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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda mentoroinnin elementeista mallinnos, jota toi-
meksiantaja voi hyodyntaa tulevaisuudessa mentorointihankkeessaan. Toimeksiantajana on
Suomen Akateemisten Naisten Liitto (SANL) - Finlands Kvinnliga Akademikers Forbund ry. Tar-
koituksena oli tutkia, minkalaisten huolien kanssa korkeakoulutetut nuoret naiset kamppaile-
vat valmistumisen ja tyoelamaan siirtymisen vaiheissa, miten mentorointia tulisi jarjestaa,
jotta nuori nainen saa tarvitseman tuen seka miten mentorointia voidaan hyodyntaa sukupuo-
leen perustuvan segregaation vahentamiseksi.

Opinnaytetyon kokonaisvaltaisen teoreettisen viitekehityksen muodostaa mentorointi ja suku-
puoleen perustuvaa segregaatio mentoroinnissa. Teoriapohjassa esitellaan, mita mentorointi
on, mihin sita kaytetaan, keita ovat mentoroinnin osapuolet seka miten toteutetaan mento-
roinnissa jatkuva oppiminen. Lisaksi keskitytaan sukupuoleen perustuvaan segregaatioon ker-
tomalla, mita segregaation on ja miten se nakyy yhteiskunnassa. Lopuksi esitellaan aiempien
tutkimuksien avulla, miten mentorointia on hyddynnetty segregaation purkamiseksi.

Opinnaytetyossa on kaytetty laadullista tutkimusotetta. Menetelmana on kaytetty teemahaas-
tattelua eli puolistrukturoitua haastattelua. Tavoitteena oli saada kokemusperaista tietoa
korkeakoulutuilta naisilta, jotta mentorointia voidaan jarjestaa vastaamaan heidan tarpei-
taan. Haastateltavina oli kahdeksan korkeakoulusta valmistumassa olevaa tai vastavalmistu-
nutta nuorta naista.

Haastattelujen avulla selvitettiin, etta naiset kaipaavat tukea ja ohjausta tyoelaman alkuvai-
heissa monimuotoisesti, kuten tyonhakuun, osaamisen tunnistamiseksi seka tyossa jaksami-
seen. Lisaksi mentoroinnin kautta haluttaisiin verkostoitua yrityksien ja muiden tyoorganisaa-
tioiden kanssa. Naisia tulisi rohkaista tyollistymaan miesvaltaisille tyotehtaviin tarjoamalla
kattavaa tietoa ja esittelemalla roolimalleja, koska nuoret kokivat, etteivat he saa tarpeeksi
tietoa erilaisista urapolkumahdollisuuksista. Tuloksena koottiin mallinnokseksi mentoroinnin
elementit, joita tulisi tulevaan mentorointiin sisallyttaa.

Asiasanat: mentorointi, korkeakoulutetut, segregaatio, tyoelama
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The aim of this Bachelor’s thesis was to create a model of the elements of mentoring, which
the commissioner can use in the future in their mentoring project. The commissioner is Su-
omen Akateemisten Naisten Liitto (SANL) - Finlands Kvinnliga Akademikers Forbund registered
association. The aim was to examine what kind of concerns do young women with higher edu-
cation struggle within the stages of graduation and transition to working life, how mentoring
should be organized to ensure that young women get the support they need, and how mentor-
ing can be used to reduce gender segregation.

The overall theoretical framework of the thesis is mentoring and gender segregation in men-
toring. The theoretical framework outlines what mentoring is, what it is used for, who the
participants are in mentoring and how to implement continuous learning in mentoring. It also
focuses on gender segregation by explaining what segregation is and how it is reflected in so-
ciety. Finally, through previous research, it will be presented how mentoring has been used to
dismantle segregation.

The thesis has used a qualitative research method. The method used is thematic interviews,
in other words semi-structured interviews. The aim was to obtain empirical information from
women with higher education to organize mentoring to meet their needs. The interviewees
were eight young women graduating or newly graduated from higher education.

The interviews revealed that women need support and guidance in the early stages of working
life in a variety of ways, such as job search, identifying skills and well-being at work. In addi-
tion, they would like to network with companies and other work organizations through men-
toring. Women should be encouraged to get employed male-dominated jobs by providing
them a comprehensive information and by introducing role models, as young people felt that
they were not sufficiently informed about the different career paths available to them. As a
result, the elements of mentoring that should be included in the future were modelled.

Keywords: mentoring, highly educated, segregation, working life
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1 Johdanto

Mentorointi on yksinkertainen menetelma, joka perustuu aktorin ja mentorin valiseen vuoro-
vaikutukseen. Kyseessa on yhteistyosuhde, jolla tavoitellaan oppimisen ja osaamisen edista-
mista seka ammatillista kehitysta. (Kanniainen, Nylund & Kupias 2017, 5) Mentorointi on laa-
jasti kaytetty keino tukea erilaisissa elamantilanteissa. Korkeakoulusta valmistumisen vai-
heessa on tavanomaista, etta nuorilla heraa monia kysymyksia ja haasteita liittyen tyoela-
maan, koska opiskelu- ja tyoelama eroavat toisistaan monilla eri tavoin. Jokaisella tyoela-
maan siirtyvalla nuorella on erilaiset lahtokohdat riippuen aiemmin hankitusta tiedosta ja tyo-

kokemuksesta.

Opinnaytetyon teoriaperusta koostuu kahdesta toisiinsa liitettavasta asiakokonaisuudesta:
mentoroinnista ja segregaatiosta. Ensin kuvataan mita mentorointi on, mihin ja miten sita
kaytetaan seka kerrotaan tarkemmin mentoroinnin osapuolten rooleista ja tehtavista mento-
rointisuhteessa. Seuraavaksi esitellaan, mita on sukupuoleen perustuva segregaatio seka mi-
ten mentoroinnin avulla on tuettu naisia rikkomaan segregaatiota tyoelamassa. Teoreettisen
viitekehityksen jalkeen kaydaan lapi opinnaytetyon toteutusta ja kuvataan kaytetty tutkimus-
menetelma. Viimeiseksi esitetaan opinnaytetyon tuotos, empiirisen tutkielman tulosten ja
teorian synteesina koostettu mallinnos mentoroinnin elementeista, jotka ovat olennaisia osa-
tekijoita sisallytettavaksi mentorointiin. Opinnaytetyonraportin paattaa pohdinta opinnayte-

tyon onnistumisesta seka mallinnoksen kaytosta ja jatkotutkimusaiheista.
1.1  Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon taustalla on toimeksiantajan Suomen Akateemisten Naisten Liitto (SANL) - Fin-
lands Kvinnliga Akademikers Forbund ry. tuleva mentorointiohjelmahanke. Opinnaytetyossa
on tarkoitus tutkia, minkalaista mentorointia vastavalmistuneet tai valmistumassa olevat kor-
keakoulutetut naiset tarvitsevat. Tutkielmassa kartoitetaan, mita haasteita nuoret naiset ovat
kohdanneet aloitettuaan tyoelaman tai mita huolia heilla on tyollistymisen kynnyksella. Tar-
koituksena on selvittaa, miten mentorointi voi tukea ja opastaa nuoria naisia tyoelaman alku-
vaiheissa. Tutkielmassa kerataan kokemusperaista tietoa tutkimuskysymyksiin vastavalmistu-
neilta seka valmistumassa olevilta naisilta. Lisaksi selvitetaan, miten nuorten naisten mielesta
voidaan hyodyntaa mentorointia vahentamaan segregaatiota kannustamalla naisia hakeutu-

maan miesvaltaisille aloille tai tyotehtaviin.

Tavoitteena on tuottaa mentoroinnin elementeista mallinnos, jota voidaan hyodyntaa toimek-
siantajan tulevassa mentorointihankkeessa. Mallinnosta varten kartoitetaan, mitka mentoroin-
titeemat ja keskusteluaiheet olisivat hyodyllisia sisallyttaa tulevaan mentorointiohjelmaan

nuorten naisten tukemiseksi tyoelamassa. Lisaksi pyritaan loytamaan toimiva mentorointitapa



seka ideaalimentorin ominaisuuksia. Taustalla on ajatus, etta kohderyhman aitoja kokemuksia
ja toiveita sisaltyvan mentorointimallin avulla nuoria naisia voidaan kannusta hakeutumaan
sukupuolelleen epatyypillisille aloille seka etenemaan tyourallaan johto- taikka asiantuntija-
tehtaviin.

1.2 Toimeksiantaja

Suomen Akateemisten Naisten Liitto (SANL) - Finlands Kvinnliga Akademikers Forbund ry. on
puoluepoliittisesti sitoutumaton jarjesto, joka on perustettu vuonna 1922. Liitto on korkea-
koulututkinnon suorittaneiden naisten kansainvalinen verkosto, jonka tavoitteena on edistaa
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta rauhan ja ihmisoikeuksien puolustamiseksi. Jarjestolla on si-
sarjarjestoja 65 maassa seka neuvoa-antava asema YK:n ECOSOC:ssa ja Unescossa. Liitolla on
Suomessa valtakunnallisesti paikallisyhdistyksia. Suomen Akateemisten Naisten Liitto perus-
tettiin kansainvalisen Akateemisten Naisten maailmanjarjeston innoittamana. Yuonna 1919
perustettu maailmanjarjesto kannusti perustamaan ympari maailmaa maajarjestoja, jotka
edistaisivat naisten kouluttautumista ja kansainvalista verkostoitumista, ja nain omalla toi-
minnallaan edistaisivat naisten asemaa ja maailmanlaajuista rauhaa. (Akateemiset naiset
2023.)

Ensimmaiset Suomen Akateemisten Naisten Liiton puheenjohtajat olivat alojensa ensimmaisia
maistereita, tohtoreita ja professoreita. Alkuvuosikymmenia jarjeston keskittyi ensisijaisesti
kannustamaan naisia kouluttautumaan ja vaikuttamaan yhteiskunnassa. Nykyisin liiton tarkoi-
tuksena on edelleen ajankohtaista edistaa tasa-arvoa rauhan ja ihmisoikeuksien puolusta-
miseksi. Liitto jarjestaa erialaisia esitelma-, keskustelu- ja koulutustilaisuuksia seka tukee
erilaisilla hankkeilla naisten verkostoitumista seka tyoelamaan sijoittumista myos muista kult-

tuureista tulleita korkeasti koulutettuja naisia. (Akateemiset naiset 2023.)

2  Mentorointi

Tassa luvussa esitellaan, mita on mentorointi ja mita silla tavoitellaan. Teoreettisessa viiteke-
hyksessa kerrotaan mentoroinnin lahtotilanteesta seka prosessin etenemisesta mentoroinnin
suunnittelusta mentoroinnin paattymiseen. Esitellaan mentoroinnin osapuolet, heidan roolinsa
ja tehtavansa mentorointisuhteessa. Lopuksi kaydaan lapi mentoroinnin perinteisen toteutus-

tavan rinnalle nousseen toteutustavan seka palautteen tarkeytta mentorointiprosessissa.
2.1 Mentoroinnin perusteet

Mentoroinnin peruslahtokohtana on toiminta, jossa mentori ohjaa nuorempaa tai kokematto-
mampaa mentoroitavaa, jota kutsutaan aktoriksi. Mentori toimii asiantuntijana ja neuvonan-

tajana sitoutumalla auttamaan aktoria ammatillisessa kehityksessa. Mentorin asemasta



huolimatta mentorointi on vuorovaikutuksellista kanssakaymista, jossa aktorina on aktiivinen
kehityshaluinen henkilo vuorovaikutussuhteessa mentorin kanssa. Mentoroinnin paatavoit-
teena on aktorin ammatillinen kasvu ja kehittyminen seka uuden oppiminen. (Kupias & Salo
2014, 11-12.) Parhaimmillaan vuorovaikutussuhteessa seka aktori etta mentori hyotyvat men-
toroinnista. Vaikka mentori on kokeneempi osapuoli, joka jakaa omaa osaamista eteenpain,
myos mentori voi saada tuoreita ajatuksia ja uusia nakokulmia jo aiemmin opitun kokemuksen
jatkeeksi. (Mentorointiopas 2021-2022, 3.) Muuttuvassa tyoelamassa ajatus siita, etta vain
pitkaan tyouralla ollut konkaritekija voi antaa uutta ja hyodyllista tietoa uusille sukupolville
on vanhentunut ajatus. Uudet sukupuolet eivat suostu enaa samalla tavalla vaieta tyoymparis-
tossa ja sopeutumaan ainoastaan voimassa oleviin toimintatapoihin. Uusi sukupolvi korostaa
muutostarvetta tyoelamassa. Oppiminen ja kehittyminen ei perustu pelkastaan tiedon jakami-
seen yhdensuuntaisesti. Nykyisin etsitaan toimintamalleja, jossa oppimista ja erilaisten koke-
muksien jakamista molempiin suuntiin vuorovaikutuksessa. (Ristikangas, Ristikangas & Alatalo
2020, 11-12.)

Onnistuneen mentorointikokemuksen saavuttamiseksi on tarkeaa asettaa tavoitteet, jotka
luovat rungon ja suunnan koko prosessille. Yhteinen alkukeskustelu mentorin ja aktorin kes-
ken antaa suunnan yhteiselle paamaaralle. On myos tiedostettava, etta tavoitteet voivat
mentorointiprosessin aikana muuttua. (Kanniainen ym. 2017, 18.) Mentorointia voidaan ohjata
tavoitteiden kautta, mutta kaikille ei ole luontaista asettaa tavoitteita ja hallita niita onnistu-
neesti. Yksinkertaistettuna ihmiset jaetaan kahteen luokkaan: tavoitteiden asettajiin ja aje-
lehtijoihin. Tavoitteiden asettajilla on osa-alueita elamassaan, joissa he asettavat luonnos-
taan tavoitteita ja aktivoituvat maaratietoista tavoitteita kohti. Tavoitteiden asettajat ovat
helpoin ryhma toimimaan aktorina, koska he ovat jo etukateen pohtineet heidan omat tavoit-
teensa, joita kohti on tarkoitus edeta. Toinen ryhma, ajelehtijat, innostuvat lahes kaikesta ja
kokevat kaiken olevan mielenkiintoista. Haastetta tuo se tosiasia, etta kaikkea ei ehti eika
pysty tekemaan, jolloin taytyy priorisoida tarkeimmat mielenkiinnonkohteet ja nostaa ne ta-
voitteeksi. Toisinaan ajelehtijoilla ei ole motivaatiota pyrkia tiettyyn omaan tavoitteeseen,
koska he sopeutuvat jo olemassa olevaan tilanteeseen tai samaistuvat toisten tahtoon. Mento-
roinnin onnistumisen kannalta tarkeaa on loytaa oma tavoite, joka mentoroinnissa konkreti-

soidaan ja ohjataan toiminnaksi. (Kupias ym. 2014, 101-103.)

Mentorointi on laajasti kaytossa oleva oppimismalli seka Suomessa etta muualla maailmassa.
Korkeakoulujen mentorointimalleissa mentorointi sijoittuu opiskelijan valmistumisajankohdan
molemmille puolille. Aktori voi olla siis joko valmistumassa oleva tai juuri valmistunut opiske-
lija, joka on aloittanut tai on aloittamassa tyoelamaa. Mentorina toimii useimmiten samasta
korkeakoulusta valmistunut pidempaa tyoelamassa tyoskennellyt ammattilainen. Suomessa
monet korkeakouluilla on tarjolla erilasia mentorointiohjelmia, joiden avulla on tarkoituksena
tarjota palveluja opiskelijoiden tavoitteiden mukaan. Esimerkiksi omia mentorointiohjelmia

on Turun ja Oulun yliopistolla ja Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa. Mentorointia myos



hyodynnetaan yrittajien ammattitutkinto- ja oppisopimuskoulutuksissa. Mentorointia jarjesta-
vat laajasti yrityksille ja yrittajille. Mentorointi toimii mainiosti valmennusohjelmana henki-
lostolle yrityksen sisalla. Riippuen mille henkilostoryhmalle mentorointia on tarkoitus tarjota,
ohjelmat voivat olla keskenaan erilaisia. Yrittajille on tarjolla erilaisia yrityksissa ja organi-
saatioissa toteutettuja mentorointeja. Esimerkiksi Naisyrittajyyskeskus tarjoaa mentorointioh-

jelmaa, jossa tarkoituksena on tukea ja auttaa naisjohtajia- ja yrittajia. (Isotalo 2010, 8-13.)

