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Mentoroinnin konteksti ja tavoitteet

Mentorointi on antiikin Kreikan kisélli-oppipoika -oppimismenetelmén pohjalta kehittynyt kokeneemman
mentorin ja tydelamaan siirtymassa olevan mentoroitavan (aktori) valinen luottamuksellinen suhde hiljaisen
tyoelamatiedon ja kaytannon kokemusten siirtoon. SEAMKilla pydrii vuosittain mentorointiohjelma, johon
kiinnostuneilla opiskelijoilla on mahdollista hakeutua. Olin aikaisemmin kuullut aiheesta vain vahén, mutta
ohjelman kuvauksen luettuani huomasin sopivani mentorin maéritelmaan. Hain mukaan ja sopiva
mentoroitava I0ytyi. Odotin alkavaa matkaa mielenkiinnolla, saanko téasta jotain myos itselleni, vai tuleeko

tehtavani olemaan vain arvokkaimman tiedon jakaminen eteenpdain?

Mentorointimatkan alussa tarkein tehtava, kuten lahes kaikessa muussakin tekemisesséa, on tavoitteiden
maaérittely. Jokainen on kokenut itseoivaltamisen tai virheiden kautta oppimisen vaikutuksen. Mentori ei voi
ujuttaa tietoa mentoroitavalle pakotettuna, vaan vastuu tuloksista on molemmilla osapuolilla ja parhaimpaan
lopputulokseen paastaan, kun mentoroinnin tavoitteet painottuvat mentoroitavan mielenkiinnon ja toiveiden

mukaisesti.

Mentorin tarkeitéd ominaisuuksia vahvan substanssiosaamisen liséksi ovat kuuntelu, ohjaus ja vahvuuksien
[6ytaminen. Vaikka edellda mainittu maaritelma voi antaa kuvan kaytannon tekemisen ja substanssiosaamisen
nakemyksen painottuneisuudesta on kyseessa myos mentaalisen puolen kasvua vuorovaikutuksella tukeva
prosessi. Allen ym. (2004, s. 132-133) painottavatkin, ettd mentorointi vaikuttaa eniten mentoroitavan
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asenteisiin, tyytyvaisyyteen ja psykologisiin kokemuksiin, ei niinkdan palkkaan tai ylennyksiin. Ghosh ja Reio
(2013, s. 110) toteavat mentoreiden kokevan korkeampaa tyytyvaisyytta ja sitoutumista tyotaan kohtaan kuin
ei-mentorina toimineiden henkildiden kohdalla ndhdaén. Itse koen asian neutraalina, eikéd mentorointi
vaikuttanut omiin tuntemuksiini tyytyvaisyydesta tai sitoutumisesta. Tuntemukseeni vaikuttaa todennakgisesti
se, ettei mentoroitava ollut organisaation valitsema, eiké tulossa samaan organisaatioon toihin.

Kaksi eri ulottuvuutta

Nabi ym. (2025, s. 743—-744) jakavat mentoroinnin urasuuntautuneeseen ja psykososiaaliseen mentorointiin.
Urasuuntautunut mentorointi yhdistetaan tydeldman suunnitteluun, konkreettiseen urakehitykseen ja sen
hyotyjen oletetaan realisoituvan objektiivisina (faktoihin perustuva) uratuloksina. Psykososiaalinen mentorointi
littyy useammin itseluottamukseen, optimismiin, identiteettiin ja se vaikuttaa subjektiivisesti (tunteisiin
perustuva) erityisesti hyvinvointiin.

Allen ym. (2004, s. 130) mukaan mentoroinnin objektiiviset hyddyt ovat melko vaatimattomia ja subjektiiviset
hyodyt ovat vallitsevampia. He toteavat kuitenkin, etté kaikella mentoroinnilla koetaan olevan positiivinen
vaikutus urakehitykseen ja mentoroidut henkil6t raportoivat menestyneensa paremmin kuin ei-mentoroidut
lahes kaikilla mitatuilla osa-alueilla, kuten korkeampi palkka, enemman ylennyksia, korkeampi uran ja tyén

tyytyvaisyys, vahvempi usko uralla etenemiseen, ja suurempi sitoutuminen tyduraansa ja nykyiseen tydhon.

