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1 Johdanto 

Sairaanhoitajista on Suomessa puutetta koko maassa (Sairaanhoitajat 2021). Lähes 15 000 

lähi- ja sairaanhoitajaa jää eläkkeelle iäkkäiden palvelujen nykyhenkilöstöstä vuoteen 2030 

mennessä. Samalla ennakoitu henkilöstötarve vuonna 2030 tulee olemaan 80 000 hoitajaa. 

Iäkkäiden ympärivuorokautisissa yksiköissä, tavallisessa palveluasumisessa ja kotihoi-

dossa työskenteli vuonna 2018 noin 50 000 hoitajaa, mutta henkilöstömitoituksen lisäämi-

nen sekä väestön ikääntyminen tulevat nostamaan tarvittavan hoitohenkilökunnan määrää 

30 000 hoitajalla. Pelkällä koulutusmäärän nostolla ei lisätarvetta saavuteta. (HE 4/2020 

vp.)  

Suomen terveydenhuollossa vallitsevan työvoimapulan takia voisi olettaa ulkomaalaistaus-

taisten hoitajien työllistymisen olevan parempi kuin maahanmuuttajilla keskimäärin. Ulko-

maalaistaustaisten terveydenhuollon ammattilaisten työllistymisaste on kuitenkin heikompi 

kuin suomalaisten terveydenhuollon ammattilaisten. Kun kantasuomalaisista terveyden-

huollon ammattilaisista työllistyi 96 prosenttia, oli työllistymisaste maahanmuuttajataustai-

silla hoitajilla 61 prosenttia. (Aalto ym. 2013, 25.)  

Korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien määrä Suomessa kasvaa jatkuvasti, ja heidän 

suurena haasteenansa on löytää koulutusta vastaavaa työtä. Tämä johtuu muun muassa 

riittämättömästä kielitaidosta sekä verkoston puutteesta. Maahanmuuttajan on myös vaikea 

todistaa ammattitaitoaan ilman oman alan suosittelijoita. (Ahlfors ym. 2020, 9.) Mentorointi 

on yksi keino, jonka avulla saadaan maahanmuuttajat paremmin integroitua työelämään 

(Clutterbuck 2012a, 1; De Cuyper & Vandermeerschen 2019, 109). Digimentorointi voi olla 

yhtä tehokasta ja tarjota samat hyödyt kuin perinteisessä kasvokkain tapahtuvassa mento-

roinnissa (de Janasz & Godshalk 2013, 759).  

Soveltavan tutkimuksen tavoitteena oli selvittää mentorointiohjelmaan keväällä 2021 osal-

listuneiden mentori–aktori-parien kokemuksia digimentoroinnista haastattelun keinoin. Co-

vid-19 pandemia muutti alkuperäiset suunnitelmat mentorointiohjelman toteutuksesta. 

Haastateltavien vastausten pohjalta luotiin kehittämisehdotuksia kohdeorganisaatiolle digi-

mentoroinnin kehittämiseksi. Opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää digimentorointia 

maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajaopiskelijoiden verkostoitumisen ja työllistymisen 

edistämiseksi.  
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2 Soveltavan tutkimuksen lähtökohdat  

2.1 MESH – Verkostot ja mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena 

Soveltava tutkimus toteutettiin yhteistyössä MESH - Verkostot ja mentorointi maahanmuut-

tajien työllistymisen tukena -hankkeen kanssa. MESH – hankkeen tavoitteena on tukea 

kansainvälisten osaajien siirtymistä työelämään vahvistamalla verkostoja, ja kehittämällä ja 

kokeilemalla mentoroinnin malleja. Hanke nopeuttaa maahanmuuttajien työelämään siirty-

mistä, mutta siitä hyötyvät myös alueen yritykset ja muut työnantajat. (Turku AMK 2020; 

LAB 2020.) 

Hanketta toteutti Suomessa LAB-ammattikorkeakoulu, Turun ammattikorkeakoulu ja Tam-

pereen ammattikorkeakoulu. Kansainvälisinä kumppaneina toimi Belgiassa kolme instituu-

tiota; Economic House of Osteend, Beyond Horizon sekä HIVA Institute for Work and So-

ciety. Euroopan sosiaalirahasto toimii hankkeen rahoittajana. Hanke aloitettiin 14.1.2019 ja 

se päättyi vuoden 2021 lopussa. (Turku AMK 2020; LAB 2020.) 

Keväällä 2020 LAB-ammattikorkeakoulun Lahden toimipisteessä toteutettiin mentorointioh-

jelma englanninkielisen sairaanhoitajakoulutuksen opiskelijoille. Työpareja oli 13. Mento-

reina toimivat vapaaehtoiset työssä käyvät sairaanhoitajat ja aktoreina maahanmuuttaja-

taustaiset sairaanhoitajaopiskelijat. Mentoroinnin tavoitteena on tukea maahanmuuttaja-

taustaisia sairaanhoitajia integroitumaan suomalaiseen työelämään. Vallitseva pandemia 

toi haasteita mentorointiohjelman toteutukseen ja keväällä 2020 kasvokkain aloitetut tapaa-

miset siirtyivät nopealla aikataululla verkkoon toteutettavaksi. (Kiijärvi-Pihkala & Lappalai-

nen 2020.) Tämä muutti mentorointiohjelman toteutusta alkuperäisestä suunnitelmasta niin, 

että uusi helmikuussa 2021 alkanut mentorointiohjelma maahanmuuttajataustaisille sai-

raanhoitajakoulutuksen opiskelijoille toteutettiin kokonaan etänä. Aloituksessa digitaalisena 

työkaluna käytettiin Zoomia, ja tapaamiskertoja oli tarkoitus olla vähintään kerran kuussa. 

(Lappalainen 2021.)  

Toinen hoitoalalle suunnattu mentorointiohjelma alkoi helmikuussa 2021 ja päättyi elo-

kuussa 2021. Ohjelma toteutettiin kokonaan etänä vallitsevan pandemian vuoksi ja siihen 

osallistui kuusi mentori-aktori paria. Tämän soveltavan tutkimuksen aineisto kerättiin tähän 

mentorointiohjelmaan osallistuneilta mentori-aktori-pareilta.  

2.2 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tämän soveltavan tutkimuksen tarkoituksena oli kehittää digimentorointia maahanmuutta-

jataustaisten sairaanhoitajaopiskelijoiden verkostoitumisen ja työllistymisen edistämiseksi. 
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Soveltavan tutkimuksen tavoitteena oli kerätä kokemuksia digimentoroinnista haastattele-

malla mentorointiohjelmaan keväällä 2021 osallistuneita ulkomaalaistaustaisia sairaanhoi-

tajaopiskelijoita (aktoreita) ja ohjelmaan osallistuneita mentoreita. Haastateltavien vastaus-

ten pohjalta luotiin kehittämisehdotuksia kohdeorganisaatiolle digimentoroinnin kehittä-

miseksi.  

Opinnäytetyö tehtiin MESH - Verkostot ja mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tu-

kena -hankkeelle soveltavana tutkimuksena laadullisin tutkimusmenetelmin. Aineisto kerät-

tiin haastattelemalla mentoreita ja aktoreita. Haastattelut toteutettiin fokusryhmähaastatte-

luina. Tutkimuskysymyksiä on kaksi:  

1. Millaisia kokemuksia mentoreilla on mentorointiohjelman toteutuksesta etänä?  

2. Millaisia kokemuksia aktoreilla on mentorointiohjelman toteutuksesta etänä? 

MESH - Verkostot ja mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena -hanke hyötyy 

soveltavan tutkimuksen haastattelujen tuloksista ja niistä nousseista kehittämisehdotuk-

sista, mutta tuloksista voivat hyötyä myös muut tahot hankkeen loppumisen jälkeen. Tulok-

sista saadaan lisää tietoa digimentoroinnista ja tietoa voidaan hyödyntää suunniteltaessa 

uusia digimentorointiohjelmia. 
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3 Maahanmuuttajien koulutus ja työllistyminen Suomessa 

3.1 Ulkomaalaistaustaiset väestössä 

Maahanmuuttajalla tarkoitetaan henkilöä, joka on muuttanut maasta toiseen ja sillä yleensä 

viitataan henkilöön, joka on syntynyt ulkomailla. Ulkomaalais- tai maahanmuuttajataustai-

nen -käsitteellä viitataan Suomeen eri perustein muuttaneisiin ihmisiin. Näitä eri perusteita 

voivat olla työ, opiskelu, perhesyyt tai pakolaisuus. Käsitteellä ulkomaista syntyperää oleva 

tai ulkomaalaistaustainen tarkoitetaan henkilöä, joka on joko syntynyt ulkomailla tai jonka 

molemmat vanhemmat tai tiedossa oleva vanhempi on ulkomailla syntynyt, johon luetaan 

mukaan toisen polven maahanmuuttajat. Ulkomaalainen -käsitteellä tarkoitetaan taas hen-

kilöä, joka ei ole Suomen kansalainen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.) 