Mentorointitapaamisien suunnittelu on olennainen osa onnistunutta kokemusta, minka vuoksi
mentori ja aktori tarvitsevat etukateen sovittuja keskusteluaiheita tavoitteiden saavutta-
miseksi. Aloittaminen voidaan kokea hankalaksi, koska alussa ei tunneta toisia eika kyeta ym-
martamaan toisen ajatuksia. Aloittamisen helpottamiseksi ja mentorointiprosessin etene-
miseksi mentori ja aktorin tulisi sopia mentorointiaiheet. Aihepiirit auttavat suunnittelemaan
tapaamisen rakennetta ja kulkua seka hallitsemaan rajallisen ajankayttoa. Tapaamisissa tulee
priorisoida keskeiset aiheet, jotta rajallisesta tapaamisajasta saadaan kaikki hyodyt irti. Etu-
kateen valitut keskusteluaiheet antavat mahdollisuuden osapuolten valmistautua mentorointi-
tapaamiseen. Ennen tapaamista tapahtuva pohdinta helpottaa syvallista keskustelua, mika it-
sessaan tehostaa ajankayttoa. Lisaksi suunnitelma aiheista antaa mentorille ja aktorille vas-
tuuntunnon, jonka avulla molemmat osapuolet voivat edistaa keskustelua aiheista. Tama

kaikki auttaa pysymaan mentoroinnissa maaritetyissa tavoitteissa. (Dagli 2022.)

Mentorointiteemat maaraytyvat aina aktorin elamantilanteen mukaan. Asetetut tavoitteet
maarittavat, mita teemoja mentoroinnissa tullaan kasittelemaan. Teemat toimivat askeleina
kohti tavoitteita. Aktorilla on vastuu valita teemoja, joita han haluaa mentoroinnissa kasitel-
tavan. (Kanniainen ym. 2017, 24.) Teemojen valinnan ytimena ovat aktorin toiveet ja tavoit-
teet. Erilaisia teemoja voivat olla esimerkiksi urasuunnittelu, omien vahvuuksien tunnistami-
nen, tyon ja muun elaman yhteensovittaminen tai yrittajyys. (Ekonomit mer 2023.) Mento-
rointitapaamisissa kasiteltavia teemoja voi olla myos konkreettisia asioista kuten tyohake-
muksen ja ansioluettelon laatiminen, valmistautuminen tyohaastattelutilanteisiin, tyotehta-
viin ja tyopaikkoihin tutustuminen alalta seka vinkkeja verkoston luomiseen (Mentorointiopas
2021-2022, 14-15).

2.2 Mentoroinnin osapuolten roolit

Mentorista annetaan usein vaara kuva, etta han toimii eraanlaisena kaikkitietavana hahmona,
joka jakaa viisauksiaan aktorille. Mentoroinnissa on kyse elaman perusasioista, esimerkiksi
elaman erilaisista muutostilanteista. Mentori toimii ulkopuolisena tukena elaman haastavina
hetkina. (Ristikangas ym. 2020, 96.) Mentorin rooli voi olla moniulotteinen, mutta han ei kui-
tenkaan ole johtaja, ohjaaja, perehdyttaja eika terapeutti. Nain ollen mentorin tehtavana ei
ole antaa omia paatoksia tai ohjata aktoria tiettyyn suuntaan. Mentorin tehtavana ei myos-

kaan ole arvostella aktorin tekemia valintoja. Mentori voi heratella ajatuksia ja toimia
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sillanrakentajana eteenpain tyoelamassa tai omien vahvuuksien tunnistamisessa. Prosessin
edetessa mentorointisuhde mentorin ja aktorin valilla kehittyy ja voi muuttaa muotoaan.
Mentorointisuhde perustuu osapuolten luottamukseen: kun tama on saavutettu mentorointi-
suhde voi edeta haastavimpiin kysymyksiin ja keskusteluihin. (Kanniainen ym. 2017, 7, 10-11,
37.) Mentorointisuhde ilman luottamusta ei toimi. Mentorin tulee valittaa aktorille aito kiin-
nostuneisuus ja luottamuksellisuus, jotta aktori voi luottaa ja kokea ilmapiirin turvalliseksi.
Talloin aktori voi nostaa keskusteluun pelkoja, epavarmuutta ja muita henkilokohtaisia tunte-

muksia turvallisessa yhteistyosuhteessa. (Ristikangas ym. 2020, 90.)

Hyva mentori esittaa vain itseaan ja kertoo omia kokemuksia. Talloin opit, joita han jakaa
eteenpain, vastaavat todellisuutta. Mentorointi itsessaan synnyttaa kulttuuria, jossa jaka-
mista ja yhteistyota arvostetaan. Mentorin vahvuutena on auttamisenhalu, jonka perusteella
han aidosti jakaa omia arvokkaita tietoja ja taitoja, joita han ei halua omia puolustaakseen
ammattitaitoaan. Samalla han ymmartaa, etta antamalla han myos saa uusia oppeja ja on
utelias oppimaan. Jotta aktorilta voidaan oppia toisenlaisia elamankokemuksia tai tuoreita
nakemyksia, tulee mentorin omata myonteinen asenne omaa oppimista kohtaan. Hyva men-
tori osaa kuunnella ja antaa tilaa vuorovaikutukselle, mika vaatii mentorilta karsivallisyytta ja
tilannetajua. (Kupias ym. 2014, 128-129.) Mentorin roolissa keskeista on jakaa omia kokemuk-
sia, kontakteja ja osaamista aktorille, olla kiinnostunut omaan oppimiseen ja tukea aktorin

oppimista, seka varata riittavasti aikaa mentoritapaamiseen (Mentorointiopas 2021-2022, 4).

Aktorin rooli mentoroinnin onnistumisessa on iso. Aktorille mentorointi on oppimisen paikka,
mika tarkoittaa, etta hanen tulee olla aktiivinen, utelias ja avoin. Heti mentorointiprosessin
alussa tulee hanen kayttaa reilusti aikaa tavoitteiden maarittamiseen ja pohtia kysymyksia ja
keskusteluteemoja, jotka liittyvat omaan elamaan, koulutukseen tai tyoasioihin. Kun nama
ovat tiedossa, mentoroinnista saa parhaimman hyodyn. Mentorin osaamista ja verkostoja tulisi
rohkeasti hyodyntaa tuoden esille itseaan kiinnostavat ja hyodyntavat ajatukset seka esittaa

rohkeasti kysymyksia. (Mentorointiopas 2021-2022, 5.)

Mentoroinnin perusedellytys on kehittymishalu. Jotta mentorointi onnistuu, aktorilta vaadi-
taan motivaatiota seka aktiivista ja vastuullista otetta kehittymiseensa ja mentorointia koh-
taan. Kuten mentorin, myos aktorin tulee olla oma itsensa ja rehellinen itselleen ja mento-
rille voidakseen keskustella rehellisesti omista ajatuksistaan ja osaamisestaan. Avoin keskus-
telu edellyttaa, etta aktori tuo omia ideoitaan ja oivalluksiaan esille mentoroinnin aikana. Li-
saksi han on osattava kyseenalaistaa ja olla kriittinen nostamatta mentoria jalustalle. Hyva
aktori antaa rohkeasti palautetta oman ja mentorin oppimisen hyvaksi. (Kupias ym. 2014,
131-132.) Aktori vastaa itse omasta oppimisestaan seka oppimansa soveltamisesta. Vain han
itse voi paattaa, kuinka han suhtautuu mentorin kokemuksiin, neuvoihin ja ohjaukseen. Men-

tori voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, kuinka luotettavaksi aktori kokee mentorin
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antamat opit, mutta viime kadessa aktori itse vastaa siita, miten han soveltaa mentoroinnissa

saatuja oppeja mentoroinnin ulkopuolella. (Kanniainen ym. 2017, 11.)

Osapuolten tulee sopia heti mentorointiprosessin alussa yhteiset pelisaannot. Molempien osa-
puolten tulee tietaa omat vastuunsa, velvollisuutensa ja tehtavansa. Yhteiset toimintaperi-
aatteet voivat vaihdella riippuen mentorointiparista tai ryhmasta. Jokaisen kohdalla yhteiset
pelisaannot voivat olla erilaiset. Tarkeinta on, etta pelisaantojen sopiminen tukee mentoroin-
nin onnistumista. Tapaamisten luottamuksellisuus on mentoroinnin perusperiaate, mutta myos
tasta on hyva sopia etukateen. Parhaimmat keskustelut syntyvat avoimessa ja luottamukselli-
sessa ilmapiirissa seka rauhallisessa ymparistossa. Muut tarpeelliset sovittavissa olevat asiat
ovat esimerkiksi tapaamisten aikavalit, paivamaarat, mentoroinnin tavoitteet, kasiteltavat
teemat tai mentoroinnin ulkopuolelle rajatut teemat. Kun osapuolilla on mahdollisuus valmis-
tautua tapaamiseen, jossa keskustelu johtaa yhteisesti sovittuun teemaan, mentorointitapaa-

misesta hyotyvat molemmat osapuolet. (Mentorointiopas 2021-2022, 7,10.)

Mentorin valinta on tarkeassa roolissa onnistuneen yhteistyon ja oppimisen saavuttamisessa.
Valintaan tulisi kayttaa aikaa ja valttaa tilanteita, joissa mentorilla on sama tyorooli aktoriin
verrattuna. Talloin mentorointi ei tarjoa riittavan erilaista nakokulmaa kasiteltaviin teemoi-
hin. Lisaksi liian tuttava mentori voi aiheuttaa haasteita ennakkoluuloilla, jolloin aktori ei us-
kalla tuoda esiin uusia ajatuksia. Aikaisemmat yhteiset tapahtumat tai kontaktit voivat estaa
avointa keskustelua mentorointisuhteessa. (Ristikangas ym. 2020, 150-151.) Mentorin ja akto-
rin ei tarvitse olla samalta alalta. Uusien nakokulmien loytamiseksi olisi hyodyllista, etta osa-
puolet ovat eri alalta. (Suomen mentorit 2023.) Monissa hankkeissa ja mentorointiohjelmissa
mentorointiparien valinta on koordinoivan organisaation yhteyshenkilon vastuulla. Lahtokohta
valintaan ovat hakemuslomakkeet ja haastattelut. Hyodyllista olisi kirjallisten perustietojen
lisaksi jarjestaa koulutus ja valmennus, jossa mentorit ja aktorit tapaisivat toisiaan kasvotus-
ten ennen parien valintaa. Talloin selviasi parhainten ketka tulevat keskenaan hyvin toimeen.
(Isotalo 2010, 48.)

2.3 Mentoroinnin toteutus ja palaute

Mentorointi on toteuttavissa monin eri tavoin, joissa voidaan hyodyntaa erilaisia rooleja. To-
teutustapoja voi olla kahdenkeskinen yhden aktorin ja mentorin valinen mentorointi, taikka
ryhma- tai vertaismentorointi. Perinteisessa mentoroinnissa kokeneempi mentori tarjoaa tai-
tojaan ja kokemuksiaan vahemman kokeneemmalle oppijalle. Talloin tapahtuu tiedonsiirtoa,
jossa aktorin rooli on olla vastaanottaja. Ryhmamentoroinnissa mentorina voi toimia yksi tai
useampi mentori, joka mentoroi useampaa aktoria, jotka toimivat keskenaan toistensa tukena
prosessisissa. Vertaismentoroinnissa tavoitteena ei ole enaa tiedonsiirto vaan tasavertaisen
keskustelun kayminen mentorin ja aktorin tai aktorien valilla. (Kanniainen ym. 2017, 9-10.)

Vertaismentoroinnissa kollegat opettavat toisiaan uusien taitojen omaksumisessa ja toistensa
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nakokulmien ymmartamisessa. Tamantyyppinen mentorointi toimii mainiosti tiedon jakami-
seen yhteisoissa erityisesti nykyajan etatyoskentelymallissa. Vertaismentorointi vahvistaa
kommunikointitaitoa ja omien ajatuksien esittamista tasavertaisten keskustelukumppanien
kanssa. Samoja taitoja voi harjoittaa myos ryhmamentoroinnissa mentorointipiirissa. Ryhma-
mentorointi eroaa vertaismentoroinnista siten, etta ensimmaisessa on osallisia monilta erita-

soilta, ryhmat ovat useimmiten isommat seka mentorointiin osallistuu mentori. (Dagli 2022.)

Nykyaan mentoroinnilla on uudet ulottuvuudet, koska erilaisten kokeilujen tuloksena mento-
rointi kehittyy. Perinteisten tapojen rinnalla uskalletaan kokeilla uusia toimintamalleja. Kun
mentorointi tapahtuu virtuaaliymparistossa, puhutaan e-mentoroinnista. Pelkastaan virtuaali-
sille tapaamisille perustuneet mentorointisuhteet ovat jaaneet yleensa luottamuksen osalta
loyhemmiksi. Keskustelut jaavat vain asiatasolle, jolloin tunneviestien kasittely ei nouse
esille. Toimivaksi malliksi on osoittautunut mentorointi, jossa kaksi tai kolme ensimmaista ta-
paamista on pidetty kasvotusten. Talloin luottamus mentorin ja aktorin valille on ehtinyt syn-
tya, jonka jalkeen mentorointi voidaan siirtaa e-mentoroinniksi. Luottamuksen lisaksi haas-
teina e-mentoroinnissa ovat esimerkiksi tekniset ongelmat, teknisen osaamisen puute, epa-
varmuus ja ennakkoluulo e-mentorointia kohtaan. Voidaan kokea, etta e-mentorointi ei ole
oikeaa mentorointia ja nain ollen puuttuu tosiasiallinen paneutuminen prosessiin. Toisaalta e-
mentoroinnin kehittyminen vapauttaa sitovuuden aikaan ja paikkaan, mentorointia voidaan
toteuttaa globaalisesti monikulttuurisesti seka madaltaa organisaation hierarkiaa. (Ristikangas
ym. 2020, 209-213.)

Mentorointiprosessilla on kolme vaihetta: aloitus, keskivaihe ja lopetus (kuvio 1). Perinteisesti
ajatellaan, etta palaute tulisi sijoittaa aina loppuvaiheeseen. Optimaalisen tavoitteen suorit-
tamiseksi nain ei tulisi toimia. Mentorointisuhdetta tulisi huoltaa puolin ja toisin antamalla
jatkuvaa palautetta. Jatkuva palaute mahdollistaa nopeita muutoksia mentorointiprosessin
aikana. (Kanniainen ym. 2017, 46-47.) Oppimisen kannalta on tarkeaa vertailla omia ajatuksia
ja toimintaa muiden kanssa seka saada niista konkreettista palautetta. Palaute voi auttaa
pohtimaan valintojaan, jos kokee oppimisen menevan vaaraan suuntaan. Palaute vaikuttaa
myos mentorin oppimiseen ja perehdyttaa hanet lahemmaksi aktorin kaytantoja. (Kupias ym.
2014, 188, 195.) Palautteen vastaanottaminen on itsessaan taito, jota voi aina harjoitella.
Kriittisen palautteen saaminen omasta toiminnastaan kehittaa omaa toimintaa seka reagointi-

tapaa.
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Keskivaihe
Luottamussuhteen kehittyminen
Tavoitteiden selkeytyminen ja muuttuminen
Oppiminen
Jatkuvan palaute antaminen ja vastaanottaminen

Aloitus Lopetus
Tutustuminen ja tavoitteiden asettaminen Yhteenveto oppimisesta
Pelisdantdjen ja vastuualueiden Loppupalaute
madrittely Oppimisen soveltamisen aloittaminen

Kuvio 1: Mentorointikaari (muotoiltu Kanniainen ym. 2017, 12.)

