroitavalta saatava palaute tekee mentorin oman osaamisen ja ky-
vykkyyden toimia mentorina ndkyvaksi. Palautteen perusteella mentorit tunnistavat
luonnollisesti omia vahvuuksiaan, mutta samanaikaisesti palautteen avulla on mahdol-
lista saada nakyvaksi omia kehittamisen kohteita, niin kovien kuin pehmeiden taitojen
osalta. Saatu positiivinen palaute vahvistaa omaa kyvykkyyden kokemusta, mutta se ei

valttamatta luo tarvetta omalle kehittymiselle:

Se avaa myds silmid itselle, kuinka paljon jo itsekin osaa ja ymmdrtdd erilaisista
asioista. Sitéhdn tulee vdhdn niin ku sokeaksi omalle osaamiselle [--]. Siind véhén
vahingossa oppii itsestdkin, ettd hetkinen, mdhdn oikeestaan tieddn téistd asiasta
jotakin. Osaa ehkd arvostaa, sitéi omaakin osaamistaan eri tavalla, kuin aiemmin
(M3).

Joillekin mentoreille oman kokemuksen jakaminen ja sen kautta saatu palaute toimii
ikdan kuin henkisena palkkana tehdysta tyosta. On mielta ylentavaa ja ehka hieman itse-
tuntoakin kohottavaa huomata ja saada kuulla, ettd omasta kokemuksesta on hyotya toi-
selle: “Onhan se tietenkin imartelevaa, ettd joku on sitd mieltd, ettd ndistd mun koke-
muksista on jotakin hyétyd ja miké vois olla kdyténnéllistd jollekin nuoremmalle tieteen-

harjoittajalle” (M1).

Sen sijaan mentoroitavilta saatu mentorin omaan toimintaan kohdistuva korjaava pa-
laute luo kehittymisen tarpeen omien kykyjen osalta. Mentori voi havaita kehittymisen
tarvetta niin kovien kuin pehmeiden taitojen osalta. Usein mentoroitava odottaa mento-

rilta apua ja opastusta arkipdivaisten ja konkreettisten ongelmien ratkaisuun:
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Tuli pahoja kysymyksid ja tietinki md tiesin sen, mihinkd md voin vastata ja mihin
en. Ekana vuonna toisella mentoroitavalla oli odotuksia, etté md olisin antanut
jonkin listan, ettd hae ndihin sitten kun olet valmistunut, mutta eihédn mulla ollut
sellaista. Sitten mé vaan pystyin neuvomaan, ettd misté vois kattoo ja miten eri
ministerién alla olevat organisaatiot rakentuu. Vhé niin ku avata sité kenttdd [—
—] sen tiesin itse, ettd tdllaista en pysty tarjoamaan. Sité kautta huomasi, ettd piti
paljon selventdid omia ajatuksiaanki ja yrittdd tarjota parasta neuvoa, mité vaan
osaa antaa (M?7).

Saadun korjaavan palautteen kautta on mahdollista kehittyd myos pehmeiden taitojen
osalta. Mentorointiprosessin aikana on mahdollista kehittya muun muassa tunnetaitojen
osalta. Esimerkiksi persoonaltaan dlya korostavan mentorin on mahdollisuus oppia lisda

ihmissuhteissa tarvittavaa empatiakykya mentoroitavalta:

Itsehdn en ole mikéiéin henkiléstéjohtajatyyppinen ihmisihminen, vaan enemmdn
timmadnen analyyttinen asiaihminen. Niin just se, ettd se [mentorointi] kylld aut-
taa mua tavallaan sellaiseen empaattisuuteen ja ylipddnsd sellaiseen ihmisten si-
sdisten maailmojen muistamiseen (M8).

Hyvantekemisen tarpeen toteutumisen kautta saatu kokonaisvaltainen palaute toimii
ikdan kuin oman toiminnan peilina, jonka avulla mentori voi nahda oman toimintansa
vaikutukset kokonaisuutena. Saadun palautteen voi ndhda palkkana auttamisen muo-
dossa tehdystd pyyteettomasta tyosta, mutta toisaalta palautteen kautta on mahdollista
parantaa omaa toimintaa jatkossa, havaittujen kehittamista edellyttdvien osa-alueiden

puitteissa.

5.1.5 Yhteenveto

Aineiston mukaan itseohjautuvuusteorian psykologiset perustarpeet ovat selkeasti tun-
nistettavissa mentoreiden kuvailuissa ja toiminnassa mentorointiprosessin eri vaiheissa.
Tarpeet muodostavat vuorovaikutuksellisen ja mentorikohtaisen yksildllisen kokonaisuu-
den, jossa jokaisella yksittaisella tarpeella on keskeinen merkitys, jotta muut tarpeet voi-
sivat toteutua mentoria tyydyttavalla tavalla. Psykologiset perustarpeet nayttaisivat ole-

van kietoutuneina moniulotteisesti ja vuorovaikutteisesti keskendan. Onkin erittdin
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haastavaa kasitelld niita erillisina tarpeina ilman, ettd huomioitaisiin rinnakkaisen tar-
peen vaikutusta kokonaisuuteen ja mentorin tyypilliseen tapaan toimia mentorointisuh-

teessa.

Autonomian tarve tayttyy, kun mentorilla on mahdollisuus vapaasti keskittya vapaa-ajal-
laan, ilman ulkoa pain tulevaa kontrollia tai ohjausta, itsea luontaisesti kiinnostaviin ja
palkitseviin asioihin. Autonomian toteutumisen kautta mahdollistuva omaehtoisuuden
kokemus toimii puolestaan vahvana valittajana kyvykkyyden kokemukselle ja sita kautta
omalle kompetenssin tunteelle. Mentorin kompetenssin tunne vahvistuu, kun han kokee
itsensa kyvykkaaksi ja patevaksi auttajaksi mentorointisuhteessa. Toisaalta sellaiset tilan-
teet mentorointiprosessin aikana, jotka haastavat mentorin omaa osaamista, luovat puo-
lestaan mentorille tarpeen itsensa kehittamiseen. Ndin syntynyt itsensa kehittamisen
paine muodostaa mentorointisuhteeseen kaksisuuntaisen ulottuvuuden, joka osaltaan
korostaa vuorovaikutteisen ja tasa-arvoisen suhteen tarkeda merkitysta. Tarve kokea it-
sensa jalleen patevaksi ja kompetentiksi edellyttdaa nain ollen mentorin itsensa asetu-

mista oppijan rooliin.

