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Tama opinnaytetyo kasittelee mentorointia osana korkeakoulutettujen urapolun kehittymista.
Korkeakoulutetuilla tarkoitetaan tassa tyossa ammattikorkeakoulu- ja yliopisto-opiskelijoita.
Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda esille toimeksiantajana toimivan Suomen Mentorit ry:n tar-
joaman mentoriohjelman vaikutus siina mukana olleiden aktoreiden urapolun kehittymisessa.
Aihe valikoitui opinnaytetyon tekijoiden kiinnostuksesta korkeakoulutettujen tyollisyystilan-
netta kohtaan seka sen ajankohtaisuutensa vuoksi. Tekijat ovat itsekin mukana talla hetkella
Suomen Mentorit ry:n tarjoamassa mentoriohjelmassa ja nain ollen opinnaytetyosta saatuja
tuloksia voitiin verrata tekijoiden omakohtaisiin kokemuksiin.

Tarkoituksena oli tutkia miten Suomen Mentorit ry:n jarjestama mentoriohjelma on vaikutta-
nut siina jo aiemmin mukana olleiden aktoreiden urapolun kehittymiseen mentoriohjelman
aikana ja sen jalkeen. Seka siihen onko mentoriohjelma vaikuttanut tyopaikan saamiseen ak-
torin haluamalta tyoelaman sektorilta. Tyopaikan saaminen koettiinkin vastauksien perusteel-
la toiseksi tarkeimmaksi syyksi hakea itselleen mentoria oman osaamisen kartoittamisen jal-
keen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostui mentoroinnista ja urapolun kehittymisesta.
Tyossa haluttiin tuoda esiin myos erot ja samankaltaisuudet mentoroinnin ja tyonohjauksen
valilla. Tyossa haluttiin tutkia myos kannattaako mentori hankkia oman organisaation sisapuo-
lelta vai ulkopuolelta. Kirjallisuutta tyopaikan ulkopuolella tapahtuvasta mentoroinnista loytyi
melko vahan. Haasteellista oli myos kirjallisuuden loytaminen sellaisesta mentoroinnista, joka
olisi kasitellyt mentorointia silloin kun tyopaikkaa ei viela ole.

Tutkimusprosessi suoritettiin kayttamalla kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Suomen
Mentorit ry:n jarjestaman mentoriohjelman vaikutusta jo olleiden aktoreiden urapolun kehit-
tymiseen tutkittiin kyselylomakkeiden avulla. Kyselylomakkeen runko pohjautui aktoreiden
omakohtaisten kokemusten kartoittamiseen ja mentorointiohjelman hyotyihin urapolun kan-
nalta.

Kyselylomakkeiden vastauksien perusteella Suomen Mentorit ry:n tarjoaman mentoriohjelman
keskeisimpina tuloksina aktorit nostivat esiin henkisten asioiden tarkeyden, kuten itsetunte-
muksen kasvattamisen. Itsetuntemuksen kasvattaminen antaa esimerkiksi rohkeutta hakea
sellaisia tyopaikkoja, joita aiemmin ei ollut uskaltanut hakea. Tata kautta voidaankin perus-
tella sita, etta 67,6 prosenttia aktoreista olikin tyollistynyt haluamalleen tyoelaman sektorille
mentoriohjelman aikana tai jalkeen. Kyselyn perusteella saatiin vahvistus Suomen Mentorit
ry:n toiminnan tarkeydesta korkeakoulutettujen tyollisyyden edistajana. Lisaksi tutkimuksen
lopputuotoksena kehitettiin Suomen Mentorit ry:n mentoriohjelmalle suuntaa antava ohjelma-
runko tyoelama tarpeet huomioiden.

Asiasanat: mentorointi, Urapolku, Tyonohjaus, Mentori, Aktori
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This thesis deals with mentoring as part of university student’s development of career path.
University students in this thesis are students in both university of applied sciences and uni-
versity students. The aim of the study was to investigate the influence of the mentoring pro-
grammes on the development of career path of the actors in Suomen Mentorit ry. The subject
was selected because it was current and the authors had interest towards the present em-
ployment situation of university students.

The aim was to study how the mentoring programme organized by Suomen Mentorit ry has
influenced the development of the career path of the actors during the mentoring programme
and after that. It was also investigated whether the mentoring programme has influenced the
actors’ job applications. The second most important reason for applying for a mentor was
finding a job and the most important reason to apply a mentor was charting one’s own know-
how.

The theoretical framework of the thesis consisted of mentoring and career path development.
The thesis also highlighted differences and similarities between mentoring and job counsel-
ing. In addition, the aim of the thesis was also to study why the mentor should be acquired
inside or outside the organization. The amount of literature on mentoring outside of the
workplace was quite limited. It was also challenging to find such literature on mentoring that
would have been dealt with mentoring in case there is no job yet.

The thesis process was carried out using qualitative research. Questionnaires were utilised to
study the development of a career path. The inquiry was sent to the previous actors of Su-
omen Mentorit ry. The frame of the questionnaire was based on charting the personal experi-
ences of the actors and the benefits of the mentoring programme from the perspective of
career path.

Based on the replies of the questionnaires, the most important results of the mentoring pro-
gramme offered by Suomen Mentorit ry was the importance of mental matters such as self-
awareness. Increasing self-knowledge gives for example the courage to apply for jobs that you
have previously not dared to apply. Therefore, it can be explained that 67,6 procent of the
actors were employed for the desired sector of working life during or after the mentoring
programme. The questionnaire confirmed the importance of Suomen Mentorit ry as a contrib-
utor in employment of university students. In addition, the end result of the study was a
frame for the mentoring programme of Suomen Mentorit ry, in which the needs of working



life were taken into account.

Keywords: mentoring, career path, professional guidance, mentor, actor
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1 Johdanto

Koulutettujen nuorten tyollisyystilanne on jatkuvasti esilla ja opinnaytetyon tekijat kokivatkin
aiheen tarkeaksi ja kiinnostavaksi. Tama opinnaytetyo kasitteleekin mentoroinnin vaikutusta
korkeakoulutettujen urapolun kehittymiseen. Tyo tehdaan toimeksiantona Suomen Mentorit
ry:lle, joka on voittoa tavoittelematon yhdistys (Suomen Mentorit ry 2017). Tyossa keskity-
taan toimeksiantajan, Suomen Mentorit ry:n, mentoriohjelmassa mukana olleiden aktoreiden

urapolun kehittymiseen mentoriohjelman aikana ja jalkeen.

“Suomen Mentorit ry:n mentorointiohjelma on vuoden mittainen prosessi, jonka alussa men-
torit ja aktorit saavat koulutusta ja ohjausta mentorointimatkalleen. Vuoden aikana mentori
ja aktori tapaavat vahintaan 6-8 kertaa. Tapaamisissa keskustellaan muun muassa tyonhausta,
katsotaan cv:ta ja tyohakemuksia lapi, keskustellaan laajemmin tyoelamasta ja aktorin

tavoitteista.” (Suomen Mentorit ry.)

Suomen Mentorit ry ottaa aktoreiksensa paaasiassa valmistumassa olevia tai juuri valm-
istuneita korkeakoulutettuja. Korkeakoulutetuilla tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa am-
mattikorkeakoulu- seka yliopisto-opiskelijoita. Suomen Mentorit ry tarjoaa ilmaiseksi men-
torointiohjelmaa, johon mentori ja aktori voivat hakea tarkoituksena loytaa itselleen men-

tori-aktori -parin.

Taman opinnaytetyon laatijat ovatkin aloittaneet Suomen Mentorit ry:n mentorointiohjelmas-
sa aktoreina tana vuonna. Tekijoiden omien kokemusten myota opinnaytetyon aihe voitiin
ymmartaa laajemmin. Tata kautta teoriaosuuteen haluttiin valita mentorointi ja urapolun
kehittyminen. Opinnaytetyodssa kuvataan myos mentoroinnin ja tyonohjauksen samankal-
taisuudet ja erot, seka kannattaako mentori hankkia oman organisaation sisalta vai ulkopu-

olelta.