Palautteen vastaanottamiseen on erilaisia kehitystasoja, joita voi harjoittaa henkiloksi, joka
ottaa palautteen vastaan valineena ymmartaa itseaan ja kehittymistaan seka osaa tarkastella
palautetta osana laajempaa kokonaisuutta. (Ristikangas ym. 2020, 200-202.) Mentoroinnin
paattymisvaiheessa on tarkeaa antaa mahdollisuus osapuolille antaa positiivista palautetta
puolin ja toisin. Tassa vaiheessa on hyva antaa positiivista palautetta ja nostaa esille vah-
vuuksia ja onnistumisia. Ryhmamentoroinnissa ryhmalaisten tulee antaa palautetta toisilleen
ja sanoittaa toisten vahvuudet. Vaikka aktorin kehitys on mentoroinnin keskiossa, loppuvai-
heessa on tarkeaa antaa palautetta myos mentorille. (Kanniainen ym. 2017, 50.) Palautteen
lisaksi lopussa kannattaa palata asettamiin henkilokohtaisiin tai yleisiin tavoitteisiin ja kayda
lapi niiden toteutuminen. Mentorointiohjelman paattymisen jalkeen osapuolet eivat ole enaa
sitoutuneet velvollisuuksiinsa. Halutessaan mentori ja aktori voi jatkaa keskinaisia tapaamisi-

aan virallisen mentoroinnin paattymisenkin jalkeen. (Mentorointiopas 2021-2022, 8.)

3 Sukupuoleen perustuvan segregaation vahentaminen mentoroinnissa

Luvussa kerrotaan, mita on sukupuoleen perustuva segregaatio ja miten ilmiota on yritetty se-
littaa tutkimuksien ja selitysmallien avualla. Segregaatio tarkoittaa eriytymista tai eriytta-
mista. Teoriassa kaydaan lapi, miten segregaatio nakyy Suomessa seka miten se on vaikutta-
nut yhteiskunnassa. Esitellaan aiempia mentorointiohjelmia, joita on toteutettu tavoitteena
vahentaakseen sukupuoleen perustuvaa segregaatiot seka ajatuksia siita, miten mentorointia

voidaan hyodyntaa segregaation vahentamiseksi.
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3.1 Sukupuoleen perustuva segregaatio

Sukupuolen mukainen segregaatio tarkoittaa, etta koulutusalat, tyotehtavat ja -alat eriytyvat
miesten ja naisten aloiksi, jolloin syntyy toisen sukupuolen aliedustettuja tyotehtavia tai jopa
kokonaisia tyoaloja (Lahtinen 2019, 10). Suomessa tyomarkkinat ovat jakautuneet voimak-
kaasti sukupuolen mukaan. On ollut pitkaan tyypillista, etta naiset tyollistyvat kunnalliselle
sektorille ja naisenemmistoisiin tyopaikkoihin, kun taas miehet tyollistyvat yksityiselle sekto-
rille miesenemmistoisille aloille. Vuonna 2022 Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen mukaan
naisvaltaiset toimialat olivat terveys- ja sosiaalipalvelut, muu palvelutoiminta seka koulutus.
Puolestaan miesenemmistoisimmat toimialat olivat rakentaminen, kuljetus ja varastointi seka
maa-, metsa- ja kalatalous seka kaivostoiminta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023.) Nais-
ten ja miesten alojen erot nakyvat myos palkkaeroina seka joidenkin alojen tyovoimapulana
tai tyottomyytena (Anttila 2020).

Segregaatiota yllapitaa sukupuolittuneet mielikuvat aloista ja ammateista. Nama kasitykset
ammateista yhdistetaan stereotypioihin miesten ja naisten luonteista, jolloin luodaan oletuk-
sia siita, minkalainen ala sopii tai ei sovi naisille. (Terasaho, Tanhua & Rantanen 2023, 18.)
Eri koulutusasteilla oppiaine- ja koulutusvalinnoilla on merkittavia eroja sukupuolen mukaan.
tavalla. Pojat valitsevat matematiikan ja luonnontieteiden opinnot samaan aikaan tytot opis-
kelevat enemman vieraita kielia. Sama ilmio jatkuu myos lukio-opinnoissa, joissa miehet opis-
kelevat suhteellisesti enemman matematiikkaa, fysiikkaa ja kemiaa verrattuna naisiin. Suo-
messa naisten koulutustaso on miehia korkeampi. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023.)
Tyoelamassa eri ammattiluokissa tutkimuksen mukaan vuonna 2019 johtajina tyoskentelevista

oli 35 prosenttia naisia ja 65 prosenttia miehia (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022).

Segregaatio vahvistaa sukupuolistereotypiat lisaamalla erilaisia odotuksia ja virheellisia ole-
tuksia naisen ja miesten osaamisesta. Tallaisesta negatiivisesta vaikutuksesta on haittaa mies-
enemmistoisilla aloilla, jossa naiset ovat selkeasti vahemmisto. Segregaatio on yhteydessa
syrjintaan. Pahimmillaan alasta kiinnostunut voi jattaytya hakemasta alalle tai vaihtaa pois
alalta pelkona sukupuoleen perustuvasta syrjinnasta. (Terasaho 2023, 14.) Naiset kokevat syr-
jintaa kymmenkertaisesti miehiin verrattuna. Naisten sukupuolisyrjinnan kokemukset ovat
yleisimmat 25-44- vuotiaiden ryhmassa. Kyseisen syrjinnan todennakoisyytta lisaavat korke-
ampi koulutus, tyopaikan toimihenkiloasema seka tyollistyminen teollisuusalalla. Moniperus-
teinen syrjinta kasaantuu selvasti useammin 25-34- vuotiaille naisille kuin muille ryhmille.
(Pietilainen, Viitasalo, Lipiainen, Ojala, Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta, Jokinen, Korvajarvi
& Natti 2018, 56-57.)

Sukupuoleen perustuvaa segregaatiota on pyritty selittamaan tutkimuksien avulla. SEGLI-

hanke eli Tasa-arvon edistaminen ja segregaation lieventaminen koulutuksessa ja
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tyoelamassa- kehittamishanke, joka toteutettiin vuosina 2016-2019. Tavoitteena oli kehittaa
toimintatapoja, jotka lieventavat segregaatiota oppilaitoksissa ja TE-toimistoissa. Hankkeessa
olivat mukana toisen asteen koulutukset eli ammattikoulut ja lukiot seka TE- toimistoja.
(SEGLI-hanke 2023.) SEGLI-hankkeen tutkimuksen mukaan segregaatio johtuu muun muassa
siita, etta naiset ja miehet paasevat tutustumaan tyoelamaan hyvin rajallisesti ennen ensim-
maisia koulutusvalintoja. Lisaksi keskimaarin naiset ja miehet tutustuvat eri aloihin. Alojen
tuntemattomuus kasvattaa mielikuvien vaikutusta ja sukupuolitta eri ammatit naisten- ja

miestenaloiksi. (Tanhua & Lehtinen 2019.)

Toisaalta segregaation katsotaan johtuvan stereotyyppisista kasityksista miehelle ja naisille
sopivista ammateista. Nuoren ajatusmaailma kuitenkin laajentuu, jos lahipiirissa on esikuva
sukupuolelleen epatyypillisessa ammatissa tai mediassa on nakyvilla esikuva, johon nuori voi
samastua. Tutkimuksen mukaan tyonantajien kaytannot itsessaan lisaa segregaatiota. Rekry-
toinnissa suositaan sita sukupuolta, joka tyypillisesti tyollistyy kyseiselle tyotehtavalle. Tyon-
antajalla on iso rooli puuttua riittavan napakasti ja nopeasti tyopaikalla tapahtuvaan hairin-
taan. (Tanhua & Lehtinen 2019.) Mahdollinen avaintekija, joka aiheuttaa sukupuolten eriyty-
mista on erilaiset roolit perheessa. Tilastojen mukaan miehilla ja naisilla on edelleen per-
heessa erilaiset roolit, joiden mukaan ajatellaan perinteisesti, etta nainen on ensisijaisesti
omaishoitaja ja mies on palkansaajan roolissa. Sukupuolten valista erottelua ei selita mikaan

yksittainen tekija. (Serensen 2019.)

Segregaatiota selitetaan erilaisilla selitysmalleilla, joita ovat uusklassinen teoriaperinne, so-
siologinen ja feministinen teoriaperinne seka institutionaalinen teoriaperinne. Uusklassinen
teoriamalli perustuu yksilotasojen oletuksiin, jossa yksilo nahdaan rationaalisena toimijana,
joka tavoittelee tyota omien intressiensa, toiveidensa, rajoitteidensa ja omien resurssiensa
mukaan. Talloin teorian selityksena segregaatioon on se, etta oletetaan miesten ja naisten
tyohon liittyvien tavoitteiden eroavan toisistaan. Miehet panostavat enemman kehitykseen ja
tyouralla etenemiseen, koska pitavat tyouraa tarkeampana kuin naiset. Sita vastoin naisten
kohdalla oletetaan, etta he tavoittelevat korkeaa alkupalkkaa seka joustavuutta tyon ja per-
heen yhteensovittamisessa, koska naiset haluavat panostaa enemman perheeseen. (Lahtinen
2019, 19.)

Sosiologisen ja feministisen teoriaperinteen lahestymistavassa kiinnitetaan huomiota naisten
ja miesten stereotyyppisiin oletuksiin, jotka vaikuttavat tyttojen ja poikien kasvatukseen.
Tyomarkkinat jakautuvat yhteiskunnassa vallitsevien stereotyyppisien oletuksien perusteella,
koska tietyt tyot luokitellaan joko maskuliinisiksi tai feminiinisiksi. Teoria esittaa, etta mies-
ten suurempi edustus valta-asemissa estaa naisia saavuttamasta samanlaisia tyopaikkoja tai
muita arvostetuimpia tyotehtavia. Naisten korkeampi kouluttautumisasteen ansiosta naisia ei
ole kokonaan suljettu pois hierarkiassa ylimpana olevista tyotehtavista tai asemista. Institu-

tionaalinen teoriaperinne nimensa mukaisesti selittaa segregaatiota organisaatiotason
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rakenteita silmalla pitaen. Teoriaperiaate tutkii tyomarkkinoiden rakenteeseen kytkeytyvaa
politiikkaa. Tyonantajan nakokulmasta naisten valintoja rajoittaa tyomarkkinoiden ja perhe-
politiikan rakenteelliset ominaisuudet, jotka asettavat eroavaisuuksia naisten ja miesten
mahdollisuuksiin. (Lahtinen 2019, 20-21.)

3.2 Mentorointi segregaation tasaamiseksi

Mentorointia voidaan hyodyntaa monella tavalla sukupuoleen perustuvan segregaation purka-
miseksi. Mentorointi voi yllapitaa toimialalla vahemmistona tyoskentelevien henkiloiden va-
lista verkostoa, vahvistaa osaamista seka toimia tukena urakehityksessa. Vertaistuki voi hel-
pottaa tyohon tutustumista ja siten kannustaa jaamaan sukupuolelleen epatyypillisemmalle
alalle. Tyouramentorointia voidaan toteuttaa siten, etta kokeneempi tyouralla oleva asian-
tuntija tukee tyouraa aloittanutta samalla alalla. (Terasaho ym. 2023, 72.) Mentorointihanke
TOIVE Suuntana yhdenvertainen tydeldmd segregaation vahentamiseksi toteutetaan tukemalla
IT-, peli- ja kilpapelaamisen alalle tyollistyneita naisia, jotka ovat alalla aliedustettuja osaa-
jia. Tavoitteena on saada verkostoja ja osaamista urakehityksen edistamiseksi. (TOIVE 2023.)
Lisaksi vastaavanlainen mentorointiohjelma NAU! -hanke toteutettiin tekniikan alojen opiske-
lijoille. Tavoitteena oli edistaa ja tukea naisten siirtymiseta tyoelamaan ja uralla etenemista.

(Tasa-arvoisesti uralle 2023.)

Mentoroinnin avulla voidaan lisata naisten kiinnostusta miesvaltaisista aloista tarjoamalla tie-
toa aloista, palkkauksesta, tyotehtavista tai urapolkumahdollisuuksista. Tietamys eri aloista
voi lisata halukkuutta vaihtaa alalle, jota ei ole aikaisemmin ajatellut tai johon ei ole saanut
tarpeeksi kannustusta. (Terasaho ym. 2023, 72.) Vuosina 2020-2022 toteutettiin hanke Rooli-
peli, jossa kohderyhmana olivat opettajat ja muut nuorisotyontekijat. Tavoitteena oli muut-
taa heidan ammatillista toimintaansa sukupuolisegregaation vahentamiseksi. Hankkeen avulla
haluttiin tarjota tyokaluja, joiden avulla lieventaa segregaatiota hyodyntaen pedagogiikkaa ja
kokemuksellista oppimista. Tyokaluina kaytettiin erilaisia harjoituksia, menetelmia ja toimin-

tamalleja. (Roolipeli 2023.)

Sukupuolten valisen epatasapainon vahentamiseksi mentoroinnin perusideana on, etta akto-
rille voidaan tarjota monenlaista tukea. Segregaation vahentamiseksi jarjestetyilla mento-
roinneilla on saavutettu erilaisia kehityksia esimerkiksi palkkakorotuksia, ylennyksia ja liikku-
vuutta urakehitykselle. Mentorointi on avannut mahdollisuuksia lisaamalla tietoisuutta seka
tarjonnut paasya verkostoihin, joilla voi olla tarkea rooli urakehityksessa. Mentori itsessaan
voi toimia roolimallina ja taten auttaa naisia kehittymaan ammatillisesti samaistumalla nais-
mentoriin. Toisaalta ei ole valttamatonta, etta mentorina on nainen, vaikka nuorten naisten
onkin helpompi samaistua naisroolimalliin. Lisaksi toisen sukupuolen roolimalli voi aiheuttaa
vastareaktiovaikutuksen kayttaytymisessa. Esimerkiksi naisilta odotetaan erilaista johtamis-

kayttaytymista kuin miehilta, ja nain ollen voi tulla tilanteita, joissa naisjohtajaa rangaistaan
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miesjohtamiskayttaytymisesta samalla kun miesta pidetaan samanlaisesta kayttamisesta hy-
vana johtajana. Naiselta usein odotetaan ystavallista ja empaattista johtajuutta. Mentoroin-
nissa voidaan nostaa esille naisroolimalleja, jotka voivat korvata miesmentoreiden roolimalli-

aseman. (Closing the Gender Gap at the Top with Mentoring 2023.)

Tutkimuksen mukaan vastavalmistuneet naiset, jotka ovat olleet mukana mentoroinnissa ovat
saaneet ensimmaiseksi tyopaikaksi korkeatasoisemman tyopaikan seka paremman palkan ver-
rattuna niihin naisiin, jotka eivat ole olleet mukana mentoroinnissa. Lisaksi heilla oli parempi
mahdollisuus saavuttaa keskitason johtotehtavia. Mentorointia on korostettu yhdeksi tarkeam-
maksi keinoksi rikkoa lasikattoilmiota. Lasikattoilmio tarkoittaa, etta vain miehet saavuttavat
13.) Lasikattoilmiota on vaikea poistaa lainsaadannallisin keinoin, koska se on nakymaton
este. Verkostoituminen ja mentorointi ovat ehdotettuja keinoja, joiden avulla voidaan lisata
naisten maaraa johtotehtavissa. (Bell, Mclaughlin & Sequeira 2002, 68.) Vaikka ei voida antaa
yksinkertaisesti selkeaa vastausta, miksi mentorointi ei toimi naisille odotetulla tavalla, tutki-
mus osoittaa, etta useampi nainen on paassyt hyotymaan mentoroinnista tyourallaan. Moti-
vaation ja itseluottamuksen vahvistamisen lisaksi suosituksena on lisata mentorointiprosessiin
tyopajoja ja muita sosiaalisia toimintoja, joiden tarkoituksena on parantaa mentorointiop-
peja. (Lantz-Deaton ym. 2018, 14-15.)