Mentorin oma oppiminen onnistuu luontevasti ja turvallisesti luottamuksellisen ja avoi-
men mentorisuhteen kautta. Mentorointisuhde tyydyttdad nain ollen syvéllisesti myos
mentorin yhteiséllisyyden tarvetta. Luottamuksellisen mentorointisuuteen kautta muo-
dostuu vuorovaikutteinen dialogi, joka puolestaan muodostaa psykologisesti turvallisen
tilan tiedonvaihdolle, kehittymiselle ja uuden oppimiselle. Mentorin yhteisollisyyden
tarve tayttyy ensisijaisesti mentorointisuhteen kautta, mutta toisaalta on nahtavissa,
ettd sitd tdydentaa osaltaan myods suhde entiseen omaan yliopistoon ja sita kautta alum-
niyhteisoon ja edelleen muihin mentoreihin. Hyvantekemisen tarve nayttaytyy aineis-
tossa ensisijaisesti tarpeena auttaa opiskelijoita menestymaan opinnoissaan, kehitty-
maan ja kasvamaan henkisesti seka siirtymaan sujuvasti opinnoista tydelaman pariin. On
oleellista havaita, ettd hyvdantekemisen tarpeen toteutumisen kautta mentorin saama
kokonaisvaltainen palaute toimiin ikaan kuin peilina, jonka kautta mentori voi hahmottaa

oman toimintansa mentorointiprosessin aikana kokonaisuutena.
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Vaikka psykologiset perustarpeet ndyttdisivat kietoutuvan moniulotteisesti keskendan ja
vaikuttavan yhtaaikaisesti suhteessa toisiinsa, voidaan aineiston perusteella hyvanteke-
misen tarpeen keskeinen rooli havaita selkeasti. Vapaaehtoinen auttaminen nayttaytyy
tutkimuksessa keskeisena motivaattorina osallistua yliopiston mentorointiohjelmaan.
Aineiston perusteella mentoreiden tarve auttaa yliopisto-opiskelijoita nayttaisi olevan
hyvantekemisen tarpeen ilmentyma kaytannossa. Vapaaehtoisuuteen perustuva autta-
minen, toisin sanoen vapaaehtoinen hyvantekeminen, voidaan nahda mentorin haluna
vaikuttaa mentoroitavan elamaan positiivisella tavalla, mika hyodyntaa tata opinnoissa
ja tuottaa nakyvaa tulosta mentoroitavan kasvun ja kehittymisen osalta. Hyvantekemi-
sen vaikutuksen kautta mentorin oma osaaminen ja kyvykkyys tulevat nakyvaksi, mika
mahdollistaa puolestaan oman kompetenssin tason arvioimisen. Ndin saadun palaut-
teen kautta mentorin on mahdollista tunnistaa, niin omat vahvuutensa kuin myos eri-
tyista kehittymista vaativat alueet ja muuttuneessa tilanteessa motiivi uuden oppimi-

seen virittda puolestaan vahvan tarpeen itsensa kehittamiselle.

Taulukkoon 1 on tiivistetty tutkimuksessa havaittujen psykologisten perustarpeiden kes-

keiset ulottuvuudet.

Taulukko 1 Psykologisten perustarpeiden keskeiset ulottuvuudet.

Motiivi/tarve | Maaritelm3i Keskeinen ulottuvuus Lainaus

Autonomia Autonomian tunne ilme- | Toiminnanvapaus “Tdmd [mentorointi]
nee kokemuksena oma- on yksi tapa osallis-
ehtoisuudesta, joka syn- | Ajankdytén suhteen tua vapaaehtoisty6-
tyy, kun ihmiselld on hén” (M2).

mahdollisuus valita va-

paasti toimintatavat ta- | 1ekemisen kohteen suh-

teen

”Se on ihan kiva, ettd

voitteidensa  saavutta- . se on hyvin vapaa se

. . e e ~  tavoitteiden o
miseksi. Kaytdanndssa osalta mentorointiohjelma,
t.ama merlfltsee mahdol- . organisoinnin se toimii just, niin ku
lisuutta vaikuttaa omaan osalta mulle” (M8).

toimintaan ja itse paat-
tad esimerkiksi toimin-
nan toteutustavat, aika-
taulut ja muut kaytan-
non asiat, ilman tiukkaa
valvontaa ja kontrollia
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Kompetenssi

Kompetenssin tunne tar-
koittaa kyvykkyyden ko-
kemusta ja luottamusta
siihen, ettd saa asioita ai-
kaiseksi. Kokeakseen it-
sensd kompetentiksi eli
kyvykkaaksi tulee kasilla
oleva tehtdva osata ja
hallita hyvin, jotta tunne
omasta patevyydesta
voisi olla sisdisesti tyy-
dyttava ja palkitseva. lh-
miselld on luontainen
tarve uuden oppimiseen
ja itsensa jatkuvaan ke-
hittamiseen.

Kddnteisroolit

Kehittdd mentoroitavan
v kovia taitoja
v pehmeita taitoja

Mentori kehittyy itse
v kovissa taidoissa
v pehmeissa taidoissa

“Pddsty  keskustele-
maan kovista ja peh-
meistd asioista”
(M4).

"Hyvd opettaa nuo-
remmille, ettei tar-
vitse toistaa omia vir-
heitd, esimerkiksi jak-
samisen suhteen tai
sellasii asioita” (M1).

“Sen  ensimmdisen
vuoden jdlkeen ja ai-
kana vyllétti se, ettd
miten paljon sité sit-
ten oppii itsekin ja
saa erilaisia ndkékul-
mia” (M7).

Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden tarve il-
menee perustavanlaa-
tuisena tarpeena olla yh-
teydessa toisten ihmis-
ten kanssa — saada pitaa
huolta toisista ja olla
vastavuoroisesti itse va-
littdmisen kohteena.

Vuorovaikutustaso
v suhdeorientoitunut
v yhteiséorientoitunut

Psykologisesti turvallinen
tila

v kehittaa toista

v kehittya itse

“Saan keskustella
jonkun samanhenki-
sen ihmisen kanssa it-
selle tdrkeistd asi-
oista tybeldmdssd ja

pystyn toivottavasti
omia viisauksia anta-
maan eteenpdin”
(M2)

”Suhde on muodostu-
nut tavattoman luot-
tamukselliseksi” (M4)

Hyvantekemi-

nen

Hyvantekeminen ilme-
nee yhteisollisyyden
kautta ja se sisdltaa tun-
teen siit, ettd voi vaikut-
taa positiivisesti toisen
ihmisen elamaan. Hy-
vantekeminen voi sisal-
taa ajatuksen vastavuo-
roisuudesta, joka voi-
daan tulkita ikdaan kuin
aineettomaksi “palkaksi”
tehdysta vapaaehtoisuu-
teen perustuvasta autta-
misesta. Hyvantekemi-
sen kohteena voi olla yk-
silo, yhteiso tai yhteis-
kunnallinen taso.

Vastavuoroisuus

+  Auttaa mentoroitavaa

v Saa palautetta toimin-
nastaan

v Mentorin oma kompe-
tenssi tulee palaut-
teen kautta nakyvaksi

“Auttaminen on mun
tdrkein arvo ja mun
eldmdén tarkoitus on

tehdd  maailmasta
parempi paikka”
(M6).