Suomen Mentorit ry:n mentoriohjelman vaikutusta aktoreiden urapolun kehittymiseen tutki-
taan haastattelemalla aiemmin mukana olleita aktoreita kyselylomakkeiden avulla. Kysely-
lomakkeista saatuja tietoja analysoidaan ja niiden avulla kehitetaan Suomen Mentorit ry:n
tarjoamalle mentoriohjelmalle suuntaa antava pohjarunko tyoelaman tarpeet huomioiden,

jota heilla ei viela ollut kaytossa.



2 Toimeksiantajan esittely

Suomen Mentorit ry on aloittanut toimintansa vuonna 2013 ja on voittoa tavoittelematon
yhdistys. Suomen Mentorit ry toimii Raha-automaattiyhdistyksen ja yritysten tuella, ja kaikki
mentorit ovat mukana vapaaehtoisina. (Laura lhamuotila, suullinen tiedonanto 07.02.2017.)
Vuonna 2017 yhdistys on loytanyt jo yli 1000:lle nuorelle mentorin (Suomen Mentorit ry 2017).
“Suomen Mentorit ry:n mentoroinnissa tyoelaman etevat johtajat ja asiantuntijat jakavat
osaamistaan seka kokemustaan nuorille. Nain he tukevat nuorten taivalta tyoelamaan” (Su-

omen Mentorit ry).

Suomen Mentorit ry:n tarjoaman mentoriohjelman “tarkoituksena on muodostaa vuoden
ajaksi mentoripari, jossa kokenut mentori yrittaa auttaa aktoria eli korkeakoulutettua 6-
ytamaan tyopaikan” (Mentoroinnista apua korkeakoulutettujen tyottomyyteen

2014). Aktoriksi voivat hakea kaikki enintaan 32-vuotiaat korkeakoulusta puolen vuoden
sisalla valmistumassa olevat tai enintaan kaksi vuotta sitten korkeakoulusta valmistuneet (Su-
omen Mentorit ry). Suomen Mentorit ry tarjoaa mentoriohjelmaa juuri sellaisessa elamanti-
lanteessa, joka on ratkaisevin vaihe aktoreiden elamassa. Suomen Mentorit ry tukee tosissaan
aktoreiden tyollistymista, silla jos aktori ei tyollisty mentorointivuoden aikana, tarjoaa Su-
omen Mentorit ry uuden mentorin, “joka voi tuoda uudenlaista nakokulmaa tyonhakuun” (Su-

omen Mentorit ry).

3 Mentorointi

Mentoroinnissa on kyse kokemusperaisen tiedon jakamisesta nuoremmalle henkilolle. Kokenut
ja vanhempi henkilo eli mentori edistaa mentoroitavan tyouran askelia ja auttaa ammatilli-

sessa ja henkisessa kasvussa. (Eric Carver, Leena Itkonen & Heidi Layne.)

3.1 Mentoroinnin kasite

Juuselan, Lillian ja Rinteen (2000,14) mukaan mentorointia on kaytetty jo pitkaan kehit-
tamaan yhteisoa. Esihistorian aikaan nuoret ja lahjakkaat yksilot saivat opetusta heita
vanhemmilta, kokeneemmilta ja arvostetuilta henkilgilta. Juuselan ym. (2000, 202) toteaa
myos, etta mentoroinnin tarina alkaa Kreikan mytologiasta, jossa Odysseus lahti Troijan so-
taan ja pyysi ystavaansa Mentoria toimimaan poikansa Telemakhoksen elaman oppaana. Tama
historiallinen tarina mainitaan useammassa mentorointia kasittelevassa kirjassa ja sita void-

aankin pitaa mentorointi-sanan syntyperana.

Juuselan ym. (2000, 14) mielesta kyse on siita, etta mentorointia voidaan pitaa kehittavana
vuorovaikutussuhteena. Mentorointi on Juuselan ym. (2000, 9) mukaan toimintaa, jossa
mennaan tiettya tavoitetta kohti. Mentoroinnin suhteen syntymista, sen toimimista ja tuke-

mista edesauttavat monet mentoroinnin prosessit. Mentorointi on menetelma, jossa yhdistyy



monta oppimisen elementtia ja se edistaa ennenkaikkea vastuunottamista omasta oppimises-
ta. Nama mentoroinnin avainsanat ovat oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, vastuun
ottaminen omasta kehittymisesta, kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja osaamisen

seka tiedon jakaminen.

3.2  Mentoroinnin osapuolet

Juuselan ym. (2000, 21) mukaan mentorointia pidetaan kahden kauppana. Mentorointisuht-
eeseen kuuluu kaksi osapuolta - mentori ja mentoroitava. Mentoroitava eli aktori on se, joka
on paaosassa mentoroinnissa. Mentoroinnin sisallon maarittaa se, mista aktori on ki-
innostunut, mita aktori tavoittelee seka myos aktorin esittamat kysymykset ohjaavat men-

torointia. (Eric Carver ym.)

Mentoriksi ei paase kuka tahansa. Pitkan tyouran omaava ja sita kautta mentoriksi sopiva
henkilo on saanut paljon niin positiivisia kuin negatiivisiakin kokemuksia. Hyvan itsetun-
temuksen kautta mentori pystyy ohjaamaan ja tukemaan aktoria taman haastavissa tilanteissa
ja jakamaan tietotaitoansa omien kokemuksien myota. Mentoriksi sopivalta henkilolta loytyy
aitoa kiinnostusta muiden kehittamiseen, arvostusta toisia kohtaan ja positiivista asennetta.
Mentori kannustaa aktoria miettimaan ja analysoimaan aktorin tarkeita asioita ja suun-
nitelmia. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 104.) “Mentori voi olla ymmartava kuuntelija,
sparraaja, valmentaja. Han voi olla aktorin kriittinen ystava, joka herattelee ajattelemaan
uudella tavalla ja kyseenalaistamaan olettamuksia ja juurtuneita ajattelutapoja. Mentori voi
myo0s toimia sillanrakentajana, joka opastaa aktoria syvemmalle tyoelamaan ja asiantunti-

juuteen.” (Eric Carver ym.)

Juusela ym. (2000, 15) kuvailee mentorin ja mentoroitavan valille syntyvaa suhdetta vuo-
rovaikutussuhteeksi, jossa mentori kayttaa aikaansa mentoroitavaansa kehittaen, huolehtien,
osallistaen ja auttaen hanta elaman eri osa-alueissa. Mentori ja mentoroitava kayvat lapi
mentoroitavan elaman ajankohtaisia asioita, ja pyrkimyksena on tuoda esiin mentoroitavan
kyky saavuttaa haluamiansa asioita ja saada tuloksellista toimintaa aikaiseksi tulevaisuuden
kannalta. Mentori panostaa aikaansa mentoroitavaan seka painvastoin. Molemmilla osapuolilla
on mahdollisuus saada vuorovaikutussuhteesta tarkeita ja uusia nakokulmia tulevaisuuteen.
Mentoroitavan henkilokohtaisen ja ammatillisen kasvuprosessin tueksi mentori jakaa omia

nakemyksiaan ja kokemuksiaan mentoroitavalle. (Kaski & Kiander, 2009, 191.)