4  Tutkielman toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon tutkimusmenetelmaa seka miten opinnaytetyon em-
piirinen tiedonkeruu toteutettiin. Kasitellaan mita on kvalitatiivinen tutkimus ja miten sita
kaytetaan. Tutkielma toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Luvussa 4.2 kerrotaan
tarkemmin kysymysrungon laatimisesta seka haastateltavien valinnasta. Lisaksi kaydaan lapi,
miten tutkimusaineistoa systematisoitiin ja analysoitiin. Lopuksi esitellaan tutkimuksen luo-

tettavuutta ja patevyytta.
4.1  Laadullinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tavoitteena on selvittaa tutkittavan henki-
lon kuvaus hanen koetustansa maailmasta. Tutkimusmenetelman tavoitteena ei ole loytaa to-
tuutta tutkittavasta asiasta, mika toimii nimenomaan menetelman erityispiirteena. Tutkimuk-
sella tavoitellaan tulkintojen muodostamista, jotka ovat suora havainto ihmisten toiminnasta,
kokemuksista tai kasityksista. (Vilkka 2021.) Laadullisen tutkimuksen maaritelma vaihtelee
kirjoittajien mukaan, minka takia on aina syyta korostaa, etta kukin maaritelma on aina ky-
seisen kirjoittajan omaa tulkintaa siita, mita laadullinen tutkimus on. Maaritelma voidaan ra-

kentaa kysymyksen ymparille, tarvitaanko laadullisessa tutkimuksessa teoriaa. Teorialla



18

tarkoitetaan tutkimuksen teoreettista osaa eli tutkimuksen viitekehitysta. Teorialla on ilmei-
nen merkitys laadullisessa tutkimuksessa. Toisaalta sisallonanalyysi analyysimetodina laadulli-
sessa tutkimuksessa on varsin yksinkertainen, koska sen tekemiseen ei tarvita syvallista teo-
reettista osaamisten kuten muissa analyysin metodeissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 22-
23,145).

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on yleisimmin kaytetty tutkimushaastatte-
lun muoto. Teemahaastattelua ja avoimia kysymyksia kaytetaan silloin kun tutkimuskysymyk-
sesta tai ilmiosta on olemassa vain vahan tietoa. (Vilkka 2021.) Teemahaastattelu rakentuu
kysymysten ja valittujen teemojen ymparille. Talloin korostuu haastateltavien tulkinta asi-
oista, niille antama merkitys seka naiden vuorovaikutus. (Tuomi ym. 2018, 87-88.) Haastat-
telu voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Haastattelijan tehtavana on pysya ak-
tiivisena ja huolehtia, etta haastateltava henkilo tai ryhma pysyy ennalta asetetuissa tee-
moissa. Haastattelija ei osallistu keskusteluun, mutta tukee ja ohjaa haastattelun suuntaa
seka johdattelee rakentamalla jatkumoa haastattelukysymyksien valille. (Vilkka 2021.) Haas-
tattelun tavoitteena on saada haastateltavalta mahdollisimman paljon tietoa. Onnistumisen
saavuttamiseksi suositellaan antaa mahdollisuus haastateltavan tutustua kysymyksiin ja haas-

tatteluaiheisiin etukateen. (Tuomi ym. 2018, 86.)

Haastattelun vahvuutena on, etta haastattelija voi oikaista vaarinkasitykset, toistaa kysymyk-
set, selventaa sanamuotoja, jotka ovat jaaneet epaselviksi seka itse maarittaa kysymysten
jarjestyksen. Lisaksi haastattelun etuna on joustavuus. Silmalla pitaen haastateltavien harkit-
tua valintaa, teemahaastattelussa on mahdollista valita itse haastateltavaksi nimenomaan
henkilo, jolla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi ym. 2018, 85-86) Tutkimusmene-
telman pulmana voi osoittautua kielelliset merkitykset. Koska aineiston tutkija on tekemisissa
sanojen ja niiden merkitysten kanssa, riskina on tulkintaongelmat. Tata riskia ei voida poistaa
kokonaan, mutta siihen voi vaikuttaa haastattelutilanteessa tarkistamalla, milla tavalla haas-

tateltava ymmartaa kysymyksissa kaytettavat ilmaisut. (Vilkka 2021.)

kimus pyrkii kuvaamaan ja ymmartamaan tiettya ilmiota tai tapahtumaa seka antamaan teo-
reettista tulkintaa tutkitusta aiheesta. Tarkeaa on, etta tiedonantajat eli haastateltavat ovat
valittu harkiten siten, etta he mahdollisimman hyvin tuntevat aiheen seka heilla on omaa ko-
kemusta asiasta. (Tuomi ym. 2018, 98.) Aineiston keraamisen tavoitteena on sisallollinen laa-
juus ei niinkaan aineiston maara. (Vilkka 2021). Tutkimusaineiston kasittely vie huomattavasti
aikaa, koska keratty tutkimusaineisto taytyy muuttaa muotoon, jossa aineistoa voidaan tut-
kia. Kyseessa on aina kuva- tai tekstimuoto. Tekstimuotoon muuttamista kutsutaan litteroin-
niksi, joka on tyolas ja aikaa vieva prosessi. Litteroinnin tarkkuutta on hyva miettia kukin tut-
kimuksen kohdalla, silla litteroinnin tarkkuus riippuu mita tutkimuksella tavoitellaan. (Vilkka
2021.)
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Laadullisessa tutkimuksessa ainestoa tarkastellaan kokonaisuutena, laadullisessa analyysissa
ei kelpuuteta tilastollisia todennakoisyyksia. Yhtena syyna on rajallinen maara haastateltavia
yksiloita. Laadullisen analyysin vaiheita ovat havaintojen pelkistaminen ja arvotuksen ratkai-
seminen. Ensimmaisessa vaiheessa aineistoa tarkastellaan tietysta tutkimuksen keskeisesta
nakokulmasta. Tarkoituksena on kiinnittaa huomiota kysymysasettelun kannalta olennaisiin
seikkoihin, jonka jalkeen ensihavainnot yhdistetaan yhdeksi tai useammaksi havaintojen jou-
koksi, joita tyostetaan jatkossa. Toisinaan aineisto voi sisaltaa toisistaan poikkeavia tuloksia.
Erilaisuudet tulee suhtauttaa kokonaisuuteen eli tutkimuskohteekseen. Erot havaintojen va-
lilla ovat tarkeita laadullisessa tutkimuksessa, koska niiden avulla voidaan paatella, mista jon-
kin asia johtuu tai mika tekee sen ymmarrettavaksi. Toisena vaiheena on tulosten tulkintaa,
mika tarkoittaa, etta tuotetun aineiston havainnot ja kaytettavissa olevan tiedon pohjalta

tehdaan merkitystulkintoja tutkittavasta ilmiosta. (Alasuutari 2011.)
4.2  Aineisto

Empiirisen aineiston keruu toteutettiin puolistrukturoituna yksilohaastatteluna. Ennen haas-
tatteluja edelsi tutkimusaiheisiin tutustuminen relevantin teorian pohjalta kirjallisuuden
avulla seka kysymysrungon laatiminen. Kysymykset perustuivat tutkimuskysymyksiin seka kir-
jallisuudessa nousseisiin ajatuksiin. Kun kysymysrunko alkoi hahmottumaan, sita testattiin
kolmena harjoitushaastatteluna. Esihaastatteluissa osa kysymyksista osoittautui liian laajoiksi
ja hankaliksi vastattavaksi ilman perusteellista tutustumista aihealueisiin. Esihaastattelujen
jalkeen kysymysrunkoa muokattiin selkeyttamalla kysymykset ja huomioimalla kysymysjarjes-
tys uudelleen. Lisaksi kysymyksien rinnalle lisattiin lyhyet taustatiedot aiheista, jotta haasta-

teltava ymmartaa helpommin kysymykset tutustuessa kysymyksiin (Liite 1).

Tutkimuksen kohderyhma oli selkeasti rajattu, joten haastateltavien valinta ei ollut sattu-
manvaraista. Tutkittava kohderyhma oli korkeakoulusta vastavalmistuneet tai valmistumassa
olevat naiset. Haastateltavien etsimiseen hyodynnettiin tutkijan omia seka toimeksiantajan
verkostoja. Valitettavasti julkaistu haastattelukutsu (Liite 2) toimeksiantajan verkostojen si-
vustoille ei tuottanut haluttua tulosta, koska tutkimuksen kohderyhman edustajat eivat rea-
goineet haastattelukutsuun. Lisaksi hyodynnettiin LinkedIn-alustaa, jonka kautta lahestyttiin
tutkimuksen kohderyhman jasenia. Valittua harkintaa kaytettiin myos potentiaalisten haasta-
teltavien kesken, koska haluttiin valita tutkittavaksi nuoria naisia vaihtelevasti eri aloilta ja

erilaisella tyokokemustaustalla.

Suurin osa haastatteluista suoritettiin verkossa Teamsin valityksella. Vain kaksi haastattelua
toteutettiin kasvotusten. Toteutustavat eivat aiheuttanut eroavaisuuksia haastattelutuloksiin,
koska jokainen haastattelu nauhoitettiin. Ennen haastattelua, jokaiselle haastateltavalle la-
hetettiin kysymysrunko etukateen, jotta tama pystyi tutustumaan kysymyksiin ennen haastat-

telua. Haastateltavilla oli erilaisia taustatietoja mentoroinnista ja segregaatiosta, mika
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johtuu haastateltavien eroista koulutuksessa, valtakunnallisessa sijainnissa seka tyokokemuk-
sessa. Riippuen haastateltavasta, haastattelussa kaytiin keskusteltua taustatiedoista ja tuotiin
esille esimerkkien kautta, mita on mentorointi ja mita tarkoittaa sukupuoleen perustuva seg-
regaatio. Toisinaan haastatteluissa jouduttiin pilkkomaan kysymyksia ja johdattelemaan tar-
kemmin aiheeseen, jotta haastateltava kykeni antamaan vastauksen. Kysymykset esitettiin
suunnitelman mukaisessa jarjestyksessa, mutta jokaisen haastattelun kohdalla kaytiin eri-

laista keskustelua kysymysten ymparilla.

Haastattelun aikana mitaan muistiinpanoja ei kirjattu ylos, mika helpotti keskittymaan taysin
keskusteluun seka tarkentavien kysymyksien esittamiseen. Jokaiselle haastateltavalle kerrot-
tiin, etta haastattelu tullaan nauhoittamaan ja kayttamaan taysin anonyymisti tutkimusta var-
ten. Kukaan haastateltavista ei kieltaytynyt nauhoituksesta. Haastattelun jalkeen nauhoite
tallennettiin ja kuunneltiin tarkasti lapi seka litteroitiin eli kirjoitettiin tekstimuotoon. Litte-
roinnissa kaytettiin apuna Microsoftin Word ohjelman sanelutoimintoa, joka litteroi kaiken sa-
nasta sanaan. Taman jalkeen nauhoite kuunneltiin uudestaan ja korjattiin virheet seka pois-
tettiin puhekielelle tyypilliset valisanat kuten ”niinkun” ja ”660”. Litterointi on analysoinnin
ensimmainen vaihe, joka auttaa tutustumaan aineistoon erityisen tarkasti ja tekemaan valit-

tomasti ensiasteiset havainnot.

Kun litteroinnit olivat valmiit, niista kerattiin systemaattisesti kysymyskokonaisuuksittain
muistiinpanoja helpottaakseen aineiston jatkotyostamista ja samalla karsittiin tutkimuksen
kannalta epaolennaiset kohdat. Aineistoista poimittiin usein toistuvat asiat seka selkeasti
erottuvat ajatukset, joiden pohjalta tehtiin muistiinpanoja tulevaa raportointia varten. Vas-
tauksien perusteella kysymykset yhdisteltiin systemaattisesti aihekokonaisuuksiksi, joiden pe-
rusteella alkoi hahmottumaan 5 luvun alaluvut. Tutkimuksen tuloksien kirjoittamiseen kaytet-
tiin aiemmin koottuja muistiinpanoja. Raportoinnin yhteydessa toisinaan palattiin alkuperai-
selle litterointimateriaaliin asian kokonaisuuden hahmottamiseksi. Tuloksien kirjoittamisen
yhteydessa kirjattiin muistiinpanoja tuloksien tulkinnasta, joita on avattu tutkielman tuotos

luvussa 6.

4.3  Tutkielman luotettavuus ja patevyys

Tutkimusta arvioidaan vakiintuneiden kasitteiden avulla, jotka ovat reliabiliteetti eli tutki-
muksen luotettavuus seka validiteetti eli tutkimuksen patevyys. Laadullisella tutkimusmene-
telmalla tehty tutkimus voidaan sanoa olevan luotettava, jos tutkimuskohde ja tutkittava ma-
teriaali ovat yhteensopivia. Toisin sanoen silloin kun tutkijan kasitteellistaminen ja tulkinnat
vastaavat tutkittavan kasityksia. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteerina on
viime kadessa tutkija itse ja hanen rehellisyytensa, koska arvioinnin kohteena ovat tutkijan
tutkimuksessaan tekemat teot, valinnat ja ratkaisut. Tutkimus ei kaytannossa voi toistua sel-

laisenaan toisessa tutkimuksessa, koska jokainen laadullisella tutkimusmenetelmalla tehty
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tutkimus on kokonaisuutena ainutkertainen. Tama johtuu siita, etta kaikilla tutkijoilla ei ole

samaa teoreettista perehtyneisyytta ja esiymmarrysta tutkittavaan aiheeseen. (Vilkka 2021.)

Validiteettia laadullisessa tutkimuksessa arvioidaan ilmion eheyden perusteella. Saadut tulok-
set ja kasittelytapa muokkautuvat ilmion luonteen mukaan. Tutkimus voi lisata ilmion ymmar-
rysta tai tarkentaa sita. Laadullista tutkimusta ei voida ymmartaa pelkastaan reliabiliteetin
tai validiteetin kasitteiden kautta, koska tutkijan asema tutkimuskohteeseen on vastavuoroi-
nen suhteessa tutkimuskohteeseen. Luotettavuutta on helpompi arvioida, kun tutkija kertoo
tutkimuksen eri vaiheista havainnollisemmin ja yksityiskohtaisemmin. (Puusa, Juuti & Aaltio
2020.) Validiteettia arvioidessa on otettava huomioon systemaattiset virheet eli onko tutkitta-
vat ymmartaneet kysymykset kuten tutkija on halunnut. Tulokset voivat vaaristya, jos tutkit-
tavat eivat ajattele tutkijan tavoin vastatessaan tutkimuksen kysymyksiin. Tutkimus on pa-
teva, jos teoreettiset termit ja tutkimuksessa kaytettavat maaritelmat ovat yhtapitavia.
(Vilkka 2021.)

Luotettavuutta arvioidaan myos tulkinnan yleistamisella, talloin ehtona on tulkintojen kesta-
vyys ja syvyys. Tutkimuksen aikana tutkija osoittaa yleistettavyytta tarkastelemalla yksittais-
tapausta yleisemmalla tasolla, jolloin tutkija yhdistelee eri havaintoja keskenaan. (Vilkka
2021.) Tulkinnat perustuvat tutkielman teoreettiseen viitekehitykseen seka haastattelutulok-
siin. Tulkintoja voidaan yleistaa kahdesta eri syysta. Ensinnakin eri kirjallisuuslahteet tukivat
toisiaan ja samat asiasisallot toistuivat eri lahteissa. Toisekseen haastateltavat valittiin eri
aloilta ja koulutusasteilta. Lisaksi heidan tyokokemustaustansa erosivat toisistaan. Tutkimuk-
seen osallistuivat seka ammattikorkeakoulun etta yliopiston opiskelijat. Luotettavuutta tulok-
siin lisaa tutkittavien erot tyokokemusta, jolloin tuloksien pohjalta voidaan luoda mentorointi
elementtimallinnos seka korkeakoulusta valmistuneille etta valmistumassa oleville nuorille
naisille. Segregaatioon liittyvan tutkimuskysymyksen vuoksi haastateltaviksi haluttiin myos
miesvaltaisilta aloilta olevia nuoria naisia. Haastateltavissa oli kaksi henkiloa, jotka olivat sel-
keasti miesvaltaisilta aloilta. Heidan ja muiden tutkittavien kesken ei ollut havaittavissa sel-
keita eroja tuloksissa. Kaikilla tutkittavilla oli tuore kokemusperainen tieto haastattelukysy-

myksiin, mika itsessaan vaikuttaa tutkimuksen uskottavuuteen.