Suomessa asui Tilastokeskuksen (2022) mukaan vuonna 2020 melkein 279 000 ulkomaan 

kansalaista, mikä on noin 11 300 henkilöä enemmän verrattuna edelliseen vuoteen. Koko 

väestöstä ulkomaan kansalaisten osuus oli viisi prosenttia. Samana vuonna Suomessa asui 

ulkomaalaistaustaisia 444 000, joista 83 % oli ensimmäisen polven ulkomaalaistaustaisia 

eli ulkomailla syntyneitä. 

Suomeen muutetaan paluumuuttajina, pakolaisina, turvapaikan hakijoina, etnisperustei-

sista syistä sekä opiskelun että työn takia (Aalto ym. 2013, 21). Työ- ja elinkeinoministeriön 

(2020) mukaan 1990-luvulta lähtien muuttoliike Suomeen on ollut tasaisessa nousussa ja 

sen ennakoidaan jatkuvan edelleen. 

3.2 Koulutus ja työllistyminen 

Ulkomaalaisten korkea-asteen opiskelijoiden määrää kasvattamalla lisätään uusien erityis-

osaajien pääsyä suomalaisille työmarkkinoille. Myös Suomen väestön heikentyvä ikära-

kenne lisää tarvetta rekrytoida ulkomaalaisia erityisosaajia. (Mathies & Karhunen 2019, 70.) 

Korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien määrä Suomessa kasvaakin jatkuvasti (Ahlfors 

ym. 2020, 6). Vuositasolla ulkomaalaisia tutkinto-opiskelijoita kuitenkin valmistuu Suo-

messa edelleen melko vähäinen määrä (Mathies & Karhunen 2019, 75). Ammatillisesta ja 

korkeakoulutuksesta valmistui Suomessa vuonna 2015 yhteensä 8 050 syntyperältään ul-

komaalaistaustaista henkilöä. Maahanmuuttajien työllistyminen on kuitenkin vaikeampaa 

kuin samassa tilanteessa olevien suomalaisten ja joka viides ulkomaalaistaustainen muut-

taakin heti tutkinnon suoritusvuonna pois Suomesta. (Loukkola 2020.) Tilastointityylistä riip-

puen ero suomalaisten ja maahanmuuttajataustaisten henkilöiden työllisyydessä on 10–20 

prosenttiyksikköä (Larja 2019, 28). 
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Mathies & Karhunen (2019, 69–73, 76) tarkastelevat artikkelissaan ulkomaalaisten korkea-

asteen opiskelijoiden Suomeen jäämistä, jotka valmistuivat vuosien 1999 ja 2011 välisenä 

aikana Suomen yliopistoista ja ammattikorkeakouluista. Ulkomaalaisista tutkinto-opiskeli-

joista kolme vuotta valmistumisensa jälkeen jäi asumaan Suomeen 60–70 prosenttia. Hei-

dän työllisyysasteensa on noin 80 prosenttia, mikä on suomalaistaustaisiin saman koulu-

tusalan käyneisiin verrattuna alhaisempi, mutta kuitenkin verrattain korkea.  Tohtorikoulu-

tuksen saaneet muuttavat maasta todennäköisemmin kuin ammattikorkeakoulusta tai mais-

teriksi valmistuneet henkilöt. Vastaavasti ammattikorkeakouluista valmistuvat opiskelijat 

jäävät todennäköisemmin Suomeen kuin maisteri tutkinnon suorittaneet. Ulkomaalaiset 

opiskelijat, jotka aloittavat työelämän jo ennen valmistumistaan, jäävät suuremmalla toden-

näköisyydellä Suomeen kuin muut. Myös sosiaali- ja terveydenalan opiskelijat jäävät Suo-

meen todennäköisemmin kuin esimerkiksi yhteiskuntatieteitä ja kaupallista alaa opiskele-

vat.  

3.3 Ulkomaalaistaustaisten naisten työmarkkina-asema Suomessa 

Suomessa ulkomaalaistaustaisten naisten työmarkkina-asema on heikko. Työllisyys turvaa 

yksilön hyvinvointia ja on uudessa maassa tärkeässä roolissa sosiaalisia suhteita muodos-

taessa. Maahanmuuttajanaisten työllisyyden parantaminen olisi myös tärkeää suomalaisen 

yhteiskunnan ja erityisesti sen kestävyysvajeen näkökulmasta. Suomen työllisyysastetta 

laskee ulkomaalaistaustaisten naisten alhainen työmarkkinamenestys. Työvoimatutkimuk-

sen mukaan ulkomaalaistaustaisten miesten työllisyysprosentti on 70, mikä on lähellä syn-

typeräisen väestön työllisyysastetta. Maahanmuuttajanaisista työelämässä on puolestaan 

vain vähän yli 50 prosenttia. Työllistymistodennäköisyys heikkenee työttömyyden pitkitty-

essä motivaation, ammattitaidon sekä verkostojen rappeutumisen vuoksi. Maahanmuutta-

janaisten työllistymisen ongelmia selitetään huonolla kielitaidolla ja koulutuksella, mutta kui-

tenkin 43 prosenttia 25–54-vuotiaista ulkomaalaisnaisista on suorittanut korkea-asteen tut-

kinnon. Tämä luku on korkeampi kuin sekä suomalaisilla että maahanmuuttajataustaisilla 

miehillä. Maahanmuuttajanaisten joukossa on siis paljon korkeasti koulutettuja, mutta hei-

kosti koulutettujen määrä on myös huomattava. Korkeakoulututkinto ei kuitenkaan juuri 

edistä maahanmuuttajataustaisten naisten työllistymistä verrattuna keskiasteen koulutuk-

sen suorittaneisiin. (Larja 2019, 28–30.) 

Ulkomaalaistaustaiset naiset osaavat myös ulkomaalaistaustaisiin miehiin verrattuna hie-

man paremmin suomea, mutta miehet tuntuvat työllistyvän kielitaidosta huolimatta. Miehistä 

73 prosenttia ja naisista ainoastaan 37 prosenttia työllistyi aloittelijan tason suomen kielen 

taidolla. Tämä selittynee sillä, että naisia työskentelee enemmän sosiaali- ja terveysalalla, 
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opettajina, asiakaspalvelussa ja myyjinä, jolloin kielitaito on keskeistä. Miehet työskentele-

vät myös palveluammateissa, mutta näiden ammattien lisäksi insinööreinä sekä kuljetus- ja 

rakennusalan tehtävissä. Työkielenä voi tuolloin olla muu kuin suomi. (Larja 2019, 30.) 

Maahantulon syy vaikuttaa myös työllistymiseen (Larja 2019, 30). Perhesyistä Suomeen 

muuttaneiden maahanmuuttajataustaisten naisten osuus on 66 prosenttia, kun miehillä 

osuus on 42 prosenttia (Sutela & Larja 2015, Larja 2019, 32 mukaan). Työn perässä maa-

han saapuneiden naisten osuus on puolet maahanmuuttajamiesten osuudesta. Jos kotou-

tuminen onnistuu, tulisi työmarkkina-aseman yltää valtaväestön tasolle muutama vuosi 

maahantulon jälkeen. Näin ei kuitenkaan tapahdu maahanmuuttajataustaisten naisten koh-

dalla, vaan naiset saavuttavat vasta yli 15 vuoden maassa oleskelun jälkeen miesten työ-

markkina-aseman, kun taas miehillä työllisyysaste saavutetaan ensimmäisen kolmen vuo-

den aikana. (Larja 2019, 32) Poikkeuksen tähän tekee filippiiniläistaustaiset, jotka työllisty-

vät hyvin heti oleskelun alusta lähtien. Sosiaali- ja terveysalan rekrytointi on erityisesti koh-

dentunut Filippiineihin, mikä saattaa selittää poikkeuksen. (Vartiainen 2019, Larja 2019, 34 

mukaan).  

Vaikka korkeakoulutetut maahanmuuttajanaiset päätyvätkin usein omalle alalle sosiaali-, 

terveys- ja kasvatusaloille, on vaativuustaso alempi heidän saamaansa koulutukseen näh-

den. Esimerkiksi opettajat toimivat lastenhoitajina tai sairaanhoitajat lähihoitajan tehtävissä. 

(Larja 2019, 39.) Uudessa kotimaassaan maahanmuuttajan suurena haasteena onkin löy-

tää koulutustaan vastaavaa työtä. Syitä tähän on monia, kuten riittämätön kielitaito ja ver-

koston puute. Maahanmuuttajan on myös vaikea todistaa ammattitaitoaan ilman oman alan 

suosittelijoita. Yksi keino avata ammatillisia yhteyksiä ja luoda verkostoja on mentorointi. 