Mentorin ja mentoroitavan tapaamiset eivat ole ulkopuolelta maarattyja eika maariteltyja,
vaan molemmat osapuolet voivat vaikuttaa siihen, kuinka monta kertaa mentori ja mentoroi-
tava nakevat tarpeelliseksi pitaa tapaamisia ja minakin ajankohtana. On mentoroitavasta
itsestaan kiinni mita asioita tapaamisissa kasitellaan ja ne myos ohjaavat tapaamisten

maaraa. Tyypillisin tapaamismaara on kerran kuukaudessa ja mentoroinnin pituus on hyva olla
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vahintaan vuoden mittainen, silla alle vuoden pituista mentorointia ei pideta tarkoi-
tuksenmukaisena. Mentorin ja mentoroitavan on tarkeaa luoda mentorointisuhteen alussa pe-
lisaannot tapaamisten maarista ja siita, kuinka pitka mentorointisuhde tulee olemaan. Juutin
& Rovion (2010, 121) mukaan huonoa mentorointisuhdetta ei kannata jatkaa. Parhaimmassa

tapauksessa mentorin ja mentoroitavan valille syntyy ystavyyssuhde.

Mentorin ja mentoroitavan yhteistyo ei aina voi onnistua. Lankisen ym. (2004, 102) mukaan
mentoroitavalle valittaessa mentoria, ei voida tietaa tuleeko taydellista yhteensopivuutta.
Epaonnistumisia tapahtuu joskus mentorointisuhteissa, mutta niita pitaisi osata hyodyntaa

omaan oppimiseen ja saada aihe kasiteltya. Aktiivisella vuorovaikutuksella ja yhteistyolla

saadaan vahitellen ymmarrys toisen ajatuksista ja mahdollisuus hyodyntaa toisen kokemuksia.

3.3 Mentorointiprosessi

Mentorointiprosessi voidaan jakaa kolmeen osaan; alkuun, keskikohtaan ja lopetukseen.
Tarkein osa mentorointiprosessissa on aloitus, jolloin mentori ja aktori saavat avoimesti
keskustella tulevasta mentorointisuhteestaan. (Kupias & Salo 2014, 154-155.)

Mentorointiprosessi alkaa tavoitteiden maarittamisella. Organisaation kayttaessa mentoria, on
tavoitteet selkeasti maaritelty kehittamistarpeiden pohjalta. Seka aktori etta mentori
hyotyvat mentoroinnista, mutta myos hyvasta mentoroinnista hyotyy koko organisaatio. (Ku-
pias ym. 2014, 68, 73.) Suomen Mentorit ry:n tavoitteena on se, etta nuori saa mentoriohjel-
man aikana tyopaikan. Tama tavoite ohjaa mentoriohjelmaa seka ne asiat, joita aktori itse
pitaa tarkeana. Organisaatioiden seka Suomen Mentorit ry:n mentoroinnin yhdistavana
tekijana on aktorin kehittymishalu (Kupias ym. 2014, 23).

Mentorointisuhteen tarkoituksena on se, etta aktori loytaisi oman kasvupotentiaalinsa ja
ominaisuutensa mentorin avulla. Mentori kannustaa siina, etta aktori kehittaisi omia
ominaisuuksiaan ja uskoisi omaan kasvupotentiaaliinsa. (Juusela ym. 2000, 15.) Mentorointi-
prosessin edetessa mentori antaa jatkuvasti palautetta ja tarkastaa, etta aktori on menossa
tavoitteitansa kohti. Valitehtavat, konkreettiset harjoitukset ja keskustelut ovat esimerkkeja
niista tavoista, joita aktori ja mentori voivat kayttaa aktorin tavoitteiden selkeyttamisessa.
(Kupias ym. 2014, 154-155.) Mentoroinnin hyvana lahtokohtana on se, etta mentori ja aktori
paasevat ideoimaan ja pohtimaan avoimesti. Mentorointi edellyttaa luottamusta, kuten Juuti
ym. (2010, 123.) ovatkin kertoneet mentoroinnin olevan kahdenkeskista ohjausta sen
luottamuksellisuuden vuoksi.

Mentorointisuhdetta kutsutaan myos oppimisprosessiksi, jossa mentori siirtaa kokemuksiaan,
osaamistaan ja nakemyksiaan aktorille. Tapaamisissa kumpikin oppii; mentori ja aktori saavat
uusia nakokulmia ja osaamista tapaamisten aikana. On tarkeaa, etta tapaamisissa kaydyt
keskustelut ovat luottamuksellisia, silla tapaamisissa kaydaan avoimesti asioita lapi. Mentori
ja aktori rakentavat yhdessa omanlaisensa toimintatavan, muodon seka aikataulun tapaamisia
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varten. (Lankinen ym. 2004, 99.)

Henkilolla, joka tarvitsee mentoria, voi olla hyvin itsekkaat lahtokohdat. Henkilolla on omat
tarpeet, joihin han tarvitsee ulkopuolisen tukea. Mentoriksi halutaan sellainen, jolla on am-
matillista kokemusta ja uusia ajatuksia seka ideoita oman kehittymisen tueksi. Kokeneempaa
henkiloa tarvitaan nakemaan asioita uudelta kannalta ja selkiyttamaan omia kehittymis-
tavoitteita. Yksilo on mieltanyt oman sisaisen maailmansa tutuksi ja turvalliseksi, jolloin
omaa maailmaa helposti pidetaan rationaalisena. (Juuti 2003, 98.) Mentori voi tuoda sellaisia
nakokulmia esille, joita yksin ei keksisi ja joita olisi vaikea hankkia lyhyella aikavalilla. (Lank-
inen ym. 2004, 100.)

4 Mentorointi vs tyonohjaus

Tyonohjaus ja mentorointi muistuttavat pitkalti toisiaan. Menetelmat kuitenkin eroavat toisis-
taan, vaikka ne pyrkivatkin samaan paamaaraan. Molemmat menetelmat tahtaavat vahvista-
maan ja selkiyttamaan tyontekijan ammatillista kasvua ja ammatti-identiteettia. (Juuti ym.
2010, 130.) Ne myos edistavat tyoyhteison keskustelua, mika tahtaa osaamisen ja hiljaisen

tiedon aktiiviseen ja yhteistyota edistavaan kayttoonottoon. (Juuti ym. 2010, 118.)

Tyonohjaus on ammatillisen kehittamisen menetelma, jossa tarkastellaan pitkalla aikavalilla,
vahintaan vuoden kestavan prosessin aikana ohjattavan tapaa tehda tyota. Tyonohjaus vaatii
ammattipatevyyden, johon koulutetaan vahintaan kaksivuotisella tyonohjaajakoulutuksella
seka lisaksi tyonohjaaja tarvii riittavasti tietoa ja tuntemusta ohjattavan alasta ja nimen-
omaisesta tarjotusta tehtavasta. (Juuti ym. 2010, 119.) Tyonohjaajalle maksetaan palkkaa
toisin kuin mentoroinnista, joka perustuu vastikkeettomuuteen. Tyonohjaaja on vastuussa
ohjattavan kehittymisesta, kun taas mentoroinnissa vastuu on taysin mentoroitavalla itsellaan
omasta oppimisestaan ja osaamisestaan (Juuti ym.2010, 120). Tyonohjattavana voi olla yksilo,
ryhma tai tyoyhteisoryhma. Mentoroinnissa taas enemman kokemusta omaava osapuoli ohjaa
kehittymisshaluista yksiloa hanen ammatillisissa haasteissaan siten, etta mentori toimii niin

sanottuna peilina ja kannustaa. (Juuti ym. 2010, 119.)