5  Tulokset

Tassa luvussa kerrotaan haastattelutulokset. Tulokset esitellaan aihekokonaisuuksina, jotka
muodostavat alalukuja. Ensiksi kerrotaan haastateltavien suhtautumista tyoelamaan siirtymi-
seen valmistumisen jalkeen. Kootaan nuorten naisten tuntemuksia, joita valmistuminen oli
heissa herattanyt. Taman jalkeen siirrytaan yksityiskohtaisemmin mentorointiteemoihin. Ala-
luvussa 5.3 kerrotaan, minkalainen on hyva mentori ja minkalaista mentorointia tutkittavat

tarvitsisivat. Alaluvuissa 5.4 ja 5.5 keskitytaan tutkimuksen tuloksiin, miten mentoroinnin
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avulla kehitetaan ammatillista osaamista ja edetaan tyouralla seka rohkaistaan lieventamaan

sukupuoleen perustuvaa segregaatiota.

Haastateltavina oli kahdeksan henkiloa, joista nelja olivat vastavalmistuneet ja nelja valmis-
tumassa olevia. Taulukossa 1 haastateltavat on koottu satunnaiseen jarjestykseen ja jokainen
haastateltava on numeroitu 1-8. Haastateltavien yksilointitiedoksi on lisatty koulusala ja lyhyt

kuvaus siita, miten haastateltavat olivat paatyneet alalle.

Taulukko 1: Haastateltavat

Haastateltava | Koulutusala Miten paadyit alalle?
Haastateltava 1 Sosiaali- ja terveysala, sairaanhoitaja Opinto-ohjaajan ohjaus
Haastateltava 2 Liiketalous Oma mielenkiinto
Haastateltava 3 Agrologi Kotona herdnnyt mielenkiinto
Haastateltava 4 Kauppatieteet Oma mielenkiinto
Haastateltava 5 Tietojenkasittely (IT) Peruskoulusta jaanyt mukava kokemus
Haastateltava 6 Oikeustiede Oma mielenkiinto
Haastateltava 7 Sosiaali- ja terveysala, rontgenhoitaja  Sattuma kiinnostuksen kohteiden joukosta
Haastateltava 8 Ladketiede Pitkdaikainen unelma

5.1  Tyoelamaan suhtautuminen

Haastatteluissa esille nousi monenlaisia tuntemuksia liittyen tyoelamaan siirtymiseen valmis-
tumisen jalkeen. Yhteista kaikissa oli se, etta nuoret naiset kokivat jonkin tasoista jannitysta,
ahdistusta tai jopa pelkoa. Haastateltavat, joilla oli jo osa-aikainen tyopaikka, osasivat sanoa
paremmin omia murheitaan, jotka liittyivat varsinaisesti tyossa jaksamiseen ja kehittymiseen.
He myos kokivat vahemman ahdistusta tyollistymiseen liittyvissa asioissa. Syita tahan olivat
tyopaikalla hankittu verkosto, osa-aikaisen tyopaikan jatkuminen vakituiseen tayspaivaiseen
tyohon seka odotuksien vahvistuminen oman alan tyotehtavissa. Tyollistymisen kohdalla mur-
heena on nimenomaan se, etta onnistuuko loytamaan tyopaikan, joka vastaa omaa koulu-
tusta. Haastateltava 4 toi esille, etta tyollistyminen omalle alalle koulutustason mukaisesti on
haastavaa, koska maisteriopinnot vastaavat useimmiten vaativimpia tyotehtavia, mutta tyoko-
kemuksen puutteen vuoksi naihin tyotehtaviin on vaikea tyollistya valmistumisen jalkeen. Li-
saksi huoletti, miten viive valmistumisen ja tyollistymisen valilla nayttaytyy ansioluettelossa,
ilman etta tyonantaja menettaa uskottavuutta hakijan ammattitaidostaan. Haastateltava 2
kokee, etta tyon hakeminen itsessaan aiheuttaa stressia ja ahdistusta, koska tyohaussa aina

saa lukuisia "ei kiitos” vastauksia, mika aiheuttaa turhautumista tyonhaussa.

Valmistumisen jalkeen tyouraan aletaan suhtautua vakavammin ja kunniahimoisemmin, koska
ei voida piiloutua opiskelijatittelin taakse. Asetetaan itselle enemman odotuksia, joita tulisi
tyourallaan saavuttaa. Toisinaan myos tuntuu, etta odotukset lisaantyvat laheisten ja tyoto-
vereiden taholta. Tyopaikalla koetaan, etta on osattava omat tyotehtavat itse ja avun kysymi-

sen kynnys nousee. Tama aiheuttaa painetta tyossa parjaamisessa, koska tiedostetaan
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vastuun kasvu. Lisaksi painetta koetaan taloudellisessa parjaamisessa, koska oma elanto on
taysin riippuvainen itsesta. Opiskelujen jalkeen kokonaan tyoelamaan siirtyminen koetaan hy-
vin vastuulliseksi askeleeksi. Toisaalta onnistuneiden tyoharjoitteluiden ja kesatoiden jalkeen
tyoelamaan siirtyminen odotetaan innolla. Haastateltava 6 kuvaili, etta suhtautuminen tyo-
elamaan on talla hetkella hyvin positiivista, mutta mieli voi muuttua. Haastateltava 8 kertoi,
etta opintojen ohella tehnyt jo pitkaan tyota, ja siksi tyonteko on jo tuttua eika han enaa
jannittaa sita. Painvastoin han suhtautuu positiivisesti tyoelaman aloittamiseen, koska on

opiskellut valtavasti ja tehnyt paljon tyota paastakseen opiskelemaan ammattiaan.

Valmistumisen jalkeen tunnetaan epavarmuutta mihin kannattaa tyollistya. Koulutus ei aina
anna selkeaa kuvaa, siita mita eri tyomahdollisuuksia kukin koulutus tarjoaa. Haastateltava 1
kuvailee valmistumisen jalkeen hypanneen tyhjyyteen taysin uudenlaiseen elamanvaiheeseen,
jossa haasteena oli tiedonhaku. Haastateltavista moni mainitsi tyollistyvan opintojen aikana
saatuun tyopaikkaan, mika koetaan luonnollisena jatkeena valmistumisen jalkeen. Myos haas-
tateltavaa 5 huoletti, mihin tyollistya valmistumisen jalkeen, koska alalla on laaja valikoima,
josta valita. Koulutuksessa ei rohkaista riittavasti erikoistumaan tai lisakouluttautumaan alan
ammattilaiseksi, sita vastoin tyonnetaan mahdollisemman nopeasti tyoelamaan. Kun nuori
aloittaa tyoelaman, han saattaa kohdata tilanteita, joissa vanhemmat tyontekijat maaraavat
tyopaikalla ja hanen on seurattava heidan ohjeitaan sokeasti. Tama toisinaan tuntuu rajoitta-

valta, koska nuori nainen ei paase tuomaan omaa tuoretta osaamistaan esille.
5.2  Mentorointiteemat

Haastateltavilta kysyttiin tyoelamaan liittyvien huolien lisaksi tarkemmin, mita yksittaisia
mentorointiaiheita he kokisivat hyodylliseksi kasitella mentoroinnissa. Haastatteluissa esiintyi
lukuisia aiheita ja teemoja, joita on koottu kuvioon 1. Monet aiheet, kuten tyohakemukseen
liittyvat asiat, tyossa jaksaminen ja stressinhallinta toistuivat lahes jokaisessa haastattelussa.
Aiheiden jaottelu teemoittain kuviossa 1 on vain yksi monista tavoista luokitella aiheet. Tietyt
aiheet ovat linkittyneet toisiinsa monella eri tavalla ja voivat toimia toistensa tukena mo-

nessa suhteessa. Myos haastatteluissa tutkittavat linkittivat aiheet eri tavalla toisiinsa.
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Taulukko 2: Mentorointiteemat

Tydnhaku Oma hyvinvointi Isot muutokset

Tyohaastattelu-

kohtaamiset Stressinhallinta Talon ostaminen
Tyduralla Tydssa
eteneminen .. onnistuminen

- Tyo- ja vapaa- Lapsen

CV:n laatiminen . . ..
ajan tasapaino hankkiminen

Verkostot Tyokulttuuri — —
Joukosta Tybssa Ik&vien asioiden

kohtaaminen esim.

erottuminen jaksaminen o .
Urapolku Tasa-arvon |8heisen sairaus
Osaamisen mahdollisuudet Omien rajojen toteutuminen omil «
tunnistaminen asettaminen mifle muutto
. Tydtehtdvien
Alanvaihto muuttuminen Muutto uudelle
Itsensa esittely Aikatauluttaminen paikkakunnalle
tydn takia

Aiteyslomalta
palaaminen

Vastuun kasvu

Keskustelutaidot

Kaikki tyonhakuun liittyvat asiat koetiin tarkeiksi. Haastateltavat halusivat vinkkeja ansioluet-
telon laatimiseen seka varsinaisiin tyohaastattelutilanteisiin. Enemmisto tutkittavista nosti
esille nimenomaan konkreettisen CV:n ja tyohakemuksen lapikaynnin mentorin kanssa. Oman
osaamisen tunnistaminen ja sen ilmaiseminne niin haastattelutilanteissa kuin tyohakemuk-
sessa koettiin hankalaksi. Vastavalmistuneet tai juuri valmistumassa olevat ovat epavarmoja
omista taidoistaan, minka vuoksi he eparoivat kertoa niista haastatteluissa. Nuoret naiset tie-
dostivat, etta tyomarkkinoilla arvostetuista tyopaikoista on kova kilpailu, ja taman takia jou-
kosta erottuminen antaa paremmat mahdollisuudet rekrytointiprosessissa. Haastateltavat,
joilla oli jo tyopaikka, pitavat tyonhakuun liittyvien asioiden kasittelya tarkeana tulevaisuutta
ajatellen. Itsensa esittely tyohaastatteluissa on keskeinen taito, jota nuoret haluavat paasta
harjoittelemaan. Lisaksi se auttaa rakentamaan itsetuntemusta omalle persoonalle ja antaa
kuvan siita, milta nayttaa ja kuulostaa haastattelutilanteessa. Haastateltava 6 kertoi haastat-
telussa, etta olisi hyodyllista tietaa kaikki mahdollinen tieto liittyen tyonhakuun seka tyohaas-
tattelutilanteisiin, kuten mita kannattaa sanoa, miten esittaytya ja mika asioita ei kannata
mainita tyohaastattelussa. Haastateltava 1 toi esille keskustelutaitojen merkityksen tyonha-
kuun liittyvissa asioissa. Yuorovaikutustaitoja tulisi yllapitaa ja kehittaa harjoittelemalla tyo-

haastattelukohtaamisia mentoroinnissa.

Oma hyvinvointi mentorointiteemana nousee esille lahes kaikissa haastatteluissa. Haastatelta-
vat, jotka ovat jo tyoelamassa kokevat vaikeuksia omassa jaksamisessaan. Toisaalta he, jotka
eivat ole viela siirtyneen taysipaivaiseen tyoelamaan, ovat huolissaan omasta jaksamisestaan
valmistumisen jalkeen, koska kuulevat ja nakevat vaikeuksia arjen jaksamiseen kavereiltaan

ja tyotovereiltaan. Opiskelusta taysiaikaiseen tyoviikkoon siirtyminen nahdaan isona
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muutoksena, joka aiheuttaa stressia monesta suunnasta. Haastateltava 2 toivoi, etta puhut-
taisiin rehellisesti siita, miten arki muuttuu taysipaivaisen tyon aloittamisen jalkeen. Kahdek-
san tunnin tyopaivan jalkeen ei valttamatta ole samanlaista jaksamisesta harrastuksiin tai so-
siaalisten suhteiden yllapitoon. Varsinaisen tyossa parjaamisen lisaksi on huolehdittava

omasta terveydesta, sosiaalisista suhteista, perheesta ja muista arjen askareista.

Nuoret tarvitsevat tukea stressinhallinnassa seka tyo- ja vapaa-ajan tasapainon loytamisessa.
Elaman muutokset vaativat enemman resursseja omasta jaksamisesta, koska ne poikkeavat
rutiinista ja voivat aiheuttavat stressia ja ahdistusta. Tasapainon loytaminen tyon ja vapaa-
ajan valille koetaan tarkeaksi osaksi omaa hyvinvointia. Haastateltavat kertoivat, etta tyo-
asiat jaavat usein pyorimaan mieleen omassa arjessa ja jatkuva analysointi omista epaonnis-
tumisista tyossa aiheuttaa epavarmuutta omaa osaamista kohtaan. Tyon erottaminen vapaa-
ajasta ja jaksamisen tasapainottaminen ovat hyodyllisia mentorointiaiheita, joihin haluttaisiin
tarttua. Omaa jaksamista silmalla pitaen halutiin oppia asettamaan rajat ja sanomaan tarvit-
taessa ei. Haastateltava 7 oli halukas oppia seuraamaan omaa jaksamistaan ja kertoi, etta ta-
han mennessa on suostunut kaikkiin lisavuoroihin, joita tyonantaja on hanelle tarjonnut,

koska ei ole osannut kieltaytya.

Haastatteluissa esiintyi varsinaiseen tyohon liittyvien asioiden lisaksi toisenlaiset isot muutok-
set nuorten naisten elamassa. Tukea kaivattiin rahallisesti isoissa hankinnoissa, kuten omako-
titalon tai asunnon ostamisessa. Nama isot hankinnat vaativat taustalle paljon tietoja ja ym-
marrysta taloudellisista peruskasitteista, joita voitaisiin opettaa ymmartamaan mentoroin-
nissa. Kolme haastateltavaa toivat esille lapsen hankintaan liittyvat kysymykset, joista kes-
kustelu mentoroinnissa koettaisiin hyodylliseksi. Lapsen hankkimisen kaytannon asioiden li-
saksi haluttiin keskustella, miten lapsen hankinta vaikuttaa muun muassa tyoelamaan. Henki-
[6kohtaiseen elamaan kuuluvat toisinaan myo0s ikavat tilanteet, joissa laheinen sairastuu vaka-
vasti tai menehtyy. Raskaiden asioiden kohtaaminen voi heijastua voimakkaasti tyoelamassa
ja arjessa parjaamisessa. Asioiden kasittelya voidaan helpottaa puhumalla niista tai jakamalla
omia kokemuksia muiden kanssa. Muita isoja muutoksia elamassa ovat omilleen muutto tai
muutto toiselle paikkakunnalle esimerkiksi uuden tyon perassa. Omilleen muutossa on paljon
huomioitavia asioita, joita ei opeteta missaan koulussa. Mentoroinnissa haluttaisiin keskus-
tella, mita asioita tulee huomioida muuttaessa ensimmaista kertaa omaan asuntoon. Kun
nuori muuttaa tuntemattomalle paikkakunnalle, jossa hanella ei ole tukiverkostoa, mento-

rointi voisi auttaa nuorta asettumaan aloilleen.