(Ahlfors ym. 2020, 6) 

3.4 Terveydenhuoltohenkilöstön työntekijäpula 

Suomessa työssä käyvien naisten kolmanneksi yleisin ammatti on sairaanhoitaja, mikä te-

kee noin 1,3 prosenttia koko Suomen väestöstä. Vuonna 2018 sosiaali- ja terveydenhuollon 

ammattioikeuksien haltijoita oli lähes 116 000 sairaanhoitajaa mukaan lukien ensihoitajat 

sekä 7210 kätilöä ja reilu 24 000 terveydenhoitajaa. Luvut sisältävät myös eläkkeellä olevat 

hoitajat. Sairaanhoitajan ammatissa tällä hetkellä työskentelee 73 688 henkilöä, joista nai-

sia 92 % ja miehiä 8 %. (Sairaanhoitajat 2021.) 

Sairaanhoitajista on Suomessa puutetta koko maassa (Sairaanhoitajat 2021). Terveyden-

huoltohenkilöstöstä on pulaa erityisesti vanhustyössä ja terveyskeskuksissa. Palvelujen 

saatavuus on julkisessa terveydenhuollossa huonontunut ja hoitoon pääsyn odotusajat ovat 
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pitkiä. (Aalto ym. 2013, 19.) Huolta työvoiman riittävyydestä aiheuttaa myös hoitajien jää-

minen sosiaali- ja terveysalalle, sillä sairaanhoitajien keskuudessa ammatinvaihtohaluk-

kuus on yleistä matalan palkkatason ja huonojen työolojen, kuten kiireen, työn kuormitta-

vuuden sekä johtamisongelmien, vuoksi. (Aalto ym. 2013, 20; Vuorikallio 2020, 22.)  

Lähes 15 000 lähi- ja sairaanhoitajaa jää eläkkeelle iäkkäiden palvelujen nykyhenkilöstöstä 

vuoteen 2030 mennessä. Samalla ennakoitu henkilöstötarve vuonna 2030 tulee olemaan 

80 000 hoitajaa. Iäkkäiden ympärivuorokautisissa yksiköissä, tavallisessa palveluasumi-

sessa ja kotihoidossa työskenteli vuonna 2018 noin 50 000 hoitajaa, mutta henkilöstömitoi-

tuksen lisääminen sekä väestön ikääntyminen tulevat nostamaan tarvittavan hoitohenkilö-

kunnan määrää 30 000 hoitajalla. Pelkällä koulutusmäärän nostolla ei lisätarvetta saavu-

teta. (HE 4/2020 vp.)  

Vuosien 2016–2020 välisenä aikana ensisijaisesti sairaanhoitajakoulutukseen hakeneiden 

määrä on laskenut, mutta vuonna 2020 kaikkien hakijoiden määrä nousi hieman, kuten 

myös aloituspaikan vastaanottaneiden määrä. Kuitenkin vuonna 2020 kaikista hakijoista 

ensisijaisia hakijoita oli jopa 31 % vähemmän kuin aiemmin. (Sairaanhoitajat 2021.)  

Suomalaisia sairaanhoitajia on myös muuttanut Suomesta pois enenevin määrin koko 

2010-luvun ajan, ja vuodesta 2015 alkaen on sairaanhoitajien nettomuutto kääntynyt mii-

nukselle. Vuosina 2015–2017 ulkomaille muutti noin 200 sairaanhoitajaa, kun taas maahan 

muutti 140 sairaanhoitajaa. Koronaviruspandemian vuoksi sairaanhoitajien nettomaahan-

muutto saattaa tosin tulevaisuudessa kääntyä positiiviseksi. (Juuti 2020.)  

Viime vuosina Suomen sosiaali- ja terveydenhoitoalalle onkin rekrytoitu henkilöstöä suo-

raan ulkomailta alueellisen työvoimapulan sekä väestön ikääntymisen vuoksi. Väestön 

ikääntyminen näkyy ensimmäisenä työvoimapulana sosiaali- ja terveysalalla. Vuodesta 

2008 alkaen Suomeen on rekrytoitu sairaanhoitajia Filippiineiltä, mutta koulutetut hoitoalan 

ammattilaiset päätyvät Suomessa usein hoiva-avustajan tehtäviin eivätkä he näin ollen 

pääse näyttämään sairaanhoitajan ammattiin kuuluvaa osaamistaan. Ulkomaisen sairaan-

hoitajatutkinnon tunnustamisessa ei ole Suomessa selvää reittiä, jos tutkinto on suoritettu 

EU/ETA-alueen ulkopuolella. (Vartiainen 2019, 20, 41, 83.) Maahanmuuttoprosessia tulisi-

kin miettiä nykyistä helpommaksi aloilla, joissa on työvoimapulaa (Kotamäki 2020, 120). 
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3.5 Ulkomaalaistaustaiset hoitajat Suomessa 

Suomen työssäkäyvistä sairaanhoitajista reilu 3 prosenttia on ulkomaalaistaustaisia ja 

heistä 69 prosenttia tulee EU-maiden ulkopuolelta ja 31 prosenttia EU-maista (Sairaanhoi-

tajat 2021). Aalto ym. (2013) tekemän tutkimuksen mukaan ulkomaalaistaustaisia tervey-

denhuollon ammattilaisia työskentelee Suomessa kaikilla terveydenhuollon sektoreilla, 

mutta kantasuomalaisiin hoitajiin verrattuna enemmän vanhustenhuollossa ja erikoissai-

raanhoidossa eli osa-alueilla, jolla henkilöstöresurssipula on suuri. Ulkomaalaistaustaiset 

hoitajat sijoittuvat usein työtehtäviin, joihin kantasuomalaisten palkkaaminen on haastavaa. 

He tekevät myös ylitöitä ja vuorotöitä kantaväestöä enemmän.   

Suomen terveydenhuollossa vallitsevan työvoimapulan takia voisi olettaa ulkomaalaistaus-

taisten hoitajien työllistymisen olevan parempi kuin maahanmuuttajilla keskimäärin. Ulko-

maalaistaustaisten terveydenhuollon ammattilaisten työllistymisaste on kuitenkin heikompi 

kuin suomalaisten terveydenhuollon ammattilaisten. Kun kantasuomalaisista terveyden-

huollon ammattilaisista työllistyi 96 prosenttia, oli työllistymisaste maahanmuuttajataustai-

silla hoitajilla 61 prosenttia. (Aalto ym. 2013, 25.) 

Esteinä ulkomaalaistaustaisten hoitajien työllistymiselle pidetään vähäisiä suhteita kan-

tasuomalaisiin sekä työnantajien asenteita, mutta suurin este työnsaannille on kuitenkin 

hoitajien puutteellinen kielitaito (Aalto ym. 2013, 49). Taloustutkimus Oy:n (2020) teettä-

mässä tutkimuksessa eri alojen rekrytoijista puolet on sitä mieltä, että pärjätäkseen työssä 

on maahanmuuttajan suomen kielen taidon yllettävä melkein äidinkielen tasolle. Tämä ko-

rostuu erityisesti sosiaali- ja terveydenhoitoalalla, missä suomen kielen taitoa pidetään tär-

keänä voidakseen kommunikoida potilaiden kanssa. 

Tampereen ja Metropolian ammattikorkeakouluissa on vastattu ulkomaalaistaustaisten hoi-

tajien puutteelliseen kielitaitoon järjestämällä uusi koulutusmalli vuoden 2022 alusta alkaen 

maahanmuuttajien hoitajakoulutukselle, jossa suomen kielen opetusta tullaan lisäämään ja 

kieltä tullaan opettamaan heti ensimmäisestä opintojaksosta alkaen. Moni sairaanhoitaja-

koulutus vaatii B1-tason suomen kielen taidon, mikä on monelle maahanmuuttajataustai-

selle liian haastavaa. Uudessa koulutusmallissa opitaan B1-tason joko suomen tai ruotsin 

kielen taito 3,5 vuotisen koulutuksen aikana. Tavoitteena on saada 75 prosenttia maahan-

muuttajataustaisista hoitajista pysymään Suomessa. (Koskinen 2021.) 