Luottamus on mentoroinnin peruspilari, jonka varaan keskustelua rakennetaan. Tietysti luot-
tamus kuuluu myos tyonohjaukseen, mutta siina se ei ole yhta maaraava tekija. Tyonohjauk-
sessa esimerkiksi tyoyhteisoryhmien ohjaamisessa luottamus ohjaajaan saattaa etenkin pro-
sessin alkuvaiheessa horjua aaripaasta toiseen. Tyonohjauksessa seka mentoroinnissa turvalli-
nen ja rauhallinen ymparisto rakentaa luottamuksellista ilmapiiria. Keskustelu ja kuuntelu on
seka tyonohjauksessa etta mentoroinnissa tarkeita seka omien mielipiteiden esille tuominen
ilman pelkoa siita, etta ne lytattaisiin. (Juuti ym. 2010, 123.) Luottamuksellinen suhde raken-
tuu myos silloin, kun tyonohjaaja on organisaation ulkopuolinen henkilo. Talloin ohjaajalla on

tarpeeksi etaisyytta ohjattavaan ja se mahdollistaa uusien nakokulmien esille tuomisen. Myos
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erityisesti mentoroinnissa ulkopuolisuus edesauttaa vaikeidenkin asioiden kasittelya. (Juuti
ym. 2010, 120.)

5 Mentorointi osana urakehitysta

Mentorointi on luottamuksellista keskustelua ja vuorovaikutusta kahden ihmisen valilla. Men-
tori auttaa aktoriaan kehittamaan hanen osaamistaan ja laajentamaan mahdollisuuksiaan kas-
vaa urallaan. (Lankinen ym. 2004, 84.) Mentoroinnin tahdatessa jatkuvaan itsensa kehit-
tamiseen, on se takuuna yrityksen hengissapysymiseen ja menestymiseen, kun yksiloista
saadaan kehittymishaluisia muuttuviin tilanteisiin (Juusela ym. 2000, 9). Juuselan ym. (2000,
7) mukaan osaamista on ryhdytty johtamaan, niin etta vanhemmalta, kokeneemmalta hen-
kilolta tietoa siirretaan kehittymishaluiselle nuoremmalle henkilolle. Talloin tietoa ja
kokemusta jaetaan toisilleen ja ne taydentavat toisiaan. Ihmisissa olevia paaomia on alettu

tunnistamaan, joka on nahty organisaatioissa ratkaisevaksi tekijaksi menestymisen kannalta.

Mikaan organisaatio ei voi taata elinikaista tyosuhdetta, jolloin itsesta taytyy tehda tyomark-
kinakelpoinen. Yksilon taytyy kehittaa itseaan ja osaamistaan seka kehittaa sellaista osaamis-
taan, jolloin tulevista haasteista voi selvita. Mentorointi tarjoaakin juuri tallaista itsesta
lahtevaa kehittymista, joka auttaa yksiloa sailyttamaan tyokuntonsa muuttuvassa
tyoymparistossa. (Juusela ym. 2000, 10-11.) Mentorointi auttaa myos aktoria loytamaan uusia
tyopolkuja, silla se tarjoaa erilaisia uravaihtoehtoja, joita ei valttamatta itse ole osannut aja-
tella (Juusela ym. 2000, 11). Mentoroinnin avulla on myos mahdollista oppia toinen toisilt-
amme ja sen vaikutusalue on kasvanut viimeisten vuosikymmenten saatossa. Mentorointi liit-
tyy myos vanhempien henkiloiden tyypillisten oppimistapojen tunnistamiseen,

hyodyntamiseen ja tiedostamiseen. (Juusela ym. 2000, 7.)

Mentoroinnissa vastuun ottaminen omasta oppimisestaan kuuluu aktorille ja samalla se
edistaakin taitoa ottaa vastuuta omasta oppimisestaan. Mentoroinnissa yhdistyvat kaikki op-
pimisen elementit, kuten jo aiemmin todettiin mentoroinnin kasite -kappaleessa. (Juusela
ym. 2000, 9.) Mentoroinnin avulla myos henkinen puoli kehittyy, kun aktori oppii tar-
kastelemaan ja tunnistamaan paremmin itsensa ja omassa elamassa tarkeat asiat. Talloin
aktori oppii kehittamaan itseaan kokonaisvaltaisesti, ei pelkastaan tyominan kannalta. (Juu-
sela ym. 2000, 13.) Yksilollista on se, miten yksilo toteuttaa itseaan. Jokaisella yksilolla on
omat kiinnostuksen kohteet ja ne asiat, joita ei pida itse kiinnostavana. Naita itseaan ki-

innostavia asioita yksilo haluaa kehittaa itsessaan ja toiminnassaan. (Helin 2006, 31.)

Juuselan ym. (2000, 11) mukaan uralla koetaan nykyaan tarkeaksi kehittaa verkostojaan,
lisata taitojaan ja asiantuntemustaan. Suomen Mentorit ry vastaakin nykyaikaiseen urake-
hitykseen tarjoamalla mentoriohjelman aikana useita mahdollisuuksia verkostoitumiseen.

Tyoelamassa tarkeana kvalifikaationa pidetaankin vuorovaikutusosaamista. Siihen kuuluu taito
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luoda suhteita ja kommunikoida. (Monkkonen & Roos 2010, 209.) Helinin (2006, 45) mukaan
helpoin on kuunnella niita ihmisia, joita arvostaa. Juusela ym. (2000, 11) toteavat myos, etta
haasteellista organisaatioiden sisalla saattaa olla ihmisten haluttomuus jakaa osaamistaan ja
tietouttaan muille seka halu oppia muilta. Taman takia organisaatioiden tyoymparistoja
pitaisikin kehittaa vuorovaikutuksellisimmiksi, jotta tiedon ja osaamisen jakaminen koettaisi-
inkin osaksi tyoyhteisoa. Positiivisten tunteiden herattaminen on tarkeaa ja se tapahtuu

avointen kysymysten ja kuuntelun kautta. Nain syntyy vuorovaikutusta. (Helin 2006, 45.)

Mentorointi myos kasvattaa mentoritaitoja, mika kannustaa ja motivoi aktoreita siirtymaan
tulevaisuudessaan itsekin mentoriksi jakamaan tietoaan ja osaamistaan. (Juusela ym. 2000,
50.) Aktorista mentoriksi siirtyminen kehittaa samalla uralla kehittymista ja tarjoaa nain ollen
uusia mahdollisuuksia. Juuselan ym. (2000, 50) mukaan myos organisaatiot hyotyvat tasta,
kun kehittymishaluiset henkilot kehittavat itseaan. Talloin organisaatio saa posiitivisen kuvan
maineen paikkana, jonne kehittymishaluiset, parhaat henkilot hakeutuvat toihin. Kehittymis-
haluiset ihmiset kuvastavat motivoituneita ja innostuneita tyontekijoita. Kukapa ei haluaisi

olla sellaisten tyokaveri?

5.1 Osaaminen ja urakehitys

Yritykset keskittyvat nykypaivana enemman henkilostoon ja varsinkin osaajiin seka varmis-
tavat heidan pysyvyyden tyopaikoilla (Lankinen ym. 2004, 129). Mentorointi tahtaakin ensisi-
jaisesti mentorin ja aktorin kyvykkyyden ja osaamisen kasvattamiseen (Ristikangas, Clutter-
buck & Manner 2014, 56). Kun onnistuminen nahdaan olevan itsesta kiinni, niin sithen nahdaan

myos vaivaa (Kiviranta 2010, 26).

Organisaatioissa kaytetaan eri mentorointityyleja, mutta kaikissa tyyleissa yhdistyy vies-
timinen ja kontaktin otto. Sanotaan, etta mentorointi muistuttaa hyvin paljon konsultointia ja
ohjausta. (Opetushallitus.) Yksilolle on tarkea antaa tyopaikoilla mahdollisuus kehittaa
itseaan ja kehittya tyotehtavassaan. Yksilo toivoo, etta organisaatio tarjoaisi yksilon haluamia
odotuksia ja mahdollisuuksia urapolun kehittamiseen. Vastuu urapolun kehittamiseen on itse
tyonantajalla, joka antaa ja luo mahdollisuuksia itsensa ja tyotehtavien kehittamiseen.
Yksilon kuva itsestaan muokkautuu omien kokemuksien ja ian myota. Elamankaarella oma

tulevaisuuden- ja tyonkuva muuttuvat samalla. (Lankinen ym. 2004, 130.)