Nuoret naiset kaipasivat tukea tyouralla etenemisessa. Yksinkertaisesti lisaamalla tietoa oman
alan urapolkumahdollisuuksista koetiin merkittavaksi askeleeksi tyouralla etenemisessa. Mo-
net tunnustivat, etta eivat valttamatta tieda oman alan tyollistymismahdollisuuksista riitta-
van kattavasti. Toisaalta valikoima voi olla niin laaja, etta on vaikea tunnistaa, mihin haluaa

tai mihin kannattaa hakeutua. Mentoroinnissa haluttaisiin apuja verkostojen loytamiseen seka
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tyokaluja niiden yllapitamiseen. Lisaksi haastateltavat toivoivat, etta mentoroinnissa hyodyn-
nettaisiin mentorin tai mentoreiden olemassa olevia verkostoja. Haastateltava 4 kokisi hyo-
dylliseksi, jos mentoroinnissa jarjestetaan verkostoitumistilaisuuksia, jossa mukana olisivat
aktorien ja mentorien lisaksi muita mentoroinnin ulkopuolisia henkiloita erilaisista yrityksista
ja organisaatiosta, joihin voisi tulevaisuudessa tyollistya. Alanvaihto tilanteissa mentoroin-
nissa voitaisiin ohjata erilaisiin koulutusmahdollisuuksiin tai alan sisalla lisakouluttautumis-
mahdollisuuksiin. Verkostoitumistilaisuudet voivat myos motivoida eri tyotehtavien kokeiluun
ja sen kautta hakea patevyytta lisakoulutuksista. Tukea tarvittaisiin myos tyouralla etenemi-
sen jalkeen, koska eteneminen tarkoittaa useimmiten vastuun kasvua, jolloin tyotehtavat

koetaan haasteellisimmaksi tai stressaavammaksi.

Tyossa onnistuminen tarkoittaa nuorille oman ammattitaidon lisaksi muita vuorovaikutustaito-
jen osaamista tyoyhteisossa. Puolet haastateltavista toi esille kiinnostavaksi mentorointiai-
heeksi tyokulttuuritaidot. Koulutuksissa ei opeteta, miten tyopaikalla tulisi kayttaytya tai
mitka taidot ovat hyodyllisia tyoelamassa. Nuoret nakivat, etta tyoyhteisoissa on omia saan-
toja, kaytanteita ja muuta hiljaista tietoa, joista ei puhuta missaan. Nuoret naiset kokivat,
etta tyopaikoilla esiintyy hierarkiajarjestys, jonka vuoksi ei uskalleta lahestya kaikkia tyonte-
kijoita tyoyhteisoissa. Kiinnostavaksi koetiin myos keskustella, miten tasa-arvo toteutuu tyo-

paikoilla ja miten tyoyhteisojen jasenia kohdellaan.

Tyotehtavien muuttuminen vaatii toisinaan keskustelua siita, miten reagoida muutoksiin ja
sopeutua niihin. Lisaksi on tarkea tunnistaa oma osaamattomuutta, jotta osataan pyytaa apua
oikealla hetkella. Kehittymisen lisaksi haastateltava 6 toi esille, etta tyoelaman mentorointia
voitaisiin hyodyntaa niissa tapauksissa, joissa henkilo tuntee tippuvansa tyoelamasta esimer-
kiksi pitkan sairas- tai aiteysloman jalkeen. Tukea halutiin kaikissa vaikeuksissa, joihin yhteis-
kunta ei anna tukea. Haastateltava 1 toi esille esimerkin neurologisista sairauksista, kuten
ADHD tai autismikirjon hairiot, joita esiintyy myos tavanomaisessa tyossa kayvilla ihmisilla,
jotka pystyvat tekemaan tyota, mutta tarvitsevat tukea tietyissa asioissa. Tyoelamassa heille
ei annata tarpeeksi ohjausta ja tukea heidan erityistarpeisiinsa. Mentorointi voi toimia ympa-

ristona, jossa huomioidaan henkilokohtaiset vaikeudet ja ohjataan tyossa onnistumiseen.
5.3  Hyva mentori ja mentorointi

Hyvaksi mentoriksi haastateltavat kuvailivat mentoria, joka osaa kuunnella yhta hyvin kuin
antaa neuvoja ja ohjata aktoria eteenpain omissa haasteissaan. Tarkeimmat hyvan mentorin
ominaisuudet on koottu Kuviossa 1. Hyva kuuntelijan rooli nostettiin jokaisessa haastatte-
lussa. Toisaalta mainittiin myos, etta aktoria ei saa jattaa yksin asian kanssa, josta han ei yk-
sinkertaisesti vain selvia itse. Tahan vaaditaan mentorin tilannetajua, jotta han osaa lukea
aktoria rivien valista ja vastata sellaisiin kysymyksiin, jota aktori ei osaa itse kysya. Mentorin

on osattava tarttua oikeisiin kohtiin keskustelun aikana. Tarkeaksi ominaisuudeksi nostettiin
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my0s mentorin kommunikointitapa. Hyva mentori on karsivallinen ja antaa tilaa kannustaen
aktoria tuomaan esille omia ajatuksiaan ja ideoitaan seka osaa aktivoida avoimeen keskuste-
luun ilman, etta asettaa itseaan ylapuolelle. Mentorin tulee omata rauhallinen asenne mento-
rointitilanteessa seka varattava hyvin aikaa asioiden lapikaymiseksi. Haastateltavat eivat ha-
luaisi aktorina tuntea keskusteluissa jatkuvaa kiiretta. Haastateltava 1 toi esille termin itse-
ohjattavuus, jolla tassa kontekstissa tarkoitetaan, etta aktorin halu ja kiinnostus asioita koh-
taan kumpuaa hanen sisaltansa eika tata tulisi tukahduttaa liian voimakkaalla reagointitavalla

ja aggressiivisella ohjauksella.

Tilaa antava
Kiinnostunut Osallistava
Valittava Karsivallinen
. . - Kokenut
Kuuntelija Hyvé mentori . "
asiantuntija
Empaattinen ja
Rauhallinen P .. )
lemped
Innostava Tilannetajuinen
Nayttava ja
ravakka

Kuvio 2: Hyvan mentorin ominaisuudet

Osallistavaa mentorointia pidettiin hyvana mentorointina. Hyva mentori on empaattinen hen-
kilo, joka osoittaa olevan aidosti kiinnostunut aktorin auttamisesta ja kehittamisessa seka
avoin myos omalle oppimiselleen. Neljassa haastattelussa keskusteltiin siita, etta hyvalla
mentorilla on laaja ja monipuolinen osaaminen seka kokemusta asioista ja erityisesti tuoretta
tietoa, jota han jakaa eteenpain. Haastateltava 6 lisasi, etta laaja osaaminen ja kokemus ei
tarkoita, etta mentorin ja aktorin tulisi olla samalta alalta. Eri alan ammattilainen voi avartaa
nakokulmaa ja tuoda esille asioita, joita oma ei tarjoa. Urapolulla tormaa eri alan ammatti-
laisiin, joiden kanssa toimiminen voi kehittya mentoroinnin myota. Haastateltava 7 toivoi
mentorilta nayttavaa ja ravakkaa olemusta, joka innostaa ja auttaa aktoria keskittymaan.
Ryhmamentoroinnissa toivotiin myos tilaa aktoreiden valiselle yhteistyolle ja ryhmapohdin-

nalle.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta yksilomentorointi toimisi ehdottomasti paremmin verrat-
tuna ryhmamentorointiin, vaikka haastatteluissa nostettiin myds ryhmamentoroinnin hyvat

puolet. Syita tahan oli monia. Yksilomentoroinnissa aktori paasee kertomaan avoimesti omista
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asioistaan, eika hanen tarvitse kokea ryhmapainetta ymparillaan. Tama koettiin tarkeaksi,
koska yksilot ovat erilaisia ja tiedostetaan, etta tietynlaiset henkilot hukkuvat ryhmassa, kun
taas toiset paasevat selkeasti enemman aaneen. Yksilomentoroinnissa mentori kykenee anta-
maan tayden huomionsa aktorille seka keskittymaa vain hanen asioihinsa. Aktorilla on taas
turvallisempi tila kertoa avoimesti omista asioista ja tuntea jakamattoman huomion seka
mahdollisuus olemaan jatkuvasti aktiivisessa roolissa, jolloin aktorin keskittyminen ei eksy
mentorointiaiheista. Haastateltava 3 piti yksilohaastattelua parempana vaihtoehtona, koska
ihmisilla on usein erilaisia elamantilanteita ja jokainen kokee eri tavalla asioiden tarkeyden.
Toisaalta ryhmamentoroinnissa voidaan saada uusia ideoita ja inspiraatiota omaan tekemi-

seen.

Ryhmamentorointi tuo rikkautta keskusteluaiheisiin. Ryhmassa voidaan esittaa kysymyksia,
joita ei itse osaa kysya mentorointitilanteessa. Nain ollen voidaan hyodyntaa erilaista nako-
kulmaa keskusteluaiheissa. Kolme haasteltavaa toi esille, etta ryhmamentoroinnissa voi saada
tarvitsemaansa vertaistukea seka paasee jakamaan omia kokemuksia ja asioita saamalla alalla
olevien kanssa. Haastateltava 1:n mielesta yhdistetty yksilo- ja ryhmamentorointi voivat tu-
kea toinen toisiaan. Myos Haastateltava 7 mainitsi, etta ryhmamentoroinnin hyvana puolena
on aktoreiden keskinainen yhteistyo ryhmatehtavissa ja yhteisissa pohdinnoissa. Haastateltava
8, joka on ollut mukana seka yksilo- etta ryhmamentoroinnissa kertoi, etta molemmat toteu-
tustavat toimivat eri tarkoituksiin. Kaikki tutkittavat olivat samaa mielta siita, etta kasvotus-
ten tapahtuva mentorointi luo vapautuneemman tunnelman puhua omista huolista ja tunte-
muksista. Luottamussuhdetta mentoriin on helpompi luoda kasvotusten. Kasvotusten mento-
rointi on henkilokohtaisempaa ja luontevampaa, jolloin uskalletaan tuoda esille arkaluontei-

setkin puheenaiheet.

Tutkittavat pitivat palautetta hyvin olennaisena osana mentorointia. Vain yksi vastaajista ker-
toi, etta ei henkilokohtaisesti valita palautteesta. Tarkeaksi lahtokohdaksi nostettiin nimen-
omaan kannustava ja positiivinen palaute aktorille. Useimmat haastateltavat painottivat, etta
rakentava ja negatiivinen palaute on annettava mahdollisimman positiivisella ja kannustavalla
tavalla, jotta mentorointista jaa kokonaisuudessa onnistumisen tunne. Lisaksi rakentavaa pa-
lautetta ei tulisi antaa viimeisena, jottei se tuhoa nuoren itsevarmuutta, jota on mahdollisesti
mentoroinnissa saanut. Haastateltava 6 kertoi, etta paras palaute on retoriset kysymykset,
jotka saavat aktoria pohtimaan ja reflektoimaan omaa tekemistaan. Tutkittavat halusivat,
etta palautteen yhteydessa nostettaisiin esille konkreettisia asioida, missa heilla on kehitty-
mistarvetta. Haastateltava 2 nosti esille, etta palautteen vastaanottaminen on itsessaan
taito, joka on hyvin tarkea. Palautteen saaja voi kehittya, miten han kykenee keskustelemaan

saadusta palautteesta seka miten han hyodyntaa sita omaan tekemiseensa.

Erityisesti loppupalautteessa toivottiin ohjaavaa ja kannustavaa palautetta jatkoa ajatellen

seka konkreettista ohjausta, miten tulevaisuudessa kannattaa toimia. Haastateltava 1 toivoi,
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etta loppupalautteen yhteydessa annettaisiin pidemmalle menevaa ohjausta siita, miten voi-
daan hyodyntaa opittuja asioita jatkossa tyoelamassa ja miten jatkaa ammatillista kehitty-
mista yksin mentoroinnin paattymisen jalkeen. Mentorointiprosessin aikana haastateltavien
mielesta tulisi kayttaa jatkuvaa palautetta keskustelujen ja harjoituksien yhteydessa. Kehu-
minen ja onnistumisten nostaminen kannustaa aktoria kehittymaan ja olemaan entista pa-
rempi oppija. Lisaksi Haastateltava 4 katsoi, etta jatkuva palaute auttaa pysymaan tavoit-
teessa, jos sellainen on mentoroinnin alussa asetettu. Mentoroinnin aikana annettu palaute

myos antaa mahdollisuuden tarttua epakohtiin prosessin aikana.

Haastateltavien mielesta, etta palautetta on annettava molemmille osapuolille. Mentoroinnin
aikana oman oppimisen vuoksi seka lopussa tulevien aktorien hyodyksi. Yhta lailla mentorin on
tarkeaa saada palautetta, jotta han voi kehittya mentorina. Positiivisen palautteen antaminen
mentorille voi tarkoittaa toimivan mentorointitavan tai -teeman kayttaminen myos tulevissa
mentorointisuhteissa. Ryhmamentoroinnissa voidaan hyodyntaa vertaispalautetta, jossa akto-
rit voivat antaa palautetta toisilleen. Talloin muilta aktoreilta voi tulla palautetta asioihin,
joita mentori ei ole mahdollisesti huomannut. Lisaksi ryhmasta saa vertaistukea seka tietoi-
suuden, mita samassa asemassa olevat kollegat ajattelevat toistensa osaamisesta. Haastatel-
tava 1 totesi, etta palautteen antaminen kirjallisessa muodossa mentoroinnin jalkeen on vai-
keaa, koska nykyisin ihmiset kokevat olevan niin kiireisia. Paras tapa vastaanottaa ja antaa
palautetta on suullinen palaute. Toisaalta Haastateltava 7 kertoi, etta rakentavan palautteen
antaminen mentorille on haastavaa, koska uhkana on mentorointisuhteen vaikeutuminen jat-
koa ajatellen. Talta osin rakentavan palautteen antaminen jatetaan mieluummin loppupalaut-

teeksi ja positiivinen palaute annetaan prosessin aikana.
5.4  Mentorointi osana tyouralla kehittymista

Haastateltavilta kysyttiin, miten mentori voi auttaa ammatillisessa kehittymisessa haastatel-
tavan omalla alallaan. Enemmisto koki, etta mentoroinnin avulla voidaan kehittaa ammatil-
lista osaamista monella eri tavalla. Haastateltavista vain yksi vastasi, ettei usko hyotyvansa
mentoroinnista ammatillisessa kehittymisessa, ellei mentoroinnin jarjestajana ole tyoorgani-
saatio, jossa han tyoskentelee. Koulutus ja ammattiosaaminen nahdaan selkeasti eroavan toi-
sistaan. Nuoret naiset toivat esille, etta koulutus voi antaa eri nakemysta todellisuuteen, jol-
loin ammatillista kehittymista tarvitaan niissa asioissa, mita ei varsinaisesti opeteta koulussa.
Mentorointi itsessaan kehittaa vuorovaikutustaitoja, jotka koetaan osaksi ammatillista kehit-
tamista. Mentori voi antaa eri perspektiivia omaan osaamisen, jonka jalkeen myos omaa teke-
mista osataan katsoa kriittisesti eri nakokulmasta. Oma ammatillinen kehittyminen voi hidas-
tua vain sen takia, etta sokeutuu omaan tekemiseen eika osaa nahda, miten voi toimia tilan-
teessa toisin. Haastateltava 1 toivoi, etta mentorointi olisi pidemmalle jatkuvaa mentoroin-
tia, jolloin mentoroinnin aarelle voidaan palata takaisin tyoelamasta saatujen ajatusten ja ko-

kemusten kanssa muutaman vuoden jalkeen. Talla tavalla ammatillinen kehittyminen jatkuisi
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tyouralla, koska mahdollisesti muutaman vuoden jalkeen nuori osaa ottaa vastaan uudet ke-

hittymismahdollisuudet.