LAB-ammattikorkeakoulun Lahden toimipiste taas on vastannut maahanmuuttajataustais-

ten sairaanhoitajaopiskelijoiden tarpeeseen saada tukea suomalaiseen työelämään sijoit-

tumisessa mentoroinnin avulla (Kiijärvi-Pihkala & Lappalainen 2020). Mentorointi onkin yksi 

keino, jolla saadaan maahanmuuttajat paremmin integroitua työelämään (Clutterbuck 
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2012a, 1; De Cuyper & Vandermeerschen 2019, 109). Sillä myös pyritään saamaan maa-

hanmuuttajataustaiset sijoittumaan koulutustaan vastaaviin työtehtäviin (Ahlfors ym. 2020, 

6). Työuramentorointi on koettu toimivana, taloudellisena sekä tehokkaana tapana parantaa 

korkeakoulutettujen työelämätaitoja Suomessa (Vanhanen 2014, 25).  
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4 Mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena 

4.1 Mentoroinnin tausta ja edellytykset 

Mentorointi on vuosituhansia vanha menetelmä ja yksi vanhimpia kehittämisen muotoja, 

jolla on välitetty osaamista henkilöltä toiselle ja jopa sukupolvelta seuraavalle. Klassinen 

esimerkki tästä on mestarin ja oppipojan suhde, missä uusi ammatti opittiin seuraamalla 

mestarin työskentelyä tehden samalla itse. Oppipoikamalli kuitenkin unohtui työn uudistu-

misen myötä ammattien oppimisen siirryttyä oppilaitoksiin ja kirjoihin. Mentorointi on sittem-

min löydetty uudestaan hyödyllisenä työelämän käytäntönä, jossa vahvistetaan ja jaetaan 

yrityksen tai alan sisällä saatua osaamista. Mentorointi ei kuitenkaan yksinään ole amma-

tillisen valmiuden oppilähde vaan toimii ammatillisen kehittymisen tukena. (Kupias & Salo 

2014a, 12–14.) Mentorointi ei ole työhön perehdyttämistä eikä työnohjausta, jossa selvite-

tään ongelmia tai keskitytään ohjattavan työssä jaksamiseen. Mentori ei myöskään toimi 

tietoa siirtävänä opettajana. (Kesti ym. 2020, 174.) Liiallinen opettajamainen ote mentoroin-

tisuhteessa heikentää mentoroinnin vaikuttavuutta. Suorien neuvojen antaminen aktorille 

saattaa myös aiheuttaa aktorissa vastareaktion. (Ristikangas ym. 2020, 44–47.) 

Mentoroinnilla tarkoitetaan menetelmää, jonka avulla edistetään psykososiaalista hyvin-

vointia ja vahvistetaan ammatillista osaamista (Ahlfors ym. 2020, 7). Menetelmänä mento-

rointi on yksinkertainen. Se on yhteistyösuhde ja se perustuu mentorin ja aktorin väliseen 

vuorovaikutukseen ja luottamukseen. (Kupias & Salo, 2014b; Ristikangas ym. 2014, 31; 

Kanniainen ym. 2017, 5.) Mentorointi tapahtuu yleensä kahden ihmisen välillä, mutta sitä 

voidaan järjestää myös ryhmämuotoisena tai vertaismentorointina. Mentori on mentorointi-

suhteen osaavampi ja kokeneempi osapuoli, kun taas aktori on yleensä juuri valmistunut 

tai opintojaan viimeistelevä henkilö, joka on työelämässä kokemattomampi. (Heinonen; 

Kanniainen ym. 2017, 5.) Mentoroinnissa aktiivisella vuorovaikutuksella ja avoimella kes-

kustelulla siirretään hiljaista tietoa henkilöltä toiselle. Henkilökohtaista kasvua, itsetunte-

musta ja identiteettiä tuetaan. (Ahlfors ym. 2020, 7.)  

Tiedonsiirtomentorointi eli mentorointi, jossa mentorin osaamista ja tietoa siirtyy aktorille, 

passivoi aktoria. Siinä käsiteltävät teemat muodostuvat mentorin näkökulmasta jättäen ak-

torin passiiviseksi tiedon vastaanottajan rooliin. (Kupias & Salo, 2014b.) Mentorointia, jossa 

tietoa ja osaamista siirtyy mentorilta mentoroitavalle, kutsutaan myös ensimmäisen polven 

mentoroinniksi (Kupias & Salo, 2014b; Kesti ym. 2020, 174). Toisen sukupolven mentoroin-

nissa mentoroitava muuttui aktoriksi, kun aktorin rooli muuttui aktiivisemmaksi ja aktorin 

omat tavoitteet korostuivat (Kupias & Salo, 2014b). Kolmannen sukupolven mentorointia 
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kutsutaan myös valmentavaksi mentoroinniksi, jossa mentori ohjaa aktorin oppimista ja aut-

taa häntä oivaltamaan asioita (Kesti ym. 2020, 174). Vertaismentorointi on uusi suunta, jolla 

saavutetaan tasapuolinen dialogi. Tässä neljännen sukupolven mentoroinnissa kumman-

kaan osapuolen osaaminen ei ole ylivoimaista vaan mentorointisuhde on tasavertainen. Se, 

millaisia painotuksia mentorointi saa, riippuu mentorin ja aktorin omista tarpeista sekä or-

ganisaation vaatimuksista. (Kupias & Salo, 2014b.) 

Mentoroinnin onnistumisen edellytyksenä on mentorin ja aktorin motivoituneisuus. Oma 

motivaatio kehittyä on tärkein osallistumisen kriteeri. (Kupias & Salo 2014a, 65, 70.) Aktori 

on itse vastuussa mentoroinnin etenemisestä ja omasta oppimisestaan, mutta myös käy-

tännön järjestelyistä. Hän on mentoroinnin aktiivinen osapuoli. Aktori päättää itse, miten hän 

hyödyntää mentorilta saamaansa oppia ja suhtautuu mentorin opastukseen ja neuvoihin. 

(Kanniainen ym. 2017, 11.) Aktorin ammatillisen kasvun tukeminen sekä osaamisen ja op-

pimisen edistäminen on mentoroinnin keskeisenä tavoitteena (Kanniainen ym. 2017, 5). 

4.2 Mentorointiprosessin vaiheet 

Mentorointiprosessissa on alku, keskikohta ja lopetus. Erityisesti mentoroinnin aloitus on 

tärkeä vaihe. Kuitenkin ennen aloitusta, aktorin ja mentorin olisi hyvä järjestää tutustumis-

tapaaminen, jonka perusteella asianomaiset voivat päättää aloittavatko mentorointisuhteen. 

Jos mentorointi päätetään aloittaa, tutustumistapaamisen jälkeen järjestetään varsinainen 

aloitustapaaminen. Siinä rakennetaan mentorointisuhteelle hyvä pohja. Aloitusvaiheessa 

käydään läpi mentoroinnin tavoitteet ja yhteiset pelisäännöt sekä aktorin ja mentorin roolit. 

Nämä kaikki kannattaa kirjata ylös yhteiseen mentorointisopimukseen. Tapaamiskertojen 

teemat voidaan myös lisätä sopimukseen. Mentorointisuhteen päätösajankohdasta tulisi 

myös keskustella heti aloitusvaiheessa. (Kupias & Salo 2014a, 154–155.) Myös Kinnunen 

(2013) mainitsee opinnäytetyössään aktorin ja mentorin ensimmäisen kohtaamisen tärkey-

den, kuinka siinä nimenomaan rakennetaan keskinäinen luottamus ja yhteisymmärrys. 

Aktorin kehittyminen on mentoroinnin päämäärä, joten tavoitteiden asettaminen on tärkeää 

(Kanniainen ym. 2017, 11). Mentorointitapaamisten teemat perustuvat juuri mentoroitavan 

asettamille tavoitteille (Kupias & Salo 2014, 155; Kanniainen ym. 2017, 11). Teemoja voi 

olla yhdellä tapaamiskerralla joko yksi tai useampi. Aktori voi myös suorittaa mentoroinnin 

teemoihin ja tavoitteisiin liittyviä välitehtäviä. Tapaamisissa voidaan joko keskittyä ainoas-

taan keskusteluun tai ottaa käyttöön ohjaustyökaluja. (Kupias & Salo 2014, 155.) Kokemus-

ten mukaan aktori-mentori pareilla on tarvetta käytännön työvälineille ja tukimateriaalille 

(Kanniainen ym. 2017; Radlick ym. 2020, 8). Mentorille voi olla jopa pelottavaa ohjata men-

torointiprosessia ilman raameja, joten yhdessä ennakkoon päätetyt teemat antavat mento-
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roinnille selkärangan. Alussa asetettuja tavoitteita tulisi tarkistaa mentorointiprosessin ai-

kana, ja mieluiten arvioida joka tapaamiskerran lopuksi. Toimimalla näin mentoroinnille 

mahdollistetaan tarvittavia muutoksia. Myös aktorin pitämä päiväkirja oivalluksistaan ja op-

pimisestaan koetaan hyödylliseksi. Sen avulla voidaan seurata aktorin oppimista sekä ajat-

telun kehittymistä mentorointiprosessin aikana. (Kupias & Salo 2014a, 156–157.) Kun am-

matilliset vahvuudet ja onnistumiset kirjataan ylös, ammatillinen itsetunto vahvistuu (Kinnu-

nen 2013, 47). 