Yritykset nakevat hyodyllisena kayttaa mentorointia tai vastavaa kehittamiskeinoa, jossa
tietoa, taitoa ja kokemuksia siirretaan nuoremmille henkiloille. Kokeneet tyontekijat auttavat
nuorempaa henkilostoa kehittamaan osaamistaan tyopaikoilla. Kokeneemmat tyontekijat ovat
hankkineet vuosien varrella osaamisen ja tiedon, jonka he siirtavat nuoremmille. Mentoria
kaytetaan yrityksissa useimmiten johdon ja asiantuntijoiden koulutus- ja kehittamisohjelmiin,

uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen, kehityskykyisten henkiloiden ohjaukseen ja nain
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varmistetaan jatkuvuus tarkeille ammattitoille. (Lankinen ym. 2004, 94.)

On tarkeaa, etta tyontekijalla on mahdollisuus tyouransa aikana puhua mentorille, neuvo-
nantajalle tai kokeneemmalle henkilolle omista toiveistaan. Keskustelun aikana tuodaan esille
omat tavoitteet ja ajatukset nykytilanteesta ja tulevaisuudesta. Omien suunnitelmien ja va-
lintojen selkiyttamiseen on kaytetty ulkopuolista apua jokaisen tyontekijan kohdalla joko
opastaen, ohjastaen henkilokohtaisessa kehittymisessa tai uuden uran valintatilanteessa
tyouran aikana. Keskustelut eivat valttamatta tuo valitonta apua heti, vaan merkitys ja
hyodyt voivat nakya vasta vuosien jalkeen. Omien ajatuksien ja suunnitelmien kanssa
tarvitsee tukea ja keskusteluapua muilta, joiden hyodyn itse voi ymmartaa vasta myochemmin.
(Lankinen ym. 2004, 94.) Yksilotasolla mentorointia kaytetaan itsensa kehittamiseen ja aute-
taan siten, etta yksilo kehittyy jatkuvasti. Mentoroinnissa ei mitata tuloksia niinkuin sisaisissa
koulutuksissa tai ammattitutkinnoissa, vaan pyritaan yksilon laaja-alaisempaan kehittymiseen.
(Lankinen ym. 2004, 99.)

5.2  Mentori oman organisaation sisalta vai ulkopuolelta?

Moni yritys tarjoaa mentorointia oman organisaation sisalta, mutta se ei valttamatta ole kan-
nattavaa. Lankinen ym. (2004, 97-98) totevatkin ulkopuolelta tulevan kokeneen henkilon
tarjoavan eri tavan mentorointiin kuin mita lahiesimies pystyy tarjoamaan, silla mentorointi
perustuu kahdenkeskiseen, luottamukselliseen keskusteluun ja vuorovaikutukseen. Tahan Su-

omen Mentorit ry vastaakin tarjoamalla organisaation ulkopuolelta tulevaa mentorointia.

Mentorilla on aito halu auttaa aktoriaan kehittymaan ja edistymaan urallaan. Mentori tarjoaa
myos nakokulmia, joita aktori ei valttamatta itse nae ja, jotka edistavat hanen urakehit-
ystaan. Mentori kokee mentoroinnin palkitsevana, kun aktori paasee eteenpain elamassaan.
Mentoroinnin perustuminen vapaaehtoisuuteen tarjoaa joustavamman ja vapaamman suht-
een, kuin esimiehen ja alaisen suhde. Talloin suhde pysyy tasavertaisena, eika se sulje pois
minkaanlaisia ajatuksia. (Juusela ym. 2000, 32.) Suomen Mentorit ry:n toiminta perustuukin
taysin vapaaehtoisuuteen, eika aktori-mentori -tapaamisten sisaltoa ole haluttu ennalta

maaritella.

Ristkikangas ym. (2014, 56) toteavat, ettei esimiehen toimiminen mentorina valttamatta
myoskaan edista uralla etenemista. Esimies ei valttamatta omaa kykya tunnistaa, eika omaa
halua auttaa uralla etenemisessa, jolloin urasuunnittelu saattaa olla tehotonta. Oman organ-
isaation ulkopuolelta tuleva mentorointi tarjoaa avarakatseisempaa lahestymistapaa ilman,
etta se olisi sidoksissa tyopaikkaan tai -tehtavaan. Lankinen ym. (2004, 118) mainisteekin
aktorien kokeneen, etta mentorin kanssa voi puhua henkilokohtaisemmista asioista ja
toiveista syvallisemmin toisin kuin esimiehella ei valttamatta ole kiinnostusta. Aktorit

kokevatkin hyvan esimiehen ja mentorin elovan olevan siina.
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Juusela ym. (2000, 31) kiinnittavat huomiota myos siihen, ettei esimiesten vastuulla ole 0-
ytaa alaiselleen uutta tyopaikkaa, vaan kehittaa alaisen osaamista niin, etta han suoriutuu
nykyisista tyotehtavistaan ja tulevista haasteistaan. Esimies saattaa joutua myos ristipain-
eeseen, jos han kokee alaisensa olevan parempi muissa tyotehtavissa kuin hanen nykyisissaan.
Talloin esimiehen on vaikea kehittaa alaisen osaamista, jos alaista ei nahda kehityskelpoisena
nykyisissa tyotehtavissa. Taten oman organisaation sisapuolelta tuleva mentorointi voi olla

vaaraksi myos tyopaikan pysyvyydelle.

Toki mentori voi olla oman organisaation sisapuolelta tuleva, mutta useimmiten aktoria
korkeammassa asemassa olevilla on aktoriin nahden niin sanottu vallan asema, joka saattaa
heikentaa aktorin omien nakemysten ulostuontia. Myoskaan organisaation sisalta tuleva men-
torointi ei valttamatta tuo yhta paljon uusia nakokulmia aktorin urakehitykseen, kuin organ-
isaation ulkopuolelta tuleva mentorointi. Toisaalta organisaation tarjoama sisainen mentoro-
inti parantaisi organisaation kannattavuutta. Juusela ym. (2000, 12) ovatkin todenneet organ-
isaation kannattavuuden paranevan, kun organisaatio saadaan toimimaan yksiloiden oppimis-
ja kehittymisareenana. Talloin oma-aloitteisuus lisaantyy, joka lisaa menestymista ja hyvin-

vointia. Tyotyytyvaisyys lisaantyy, kun koetaan onnistumisen hetkia.

Vaikka mentorointi tulisikin organisaation sisapuolelta on mahdollisesti mentorina toimivan
esimiehen pystyttava erottamaan esimiehen rooli ja mentorin rooli erilleen. Mentorin ja esi-
miehen ero on myos siina, etta mentori ei aseta tavoitteita eika ohjaa liikaa, silla ne kuuluvat
esimiehen tyohon. Mentori on kriittinen ystava, roolimalli, kannustaja ja verkostojen luontiin

mahdollistava henkilo. (Juusela ym. 2000, 29.)

6  Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessin lahtokohtana on maaritella tutkimusongelma, joka sisaltaa kysymyksen tai
kysymyksia. Hyodyllisten tutkimusmenetelmien avulla ja oikein analysoituna tutkimusongel-

maan saadaan vastauksia. (Uusitalo 2001, 50.)