Mentorin asiantuntijuuden kehittyminen

Nykypaivana mentoroinnin on tarkoitus hyddyttdd molempia osapuolia. Kalipcin (2018, s. 94, 105) mukaan
pedagogisella alalla toimineiden mentoreiden kokemat hyddyt ovat omien toimintatapojen, uskomusten ja
arvojen pohtiminen, ammatillisen uudistumisen tunne ja lisééntynyt innostus omaan tydhon seka kasvanut
kollegoiden ja organisaation antama arvostus. Itse en kollegoilta odottanut saavani mentoroinnilla enempaa
arvostusta, mutta nain jalkikateen tunnen mentoroinnin palauttaneen mieleen omia opiskeluaikoja ja
olettamuksia miten tydelamassa asioita ratkaistaan. Monilta osin olettamukset ovat osoittautuneet vaariksi.
Suuri osa ongelmista on yksinkertaisia, eikd korjaus vaadi mitd&n uutta innovaatiota. Pienill& askelilla ja

jatkuvalla parantamisella eteneminen on tehokasta ja taloudellista.

Mentorointavan haasteiden tukeminen vaatii empatiaa, itsereflektiota ja kykyd mukauttaa omaa viestintaa
erilaisiin tilanteisiin. Nama ominaisuudet vahvistavat mentorin johtajuutta, tunneélyé ja valmiuksia johtaa
monimuotoisia tiimeja. Mentoroinnin aikana mentori tarkastelee ohjauksen liséksi omaa urapolkuaan ja
kokemuksiaan uudesta nakdkulmasta. Miten mentorin urapolku etenisi, jos han siirtyisi tydelamaan nyt?

Jalkiviisaus nousee mieleen, mutta siihen tarttuminen ei kannata.

Ihminen toimii automaattisesti parhaimman silla hetkella saatavilla olevan tiedon perusteella. Itsereflektiolla
mentori lisaa tietoisuuttaan omista vahvuuksista ja kehityskohteista, seka vahvistaa ammatillista identiteettia
(oman ammatillisen osaamisen, tavoitteiden ja asenteiden jasentdminen). Erityisesti mentori voi oppia
mentoroitavalta eri sukupolvien tai taustojen vélisista eroista sekd mité tulevaisuuden tydelamataitoja
opetuksessa talla hetkella painotetaan.



Uuden nakékulman syntyminen omaan alaan
ja johtamiseen

Mentoroinnin vaikutukset eivat jaa yksilétasolle. Manthiram ja Edwards (2021, s.1041— 1042) esittavat
vakuuttavan ajatuksen organisaatiotason vaikutuksista. Mentorin huomio siirtyy henkilokohtaisista
saavutuksista mentoroitavan menestykseen, jolla on vaikutuksia koko organisaation toimintaan. Merkittavin
tédh&n suuntaan ohjaava ammatillisen kehittymisen mahdollistava tekija on kontrollista luopuminen

mentoroitavan itsenaisyytta lisaamalla.

Kokemus mentoroinnista jatti selkeimpéana huomion, joka vastaa myds otsikossa esitettyyn kysymykseen:
suunniteltuna ja oikein toteutettuna mentorointi antaa myds mentorille uusia nakékulmia ja mahdollisuuden
ammatilliseen kehitykseen. Itselleni merkittéavin oivallus oli yksilétasoa suuremmat mahdollisuudet

organisaatiotason vaikuttamiseen.

Mentorointi osaksi myods ylemman AMK:n
opiskelijan opintoja

SEAMKIin mentorointiohjelmassa YAMK-opiskelija voi lahted mentoriksi AMK-opiskelijalle opiskelujen aikana
ja kokemus voidaan opinnollistaa oman asiantuntijuuden kehittdmisen opintojaksoksi. Ylemméan AMK:n
opiskelijat kehittdvat opinnoissa asiantuntijuuttaan ja taitojaan kehittda tydelamaé. Keskeisia kehitettavia
taitoja ovat muun muassa osaamisen jakaminen, johtaminen ja asiantuntijaviestintd. Mentorointi vastaa tahan
tarkoitukseen ja antaa opiskelijalle my6s mahdollisuuden reflektoida omaa uraan ja osaamista samalla kun
han mentoroi AMK-opiskelijoita. Samalla YAMK-opiskelija kehittyy myds tytpaikallaan muita ohjaavaksi

asiantuntijaksi.
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