Mentoroinnin lopetusajankohdasta tulisi sopia jo aloituksen yhteydessä. Mentorointisuhde 

kannattaa lopettaa ajallaan, sillä aikaraamit tuovat mentorointiprosessille ryhtiä ja tavoitteel-

lisuutta. Mentorointiprosessin lopetukseen kuuluu sekä prosessin että oman kehittymisen 

arviointi, mikä entisestään vahvistaa oppimista. Aktorin ja mentorin välisen suhteen ei 

myöskään tarvitse päättyä mentorointiprosessin loppumisen myötä. Mentorointiprosessin 

päättymistä voidaan lopuksi juhlistaa. (Kupias & Salo 2014a, 157.)  

Aktoreilla voi olla mentoroinnille hyvin erilaiset tavoitteet. Osa hakee mentoroinnista amma-

tillista tukea, esimerkiksi työhaastatteluihin, kun taas osa toivoo mahdollisuuksia ystävysty-

miselle ja keskustelulle. (Kinnunen 2013, 48.) Aktoreiden motiivit hakeutua mentorointioh-

jelmiin ovat oman urasuunnitelman selventäminen ja uran löytäminen, tiedon saaminen ja 

työelämään liittyvät kysymykset, työnhaku ja työelämään siirtyminen, halu kehittyä sekä ul-

kopuolelta tulevat kokemukset ja näkökulma (Tanninen 2017, 56). 

Sosiaaliset verkostot ovat maahanmuuttajataustaisilla usein pienet, ja suhteet valtaväes-

töön on löyhät. Osa toivookin saavansa mentoroinnin avulla enemmän ystäviä kantaväes-

töstä. (Kinnunen 2013, 48.) Kuitenkin mentori-aktori-parin ystävyys saattaa herättää men-

toreissa ristiriitaisia tunteita. Jotkut heistä näkevät mentorointiprosessin puhtaasti työelä-

mään liittyvänä asiana eikä ystävyyssuhteena, jolloin rajojen vetäminen mentoroinnin ja ys-

tävyyden välille on tarpeen. Aktorin toive avun saannille myös mentorointiohjelman jälkeen 

tuntuu monesta mentorista ylittävän rajan. (Steel 2020, 267.) Mentorit toimivat yleensä 

oman työnsä ohessa ilman korvausta, joten aktorin kanssa on hyvä sopia yhteisistä peli-

säännöistä liittyen muun muassa yhteydenpitoon ja ajankäyttöön (Kanniainen ym. 2017, 6). 

Mentorilla voi olla erilaisia rooleja. Hän voi olla valmentaja, sparraaja ja kuuntelija. Hän voi 

toimia aktorin roolimallina ja opastajana. Hän voi herätellä aktoria ajattelemaan uudella ta-

valla sekä opastaa tunnistamaan omat vahvuudet. Mentori voi siis tarjota aktorille erilaisia 

näkökulmia ja herätellä miettimään asioita uudella tavalla kuitenkaan ohjaamatta mentoroi-

tavaa tiettyyn suuntaan. Mentori voi kuitenkin ohjata aktoria syvemmälle asiantuntijuuteen 

ja työelämään. (Kanniainen ym. 2017, 10–11.) Lisäksi mentori voi nostaa aktorin itseluotta-

musta käyttää vierasta kieltä rohkaisemalla aktoria (Kinnunen 2013, 52; Vanhanen 2014, 
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22). Mentorin rooli kuitenkin lopulta riippuu aktorin sen hetkisestä tarpeesta (Vanhanen 

2014, 24). 

Aktorin valintojen arvostelu ei kuulu mentorin tehtäviin (Kanniainen ym. 2017, 11). Mentorin 

tehtävä ei ole myöskään ratkoa ongelmia (Ristikangas ym. 2014, 31). Mentori ei toimi akto-

rin työnvälittäjänä, johtajana, opintojen ohjaajana, perehdyttäjänä tai terapeuttina eikä hän 

tee päätöksiä aktorin puolesta (Kanniainen ym. 2017, 10). Mentori voi kuitenkin toimia työn-

haussa aktorin suosittelijana. Hän tuntee aktorin ja kykenee kuvailemaan hänen ammatil-

lista osaamistaan sekä vahvuuksiaan ehkä jopa paremmin kuin aktori itse. (Kinnunen 2013, 

49.) Mentorin ei tule kuitenkaan eläytyä liikaa aktorin tilanteeseen, jottei se vie mentorin 

omia voimavaroja (Steel 2020, 267). Vaikka mentoroinnin päämääränä on aktorin kehitty-

minen, voi mentorikin kokea oivalluksia ja saada uusia näkökulmia aktoreilta sekä oppia 

paremmin analysoimaan omaa uraansa. Aito auttamisen ilo on myös asia, jota mentorina 

oleminen tuottaa. (Vanhanen 2014, 22, 24; Kanniainen ym. 2017, 11.) Mentoreiden syyt 

osallistua mentorointiohjelmaan ovat auttamisen halun lisäksi henkilökohtaiset hyödyt, ai-

kaisemmat positiiviset kokemukset joko mentorina tai aktorina olemisesta sekä oma työko-

kemustausta (Tanninen 2017, 59). 

4.3 Monikulttuurisuus mentoroinnissa 

Monikulttuurisessa mentorointisuhteessa voidaan esittää, ettei yksilöiden välillä ole eroa-

vaisuuksia. Tästä toimintamallista voi saada jonkin asteista viihtyisyyttä ja kontrollin tun-

netta mentorointisuhteeseen, mutta sivuuttamalla eroavaisuudet mentoroinnin osapuolet 

eivät opi toisiltaan. Vähemmistöryhmään kuuluva saattaa myös yrittää mukautua olemalla 

mentorinsa klooni tai kiistää oman sosiaalisen identiteettinsä tai etnisen taustansa. Toi-

sessa ääripäässä monikulttuurisen mentorointisuhteen jäsenet tietoisesti ja aktiivisesti kes-

kustelevat kaikista mahdollisista eroavaisuuksistaan. Tässä tapauksessa aktori ja mentori 

kohtaavat, tutkivat ja käyvät läpi jokaisen havainnon, käytöksen ja vuorovaikutuksen vah-

vistamalla diversiteettiä. Kuitenkin osapuolten erilaisuudet saattavat näyttäytyä etnisen ryh-

män eroavaisuuksina eikä yksilön eroina. Monimuotoisuudesta tulee suhteen keskeinen ja 

ensisijainen teema. Tällöin etnisyys menee yksilön henkilökohtaisen identiteetin edelle. Kol-

mas toimintamalli edustaa mahdollisesti optimaalisinta lähestymistapaa. Siinä eroavaisuuk-

sista keskustellaan ja ne tiedostetaan, mutta ne eivät varjosta suhdetta. Yksilölliset erot 

erotetaan etnisen ryhmän eroavaisuuksista. (Ragins 2012, 39.) 

Mentorointisuhteen kehitystä ohjaa mentorointiparien samaistumisen lisäksi stereotypiat, 

asenteet ja ominaispiirteet, joita toinen osapuoli tuo suhteeseen. Lopputuloksena on usein 

vääristyneet käsitykset sekä olettamukset toisen käyttäytymisestä. (Ragins 2012, 33.) Juur-
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tuneet stereotypiat vähentävät halukkuutta sitoutua monikulttuuriseen suhteeseen (Clutter-

buck 2012b, 146). Mentorit ja aktorit voivat kuitenkin nähdä toisensa heidän todellisten ero-

jen eikä etnisen ryhmän stereotypioiden perusteella käyttämällä tietoisesti yksilöllisyyttä 

erottelevaa lähestymistapaa (Ragins 2012, 35). Avoin kanssakäyminen toisesta kulttuurista 

tulevan henkilön kanssa hälventää stereotypioita (Clutterbuck 2012b, 146; Ragins 2012, 

35). 

Mentoroimalla henkilöitä, jotka eroavat omasta etnisestä taustasta voi aiheuttaa vaivaantu-

neisuutta ja tunnetta kontrollin sekä itsesensuurin puutteesta. Mentorit ja aktorit saattavat 

pelätä sanovansa tai tekevänsä jotain väärin, tai tahattomasti loukkaavansa suhteen toista 

osapuolta. Vaikka mentorointisuhde sisältää jonkin asteista läheisyyttä ja ystävyyttä, erilai-

suudesta johtuva itsesensuuri ja epämukavuus saattavat etäännyttää mentorointisuhteen 

osapuolia toisistaan. (Ragins 2012, 36.) 