Opinnaytetyo suoritettiin Suomen Mentorit ry:lle mentoriohjelmaa kehittavana tutkimuksena.
Mentoriohjelmaa haluttiin tutkia tyoelaman nakokulmasta, jonka kautta saataisiin tieto miten
mentoriohjelma on vaikuttanut siina mukana olleiden aktoreiden urapolun kehittymiseen
mentoriohjelman aikana tai jalkeen. Aihe muodostui opinnaytetyon tekijoiden kiinnostuksesta
korkeakoulutettujen tyollisyystilannetta kohtaan. Tutkimuksen kohteena korkeakoulutettujen
ikaluokka oli 19-32 -vuotiaat, silla Suomen Mentorit ry:n tarjoamaan mentoriohjelmaan vali-
taan aktoreiksi ainoastaan kyseisen ikaiset korkeakoulutetut. Aihe on myos ajankohtainen
opinnaytetyon tekijoille, silla he ovat mukana aktoreina Suomen Mentorit ry:n tarjoamassa

mentoriohjelmassa. Tutkimustulokset saatiin kyselylomakkeiden avulla.
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6.1  Tutkimusprosessin suunnittelu ja kuvaus

Suunnitteluvaiheessa on tarkeaa varmistaa, etta tutkittavaa asiaa voi mitata ja testata (Vilkka
2015, 101). Aiheen rajaaminen oli selkeaa, silla opinnaytetyon tekijoiden omakohtaiset ko-
kemukset mentoriohjelmasta auttoivat ymmartamaan tutkimusprosessia ja seka se, etta tut-
kittavaa asiaa pystyi mittaamaan. Tutkimukseen valitut kasitteet ja teoreettinen viitekehys
on selostettava ja maaritettava huolellisesti, jotta tutkimustekstin lukija tulkitsee tekstin
oikein (Vilkka 2015, 37). Teoreettinen viitekehys rajautui mentoroinnin ja urapolun ymparille.
Opinnaytetyossa haluttiin tuoda esille myos mentoroinnin ja tyonohjauksen samankaltaisuu-

det ja erot.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma, jotta
saataisiin mahdollisimman perustellut ja ajankohtaiset vastaukset. Haastattelut, kyselyt, ha-
vainnoinnit ja erilaiset dokumentteihin perustavat tiedot kuuluvat laadullisen tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmiin (Tuomi & Sarajarvi 2004, 73). Kyselylomakkeen runko muodostui
aktorien odotuksista ja vaikutuksista menoriohjelmasta tyoelaman nakokulmasta. Valittaessa
haastateltavia, tarkeana kriteerina on se, etta haastateltavilla on omakohtaista kokemusta
tutkittavasta asiasta (Vilkka 2015, 135). Tutkimus rajautui aktoreille lahetettavaan kyselylo-
makkeeseen, jolloin ulkopuolelle rajautuivat mentorit. Mentoreille suunnattu kysely voisi olla
jatkotutkimuksen paikka, jolloin saataisiin esille myds mentoroiden nakokulma Suomen Men-

torit ry:n mentoriohjelmasta.

Kyselylomakkeella haluttiin saada vastaus, kuinka mentoriohjelma on vaikuttanut aktoreiden
urapolun kehittymiseen mentoriohjelman aikana tai sen jalkeen. Tutkimuksessa kaytettiin

osittain strukturoitua kyselya, silla nain kyselylomakkeiden vastaukset saatiin myos numeeri-
seen muotoon, jolla taattiin tarkat tulokset. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat struktu-
roidussa kyselyssa etukateen asetettuja (Virtual Statistics). Monivalintakysymyksissa kyselyyn

vastanneet aktorit pystyivat tarvittaessa taydentamaan vastauksiaan.

Kyselylomake valittiin lahetettavan sahkoisesti, jotta vastanneiden anonyymiys voitaisiin taa-
ta ja, etta vastaajien tavoitettavuus olisi nopeampaa. Vastausaikaa kyselyyn oli viikko. Ta-

voitteeksi asetettiin saada vastauksia keratyksi vahintaan 30:(ta aktorina olleelta.

Kysyttaessa koulutusohjelmaa haluttiin selvittaa, onko yliopisto- ja ammattikorkeakoulu -
opiskelijoiden valilla eroa siina, kuinka moni on hakenut mentoriohjelmaan mukaan. Kysely-
lomakkeen avulla haluttiin selvittaa myos miksi aktorit ovat hakeneet itselleen mentoria, jot-

ta saataisiin selville mita aktorit kokivat tarpeelliseksi itselleen mentoria hakiessaan.
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Kysyttaessa, onko aktori sijoittunut haluamalleen tyoelaman sektorille mentoriohjelman jal-
keen tai aikana haluttiin selvittaa aktoreiden tyollistymisprosentti. Tutkimuksessa haluttiin
selvittaa myos onko yliopisto- ja ammattikorkeakoulu -opiskelijoiden valilla eroa, kuinka moni
on sijoittunut haluamalleen tyoelaman sektorille mentoriohjelman aikana tai jalkeen. Jatko-
kysymyksessa kysyttiin, kuinka aktorit kokivat mentoriohjelman auttaneen tyoelamaan sijoit-

tumisessa.

Kyselylomakkeen kysymyksella siita, mita hyotya aktorit kokivat saaneensa mentoriohjelmasta
tyoelamaa varten, haluttiin tutkia tarkeaksi koetut aihepiirit tyoelaman osalta. Kysyttaessa,
mita teemoja aktorit olisivat kaivanneet aktori-mentori -tapaamisissa ja yhteisissa tapaami-

sissa, haluttiin saada mahdollisia kehittamisehdotuksia Suomen Mentorit ry:lle.

6.2  Tutkimustuloksen analysointi

Tutkimuksen tulkinta muodustuu tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian valisesta vuoropuhe-
lusta (Vilkka 2015, 195).

Toimeksiantaja Suomen Mentorit ry edelleen lahetti kyselylomakkeen viime vuonna aktoreina
olleille ja vastauksia saatiin 37:lta aktorilta. Kyselyyn vastanneista naisia oli 73% ja miehia
27%. Vastaajien ikaluokka oli 86,5%:lla 26-32 -vuotiaat ja 13,5%:lla 19-25 -vuotiaat. Kyselylo-
makkeessa eroteltiin ammattikorkeakoulu- ja yliopisto-opiskelijat seka se, oliko ennen men-
toriohjelmassa aloittamista juuri valmistumassa vai jo valmistunut. Kyselyn vastaajista val-
mistuneita yliopisto-opiskelijoita oli 70,3% ja 16,2% yliopisto-opiskelijoita, joilla opinnot oli-
vat kesken. Valmistuneita ammattikorkeakouluopiskelijoita oli 5,4% ja ammattikorkeakoulu-
opiskelijoita 8,1%, joilla opinnot olivat viela kesken. (Taulukko 1.) Kysymyksella haluttiin sel-
vittaa mahdolliset tyollisyystilanteen eroavaisuudet ammattikorkeakoulu- ja yliopisto-
opiskelijoiden valilla. Vastauksia ei saatu tasavertaisesti ammattikorkeakoulu- ja yliopisto-

opiskelijoiden valilla, silla vastanneista 86,5% oli yliopisto-opiskelijoita.
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Koulutustaustasi ennen mentoriohjelmassa aloittamista

(37 vastausta)

@ VYiiopisto, valmistunut
@ Yliopisto, opinnot kesken

Ammattikorkeakoulu,
valmistunut

@® Ammattikorkeakoulu, opinnot
kesken

Taulukko 1 Koulutustausta ennen mentoriohjelmassa aloittamista

Vastauksien mukaan tarkeimmaksi syyksi hakea itselleen mentoria Suomen Mentorit ry:n tar-
joaman mentoriohjelman kautta oli oman osaamisen kartoittamisen selkeyttaminen 81,1,%:lla
vastaajista. Toiseksi eniten 62,2%:lla koettiin tarkeaksi tyopaikan loytaminen mentorin avulla.
Kolmanneksi eniten tarkeaksi koettiin itsetuntemuksen parantaminen 56,8 prosentilla. Omien
vahvuuksien ja samaan aikaan heikkouksien tunnistaminen seka realistinen minakuva kuuluvat
hyvan itsetunnon tunnusmerkkeihin (Verneri, 2014). Neljantena tarkeana tekijana oli CV:ssa
ja hakemuksessa avun saaminen (48,6%) seka viidenneksi verkostojen kasvattaminen (45,9%).
Kyselyyn vastanneista osa oli lisannyt avoimeen vastauskohtaan kokeneensa tarkeaksi syyksi
hakea itselleen mentoria myos siksi, etta saisi ulkopuolisen tukea ja neuvoa tyonhaussa. Yksi

vastaajista tahtoi myos nakemysten saamista oman suunnan loytamiseen.