”Se avaa myés silmid
itselle, kuinka paljon
jo itsekin osaa ja ym-
mdirtdd erilaisista asi-
oista. Osaa ehkéd ar-
vostaa, sité omaakin
osaamistaan eri ta-
valla, kuin aiemmin”
(M3).
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Sen lisdksi, ettd hyvantekeminen nayttdytyy aineiston perusteella keskeisena tarpeena,

psykologiset perustarpeet muodostavat yhdessa jokaiselle mentorille ominaisen ja yksi-
[6llisen tavan toimia. Tasta toimintamallista kdytetdaan jatkossa tassa tutkimuksessa ni-
mitysta yksildllinen tarveprofiili. Havaitun tarveprofiilin mukaan mentorit on mahdollista
tyypitelld toimintalogiikaltaan kolmeen toisistaan oleellisesti eroavaan mentorityyppiin.
Seuraavassa alaluvussa ndita aineiston perusteella ilmenevia, psykologisten perustarpei-

den muodostamia mentorityyppeja, tarkastellaan yksityiskohtaisemmin.

5.2 Mentorityypit

Aineistoa tarkasteltiin analyysin ensivaiheessa mentoreiden psykologisten perustarpei-
den ja motiivien — autonomian, kompetenssin, yhteisollisyyden ja hyvantekemisen —
kautta. Analyysin perusteella perustarpeita ja motiiveja jasenneltiin ja sen tuloksena ai-
neistosta tunnistettiin kolme toimintalogiikaltaan erilaista mentorityyppia (ks. taulukko
2). Kaikkia kolmea mentorityyppia yhdistaa aineistossa kuvatun toiminnan osalta psyko-
logisten perustarpeiden vahva ja yhtaaikainen olemassaolo. Autonomia ilmentaa koke-
musta omaehtoisuudesta, kompetenssi ilmenee kyvykkyyden tunteena, yhteisollisyys
puolestaan nayttaytyy sosiaalisuutena ja hyvantekeminen sisaltaa tunteen siita, etta voi
vaikuttaa positiivisesti toisen ihmisen eldamaan auttamalla. Sen sijaan merkittavia eroa-
vaisuuksia eri tyyppien valilla on havaittavissa sen suhteen, kuinka dominoivia yksilolli-
sistd motiiveista ja perustarpeista johdetut piirteet olivat kullakin, ja miten ne painottui-
vat eri tarpeiden osalta. Ndama eroavaisuudet mahdollistavat mentoreiden tyypittelyn
kolmeen mentorityyppiin. Aineiston mukaan tunnistetut kolme mentorityyppia voidaan

nimeta:

1) Kehittdjamentoriksi
2) Vaikuttajamentoriksi

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

Mentorityyppi Autonomia Kompetenssi Yhteisollisyys Hyvantekeminen
Kehittajamentori mentorilla kovat taidot suhdeorientoitunut opettamalla
Vaikuttajamentori | molemmilla kovat ja pehmedt | yhteisdorientoitunut | valmentamalla
Tukijamentori mentoroitavalla pehmeiét taidot suhdeorientoitunut lasndololla

Seuraavaksi jokaista aineiston perusteella muodostettua mentorityyppia tarkastellaan
erikseen yksityiskohtaisemmin psykologisten perustarpeiden; autonomian, kompetens-

sin, yhteiséllisyyden ja hyvantekemisen ulottuvuuksien kautta.

5.2.1 Kehittdjamentori

Kehittagjamentorin toiminta on tavoitehakuista, maaratietoista ja dynaamista etenemista

korostavaa, kuten seuraava kommentti hyvin kuvaa:

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

Kehittdjamentori on motivoitunut erityisesti kompetenssin tarpeen tyydyttymisen
kautta. Kehittajamentori keskittyy kehittamaan padsaantoisesti mentorointisuhteen osa-
puolia ja on siten yhteisollisyyden ndakdkulmasta enemman suhdeorientoitunut, kuin yh-
teisdorientoitunut. Toimiminen laajemman yhteison hyvadksi koetaan ennemminkin hi-
dasteena, kuin oman toiminnan tavoitteena. Kehittdjamentori tukee ja kehittda mento-
roitavaa ensisijaisesti kovien taitojen osalta ja hanen toiminnassaan korostuu enemman
mentoroitavan alyllisen puolen ulottuvuus ja sen kehittdminen. Kehittdajamentori val-
mentaa mentoroitavaa systemaattisesti opettamalla ja ohjaamalla kohti sovittuja paa-
maaria ja tavoitetilaa. Konkreettiset aikaansaannokset ja ndakyva edistyminen ovat toi-

minnan laadun mittareina:
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Sanoin heti ensimmdisessd tapaamisessa, ettd kdytdnnossd me Idhdetddn tavoit-
telemaan sitd, ettd aloituspalkka ensi kevddn valmistumisen jéilkeen on tonni, puo-
litoista parempi tai kaksi, kuin se olisi ilman mentorointia. Hyvin konkreettisiakin
tavoitteita voi tdhdn asettaa. Md tykkédin ravistella ihmistd ja esimerkiksi, kun sen
sanoo nuorelle dédneen, niin silloin se Iéhtee miettimddn, ettd hetkinen, ettd tédssd
on kuitenkin kysymys siité, mikd on mun ammatillinen arvo, ja sitéhén me téssé
haetaan (M8).

Maaratietoinen kehittajatyyppi haluaa selkedan suunnan tavoitteelliselle mentorointipro-
sessille, eika pida siitd, ettd mentorointisuhde rakentuisi kovin spontaanin toiminnan

pohjalta:

Mqd en halua nimenoman sellaista, etté mennddn kahvilaan ja sitten ei tiedetd,
mité tdnddn jutellaan [— —]. Md hyvin tavoitehakuisesti pureudun ja kaivan sen
ytimen sieltd esille ja ne vahvuudet todella tuodaan esille keskustellen [——]. Mun
tavoite tdyttyy, jos md onnistun hédnen positionsa kuvaamaan ja hdnen tulevai-
suutta parantamaan, niin se on kaikki mulle” (M8).

Maaratietoinen kehittdjamentori ndkee mentoroinnin ensisijaisesti molemminpuolisen
kehittymisen mahdollistavana foorumina ja kasvu- ja kehitysprosessina. Mentoroinnin
prosessinomaisuutta korostava luonne tarjoaa kehittdgjamentorille mielenkiintoisen ja
haastavan toimintaympariston, jossa on mahdollisuus tavoitteellisesti ja maaratietoisesti
kehittda, sekd mentoroitavaa ettd myoOs toteuttaa itsedan, valittujen paamaarien suh-
teen. Vaikka mentorointisuhde nahdaan nykyisin Iahtokohtaisesti varsin tasa-arvoisena
suhteena, niin kehittdjamentorin maaratietoinen tavoitteellisuus saattaa kaventaa men-
toroitavan autonomiaa ja liikkumatilaa merkittavasti mentorointiprosessin edetessa. Ta-
voitteiden toteutuminen palkitsee maaratietoista kehittdjamentoria henkisesti. Hanen
henkinen hyvinvointinsa on linkittynyt keskeisiltd osin mitattavissa oleviin, konkreettisiin
onnistumisen kokemuksiin seka erityisesti siihen, ettd mentoroinnin kautta on mahdolli-

suus hyddyntdaa omaa osaamistaan optimaalisesti.
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5.2.2 Vaikuttajamentori