Organisaation kulttuuri, säännöt, normit ja palkitsemisjärjestelmä ovat usein suunniteltu 

enemmistöryhmälle ja heidän toimestansa. Tämän vuoksi vähemmistöryhmään kuuluvat 

usein tuntevat itsensä ulkopuolisiksi. Asettumalla vähemmistöryhmän asemaan ja käsitte-

lemällä heidän tunteitaan ja reaktioitaan, voidaan organisaatiossa paremmin ymmärtää hei-

dän kokemuksiaan. (Ragins 2012, 37.) Organisaatiossa monikulttuurinen mentorointi aut-

taa aktoria tunnistamaan oman potentiaalin sekä lisäämään itsetuntemusta ja kasvatta-

maan motivaatiota (Clutterbuck 2012a, 1).  

Monikulttuurinen mentorointi lisää mentorin tietoisuutta siitä, kuinka ihmiset erilaisista taus-

toista kokevat työelämän ja näin ollen on edesauttamassa organisaatioita houkuttelemaan 

lisää monimuotoista työvoimaa (Clutterbuck 2012a, 2). Mentorointia voidaankin pitää moni-

kulttuurisuuskoulutuksena, jonka välityksellä opitaan eri kulttuurien ominaisuuksista ja so-

peutetaan niitä paikalliseen työelämään ja oppimisympäristöön (Luhanka-Aalto 2017, 7). 

Monikulttuurisessa mentoroinnissa mentori voi ottaa myös roolin, jossa hän jakaa maahan-

muuttajataustaiselle aktorille tietoa, kuinka sen maan yhteiskunta ja sen instituutiot toimivat 

(Radlick ym. 2020, 9). Kinnusen (2013) mukaan mentoroinnin ansiosta myös mentorit op-

pivat aktoreilta ymmärtämään paremmin ulkomaalaisten kokemuksia yhteiskunnasta. 

Maahanmuuttajataustaisten henkilöiden erilaisuus korostuu mentoroinnissa, esimerkiksi ai-

kakäsitys joissakin kulttuureissa poikkeaa suomalaisesta aikakäsityksestä. Suomessa ajal-

laan oleminen luo henkilöön luottamusta, minkä mentorin tulisi korostaa maahanmuuttaja-

taustaiselle aktorille. (Luhanka-Aalto 2017, 7.) Monikulttuuriset mentorointiohjelmat vaativat 

aktorilta paikallisen kulttuurin kunnioitusta sekä paljon harkintaa (Ristikangas ym. 2014, 53). 
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4.4 Mentoroinnin digitalisoituminen 

Suomessa on käynnissä isot rakenteelliset muutokset. Digitalisaatio osiltaan edesauttaa 

muutosten onnistumista. Siinä luodaan aikaisempaa luotettavammat ja paremmat palvelu-

ketjut eri elämäntilanteita varten. Verrattuna muihin EU-maihin on suomalaisilla tutkitusti 

paras digiosaaminen. Myös maailmanlaajuisesti Suomi on kärkimaita mitä tulee julkisiin 

sähköisiin palveluihin. Viranomaisasioiden hoitaminen on nopeinta ja helpointa sähköisen 

asioinnin kautta, ja sähköiset palvelut lisäävät sekä kansalaisten että yritysten mahdolli-

suuksia käyttää julkisia palveluja sitoutumatta aikaan ja paikkaan. (Valtiovarainministeriö.)  

Teknologian kehittyminen on kuitenkin vasta hiljattain mahdollistanut perinteisen kasvok-

kain tapahtuvan mentoroinnin siirtymisen etänä toteutettavaksi. Internet on avannut uusia 

reittejä mentorointiparin löytymiselle sekä mentoroinnin toteuttamiselle. (An & Lipscomb 

2013, 32.) Covid-19-pandemia on omiaan lisännyt eri pikaviestimien ja videopuheluiden 

käytön määrää (Kimonen 2021, 58). Esimerkkejä 2020-luvun digitaalisista välineistä on 

Zoom, WhatsApp, Microsoft Teams, Moodle, GoogleDocs, O365-pilvipalvelu, OneNote, 

Microsoftin Sway-pilvityökalu, Googlen Todaysmeet, Dotstorming tai Hangout sekä sähkö-

posti ja blogialustat (Ristikangas ym. 2020, 211). 

Digimentoroinnilla käsitetään mentorointia digitalisoituvissa toiminta- ja oppimisympyröissä. 

Tulevaisuudessa oppiminen, työ ja kehittäminen muodostavat yhtenäisen kokonaisuuden. 

Korkeakoulutuksen tulisikin kehittää ammatillisen kehittymisen tapoja ja uudenlaisia työelä-

mäläheisiä pedagogisia toimintamalleja digitalisoituviin ympäristöihin. (Leppisaari 2020, 22, 

24.) Digimentorointi voi olla yhtä tehokasta ja tarjota samat hyödyt kuin perinteisessä kas-

vokkain tapahtuvassa mentoroinnissa (de Janasz & Godshalk 2013, 759).  

Mentorointiprosessi tulee aina aloittaa kasvokkain, vaikka mentorointi tapahtuisikin virtuaa-

liympäristössä. Näin saadaan rakennettua luottamus aktorin ja mentorin välille. Pelkästään 

virtuaalisille tapaamisille perustuneet mentorointisuhteet ovat usein jääneet heikommiksi, 

sillä vahvaa luottamussuhdetta ei ole syntynyt. Keskustelu jää tuolloin lähinnä asiatasolle. 

Kasvokkain olemista tulisi siis suosia myös virtuaaliympäristössä, joten kamera on hyvä 

pitää päällä. Jos mentorointiohjelma tapahtuu kokonaan virtuaalisesti, on suhteen alkuun 

hyvä panostaa ja luoda avointa ja luottamusta lisäävää keskustelua. (Ristikangas ym. 2020, 

209.) Yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan myös luoda epävirallisilla viesteillä sekä jaka-

malla elämästään henkilökohtaisia asioita (Kimonen 2021, 58). 

Aiemmin siis uskottiin vuorovaikutuksessa tärkeiden tunnetietojen häviävän virtuaalisessa 

ympäristössä, kun fyysinen kontakti puuttuu ja sen mukana kasvojen ilmeet ja eleet. Kui-

tenkin nykytiedon valossa Emojien käytön sekä kuvaperusteisen kommunikoinnin avulla 
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voidaan saavuttaa aito vuorovaikutus. (Kralj Novak ym. 2015, Hopp ym. 2020, 3 mukaan.) 

Tunnetta voi välittää sekä tunnistaa digitaalisesti erilaisilla kuvilla, emojilla sekä kameran 

avulla, mutta se vaatii osapuolilta aktiivisuutta. Keskeistä on sanoittaa omat tunteet ja var-

mistaa vastapuolen viestintä välttämällä olettamista. (Kimonen 2021, 60–61.) 

Videoneuvotteluohjelmien arkipäiväistyminen ja kokemus virtuaalitiimityöskentelystä tuot-

taa merkittävää hyötyä (Leppisaari 2020, 29). Digimentorointi lisää kansainvälisiä mento-

rointimahdollisuuksia, osallistumismahdollisuudet mentorointiohjelmiin laajenevat ja mento-

rointiohjelma voidaan toteuttaa verkostoissa (Leppisaari 2018). Digimentoroinnin verkostot 

voivat olla globaaleja ja osaamisen kehittämisessä voidaan hyödyntää kansainvälistä ver-

kostoa. Kun eri kulttuureista tulevia työntekijöitä yhdistetään mentorointipareiksi, osaami-

sen leviäminen on odotettavaa. (Leppisaari 2020, 27.) Digimentorointi mahdollistaa siis eri-

laisten mentorointiryhmien ja -parien syntymistä, jotka jäisivät muodostumatta ilman näitä 

virtuaalisia työkaluja. Kulttuuriset ja maantieteelliset esteet hälvenevät digimentoroinnin an-

siosta. (Ristikangas ym. 2020, 212.) Digimentorointi ei ole myöskään aikaan eikä paikkaan 

sidoksissa perinteiseen mentorointiin verrattuna (Ristikangas ym. 2020, 211; Pollard & Ku-

mar 2021, 272). Tämä tuo säästöjä muun muassa matkakustannuksiin (Ristikangas ym. 

2020, 211; An & Lipscomb 2013, 36). Myös valta-asetelmat madaltuvat digimentoroinnin 

myötä (Ristikangas ym. 2020, 212; Pollard & Kumar 2021, 272). 