Yli puolet (67,6%) vastanneista olivat sijoittuneet haluamalleen tyoelaman sektorille mento-
riohjelman aikana tai sen jalkeen (Taulukko 2). Nama, jotka olivat sijoittuneet haluamalleen
tyoelaman sektorille, kokivat mentoriohjelman auttaneen siina suurimmaksi osaksi siksi, kos-
ka heidan itsetuntemuksensa oli kasvanut. Yhden vastaajan mukaan itseluottamus oli se tar-
kein juttu, silla oli joku, joka uskoi haneen ja tsemppasi. Itseluottamukseen viittasi myos toi-
set vastaajista: ”Sain itseluottamusta niin, etta uskalsin toimia omalla alallani ja kehittaa
osaamistani” ja ”Selkeytti omaa osaamista ja itsetuntemusta”. Yksi vastaajista koki myos it-

sevarmuuden lisaantyneen.
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Oletko sijoittunut haluamallesi tydelaman sektorille
mentoriohjelman aikana/jalkeen?

(37 vastausta)

® Kyl
®E

Taulukko 2 Aktorien sijoittuminen haluamilleen tyoelaman sektorille mentoriohjelman ai-
kana tai jalkeen

Haluamalleen tyoelaman sektorille sijoittuneet olivat kokeneet mentoriohjelman auttaneen
myos siksi, silla he olivat saaneet apua tyonhaussa, kuten sparrausta CV:n ja hakemuksen
kanssa seka miten mihinkin tyopaikkailmoitukseen kannattaa vastata. He olivat kokeneet
my0s tyonhakutaitojen kehittyneen seka oman osaamisen ja vahvuuksien tiedostamisen pa-

rantuneen. Osa vastaajista koki myos tarkeimmaksi henkisen tuen tyonhakuprosessissa.

Kysyttaessa, mita aktorit kokivat saaneensa mentoriohjelmasta tyoelamaa varten nousi oman
osaamisen kartoittaminen 64,9%:lla tarkeimmaksi. Sen jalkeen tulivat itsetuntemuksen kas-
vattaminen (62,2%), CV:ssa ja hakemuksessa auttaminen (56,8%), ohjauksen saaminen tyopo-
lun valintaan (43,2%), rohkeuden loytaminen hakea sellaisia tyopaikkoja, joita aiemmin ei
ollut uskaltanut hakea (29,7%), uusien verkostojen loytaminen (29,7%) seka ohjauksen saami-
nen jo olemassa olevan tyopaikan moniin mahdollisuuksiin (13,5%). Kysymyksen avoimeen
kohtaan yksi vastaajista oli taydentanyt: ”Sain tyopaikan samaan aikaan kun sain mentorin.
Mentoroinnin aikana kavimme paljon omaa osaamistani ja vahvuuksiani lapi, joiden uskon

edesauttaneen siina, etta olen saanut jatkoa tyossani, jonka sain mentorisuhteen alussa”.

Kysyttaessa, mita teemoja aktorit olisivat kaivanneet enemman kasiteltavan tyoelaman tar-
peet huomioiden aktori-mentori -tapaamisissa, suurimmaksi teemaksi nousi omien vahvuuksi-

en ja osaamisen tunnistaminen, kuten se miten omat vahvuudet loydetaan ja miten oma
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osaaminen tuodaan esiin. Osa vastaajista kaipasi myos pidemman aikavalin urasuunnittelua ja

uravaihtoehtojen kasittelya seka omien uratavoitteiden pohtimista.

Kysyttaessa, mita teemoja aktorit olisivat kaivanneet enemman kasiteltavan tyoelaman tar-
peet huomioiden yhteisissa tapaamisissa, suurimmiksi teemoiksi nousi yritysvierailut ja ver-
kostoituminen. Osa kaipasi vinkkeja loyhien verkostojen yllapitamiseen ja siihen, kuinka sai-
lyttaa puolituttu henkilo osana aktiivista verkostoa. Lisaksi osa vastaajista halusi enemman
niin sanottua pakotettua verkostoitumista aktoreiden kesken, jotta ujotkin henkilot saisivat
sielta enemman kontakteja. Osa vastaajista kaipasi yritysvierailuja monipuolisemmin eri yri-
tyksiin, johon viittasi myos osa vastaajista toivomalla yritysvierailuja oman alan organisaati-
oihin ja lisaa yritysvierailuja pienryhmissa. Vastauksista esiin nousi myos piilotyopaikkojen
loytaminen. Myos itseluottamuksen ja riittavyyden tunteen kasvattaminen nousi vastauksista

esiin.
6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Mittaustulosten toistettavuus ja ei-sattumanvaraiset tulokset kuuluvat tulosten tarkkuuden
mittaamiseen, jota kutsutaan tutkimuksen luotettavuudeksi eli reliabiliteetiksi (Vankka 2015,
194). Avoimuus tutkimustuloksista julkaistaessa kuuluu yhtena osana tutkimuksen eettisiin
vaatimuksiin. Myos opetusministerion laatimiin ohjeisiin ”hyvasta tieteellisesta kaytannosta”
kuuluu toimintatapojen noudattaminen kuten; rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus

tutkimustyota tehdessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 24.).

Puhuttaessa tutkimusaineiston kasittelyn luotettavuudesta, voidaan puhua yhteydesta yksityi-
syyden kasittelyyn eli jossa ei leviteta ihmisten henkilokohtaisia asioita ja tietoja (Makinen,
2006, 115). Toimeksiantaja Suomen Mentorit ry lahetti edelleen kyselylomakkeet haastatelta-
ville ja kyselyyn pystyi vastaamaan anonyymisti. Lisaksi kyselylomakkeisiin pystyivat vastaa-
maan ainoastaan linkin saaneet. Nain taattiin se, ettei kyselyyn vastanneiden henkilollisyytta
tunnisteta eika ollut mahdollisuutta siihen, etta vastaajat olisivat Suomen Mentorit ry:n toi-

minnan ulkopuolelta olevia henkiloita.

Tutkimuksessa lahteiden alkuperaan kiinnitettiin huomiota, mika kuuluu lahdekritiikkiin. On
tarkeaa kiinnittaa huomiota kaytettyjen lahteiden alkuperaan ja arvioida, mika on luotetta-
vaa, tarpeellista ja riittavaa. (Lahteiden kaytosta ja lahdekritiikista.) Erityisesti internet-
tiedonhaussa luotettavuuden arviointi voi olla usein haasteellista. Oleellisin lahtokohta siina
on arvioida sivuston yllapitajan luotettavuutta. (Tiedonhaku internetista.) Kaytetyn tutkimus-
tiedon tuoreus on myos syyta ottaa tarkastelun kohteeksi, silla tieteellinen tieto muuttuu jat-
kuvasti ja uudet tutkimustulokset nostavat esiin uusia nakokulmia tutkittaviin ilmioihin. Toi-

saalta vanhemmista lahteista on saattanut muodostua klassikoita, joiden keskeisimmat asiat
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sailyttavat painoarvonsa. On tarkeaa osata arvioida kaytettyja lahteita kriittisesti. (Lahteiden

kaytosta ja lahdekritiikista.)