Haastateltava 2 naki, etta tyoymparisto muuttuu nopeasti ja mentorin on vastattava muutok-
seen yllapitamalla tuoretta tietoa, jotta voi tuoda mentoroinnissa esiin ajan trendit, joiden
avulla syventaa aktorin ammattitaitoa. Monet tutkittavat kertoivat, etta tyoelamassa ovat
kohdanneet jatkuvasti lainsaadannollisiin asioihin, joita ei erikseen koulutuksessa ole ope-
tettu, kuten tietosuoja asiat ja henkilostooikeudet seka muut muuttuvat normit, jotka ovat
aktorin alalle tyypilliset. Haastateltava 7 kertoi, etta hanen tyonsa on erittain teknista ja pik-
kutarkkaa, jonka oppiminen vaatii kaytannon harjoitusta, mutta aina on mahdollisuus muun-
laiseen ammatilliseen kehitykseen mentoroinnin kautta. Monille aloille tyypilliset taidot, ku-
ten asiakaskohtaamiset ja tiimityoskentely, voidaan kehittaa mentoroinnissa. Asiakaskohtaa-
misessa muutamat haastateltavat kertoivat, etta kehittymista tarvitaan haastavien asiakkai-
den kanssa toimimisessa tai terveydenhuollossa terveydellisesti huonossa tilanteessa olevan

potilaan kohtaamisessa, oma reagointikyky ja ammatillisen myotatunnon esittaminen.

Ammatillinen kehittyminen on tyokalu uralla etenemiseen esimerkiksi asiantuntija- tai johto-
tehtaviin. Haastateltavilta kysyttiin, miten mentorointi voi vahentaa sukupuoleen perustuvaa
segregaatiota siten, etta naiset hakeutuisivat yha useammin johtotehtaviin omilla aloillaan.
Vastauksissa nousi esille selkeasti kaksi teemaa. Ensimmaiseksi haluttiin lisaa tietoa. Haluttiin
konkreettisesti tietaa, mita ylenemismahdollisuuksia alalla on ja mita niihin tehtaviin vaadi-
taan. Toivottiin lisaksi ohjausta lisa- tai taydennyskoulutuksiin, jos naita mahdollisuuksia
alalla on. Haastateltavat halusivat tietaa, mita johtotehtavat pitavat sisallaan ja mitka ovat
osaamisvaatimukset, joita hakijoilta vaaditaan. Johto- ja asiantuntijatehtavat nahdaan melko
tuntemattomana kokonaisuutena tyouraa aloittaessa, jolloin nuoret naiset eivat uskalla ha-
keutua niihin. Tukea halutiin ensinnakin tiedon muodossa, jolloin saadaan selkea kuva siita,
mita tyotehtavia kannattaa lahtea tavoittelemaan omalla osaamisella seka mita odottaa tule-
vaisuudesta niiden tarjoavan. Toisaalta mentoroinnissa halutaan oppia tunnistamaan ja kiel-
taytymaan tyotarjouksista, jotka eivat ole valttamatta hyodyksi tyouralla menestymiseen tai
jos tyotehtavasta tarjotaan liian vahan palkkaa verrattuna tyotehtavan vaatimustasoon. Tieto
lisaa itsevarmuutta myos palkkaneuvotteluissa. Palkkatiedoista puhuminen itsessaan voi moti-
voida etenemaan tyouralla mutta antaa myos rohkeutta pyytaa tyotehtavalle vastaavaa palk-

kaa.

Toisekseen tutkittavat toivoivat saavansa kannustusta ja itsevarmuutta omasta osaamises-
taan. He kertoivat, etta nuorilta naisilta puuttuu rohkeutta. Rohkeutta ja uskoa omaan osaa-
miseen voidaan lisata yksinkertaisesti siten, etta ulkopuolinen henkilo kannustaa ja sanoo:
”Sina pystyt tahan”. Itsevarmuutta omaan osaamiseen lisaa erityisesti kannustus mentorilta,
jolla on kokemusta vastaavanlaisesta tyotehtavasta. Mentorilta toivottiin tukea ja turvaa si-

ten, etta han on mukana haluprosessissa vastaamassa kysymyksiin huolista ja murheista.
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Talloin ei koeta olevansa yksin vaikean asian aarella. Haastateltava 2 kertoi, etta tyouralla
eteneminen vaativimpiin tyotehtaviin vaatii valtavasti tietoa ja taitoa, mutta mentoroinnista
han toivoisi saavansa tietoa kaytannon asioihin, jolloin kaikkea ei tarvitse oppia omien virhei-
den kautta. Myos kaikki ikavat puolet tyosta tulisi nostaa esille mentoroinnissa, kuten esimer-
kiksi johtotehtaviin kuuluvat ristiriitatilanteiden sovittamiset tai irtisanomiset. Johtamistai-

toja haluttiin oppia ja paasta harjoittelemaan mentoroinnin avulla.

5.5 Mentorointi segregaation vahentamiseksi

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta sukupuoleen perustuvan segregaation vahenta-
miseksi tulisi antaa riittavasti tietoa kaikenlaisista urapolkumahdollisuuksista mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Mentorointia, jonka kohderyhmana ovat jo opintojensa loppuvaiheessa
olevat naiset voidaan hyodyntaa ohjaamalla naisia erikoistumaan tai hakeutumaan miesvaltai-
siin tyotehtaviin. Mentoroinnissa voidaan kertoa selkeasti alan sisaisista urapolkumahdolli-
suuksista seka mahdollisesti ohjata lisakoulutuksiin tyouralla etenemiseksi. Haastateltava 4
huomautti, etta erilaisia urapolkuja ei tulisi mentorin ohjata pelkastaan omien kokemuksien
tai mielipiteiden perusteella, koska talloin rajataan uusia vaihtoehtoja nuoren ikaluokan sil-
missa. Tavoitteena on nimenomaan haastaa ja rikkoa perusajatuksia ja -oletuksia siita, mita
tyotehtavia nainen voi tehda. Nuorta on tarkeaa rohkaista tekemaan valintoja omien kiinnos-
tuksien mukaan ja miettia erilaisia vaihtoehtoja kiinnostuksen kohteen ymparille haastamalla
perinteisia ajatusmalleja. Kiinnostusta voidaan herattaa tiedon avulla. Monet haastateltavat

myonsivat, etta palkka-avoimuus motivoi tiettyyn pisteeseen asti.

Tiedon lisaksi kiinnostusta tulisi lisata antamalla mahdollisuus tutustua konkreettisesti eri
aloihin tai tyotehtaviin. Mentoroinnin yhteydessa tulisi jarjestaa seminaareja ja tapahtumia,
joissa ovat mukana mentoreiden lisaksi yritykset ja muut tyoorganisaatiot. Tama tahot voivat
esitella, mita tyotehtavat pitavat sisallaan ja minkalaista osaamista tyossa tarvitaan. Kiinnos-
tusta miesvaltaisille aloille tai tyotehtaviin voitaisiin lisata mentoroinnin avulla, jossa koros-
tetaan aktorin omia vahvuuksia. Osaamisen tunnistaminen nahdaan keinona rohkaista naisia
hakeutumaan miesvaltaisille aloille. Mentoroinnissa tulisi kayda lapi aktorin vahvuudet ja omi-
naisuudet lapi seka kartoittaa soveltavuus eri aloille. Haastateltava 2 huomautti, etta jos oma
osaaminen soveltuu tietylle alalle, on suurempi todennakoisyys, etta kiinnostus alaa kohtaan
kasvaa. Omien ominaisuuksien lapikaynti voi avata uusia vaihtoehtoja, mihin alalle tai tyoteh-

tavaan voisi hakeutua.

Tapahtumia tulisi jarjestaa myos verkostoitumisen mielessa, jossa nuoret naiset paasisivat tu-
tustumaan yrityksiin ja muihin tyoorganisaatioihin potentiaalisina tyonhakijoina. Lisaksi ver-
kostoitumistapahtumissa voidaan hyodyntaa aktorien valista verkostoitumista seka vertaistuen
saamista erityisesti niiden aktorien osalta, jotka osallistuvat yksilomentorointiin ja ovat

maantieteellisen sijainnin myota kaukana potentiaalisista tyonantajista. Tyotehtavia ja aloja
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ei tulisi erottaa toisistaan mies- tai naisaloiksi. On pidettava mielessa, etta on vain tyotehta-
via ja tyoaloja, joista kaikki voivat valita itselleen sopivimman vaihtoehdon. Haastateltava 5
kertoi, etta ei tulisi korostaa miesvaltaisia aloja miesaloina. Haastateltavan omasta kokemuk-
sesta ensimmainen kommentti, jonka kaikilta kuuli hakiessaan miesvaltaiselle alalle oli: ”Hei,
sehan on miesala”. Asian korostaminen lisaa vaaristyneita mielikuvia tyotehtavista ja heiken-

taa naisten rohkeutta ja usko, etta he tulevat parjaamaan alalla.

Haastateltava 1:n mielesta naisilta puuttuu rohkeus hakeutua miesvaltaisille aloille. Kuusi
haastateltavaa toivat esille roolimallien merkityksen rohkaisemissa. Jos yhteiskunnassa on
naisia, jotka ovat menestyneet naiselle epatyypillisissa ammateissa, heidat tulisi nostaa jalus-
talle. Nuoret naiset voi samaistua roolimalleihin ja uskoa omaan menestykseensa, jos joku on
jo pystynyt saavuttamaan menestyksen alalla tai vastaavanlaisessa tyotehtavassa. Jos mento-
rina toimii roolimalli, hanelta paasee suoraan kyselemaan asioista, jotka mietityttavat. Lisaksi
roolimalleja voi hyodyntaa nostamalla heita mentoroinnissa jalustalle ja kertomalla heidan
uratarinoitaan. Roolimalleja tulee hyodyntaa myos mentoroinnin rinnalla sosiaalisessa medi-
assa. Haastateltava 1 kertoi, etta nuorten huomion saamiseksi tulisi hyodyttaa nuorten kayt-
tamia sosiaalisen median kanavia, kuten esimerkiksi Instagram ja Tiktok. Han koki, etta esi-
merkiksi erilaiset ammattiliitot ovat kaukaisia, koska heilla ei ole nakyvyytta nuorten keskuu-

dessa.

Monissa haastatteluissa nousi esille yrityksen rooli sukupuoleen perustuvan segregaation va-
hentamisessa. Tyonantajien on tuotava esiin, etta halutaan tyoyhteisoihin monimuotoisuutta,
koska tarvitaan erityyppisia alan osaajia seka selkea kuva siita, etta alalla voi menestya suku-
puolesta riippumatta. Yritysten viestinta voi motivoida naisia hakeutumaan aloille. Lisaksi
tyoyhteisot voivat avoimesti kertoa, minkalainen tyonantaja on kyseessa. Haastateltava 7
naki, etta tyonantajat voivat houkutella naisia alalle kertomalla avoimesti yrityksen sisaisista
toimintatavoista ja ilmapiirista. Haastateltava kertoi, etta hanelle on tarkeaa tyossa viihtymi-
nen oman jaksamisen ja tyomotivaation kannalta. Avoimuuden avulla rikotaan myos ennakko-
luuloja, jotka ovat kertyneet miesvaltaisten alojen ymparille. Monet haastateltavat kertoivat
kuulleensa, etta monilta yritykset eivat halua palkata naisia muun muassa fyysisten ominai-
suuksien vuoksi. Toisaalta monet naiset eivat itse halua hakeutua yrityksiin, jossa on mies-

enemmisto, koska pelkaavat joutuvansa hairinnan kohteeksi.

6  Mentoroinnin elementit

Tassa luvussa tehdaan yhteenveto teorian ja haastattelutulosten pohjalta, millaiset elementit
ovat tarkeita mentorointia toteuttaessa. Kuten aiemmin on esitelty, tutkielman tarkoituksena
oli selvittaa, minkalaista mentorointia korkeakoulusta valmistumassa olevat tai valmistuneet

nuoret naiset tarvitsevat. Elementtimallinnos sisaltaa kahdeksan eri elementtia, jotka ovat
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tarkeita mentoroinnin toteuttamisessa (kuvio 3). Jokaisen elementin kohdalla on esitetty joi-

takin alakohtia, joista mentoroinnin elementti koostuu.

*  Usko omaan osaamiseen
* Rohkeutta hakea
miesvaltaisille alalle

*  Tydnhaku * Menestyneet naiset
* Vapaa-ja tybajan * Uratarinat
tasapaino Itsevarmuuden

lisddminen

Mentorointi-
teemat

Roolimallit

* Jatkuva palaute
*  Suullinen

*  Kehut

*  Anonyymisti

*  Itsensa esittely

*  Johtamistaidot

* Tydhaastattelu-
tilanteet

*  Tiimitydskentely

Mentoroinnin
elementit

Palaute Harjoitukset

Verkostoitumis-
tapahtumat

Toteutustapa

* Yksilo- ja
ryhmamentorointi
* Kasvotusten

Tutustuminen koulutuksiin ja
tydtehtéviin

*  Verkostoituminen tyGnantajiin
*  Empaattinen *  Vertaistuki
*  Kuuntelija

* Tilannetajuinen

Kuvio 3: Mentoroinnin elementtimallinnos

Onnistuneen mentoroinnin lahtokohta on mentoroinnin osapuolet. Hyva mentori innostaa ja
kannustaa aktoria vuorovaikutukseen mentoroinnin aikana. Mentori halutaan nahda empaatti-
sena, hyvana kuuntelijana ja helposti lahestyttavana henkilona. Hyvalla mentorilla pitaisi olla
monenlaisia ominaisuuksia, mutta kaikkia niita ei tulisi kayttaa saman aktorin kohdalla. Haas-
tateltavat toivat esille erilaisia ominaisuuksia. Aariominaisuuksia olivat esimerkiksi nayttava
ja ravakka persoona seka rauhallinen mentori. Mentorin tulee omata tilannetajua ja lahestya
aktoriaan oikeanlaisesta tulokulmasta, joka soveltuu oppijan persoonaan. Individuaalinen la-
hestymistapa tukee aktorin oppimistansa ja keskittymista prosessiin. Mentoriksi tarvitaan hen-
kilo, jolla on laaja ja monimuotoinen kokemus omalta alalta seka mahdollisesti muilta osin

kokenut henkilo, jolla on paljon annettavaa nuoremmalle sukupolvelle.

Mentorin lisaksi toteutustapa vaikuttaa siihen, miten laheiseksi aktorin ja mentorin suhde
muodostuu. Nykyajan teknologia kehityksesta huolimatta, tutkittavat edelleen mieltavat kas-
votusten toteutettavaa mentorointia. Etayhteyksin suoritettavaa mentorointia ei kuitenkaan
kokonaan poissuljettu. Mentoroinnissa tulee antaa mahdollisuus yksilomentorointiin, jossa ak-
tori paasee tuomaan esiin omia henkilokohtaisia aiheita omasta elamantilanteesta. Tavoittei-
den kartoituksen jalkeen tulisi pohtia, mitka teemat soveltuvat ryhmamentorointiin. Peilaten
tavoitteisiin molempia mentorointitoteutustapoja tulisi hyodyntaa mentorointihankkeessa.

Ryhmamentorointi toimii erityisesti tiimityoskentelytaidon harjoittamiseen seka erilaisten
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harjoituksien suorittamiseen. Lisaksi mentorointiryhma, joka koostuu samassa asemassa ole-

vista nuorista voi toimia uusien ideoiden lahteena.

Jatkuvan palautteen saaminen ja antaminen edistaa mentorointitavoitteiden saavuttamista.
Aktorin nakokulmasta palautteen saaminen on oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus. Kul-
makiveksi tulokset osoittavat, etta rakentavan palautteen saaminen on usein haastava tilanne
oppijan silmissa. Palautteen saaminen koetaan epaonnistumisen merkiksi ja mentoroinnin jat-
kaminen voi tuntea ikavalta. Palautteen saaminen on kuitenkin tarkea osa oppimista, joten
palautetta ei kuulu jattaa pois prosessin aikana. Painvastoin sita tulisi antaa kaikessa mahdol-
lisissa tilanteissa positiivisella savylla. Jatkuva palaute tarkoittaa myos onnistumisten jatkuva
kehumista. Kehujen saaminen motivoi eteenpain seka helpottaa rakentavien palautteiden vas-
taanottamista. Lisaksi se rakentaa aktorin itsevarmuutta omasta oppimisesta seka olemassa

olevista taidoista.