Schichtelin (2010) mukaan digimentoroinnin onnistumiseksi mentorit tarvitsevat muun mu-

assa sosiaalisia taitoja suhteen rakentamiseen ja kommunikointiin, kognitiivisia taitoja kas-

vattaa kriittistä ajattelua ja reflektiota, opettamistaitoja, kommunikointitaitoja, johtamistaitoja 

sekä teknisiä taitoja verkkoympäristössä (Johnson & Kumar 2019, 61). Onnistuneen digi-

mentorointisuhteen edellytyksenä on oppijakeskeinen lähestyminen, joka sisältää monipuo-

lista teknologioiden käyttöä, tiheää yhteydenpitoa, tarkan päämäärän asettamista sekä 

edistyksen seurantaa (Ensher & Murphy 2008, Schichtel 2010, Johnson & Kumar 2019, 61 

mukaan). Onnistunut digimentorointisuhde vaatii tiheää ja oikea-aikaista yhteydenpitoa 

sekä selkeitä odotuksia molemmilta osapuolilta. Aktorille tulee välittyä tunne, että mentori 

on sitoutunut mentorointiin. (Pollard & Kumar 2021, 279.) Digimentoroinnin onnistumisen 

edellytyksenä on myös digitaalisten välineiden helppokäyttöisyys, luotettavuus ja monipuo-

lisuus (Ristikangas ym. 2020, 211). 

Digimentoroinnissa opitaan yleisiä työelämätaitoja, kuten ongelmanratkaisu- ja vuorovaiku-

tustaitoja (Leppisaari 2020, 29). Yksilötasolla aktorin ja mentorin digitaidot kehittyvät (Lep-

pisaari 2018; Ristikangas ym. 2020, 212). Näiden lisäksi tunnetaidot digitaalisissa ympäris-
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töissä sekä empaattisen verkkotyöskentelyn taidot kasvavat (Leppisaari 2018). Digimento-

roinnin hyödyt ovat samat kuin kasvotusten käytävässä mentoroinnissa, esimerkiksi yksilön 

viestintä- ja verkostoitumistaidot kehittyvät (Ristikangas ym. 2020, 211–212).  

Digimentoroinnin haasteita ovat vuorostaan yksilön eristäytyminen muista ja hitaampi ih-

missuhteen muodostuminen suoran kommunikoinnin puuttuessa sekä tekniset ongelmat 

(Johnson & Kumar 2019, 68). Myös riittämättömät verkkoviestintätaidot ja tekninen osaa-

minen voivat asettaa haasteita digimentoroinnin onnistumiselle (Johnson & Kumar 2019, 

68; Ristikangas ym. 2020, 212). Aktoreilla on myös usein mentoreihin kohdistuvia odotuksia 

muun muassa ajanhallintaan, saavutettavuuteen sekä vastausaikaan liittyen. Mentoreilta 

saamaa rakentavaa palautetta sekä nopeaa vastausaikaa arvostetaan aktoreiden keskuu-

dessa. (Kumar & Coe 2017, 132–133.) Digimentoroinnissa mentorin vastausajasta onkin 

syytä erikseen sopia, jotta yhteydenpito säilyy (Ristikangas ym. 2020, 213).  
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5 Tutkimusmenetelmät 

5.1 Soveltava tutkimus 

Soveltavassa tutkimuksessa keskeistä on ratkaisujen löytäminen ja ongelmien ratkominen 

käytännössä (Tuomi ym.). Soveltavan tutkimuksen tavoitteena on siis soveltaa käytäntöön 

tieteen tuottamia teoreettisia näkemyksiä sekä kehittää ja hyödyntää aiemmin tuotettuja tut-

kimustuloksia (Latomaa ym. 2016; Tuomi ym.). Soveltava tutkimus tutkii vaihtoehtoisia me-

netelmiä ja tapoja, jotta käytännölliset päämäärät saavutetaan. Jo tiedetyn soveltamisesta 

sekä eteenpäin työstämisestä soveltava tutkimus pitää huolen. (Miettinen & Tuunainen 

2010, 9.) Eri metodien yhdisteleminen on ominaista soveltavalle tutkimukselle. Tutkijat ovat 

usein oman alansa asiantuntijoita, jotka suuntaavat tutkimuksen asiakkaalle. Aihe tulee ra-

hoittajan aloitteesta ja tutkimus on tarkasti aikaan sidottu. Soveltavassa tutkimuksessa on 

tyypillistä ongelmien ratkaisu ja vaikutusten ennustaminen sekä palvelujen ja ohjelmien ke-

hittäminen ja testaaminen.  (Hirsjärvi yms. 2009, 132–133.) Soveltavan tutkimuksen avulla 

voidaan esimerkiksi luoda uusia keinoja ja menetelmiä ratkaista tietty ongelma (Tilastokes-

kus). 

Tämä opinnäytetyö toteutettiin soveltavana tutkimuksena, koska siinä ei tutkita uutta ilmiötä 

ja tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää työelämän kehittämiseen. Tulosten perusteella 

digimentorointia voidaan kehittää ja vahvistaa mitä on jo tutkittu aiheesta. Opinnäytetyön 

prosessi alkoi aiheen valinnalla, joka löytyi LAB-ammattikorkeakoulun käynnissä olevalta 

MESH –hankkeelta, joka toivoi hankkeestaan tehtävän opinnäytetyön. Tarkkaa aihetta läh-

dettiin suunnittelemaan toimeksiantajan kanssa, jotta työ palvelisi hanketta. Tästä päästiin-

kin aiheeseen digimentorointi. Tämän jälkeen kirjoitettiin tutkimussuunnitelma, jonka hyväk-

symisen jälkeen täytettiin tietosuojalomake sekä anottiin tutkimuslupa aineiston keräämistä 

varten. Tutkimusluvan saatua sovittiin haastatteluista ja kerättiin näin aineisto, joka myö-

hemmin analysoitiin. Aineiston tuloksista nousi kehittämisehdotukset ja suositukset, jotka 

annettiin toimeksiantajalle. Tämän jälkeen raportin viimeistely ja valmiin työn julkaiseminen 

Theseukseen. Soveltavan tutkimuksen vaiheet havainnollistettu kuviossa 1. 
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Kuvio 1. Soveltavan tutkimuksen vaiheet 

5.2 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä 

Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita ihmisten kokemuksista ja siitä, miten he 

näkevät reaalimaailman. Tutkittavan ja tutkijan välillä on suora kontakti, sillä tutkija hakeu-

tuu ilmiön pariin joko haastattelemaan tai havainnoimaan. Kvalitatiivinen tutkimus on 

deskriptiivistä eli kuvailevaa, ja tutkija on kuvien, tekstien ja sanojen avulla kiinnostunut 

merkityksistä, prosesseista ja ilmiön ymmärtämisestä. Laadullisessa tutkimuksessa ede-

tään yksittäisistä havainnoista tuloksiin, eli päättely on induktiivista. (Kananen 2017, 36.) 

Tilastollisiin yleistyksiin ei siis pyritä. Laadullisessa tutkimuksessa henkilöillä, joilta kerätään 

tietoa, tulisi olla tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon tietoa tai kokemusta. Tiedon-

antajien valinta tulisikin olla tarkoituksenmukaista ja harkittua. Myös se, miten tiedonantajat 

on valittu, tulisi avata tutkimusraporttiin. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 98.)  

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena onkin ilmiön ymmärtäminen ja kuvaaminen. Kvalitatii-

visessa tutkimuksessa ei pyritä yleistämään ilmiötä, vaan ilmiöstä halutaan saada syvälli-

nen näkemys. Siinä tutkimus kohdistuu muutamaan havaintoyksikköön. Koko tutkimuspro-

sessin eri vaiheissa analyysi on mukana oleva toiminta eikä ainoastaan tutkimuksen viimei-

nen vaihe. Kerätty aineisto analysoidaan ja tulokset määrittävät sen, onko aineistoa kerätty 

riittävästi. Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmässä ei voida etukäteen päättää, mitä ja 
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kuinka paljon aineistoa kerätään, vaan sitä kerätään niin kauan, että tutkittava ongelma 

ratkeaa ja sen ilmiö ymmärretään. (Kananen 2017, 33, 35; Tuomi & Sarajärvi 2018, 98–99.)  

Aineistot ovat laadullisessa tutkimuksessa otokseltaan usein suppeampia kuin kyselyjen ja 

niissä keskitytään aineiston määrän sijasta laatuun. Otoksen keskiössä ovat kokemukset, 

yksittäiset tapaukset ja tapahtumat eikä tutkittavien määrä. Valintaperusteina tutkimukseen 

osallistuville on heidän tietonsa tutkittavasta asiasta. Kerättävän aineiston kokoon vaikuttaa 

myös millainen tutkittava ilmiö on. Tiedonantajia tarvitaan vähemmän, jos tutkimuksen aihe 

on selkeä ja aiheesta on helppo antaa tietoa. Aineisto on yleensä laadukasta, jos sitä kerä-

tään osallistujilta, joilla on tietoa tutkittavasta aiheesta tai tutkimuksesta. Myös kiireettömästi 

suoritetuista haastatteluista saa usein laajaa sekä syvällisempää tietoa kuin kiireessä suo-

ritetuissa aineistonkeruissa. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 83–84.) Tähän so-

veltavaan tutkimukseen soveltui parhaiten laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä, 

sillä tarkoituksena oli kuvata kevään 2021 mentorointiohjelmaan osallistuneiden kokemuk-

sia digimentoroinnista. Tutkimuksen aihe oli selkeästi rajattu ja tietoa haluttiin kerätä raja-

tulta osallistujajoukolta. 