“Mentorointi kaynnistyy vahitellen vaiheittain ja sen tuloksia ei voi valittomasti mitata.
Joskus sen etuja ja hyotyja voi olla vaikea perustella”. (Lankinen ym. 2004, 96.) Taten jokai-
sessa monivalintakysymyksessa oli mahdollisuus tarkentaa omia vastauksiaan avoimella vasta-
uskohdalla. Talloin oli mahdollisuus saada sellaisia vastauksia, joita vastausvaihtoehdoissa ei
oltu osattu ennalta maaritella. Kyselylomakkeista saadut vastaukset pohjautuivat aktoreiden

omiin kokemuksiin, joten nain saatiin myos realistinen kuva mentoriohjelman hyodyista.

7 Kehittamisehdotukset

Kyselyyn vastanneiden aktoreiden suurta tyollistymisprosenttia voidaan pitaa lahtokohtana
siina, etta Suomen Mentorit ry:n mentoriohjelma oli onnistunut heidan kohdallaan urapolun

kehittymisen kannalta.

Vastaajien kokemuksiin pohjautuen tutkimuksen tekijat ehdottavat, etta mentoriohjelmaan
otettaisiin mukaan aktoreiden ja mentoreiden toimintaa ohjaamaan ohjelmarunko. Ohjelma-

runko voisi pitaa sisallaan seuraavanlaisia asiakokonaisuuksia:

L]
—_

. Luottamuksen rakentaminen aktorin ja mentorin valille

. Selvitetaan aktorin tavoitteet mentoriohjelmasta ja kuinka ne saavutetaan

. Aktorin henkiset voimavarat; mm. itsetuntemuksen ja itsetunnon kasvattaminen
. Aktorin osaamisen kartoittaminen

. Aktorin vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen

. Uravaihtoehdoista keskusteleminen

. Verkostoituminen

. Tyopaikkojen haku (CV:ssa ja hakemuksessa auttaminen)

.
O 00 N O U A W N

. Pitkan uravalin suunnittelu

Tama mentoriohjelman ohjelmarunko toimisi tyoelaman tarpeet huomioiden suuntaa antava-

na, jonka tarkemman sisallon maarittaisi itse aktori-mentori -pari tapauskohtaisesti.

Luottamuksen rakentaminen aktorin ja mentorin valille on lahtokohta mentorointisuhteen
onnistumiselle. Taman jalkeen kartoitetaan aktorin tavoitteet mentoriohjelmalle ja kuinka
asetetut tavoitteet saaavutetaan. Tarkeaa on myos sopia tarkeimmat teemat, joita aktori
haluaa kasiteltavan mentoriohjelman aikana ja mukauttaa mentoriohjelman runko sen mukai-

seksi. Nain taataan aktorin tyytyvaisyys mentoriohjelmaan. Tarkeaa on myos muistaa, ettei
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maarita mentoriohjelmalle liian tarkkoja suuntaviivoja, vaan mentoriohjelman runkoa kasitel-

laan vapaamuotoisesti ja tapauskohtaisesti.

Tutkimuksen perusteella aktorit kokivat tarkeaksi henkiset asiat, kuten itsetuntemuksen ja -
tunnon kasvattamisen. Niiden tunnistaminen ja vahvistaminen mentoriohjelman alkuvaiheessa
muodostavat pohjan urakehitykselle. Tutkimuksessa huomattiin myds, etta aktorit kaipaavat
mentorilta henkista tukea ja ymmarrysta haastavissa elamantilanteissa. Aktorit kokivat kyse-
lyn perusteella myos oman osaamisen kartoittamisen yhdeksi merkittavimmista tekijoista tyo-
paikan saamiseen haluamaltaan tyoelaman sektorilta. Lisaksi mentori toimii apuna loytamaan
aktorin vahvuudet ja heikkoudet, ja kuinka aktori osaa kayttaa niita oikein. Mentori antaa

neuvoja omien kokemuksiensa kautta ja pyrkii ohjaamaan aktoria oikeaan suuntaan.

Aktorit toivoivat kasiteltavan myos eri uravaihtoehtoja, jolloin he saattaisivat loytaa sellaisia
tyopaikkoja, joita he eivat olleet tulleet ajatelleeksi tai tunnistaneeksi. Ratkaisuna tahan olisi
esimerkiksi yritysvierailujen lisaaminen osaksi yhteisia tapaamisia. Se toisi aktoreille uusia
nakokulmia ja he saisivat mahdollisuuden tutustua eri toimialoihin. Yhteisiin tapaamisiin toi-

vottiinkin enemman yritysvierailuita niin pieniin kuin keskisuuriinkin yrityksiin.

Verkostoitumisen tarkeys tuli myos useassa kohtaa ilmi. Aktorit olisivat toivoneet enemman
verkostoitumista ja sen hyodyntamista. Moni piti tarkeana verkostoitumista muiden aktorei-
den kanssa, jotta aktorit saisivat vertaistukea toisiltaan. Verkostoitumisen pohjalta aktori

saattaa loytaa jopa tyopaikan itselleen. Verkostoitumisen lisaannyttya aktorin olisikin hyva

aika aloittaa tyopaikan etsiminen samalla, kun on saanut apua CV:ssa ja hakemuksessa.

Tutkimuksen perusteella nahtiin tarkeaksi myos pitkan aikavalin urasuunnittelu, kun mento-
riohjelman aikana kasitellaan lyhyen aikavalin urasuunnittelua. Nain varmistetaan aktorin sel-
keat tavoitteet myos tyouran jatkoa tai muutoksia ajatellen. Talloin mentoroinnin vaikutukset

jatkuisivat viela pitkaan mentoriohjelman jalkeen.

8 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa miten Suomen Mentorit ry:n tarjoama mentoriohjelma
on vaikuttanut siina mukana olleiden aktoreiden urapolun kehittymiseen. Asetettu tavoite
saavutettiin ja Suomen Mentorit ry koki tutkimuksen tulokset hyodyllisiksi seka kokivat saa-

neensa tutkimuksesta lisaarvoa toiminnalleen.

Aktorikyselyyn vastanneista yli puolet (67,6%) oli saanut tyopaikan haluamaltaan tyoelaman
sektorilta mentoriohjelman aikana tai sen jalkeen, joka kertoo Suomen Mentorit ry:n toimin-
nan tarkeydesta. Taten voidaan todeta Suomen Mentorit ry:n edistavan nuorten tyollistymis-

ta.
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Mentoriohjelman voidaan sanoa vaikuttaneen aktoreiden henkisten voimavarojen kasvami-
seen. Aktoreiden itsetuntemuksen ja -luottamuksen paraneminen johti rohkeampaan tyonha-
kuun ja uudenlaisten tyopaikkojen etsimiseen. Myos oman osaamisen tunteminen antoi akto-

rille paremmat mahdollisuudet markkinoida itseaan tyonhaussa.

Tutkimuksen kautta saatujen tietojen myotavaikutuksella tutkimuksen tekijat ehdottavat,
etta mentoriohjelmaan otettaisiin kayttoon aktori-mentori -tapaamisia varten suuntaa-antava
ohjelmarunko. Sen avulla kaikkien aktori-mentori -parien mentorointi sujuisi tasalaatuisem-

min ja se tukisi paremmin urapolun kehittymista mentoriohjelman aikana ja sen jalkeen.
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Liite 1

Kyselylomake aktoreina olleille

Sukupuolesi

Ikasi

Koulutustaustasi ennen mentoriohjelmassa aloittamista

Miksi hait itsellesi mentoria?

Oletko sijoittunut haluamallesi tyoelaman sektorille mentoriohjelman aikana/jalkeen?

Jos vastasit edelliseen kylla, miten koet mentoriohjelman auttaneen siina?

Mita hyotya koet saaneesi mentoriohjelmasta tyoelamaa varten?

Mita teemoja olisit kaivannut enemman kasiteltavan tyoelaman tarpeet huomioiden
a. aktori-mentori -tapaamisissa?
b. Yhteisissa tapaamisissa?