Mentoroinnin aikana palautteen perusteella voidaan korjata tilanne ja siten edeta parhaim-
paan mentorointilopputulokseen. Aktorin on vaikeampaa antaa rakentavaa palautetta mento-
rointisuhteessa, jossa mentori nahdaan auktoriteettisena hahmoa. Palautteen antaminen koe-
taan vaikuttavan mentorointisuhteeseen luomalla jannittyneen ilmapiirin osapuolten valille.
Ryhmamentoroinnissa tulisi mahdollistaa aktoreille palautteen antaminen anonyymisti, talldin
he voivat antaa palautetta rehellisesti ilman pelkoa, etta suhde mentoriin muuttuu. Yksilo-
mentoroinnissa mentorin tulisi kannustaa ja mahdollistaa tilanne, jossa aktori uskaltaa antaa

rakentavaa palautetta niissa tapauksissa, jossa havaitsee kehitettavaa tai muutettavaa.

Yleisesti hyodyllisia mentorointiteemoja ovat muun muassa tyonhaku seka vapaa- ja tyoajan
tasapaino. Nama kaksi teemaa ovat ajankohtaisia kaikille tyoelamaa aloittaville nuorille. Men-
toroinnin elementtimallinnoksessa kohderyhma huomioidaan siten, etta mentorointiaiheet tu-
lee suunnitella ohjaamalla tyokokemusta vailla olevaa nuorta ennakoimaan, mita taitoja han
tulee tarvitsemaan tyoelamassa. Aktorin tulee itse valita hanta kiinnostavat mentorointiai-
heet, joita tullaan mentoroinnissa kasittelemaan. Haastatteluissa tutkittaville annettiin vaih-
toehtoja, joista he itse paasivat valitsemaan seka kertomaan listauksen ulkopuolelta olevia
aiheita, joita he kokisivat omalla kohdalla hyodylliseksi. Tama osoittaa, etta kaikki eivat ole
kiinnostuneista samoista vaihtoehtoista, mutta toisaalta haastateltavat osasivat helpommin
sanottaa omia ideoita tarttumalla esimerkki aiheisiin. Konkreettisten mentorointiteemojen
taustalla tulisi olla itsevarmuuden lisaaminen. Nuoret naiset kaipaavat uskoa omaan osaami-

seen ja tekemiseen seka rohkeutta tavoitella omia unelmia.

Oikeanlaisten mentorointiteemojen lisaksi mentoroinnissa tulisi nostaa puheeksi roolimalleja.
Mentori voi itse toimia nuorelle roolimallina ja kannustaa oman kokemuksen pohjalta aktoria
oppimaan ja etenemaan tyouralla. Lisaksi mentoroinnissa voidaan nostaa jalustalle yhteiskun-

nassa menestyneita henkiloita, jotka sopivat aktorin tilanteeseen esimerkiksi alan tai taustan
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perusteella. Erityisesti perinteisia rajoja rikkovia naisia tulee tuoda esiin niin mentoroinnissa
kuin sen ulkopuolella. Roolimalleja voidaan esitella sosiaalisessa mediassa eli somessa, jonka

tarkoituksena olisi tukea perinteista mentorointia.

Sosiaalisen median kanavan kautta voidaan luoda varsinaisen mentorointiohjelman paattymi-
sen jalkeen jatkuvaa mentorointia. Mentori tai mentorit voivat olla nuorten tukena some ka-
navien kautta esimerkiksi tarjoamalla erilaisia kyselytuokioita tai julkaisemalla tyoelamaan
liittyvaa aineistoa. Somessa voidaan esitella erilaisia roolimalleja ja mahdollisesti pyytaa
heita osallistumaan somementorointiin yhden paivan ajaksi esimerkiksi esittelemalla heidan
tavanomainen tyopaivansa kulkua. Talloin voidaan antaa konkreettista tietoa myos miesval-
taisten alojen tyotehtavista, mika itsessaan voi motivoida nuoria naisia hakeutumaan miesval-
taiselle alalle. Somessa voidaan tarjota tietoa, miten tyotehtavaan voi hakeutua tai mita lisa-
ja taydennyskoulutuksia on mahdollista suorittaa omien opintojen jatkeeksi. Somementorointi
voidaan nahda ryhmamentorointina, jossa aktorit paasevat myos olemaan vuorovaikutuksessa

toistensa kanssa somen valityksella.

Mentorointi on perinteisesti aktorin ja mentorin valista vuorovaikutusta, jossa keskustellaan
valittujen teemojen ymparilla. Nuoret naiset tarvitsevat lisaa tietoa seka tukea keskustelun
muodossa. Lisaksi halutaan aktivoivaa ja konkreettisia ratkaisuja omiin haasteisiin. Keskuste-
luiden lisaksi taitoja tulisi harjoitella erilaisten tehtavien ja konkreettisen toimien avulla. Esi-
merkiksi CV:n lapikayntia, itsensa esittelya ja johtamistaitojen harjoittelua halutaan paasta
harjoittelemaan turvallisessa ymparistossa. Toisekseen perinteisen mentoroinnin rinnalle voi-
taisiin jarjestaa verkostoitumistapahtumia, jossa mentorointihankkeen jarjestaja voi kayttaa
omia verkostojaan ja pyytaa paikalle erilaisia yrityksia ja organisaatiota, jotka voivat esitella
heidan toimintaansa, tyotehtavia ja niiden osaamisvaatimuksia, tyontekijoiden koulutustaus-
toja seka mahdollisesti jopa avoimia tyotehtavia, joita heilla on tarjoilla. Aktorit voivat lahes-
tya yrityksia ja organisaatiota tiedostelemalla, mita osaamista heidan tulisi kehittaa, jotta
voivat tulevaisuudessa hakeutua esiteltaviin tyotehtaviin. Verkostoitumistapahtumien toteu-
tumista voidaan yllapitaa myos somekanavien avulla, jossa mentorointihankkeen jarjestajan
verkostot esittelevat omaa toimialaa ja mahdollisesti tarjoavat tyollistymismahdollisuuksia.
Talla tavoin jatketaan mentorointia tukemalla nuorten tyollistymista antamalla mahdollisuuk-

sia implementoida mentoroinnissa opitut taidot tyohakuun.

7  Luotettavuus ja pohdinta

Tutkielmaa voidaan pitaa luotettavana, koska haastattelujen tulokset dokumentoitiin erityi-
sen tarkasti, jolloin niissa sailyi alkuperainen sanoma, josta tehtiin tulkintoja. Tuloksien ra-
portoinnissa oli mahdollisuus varmistaa kirjattu muistiinpano alkuperaisesta haastattelunau-

hoitteesta, minka avulla tarkennettiin haastateltavan ilmaisua kontekstissa. Haastatteluissa
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esitettiin lisakysymyksia epasuorien vastauksien kohdalla, jolloin haastateltava pystyi ymmar-
tamaan, mita tutkittava ilmaisullaan tarkoitti. Haastateltavalla oli myos mahdollisuus esittaa
kysymys muotoillen uudestaan, jos tutkittava ei ymmartanyt kysymysta sellaisenaan. Kokonai-
suutena kysymykset selkeina vastattavaksi, koska kysymysrunkoa testattiin etukateen kol-

melta eri henkilolla. Lisaksi loppupalautteeksi useammat haastateltavat kertoivat kysymysten

olleen tarpeeksi laajoja ja laittoivat pohtimaan asiaa tarkemmin.

Haastatteluissa tavoiteltiin mahdollisimman paljon tietoa kohderyhmalta. Enemmisto tutkitta-
vasti ei ollut osallistunut mentorointiin. He osasivat tuoda esille uudenlaisia ajatuksia ja ide-
oita perinteisen mentoroinnin rinnalle. Kiinnostaviksi koetut teemat vaihtelivat sen mukaan,
oliko haastateltava tyoelamassa vai opiskelujen loppuvaiheessa vailla oman alan tyokoke-
musta. Haastatteluissa onnistuttiin keraamaan kattavia vastauksia kysymyksiin. Tutkimusme-
netelman valinta tahan tutkimukseen oli onnistunut, koska haastatteluissa keskustelujen ja
tarkentavien kysymysten ansiosta tutkittavat osasivat antaa laajemman vastauksen kysymyk-
siin. Vastaukset olivat kokonaisuudessa hyvin laajoja ja toisinaan myos aihealueen ulkopuo-
lelle menevia. Haastatteluissa oli mahdollisuus kuitenkin lisakysymyksen avulla ohjata keskus-
telu takaisin tutkimuskysymyksiin seka jattaa huomioimatta tuloksia kirjoitettaessa aineiston

epaolennaiset kohdat.

Toisinaan sukupuoleen perustuva segregaatioon liittyvat kysymykset aiheuttivat vaikeuksia
haastateltaville. On kuitenkin huomioitava, etta tutkimuskysymys on yhteiskunnallisesti tut-
kittu ilmio, mutta yksiselitteisia tutkimustuloksia ei ole saavutettu. Opinnaytetyon tutkimus-
menetelman oli onnistunut, koska haastatteluissa keskustelujen ja tarkentavien kysymysten
avulla tutkittavat saivat lisaoivalluksia vastauksiinsa. Vastaukset olivat kokonaisuudessaan
riittavan laajoja. Haastattelijalla oli haastatteluissa tehtavanaan pitaa lisakysymyksien avulla
keskustelu tutkimuskysymysten rajojen sisapuolella seka jattaa huomioimatta tuloksia kirjoi-

tettaessa aineiston epaolennaiset kohdat tutkimuksen kannalta.

Opinnaytetyossa onnistuttiin keraamaan tietoa korkeakoulusta valmistuneiden ja valmistu-
massa olevilta naisilta ja kokoamaan mentoroinnin keskeisimmat elementit. Teoreettisen vii-
tekehityksen perusteella tulokset olivat osittain odotettavissa olevia. Tulokset mentorointita-
paan, palautteeseen ja hyvan mentorin ominaisuuksiin liittyen olivat suurimmalta osin yhte-
naisia kirjallisuuden kanssa. Vastauksissa saatiin myos laajempaa tietoa, joka tuki monilta
osin teoreettisia lahteita. Mentorointiteemojen osalta tutkimus oli antoisa, koska esille nousi
hyvin vaihtelevia teemoja, joita missaan kirjallisuudessa ei ollut mainittu. Tuloksien avulla
tulevassa mentorointihankkeessa osataan odottaa nuorten naisten toiveita seka tarvittaessa

ehdottaa teemoja, joista aktorit voivat itse valita mieleisimmat.

Tutkielman yhtena haastattelukysymyksena oli, miten mentoroinnin avulla voidaan vahentaa

sukupuoleen perustuvaa segregaatiota. Alussa oli epavarmuutta, miten nuoret naiset osaavat
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vastata segregaatioon liittyviin kysymyksiin, koska tutkittavat olivat omalta osaltaan jo valin-
neet alan ja olivat opintojensa loppuvaiheessa. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
segregaation vahentamiseksi on annettava mahdollisuus tutustua eri aloihin varhaisessa vai-
heessa. Kokonaisuudessaan tulokset osoittavat, mentoroinnilla on hyva mahdollisuus vaikuttaa
sukupuoleen perustuvaan segregaatioon tukemalla nuoria naisia tiedolla ja esimerkeilla. Posi-
tiivista oli, etta haastateltavat nakivat mahdollisena vaihtoehtona hakeutua uuteen tyopaik-
kaan tai jopa lisakouluttautumaan siirtyakseen miesvaltaiselle alalle. Nuori sukupolvi ei vie-
roksu ajatusta uudelleen kouluttautumisesta, koska on mahdollista opiskella uusi ammatti tai
erikoistua vanhemmalla ialla. Segregaatioon liittyvat tulokset olivat mielenkiintoisia, koska

tutkittavat nostivat moniulotteisia ideoita, joita voidaan tulevaisuudessa kehittaa ja testata.

Taman opinnaytetyon jatkotoimena on mentoroinnin toteuttaminen elementtimallinnoksen
pohjalta. Jatkotutkimuksena voidaan kerata palautetta mentoroinnin osallistujilta seka jatko-
tyostaa mentoroinnin ideaalimallia. Toisena mielenkiintoisena jatkotutkimuksena voidaan tut-
kia miesvaltaisten alojen yrityksien ja toimeksiantajan yhteistyomahdollisuutta, jonka poh-
jalta luoda mentorointiohjelma, jonka paatavoitteenaan vahentaa sukupuoleen perustuvaa
segregaatiota. Tassa jatkotutkimuksessa voitaisiin keskittya yritysten rooliin ja kartoittaa, mi-

ten he voivat omalla toiminnallaan ja viestinnallaan lieventaa segregaatiota.
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Kysymysrunko

Mentorointi on toimintaa, jossa mentori kokeneempana ohjaa ja auttaa ammatillisessa kehittymisessa
nuorempaa tai kokemattomampaa mentoroitavaa eli aktoria. Mentorointi perustuu osapuolten
luottamukseen ja vuorovaikutukseen.

Oletko ollut mukana mentoroinnissa?
Minké&laisen toteutustavan (yksilo- ja ryhmédmentorointi) kokisit toimivan parhaiten? Miksi?
Miten suhtaudut tydelamain siirtymiseen valmistumisen jélkeen?
a. Mitka asiat ovat huolettaneet/huolettaa siirtyessa tyceldmain?
b. Miten tdma haasteet voidaan helpottaa?
Mitd muita eldmantilanteita/muutoksia mentoroinnissa olisi hyddyllista kdyda lapi?
Mitkd mentorointiaiheet hyddyttdisivat ja kiinnostaisivat sinua?
(tydn- ja vapaa-ajan tasapaino, hyvinvointi, tydnhaku, osaamisen tunnistaminen, ajan- ja
stressinhallinta, urapolku/uramahdollisuus, yksityiselama, tyduupumus, verkostot, sukupolvi
erondkemykset, alan vaihto, osana tydorganisaatiota, tietotekniikka, eldmdn muutokset?)
Voiko mentori auttaa sinua kehittym&dan ammatillisesti? Miten?
Millainen on hyvd mentori?
Millaisesta palautteesta kokisit olevan hydtyd mentoroinnin aikana? (Aktoreilta? Mentorilta?)
a. Entd mentoroinnin jilkeen?

Sukupuolen mukainen segregaatio tydelamassa ja koulutuksessa tarkoittaa téiden, tehtavien ja
koulutusalojen eriytymistd naisten ja miesten aloiksi ja t6iksi. Suomessa on edelleen jyrkka ero mies- ja
naisvaltaisten aloilla. Lisdksi johtotehtdvat kaikilta aloilta ovat miesenemmistdisia (2022).

Miten paadyit alallesi?

Millaista segregaatiota olet havainnut omalla urapolullasi?

Miten mentorointi voi auttaa segregaation vdhentdmiseksi?

Miten mentorointi voi tukea tyduralla etenemisessa?

Miten mentorointi voi rohkaista/motivoida sinua hakeutumaan miesvaltaiselle alalle tyéurallasi?
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Liite 2: Haastattelukutsu

Hei,

Olen Laurean ammattikorkeakoulun opiskelija Vinera Talja. Teen opinndytety6td Suomen Akateemisen Naisten
Liitolle vastavalmistuneiden tai juuri valmistumassa olevien naisten tydeldmaan siirtymisen haasteista.
Tavoitteena on luoda mentorointipilottimalli, jolla t3ma naisjarjestd voisi tukea korkeakoulutettuja naisia.
Samalla selvitdn, millaista sukupuoleen perustuvaa eriytymistd nuoret naiset kohtaavat koulutuksessa ja
tybeldmassa.

Tutkimusmenetelmana toimii haastattelu. Haastateltavia toivon erityisesti STEM-aloilta, joissa naiset ovat

edelleen vihemmistona.

Tule mukaan jakamaan ajatuksiasi, joiden perusteella voimme yhdessa kehittdd mentorointitoimintaa.
Haastattelut suoritetaan verkossa tai Helsingissa. Olethan yhteydessd minuun 2.11.2023 mennessa:
vinera.talja@student.laurea.fi. Haastattelun arvioitu kesto on 30min.

Suomen Akateemisten Naisten Liitosta 16ydat lisitietoa osoitteesta https://akateemisetnaiset.fi