Vaikuttajamentorin toimintaa luonnehtii sen kokonaisvaltaisuus. Toimintaa ohjaa selkea
tavoitteellisuus, mutta erityisesti sosiaalisten kontaktien rooli korostuu verrattaessa vai-
kuttajamentoria muihin mentorityyppeihin. Vaikuttajamentori kykenee toimimaan use-
alla suhdetasolla yhtaaikaisesti ja ndin ollen yhteisollisyyden tarve on esilla korostuneesti.
Han pystyy kehittdmaan mentoroitavaa monipuolisesti ja tukemaan taman henkista kas-
vua tilanteenmukaisesti seka kovien ettd pehmeiden taitojen osalta. Vaikuttajamentori
toimii, kuten kokonaisvaltainen valmentaja, joka pyrkii monipuolisesti kehittamaan ja
valmentamaan mentoroitavaa kohti tasapainoista yhteiskunnan jasenta. Opettajan, oh-
jaajan, valmentajan ja henkisen tukijan roolit ovat tasapainoisessa suhteessa toisiinsa
nahden mentorointiprosessin aikana vaikuttajamentorin toimintamalleissa. Vaikuttaja-
mentorin toiminnassa aly ja tunne ovat tasapainoisesti vuorovaikutuksessa. Vaikuttaja-
mentori jakaa mentorointiprosessin aikana mentorille kehittymisen osalta vastuuta ja

autonomiaa laajasti:

Mentoroitavan osaaminen ei ole sitd, ettd osaako hdn toisen ja kolmannen deri-
vaatan; sen osaaminen on paljon muuta. Sen osaaminen on sellasia kykyjé ongel-
manratkaisuun tai kokonaisuuksien néikemiseen (M9).

Vaikuttajamentori kokee mentoroitavan kehittymisen itseddn voimaannuttavana seik-
kana, mutta kokee myds oman jatkuvan kehittymisen merkityksellisena asiana mento-
rointiprosessin myo6td. Sosiaalinen vaikuttajamentori ndkee mentoroinnin ensisijaisesti
monipuolisena vuorovaikuttamisen ja kehittamisen valineena. Mentoroinnin valineelli-
syys mahdollistaa sosiaaliselle vaikuttajalle merkittdvdan foorumin toimia laajalla rinta-
malla vaikuttajana. Sosiaalinen vaikuttajamentori ei keskity pelkdstdan mentoroitavan
kasvuun ja kehitykseen, vaan nakee mentoroinnin kautta mahdollisuuden operoida ta-
voitteellisesti useilla eri suhdetasoilla samanaikaisesti. Mentorointisuhteen lisaksi sosi-
aalinen vaikuttajamentori toimii maaratietoisesti verkostovaikuttajana, ja paamaarien
toteutuminen laajalla rintamalla tuottaa hénelle vasta kokonaisvaltaisia onnistumisen

kokemuksia.
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5.2.3 Tukijamentori

Tukijamentorin toiminnassa korostuu empaattisuus ja lasndolon merkitys. Tukijamentori
kuvaa henkiléa, jolle mentorointisuhteen laatu on merkityksellinen. Erityisesti suhteen
luottamuksellisuus korostuu empaattisen tukijamentorin kerronnassa yhteisollisyyden
tarpeen osalta. Han pystyy tukemaan mentoroitavaa erityisesti pehmeiden taitojen
osalta. Hanen toiminnassaan korostuu enemman mentoroitavan tunnepuolen kehitty-
minen, kuin pelkastaan alyllinen ulottuvuus. Empaattinen tukijamentori toimii, kuten
henkinen valmentaja, joka pyrkii kehittdmaan ja valmentamaan valmennettavaansa
kohti henkisesti vahvaa ihmistd. Yhteisollisyys nayttdaytyy empaattisen tukijamentorin
roolissa ennen kaikkea suhdeorientoitumisena yhteiséorientoitumisen sijaan. Suhteen
laajentaminen yhteisdtasolle ei lahtokohtaisesti kiinnosta tukijamentoria — pdinvastoin,
se saattaa jopa ajatuksena ahdistaa: “Vieraimmat hetket oli ne, kun oltiin koko porukka
[yhdessa] ja kuulla, miten muut on mentoroineet” (M1). Tukijanmentori kokee, etta luot-
tamuksellinen ilmapiiri on helpompi saavuttaa kahdenkeskisessa suhteessa ja kuvaa aja-
tustaan siten, ettd “Olen kokenut, ettd en ole isossa porukassa esille tuleva, mutta aina

kdynyt tdllaisia kahdenvdlisid luottamuksellisia keskusteluja” (M4).

Tukijamentori nakee mentoroinnin ensisijaisesti vuorovaikutteisena luottamuksellisena
suhteena. Suhteen avoimuus ja luottamuksellisuus mahdollistaa psykologisesti turvalli-
sen yhdessaolon tunteen syntymisen, jossa mentoriparille muodostuu molemminpuoli-
sen kasvun ja kehityksen tila. Itsessdadan henkilokohtaiset keskustelut ja syvallinen dialogi
ovat tukijamentorille palkitsevia ja tuottavat mentorille mielihyvaa ja onnistumisen ko-
kemuksia. Tukijamentori korostaa mentorointisuhteessa mentoroitavan autonomista ja

itsendista roolia.

Ajattelen sitd [mentorointia] laajan ndkemyksen kautta. Minulla on tdllainen hu-
manistinen ihmiskdsitys ja ettd mentoroitavassa tapahtuisi kehittymistd, oli se sit-
ten persoonassa tai ammatillisessa osassa, ettd henkilé pohdintojen kautta kehit-
tyy, jalostuu, kasvaa ihmisend. Tdmd on se minun ajatukseni ja haaste. Mikdli ndin
ei tapahtuisi, niin turhautuisin mentorointiin. Sitd niin kuin véliaikoina pohdin, etté
kokisi, ettd jotakin on voinut niin kuin antaa” (M4).
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5.3 Analyysin yhteenveto

Analyysin mukaan tyoelamassa olevien asiantuntijoiden tarinoissa ilmeni lukuisia erilai-
sia tarpeita ja motiiveja lahted mukaan yliopiston jarjestamaan mentorointiohjelmaan.
Valtaosa ndista tunnistetuista tarpeista ja toiminnan motiiveista kyettiin liittdmaan psy-
kologisten perustarpeiden muodostamaan viitekehykseen. Tydelaman asiantuntijoita
motivoi mentoroinnissa sen vapaaehtoisuus ja vapaamuotoisuus, opiskelijoiden autta-
misen mahdollisuus seka tilaisuus toimia oman yliopiston puitteissa yhdessa muiden
mentoreiden ja opiskelijoiden kanssa ja jakaa niin haasteita kuin onnistumisen kokemuk-
sia yhdessa muiden kanssa. Mentoreiden liikkeelle panevien voimien ja motivoivien te-
kijoiden joukosta on nain ollen selkeasti havaittavissa psykologisten perustarpeiden; au-
tonomian, kompetenssin, yhteiséllisyyden ja hyvantekemisen tarpeiden tayttymisen ta-
voittelu merkittavina toiminnan taustamotivaattoreina (vrt. Deci & Ryan, 2000b). Hyvan-
tekemisen myo6ta mentoroitavalta saatu palaute tekee myds mentorin oman kompetens-
sin nakyvaksi. Samanaikaisesti, kun mentori auttaa ja tukee mentoroitavaa erilaisten psy-
kososiaalisten ja muiden taitojen kehittymisen osalta, on aineistosta havaittavissa myos
mentorin omaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen johtava tarve. Psykologisten perus-
tarpeiden osalta keskeisena yhdistavana tekijana on havaittavissa niiden kaksisuuntainen

luonne.

Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd mentorit toimivat psykologisten perustarpei-
den perusteella kayttaytymista ohjaavissa tyypillisissa rooleissa mentorointiprosessin ai-
kana. Mentorin toimintaa ohjaa ensisijaisesti omien motiivien ja tarpeiden muodostama
kokonaisuus, yksiléllinen tarveprofiili, mutta myés mentoroinnille asetetut yhteiset ta-
voitteet ja kulloinkin vallitsevat olosuhteet. Kehittajamentorille mentoroitavan dynaami-
nen kehittdminen koko mentorointiprosessin ajan on keskeisessa asemassa itse toimin-
tamallin ja tavoitteiden osalta, kun taas tukijamentorilla korostuu enemman itsessdaan
mentorointisuhteen merkitys seka luottamuksellisen suhteen mahdollistama mentoroi-
tavan henkisen kasvun ja kehityksen tukeminen. Lisdksi aineiston perusteella voidaan
nahda, ettd vaikuttajamentorille, kehittamisen ja tukemisen yhdistelmana, mentoroin-

nista muodostuu kokonaisuudessaan monipuolinen vaikuttamisen valine. Mentoroinnin
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valineellisyyden kautta mentorille avautuu mahdollisuus valmentaa mentoroitavaa laaja-

alaisesti ja vaikuttaa omalla toiminnallaan usealla suhdetasolla samanaikaisesti.

Mikali mentorin omien tarpeiden ja tavoitteiden sekd mentoroitavan tarpeiden ja tavoit-
teiden valilla saavutetaan mentorointiprosessin aikana tasapaino, muodostuu mento-
roinnista molempia osapuolia huomioiva, vuorovaikutteinen, kasvulle ja kehitykselle
suotuisa yhteiskehittdmisen oppimisymparistd. Talléin mentorointiprosessi tarjoaa mo-
lemmille osapuolille mahdollisuuden kokea mentorointiin uhrattu suhteellisen pitka ai-
kajakso merkityksellisena —asiantuntijuutta, seka alyllisia etta henkisia taitoja — kehitta-

vana ja rikastuttavana oppimiskokemuksena.
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6 Johtopaatokset

Jatkuvan oppimisen tavoitteena on tyévoiman osaamistason yllapito yhteiskunnassa no-
pean teknologisen kehityksen edellyttamalla tasolla. Tama edellyttaa tyéelaman ja kou-
lutuksen valilla nykyista tiiviimpaa yhteistyotda. Mentorointi voidaan nahda yhtena kei-
nona yllapitaa jatkuvan oppimisen edellyttamaa osaamistasoa ja kehittaa siihen osallis-
tuvien osapuolten asiantuntijuutta seka vahvistaa yhteiskunnallista toimijuutta. Tassa
tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan erityisesti mentorin toiminnan taustalla vaikuttavia
motiiveja ja tarpeita mentorointiprosessissa. Taman laadullisen tutkimuksen aineisto ke-
rattiin kahden yliopiston, kolmessa mentorointiohjelmassa toimineilta mentoreilta.
Haastatteluaineisto analysoitiin teorialdahtoiselld sisallonanalyysilla. Tassa luvussa kay-
daan lapi tutkimuksen keskeiset tulokset ja pohditaan niiden tuomaa mahdollista lisdar-
voa kaytannon mentorointiprosessiin. Lisdksi tarkastellaan saatujen tulosten suhdetta
aikaisempaan tutkimukseen ja esitetdan tutkimustulosten perusteella esiinnousseita

mahdollisia jatkotutkimusaiheita tydelaman johtamisen nakékulmasta.

6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartad, mika saa tydelaman asiantuntijan ryhtymaan
mentoriksi ja toimimaan mentorina. Tavoitetta selvitettiin tutkimalla mentorin toimin-
nan taustalla vaikuttavia motiiveja, psykologisia perustarpeita (ks. Deci & Ryan, 2000b;
Martela & Ryan, 2016b), niiden keskindisia suhteita seka niiden mahdollisia uudelleen-
maarittelyja mentorointiprosessin aikana. Ymmartamalla syvallisemmin mentorin psyko-
logisten perustarpeiden ja toiminnan taustamotiiveja ja niissa tapahtuvia ilmioita, olisi
mentorointiprosessia mahdollisuus kehittaa niin, etta se tukisi nykyista enemman myds
mentorin kasvua ja kehitysta. Mentorin oppijan roolin huomioiminen seka asiantuntijuu-
den kasvuun tahtaavan suunnitelmallisen ja tavoitteellisen toiminnan myota avautuisi
my0s, nykyistd huomattavasti laajemmat mahdollisuudet, edistda tyoelaman ja koulu-
tuksen vilista tiedonvaihtoa ja ndin tehostaa koulutuksen tydelamayhteyksida aiempaa

merkittavasti laajemmin myos mentoroinnin osalta.
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Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd mentoreiden motiiveissa toimia mentorina, oli sel-
kedsti tunnistettavissa neljan psykologisen perustarpeen keskeinen rooli. Autonomian
tarve ilmeni tutkimuksessa kokemuksena omaehtoisuuden tunteesta, joka syntyy, kun
ihmisella on mahdollisuus, ilman tiukkaa ulkoista kontrollia, valita vapaasti toimintatavat
tavoitteidensa saavuttamiseksi. Autonomian tarve nadyttaytyi aineistossa mentoreiden
osallistumisena vapaaehtoistoimintaan, tarpeena saada paattaa itse omasta ajankay-
tostd, tavoitteistaan ja organisoimalla, ilman tiukkaa ohjeistusta, mentorointiprosessia

vapaasti yhdessa mentoroitavan kanssa.

Kompetenssin tunne tarkoittaa kyvykkyyden kokemusta ja luottamusta siihen, ettd osaa
hoitaa hommansa. Kokeakseen itsensa kyvykkaaksi tulee kasilla oleva tehtdva osata ja
hallita tarpeeksi hyvin, jotta tunne omasta patevyydesta voisi olla sisdisesti tyydyttava ja
palkitseva. Mikali hallinnan tunne horjuu, syysta tai toisesta, heraa ihmisella luontainen
tarve uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Kompetenssin tarve ilmeni mentorei-
den kerronnassa kaksisuuntaisena tarpeena; seka mentoroitavan kehittamisen etta men-
torin itsensa kehittymisen tarpeena. Lisaksi kompetenssin tarpeen tyydyttyminen nayt-
taytyi kdytannossa kdanteisten roolien kautta, mahdollisuutena jakaa vastavuoroisesti

tietamystaan toisilleen, ikaan kuin toimia vuorovedoin opettajan ja oppijan rooleissa.

Yhteisollisyyden tarve ilmenee perustavanlaatuisena tarpeena olla vuorovaikutussuh-
teessa toisiin ihmisiin sekd saada pitaa huolta toisista ja olla vastavuoroisesti itse valitta-
misen kohteena. Yhteisollisyyden tarve nakyi aineiston osalta siten, ettda mentorit kokivat
olevansa osana suurempaa kokonaisuutta osallistumalla yhteiskunnan, yhteiséjen, ryh-
mien ja yksildéiden toimintaan mentoroinnin kautta. Kaytanndssa yhteisollisyys toteutui
tapaamisina, etayhteyksin ja puheluina, jotka sisalsivat kahdenvalisia keskusteluja, yhtei-
sia ongelmanratkaisutilanteita ja intensiivista vuorovaikutusta. Mentorointi nayttaytyi ai-

neiston valossa erityisen luottamuksellisena kaksisuuntaisena dialogina.
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Hyvantekeminen ilmenee yhteisollisyyden kautta ja se sisaltda tunteen siita, etta voi vai-
kuttaa positiivisesti toisen ihmisen elamaan. Hyvantekeminen voi sisaltaa ajatuksen vas-
tavuoroisuudesta, joka voidaan tulkita ikaan kuin aineettomaksi “palkaksi” tehdysta va-
paaehtoisuuteen perustuvasta auttamisesta. Hyvantekemisen kohteena voi olla yksilo,
yhteiso tai yhteiskunnallinenkin taso. Hyvantekeminen ndyttdytyi aineistossa vahvana
auttamishaluna, joka sisdlsi aaneen lausumattoman odotuksen vastavuoroisuudesta.
Mentorin oli oman toiminnan kautta mahdollista havaita mentoroitavan kehittyminen,
mutta myds vastavuoroisesti saadun palautteen kautta kartoittaa omaa osaamista ja ky-

vykkyytta.

Aineistosta tunnistettiin psykologisten perustarpeiden perusteella kolme toimintalogii-
kaltaan selkeasti erilaista mentorityyppid. Havaitut kolme mentorityyppia muodostavat
mentoreille selkedsti toisistaan erottuvan tyypillisen tavan toimia, yksil6llisen tarvepro-
fiilin. Nama yksilollisen tarveprofiilin mukaiset tyypit nimettiin kehittdjamentoriksi, vai-
kuttajamentoriksi ja tukijamentoriksi. Kehittdjamentori korostaa kompetenssin tarpeen
roolia. Oman ja mentoroitavan kyvykkyyden roolin merkitys on keskeinen ja kehittaja-
mentori ndakee mentoroinnin padasiassa prosessinomaisena, tavoitteellisena kehittami-
sen foorumina, joka toimii tavoitteellisen kasvun- ja kehityksen mahdollistajana. Vaikut-
tajamentori toimii korostaen yhteiséllisyyden ja laajan suhdeverkoston merkitysta. Vai-
kuttajamentorin toimintaa luonnehtii sen kokonaisvaltaisuus, niin tavoitteiden kuin kei-
nojen suhteen, ja han ndkee mentoroinnin laaja-alaisena vaikuttamisen valineena. Tuki-
jamentori toimii mydskin korostaen yhteisollisyytta, mutta erityisen tarkeaa hanelle on
mentorisuhteen kahdenvalisyys ja luottamuksellisuus. Tukijamentori ndkee mentoroin-
nin ensisijaisesti vuorovaikutteisena dialogisena suhteena, joka muodostaa psykologi-

sesti turvallisen tilan kasvulle ja kehitykselle.

Hyvantekemisen tarve korostui aineistossa jokaisen mentorityypin tarveprofiilissa ensi-
sijaisena tarpeena. Se ilmeni auttamisen kautta pyrkimyksena edistdd mentoroitavaa

menestymaan opinnoissaan, kehittymaan ja kasvamaan henkisesti seka siirtymaan suju-



77

vasti opinnoista tyoelaman pariin. Hyvantekemisen tarve toteutui opettamalla, valmen-
tamalla tai pelkastaan lasnaolon kautta, kyselemalla ja kuuntelemalla. Toisaalta hyvante-
kemisen tarpeen kautta mentorin saama palaute toimi ikdan kuin peilina, jonka avulla
mentori pystyi hahmottamaan omaa toimintaansa, onnistumisiaan ja kyvykkyyttaan
mentorointiprosessissa. Psykologisiin tarpeisiin perustuva kaksisuuntaisuus ilmeni ai-
neiston valossa vuorovaikutuksellisena ja vastavuoroisena toimintana. Kaksisuuntaisuus
mahdollisti sekd mentoroitavan kehittamisen ettd mentorin itsensa kehittymisen, men-

toroitavalta saadun palautteen ja vastavuoroisen oppimisen kautta.

Yhteenvetona taman tutkimuksen keskeisten tulosten osalta voidaan todeta, etta auto-
nomian tarve suuntaa mentorin vapaaehtoisesti itsedan kehittavaan ymparistéon. Sen
lisdksi autonomian tarve ilmeni selkedsti yhteenkietoutuvana motiivina myos kompe-
tenssin, yhteiséllisyyden ja hyvantekemisen tarpeiden suhteen. Kompetenssin tarpeen
tavoittelu ohjaa mentoria jakamaan omaa kokemusperaista tietoa edelleen, mutta sa-
manaikaisesti se mahdollistaa myds mentoroitavalta oppimisen kaanteisten roolien
kautta. Yhteisollisyyden tarve puolestaan mahdollistaa, tasavertaisen ja luottamukselli-
sen dialogin avulla, yhdessdaoppimisen. Hyvantekemisen kautta saatu palaute osoittaa
mentorille omat kehittamisen ja potentiaaliset uuden oppimisen alueet. Yksilollisten psy-
kologisten perustarpeiden muodostama tarveprofiili, mentorin tyypillinen tapa toimia
omalla mukavuus- ja osaamisalueella, maarittda myos merkittavasti mentorin omien
vahvuuksien tunnistamista, joko vahvistaen tai heikentden omaa kyvykkyyden koke-

musta toiminnasta saadun palautteen kautta.

6.2 Pohdinta

Taman tutkimuksen tulokset tukevat vahvasti nakemysta, ettd mentorointiprosessi on
varsin tehokas kasvun ja kehityksen véline (vrt. Kram, 1983), seka sitd, etta vapaaehtoi-
suuden pohjalta sisaisesti motivoitunut ihminen toimii tehokkaasti, maaratietoisesti ja
jopa intohimoisesti kohden asettamiaan tavoitteita (vrt. Deci & Ryan, 2000b). Psykolo-

gisten perustarpeiden ohjaamana mentori toimii itselleen tyypillisellad tavalla, omalla
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mukavuusalueellaan, tassa tutkimuksessa kuvatun yksildllisen tarveprofiilin kaltaisesti.
Vahemmalle huomiolle mentorointitutkimuksen saralla on sen sijaan jaanyt tassa tutki-
muksessa keskeisind 16ydoksina havaittu mentorointiprosessin kaksisuuntainen luonne
ja vapaaehtoisen hyvantekemisen tarpeen merkittava rooli oman kyvykkyyden nakyvaksi
tekemisen roolissa, mentorin toiminnan taustalla. Havaittu ilmi6 tukee prososiaalisen
kayttaytymisen teoriaa, jonka mukaan prososiaalinen toiminta sisaltaa ajatuksen, tai pel-
kastaan alitajuisen odotuksen vastavuoroisuudesta, kuten auttamisen tuomasta mielihy-
vasta (vrt. Martelan & Ryan, 2016b; ks. myos Declerck & Boone, 2016), joka voidaan tul-
kita ikdaan kuin aineettomaksi ”palkaksi” tehdystda vapaaehtoisuuteen perustuvasta
tyosta (esim. Ryan ja muut, 2021). Mikali koulutukseen ja tyéelaman rajapinnoilla huo-
mioitaisiin nykyistda enemman mentoroinnin kaksisuuntainen kehittamis- ja tiedonsiirto-
potentiaali jatkuvan oppimisen vaatimuksen osalta, niin mentorointikonsepti voisi olla
osaltaan yhtena oppimista edistavana tyokaluna ja monipuolisena verkostovaikuttami-

sen valineena.

Mentorointiprosessin lopputulos ja mentorin oma kehittyminen ohjelman aikana muo-
dostuu lukuisten tekijéiden yhteisvaikutuksesta. Luonnollisesti lopputulokseen vaikutta-
vat osaltaan vallitsevat olosuhteet, tilanne- ja ymparistotekijat seka ennen kaikkea men-
toriparin yhteensopivuus. Sen sijaan mentorointiprosessille asetetut tavoitteet maarit-
tavat ratkaisevasti myds mentorin oman kehittymisen ohjelman aikana. Mentorin oman
asiantuntijuuden kehittyminen mentorointiprosessin aikana on siten oleellisesti yhtey-
dessa ohjelman alussa asetettuihin paamaariin ja kokonaistavoitteisiin. Mentorin oman
asiantuntijuuden vahvistumisen kannalta on toisaalta ratkaisevaa, kuinka valmis mentori
on riskeeraamaan oman psykologisen turvallisuuden tunteen ja siirtymadan pois omalta
mukavuusalueeltaan, kehittydkseen ja oppiakseen uusia asiantuntijuutta tukevia taitoja

kdanteismentoroinnin tavoin (vrt. Murphy, 2012; Khattak ja muut, 2021).
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Mentorointiohjelmien ja yliopiston tydelimdédyhteyksien kehittéminen

Tutkimusten tulosten perusteella yliopistojen mentorointiohjelmiin hakeutuvia ja vali-
koituvia mentoreita voitaisiin tarkastella analyyttisesti tutkimuksessa esitellyn mentorin
yksilollisen tarveprofiilin avulla ja ndin saada esille kyseiselle mentorille tyypillinen tapa
toimia. Mentorin yksil6llisen tarveprofiilin tunnistaminen mahdollistaisi siten myds tun-
nistamaan mentorin kehittymista vaativat alueet. Kun kehittdmista vaativat osa-alueet
tunnistetaan, voidaan tarkkaan asetettujen tavoitteiden avulla kohdentaa mentorin toi-
mintaa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti oman asiantuntijuuden kehittamiseksi.
Mentorointiprosessin onnistumisen kannalta olisi siten oleellista kiinnittdaa nykyista
enemman huomiota mentoriohjelmien rekrytointiprosessiin, mentorille tarjottavaan
ohjelman aikaiseen tukeen ja mentorin omaa kehittymista tukevaan selkeaan tavoittei-

den asetteluun.

Mentorointiohjelmien rekrytointien yhteydessa tulisi huomio kiinnittad mentorin moti-
vaatio- ja tarvepohjaan, seka erityisesti mentoriparin yhteensopivuuteen molempien
osapuolten tavoitteiden osalta. Rekrytoinnin onnistuminen edesauttaa luonnollisesti
vahvaa molemminpuolista sitoutumista seka tavoitteellista, hedelmallista ja pitkakes-
toista yhteistoimintaa. Mentorointiprosessin aikana tulisi mentoriparille mahdollistaa
matalan kynnyksen tuki mahdollisten haasteellisten ja mieltd askarruttavien tilanteiden
osalta. Erityisesti mentorille osoitetun tuen osalta olisi pohdittava mentorointiohjel-
masta vastaavien tahojen valmiuksia tarjota mentorille, tilanteen niin vaatiessa, konk-
reettista henkista ja kdytannon tukea, ikddn kuin mentorin mentorointia. Mentorointi-
prosessin loppuvaiheessa olisi tarkeaa, ettd mentoripari ohjataan selkean ja systemaat-
tisen palautejdrjestelman kautta analysoimaan mentorointiprosessia kokonaisuutena,

mutta erityisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamisen osalta.

Mentorin kehittymisen nakokulman tarkastelu mentorointiohjelmissa avaisi uusia nako-

aloja kehittda tyoelaman ja koulutuksen valista yhteistoimintaa. Mentorointiprosessia
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kehitettdessa, erityisesti tavoitteellisuuden osalta, tulisi kuitenkin korostuneesti huomi-
oida, ettda ulkoapdin ohjatut tavoitteet edustavat itseohjautuvuusteorian mukaan ul-
koista kontrollia (ks. Deci & Ryan, 2000b, Gagne & Deci, 2005), ja ulkoisen kontrollin
tunne heikentaa omaehtoisuuden ja vapaaehtoisuuden kokemusta merkittavasti. Nain
ollen tavoitteenasettelu tulisi ndhda edelleenkin lahtékohtaisesti mentoriparin kesken

tapahtuvana yhteisen suunnan maarittelyprosessina.

Taman tutkimuksen tulokset auttavat osaltaan hahmottamaan asiantuntijuuden kehitta-
mista jatkuvan oppimisen kontekstissa, niin tyoelamasta tulevan mentorin kuin koulu-
tusorganisaatiota edustavan mentoroitavan muodostaman yhteistoimintasuhteen nako-
kulmasta. Lisaksi tutkimuksen tuloksia voidaan hydédyntaa hahmottamaan selkedammin
ty6elamassa johtamisen nakokulmasta, kuinka johtamisen ja esimiestyon tulisi tukea en-
tista vahvemmin tyontekijan asiantuntijuuden kehittymistd, niin valmentavalla kuin
uutta oppimista mahdollistavalla pedagogisella johtamisotteella (vrt. Collin ja Lemmety
2019; Viitala, 2019; Tynjala ja muut, 2016). Kun pedagogisin esimieskeinoin toteutettava
tyontekijan asiantuntijuuden vahvistamisessa huomioidaan lisdksi sisdisen motivaation
kannalta merkittavat ja itseohjautuvan toiminnan kannalta valttamattomat ulottuvuudet
— autonomian, kompetenssin, yhteisollisyyden ja hyvantekemisentarpeet (vrt. Deci &
Ryan, 2000a, 2000b; Martela & Ryan, 2016b) — voitaisiin johtamisella kokonaisuudessaan
katsoa olevan vahva pyrkimys rakentaa tyoelamaan sellaiset olosuhteet, joiden avulla
kyetdaan vastaamaan tulevaisuuden digitaalisen muutoksen haasteisiin, jatkuvan oppimi-

sen osalta, entista vahvemmin.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa tarkasteltu mentorin motivaatio- ja tarveperusta nadyttaytyi erittdin
mielenkiintoisena, mutta varsin laajana ja monisdikeisena ilmiona, jota olisi mahdolli-
suus jatkossa tutkia useistakin nakokulmista kasin lisda. Tutkimuksen tulosten perus-

teella olisi mielenkiintoista jatkaa syvaluotaavampaa ja toisaalta hieman laajemmalle
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sektorille kohdistuvaa jatkotutkimusta, esimerkiksi johtamisen ja pedagogisten nakdkul-
mien yhdistavan mentorointitutkimuksen tydssaoppimisen kontekstissa. Kaksisuuntai-
sessa mentorointiprosessissa on selkedsti tartuntapintaa valmentavan johtamisen, jat-
kuvan tydssa oppimisen ja ammatillisen asiantuntijuuden kehittymisen osalta mielek-
kaalle jatkotutkimukselle. Ensinndkin mentorointiprosessin tavoitteenasettelu mentorin
nakdkulmasta kaipaisi lisavalaistusta, jolloin myds tyéelaman ja mentorin omaan oppi-
miseen liittyvat tarpeet ja tavoitteet tulisivat entista selkeammin huomioitua nykyisissa
yliopistojen mentorointiohjelmissa. Toisaalta mentoroinnin tutkimusasetelmaa voisi laa-
jentaa tarkastelemaan mentorointiprosessia kokonaisuutena, tyoelaman ja koulutuksen
yhteistoimintaverkoston nakokulmasta katsottuna; vuorovaikutteisena, koko verkostoa

hyodyntavana tiedonsiirtoprosessina.
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Liitteet

Liite 1. Yhteydenottopyynto haastattelututkimukseen

Hei mentorina toiminut,

Mentorointi on noussut suosituksi menetelmaksi niin organisaatioiden sisalla kuin kor-
keakoulujen tyoelamayhteyksia kehittamaan. Mentorointiprosessiin ryhtyminen perus-
tuu vapaaehtoisuuteen ja on hienoa, etta mentoreiksi on 16ytynyt kokeneita asiantunti-

joita eri aloilta tukemaan mentoroitavan kehittymista.

Mentorointia on myds tutkittu hyvin runsaasti jo pari vuosikymmenta, mutta keskittyen
paljolti siihen, miten mentoroitavat kokevat prosessin ja mitd he saavat siitd. Koska hyvan
ja aktiivisen mentorin I6ytyminen on meista keskeistd mentorointiprosessin onnistumi-

sessa, me haluamme ymmartaa mentorin motivaatiota ryhtya ja toimia mentorina.
Tutkimusta varten haastatellaan mentoreina toimineita. Haastatteluun kannattaa varata
noin tunti aikaa. Ohessa aikatauluehdotuksia. Otathan yhteyttd, mikdli ehdotetuista
ajankohdista ei l6ydy sopivaa.

[Doodle linkki]

Kiitos jos loydat aikaa haastattelulle vastataksesi kysymyksiin!

Seppo Penttila
Liiketoiminnan kehittamisen maisteriohjelma (LIKE)
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Liite 2. Haastattelukysymykset

KYSYMYSPATTERISTO

Taustakysymykset

WooNOULEWNE

nimi

Ika

koulutustausta

organisaatio

asema organisaatiossa

Tyokokemus

Aikaisemmat kokemukset mentoroinnista

Osallistutko mentorointiohjelmaan Vaasassa/Kokkolassa?
Kuinka usein olette tavanneet mentorointiohjelman puitteissa?

Haastattelukysymykset (vapaamuotoinen kerronta)

1.

B w

Voitko kertoa, mika sai sinut lahtemaan mukaan mentorointiohjelmaan mento-
riksi?

Minkalaisia ajatuksia ja odotuksia sinulla ennen ohjelmaan lahtemistda mentoroin-
nista?

Minkalaista mentorointi oli kokemuksesi mukaan?

Mika motivoi sinua toimimaan mentorina ohjelman ajan?

Pystytkd nostamaan esiin jotain yksittaistad tapahtumaa/sattumaa/hetkes, joka vai-
kutti kannustavasti sinuun mentoroinnin aikana?

Pystytkd nostamaan esiin jotain yksittaista tapahtumaa/sattumaa/hetked, joka hei-
kensi motivaatiotasi?

Mitka asiat koit haastavaksi mentoroinnissa?

Kun muistelet ajatuksiasi mentoroinnista ennen ohjelman kaynnistymista/ensi-
maistad tapaamista, ja vertaat sitd tahan paivaan, ovatko ajatuksesi muuttuneet?
Olisitko toivonut jonkun/joidenkin asioiden menevén toisin mentoroinnissa?

. Onko sinulla mielessa viela jotakin muuta asiaan liittyvaa, mita en osannut kysya tai

olisit halunnut kertoa mentorointikokemuksestasi?



Liite 3. Haastattelutaulukko

Taulukko 3 Haastattelutaulukko
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Haasta- | Haastattelun | Suku- Koulutus | Tyokokemus | Tyotehtava Mentorointikokemus | Mentorointiohjelma
teltava Kesto (min) puoli/ika (v)

M1 43 | Nainen /35 | HM 15 | Virkamiestutkija Ei Vaasa
M2 37 | Nainen /27 | KTM 2 | Vanhempi yritysvastuukonsultti Ei Vaasa
M3 36 | Nainen /45 | FM, KTM 22 | Asiakasvastaava Kylla Vaasa
M4 40 | Mies /65 KTM 40 | Toimitusjohtaja, eldkkeella Kylla Kokkola
M5 34 | Mies/ 60 FM 33 | Tutkimusjohtaja, eldakkeelld Ei Kokkola
M6 44 | Nainen /58 | FM 30 | Viestintdavalmentaja, tietokirjailija | Kylla Turku
M7 42 | Mies / 44 FM 22 | Kehityspaallikko Ei Turku
M8 33 | Nainen /41 | FM 20 | Strategiajohtaja Ei Turku
M9 55 | Mies /71 FM 40 | Kehitysjohtaja, eldkkeella Kylla Turku
M10 31 | Mies /68 KTM 40 | Toimitusjohtaja, eldakkeelld Kylla Kokkola