Otoksen valinnassa voidaan käyttää tarkoituksenmukaista otantaa eli valikoivaa otosta tar-

koittaen, että tutkimuksen aineistoksi valitaan tietoisesti tietyt osallistujat, tapahtumat tai 

osiot. Tiedonantajiksi valitaan henkilöt, joilla on tutkittavasta aiheesta paljon tietoa tai koke-

musta. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 85.) Soveltavan tutkimuksen otos jäi pie-

neksi, sillä mentorointiohjelmaan osallistui ainoastaan kuusi mentorointiparia. Kaikille osal-

listujille lähetettiin kutsu mentorointiohjelman päätösjuhlaan sähköpostitse ja samaan vies-

tiin liitettiin saatekirje sisältäen kutsun haastatteluun (liite 1). Päätösjuhla toteutettiin Zoomin 

kautta etänä ja siihen osallistuvat suostuivat myös haastateltaviksi.  

5.3 Aineiston keruu 

Haastattelu, havainnointi, kysely ja erilaisista dokumenteista koottu tieto ovat laadullisen 

tutkimuksen yleisimmät aineiston keruu menetelmät. Haastattelussa tutkija eli haastattelija 

esittää kysymykset suullisesti ja kirjoittaa haastateltavan vastaukset muistiin. Kasvotusten 

tapahtuvassa haastattelussa on hyvä antaa haastattelukysymykset ja teemat ajoissa tie-

donantajille, jotta he voivat tutustua kysymyksiin ja aiheeseen etukäteen. Näin toimimalla 

halutusta asiasta saadaan tarpeeksi tietoa ja taataan haastattelun onnistuminen. (Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 62–63.) 

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu. Siinä edetään etukäteen valittujen tee-

mojen varassa ja niihin kuuluu tarkentavat kysymykset. Tarkentavat ja syventävät kysymyk-

set ovatkin teemahaastattelun etu. Teemahaastattelu voi olla joko avointa haastattelua 
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muistuttava tai strukturoidusti etenevä. Etukäteen valitut teemat valikoituvat tutkimuksen 

viitekehyksestä eli mitä jo tiedetään tutkittavasta ilmiöstä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 65–66.)  

Ryhmähaastattelussa tiedonantajat saavat tukea toisistaan ja voivat yhdessä herättää 

muistikuvia, muistella ja rohkaista, jolloin tietoa saatetaan saada enemmän verrattuna yk-

silöhaastatteluun. Ryhmähaastattelu on myös tehokas keino, sillä yhdessä istunnossa saa-

daan haastateltua useita henkilöitä. Sopiva määrä haastateltavia on neljästä kahdeksaan 

henkilöä eli sama määrä, mitä toimivassa opetusryhmässä on. (Eskola & Suoranta 2014, 

95, 97.) 

Fokusryhmähaastattelu toteutetaan valikoidulle ryhmälle ja haastattelu etenee suunnitellun 

haastattelurungon mukaisesti. Ryhmän muodostamisessa huomioitavaa on fokusoitumi-

nen, homogeenisuus, jolloin esimerkiksi ammattitausta tai yhteinen kokemus on ryhmän 

yhdistävä tekijä. (Mäntyranta & Kaila 2008, 1507, 1509.) Myös haastattelun tulokset ovat 

antoisampia, mitä homogeenisempi haastateltava ryhmä on. Ryhmän jäsenten koulutus-

taustan ja sosiaalisen statuksen suuri eroavaisuus voi olla haastattelutilanteessa haitaksi, 

sillä haastateltavien kommentit ja kokemukset saattavat olla vieraita tai merkityksettömiä 

muille, mikä johtaa siihen, että he saattavat vetäytyä haastattelutilanteessa. (Merton ym. 

2009, 255–256.)  

Soveltavan tutkimuksen kohderyhmänä oli mentorointiohjelmaan osallistuneet kuusi men-

tori-aktori-paria.  Mentoreina toimivat jo työelämässä olevat sairaanhoitajat ja aktoreina 

maahanmuuttajataustaiset englanninkielisen sairaanhoitajakoulutuksen opiskelijat. Opin-

näytetyön aihe sekä tulevan haastattelun ajankohta esitettiin mentori-aktori-pareille mento-

rointiohjelman aloituspalaverissa helmikuussa 2021, joka järjestettiin etänä Zoomin kautta. 

Näin mentorointiohjelmaan osallistuneet kuulivat tulevasta haastattelusta ja saivat etukä-

teen pohtia siihen osallistumistaan. Haastatteluihin osallistuminen perustui vapaaehtoisuu-

teen. Teemat annettiin osallistujille etukäteen hyvissä ajoin ennen haastattelua sähköpos-

titse saatekirjeen (liite 1) muodossa. Teemat muodostuivat soveltavan tutkimuksen tietope-

rustasta ja niiden avulla vastattiin tutkimuskysymyksiin.  

Soveltavan tutkimuksen aineisto kerättiin elokuussa 2021 mentorointiohjelman päätösjuh-

lan yhteydessä, sillä näin saatiin varmistettua haastatteluihin riittävä osallistujamäärä. 

Haastatteluihin olisi ollut muuten haastavaa houkutella tarpeeksi osallistujia ja saada sovit-

tua kaikkien aikatauluihin sopiva ajankohta, kun kuitenkin suurin osa tiedonantajista työs-

kentelee hoitoalalla vuorotyössä. Mentorit ovat hoitoalalla työskenteleviä ja aktorit alaa opis-

kelevia, joten aikataulujen yhteensovittaminen haastatteluja varten olisi ollut haastavaa. 

Edes mentorointiohjelman päätösjuhlaan eivät kaikki päässeet osallistumaan. Aktoreiden 

haastattelu oli ennen päätösjuhlaa ja mentoreiden puolestaan juhlan jälkeen. Haastattelut 
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toteutettiin fokusryhmähaastatteluina.  Teemat nousivat tutkimuksen tietoperustasta (liite 

2.). Koska aktoreiden ja mentoreiden roolit ja lähestymistapa mentoroinnissa eroavat toi-

sistaan, päätettiin heidät haastatella erikseen ja toteuttaa teemahaastattelut fokusryhmä-

haastattelun muodossa. Vallitsevan pandemian vuoksi päätösjuhla järjestettiin etänä Zoo-

min välityksellä ja näin ollen myös haastattelut toteutettiin sekä taltioitiin Zoom-videopalve-

lun avulla. Haastattelukielenä toimi suomi sekä aktoreiden että mentoreiden kanssa. 

Fokusryhmähaastatteluun osallistuvien määrä vaihteli kolmesta neljään. Mentoreita saatiin 

haastateltaviksi neljä, kun taas aktoreiden määrä vaihteli kolmen ja neljän välillä. Aktoreiden 

osallistumismäärän vaihtelevuus johtui siitä, että osallistujat saivat sekä vapaasti liittyä 

Zoom-videopuheluun että myös poistua sieltä. Koska haastattelut järjestettiin mentoroin-

tiohjelman päätösjuhlan yhteydessä, oli niiden pituudelle asetettu aikarajat. Aktoreiden 

haastattelu toteutui ennen päätösjuhlan alkua, jolloin aikaa haastattelulle oli varattuna vajaa 

tunti, mutta lopulta haastattelu kesti 47 minuuttia. Mentorit puolestaan haastateltiin päätös-

juhlan jälkeen ja haastattelu kesti 53 minuuttia. Myöhäisen ajankohdan vuoksi haastattelua 

ei olisi voinut jatkaa haastateltavien kiireen vuoksi. Molemmilta ryhmiltä saatiin yhdet haas-

tattelut aineistoon. 

5.4 Aineiston analyysi 

Haastatteluaineiston analyysitapaa on hyvä miettiä jo ennen aineistonkeruuta, sillä se voi 

toimia ohjenuorana suunniteltaessa haastattelua ja sen litterointia. Laadullisen aineiston 

analyysissä onkin erilaisia tapoja. Päättely voi olla induktiivista, jolloin keskeistä on aineis-

tolähteisyys tai abduktiivista, jolloin tutkijalla on teoreettisia johtoideoita, joita pyrkii aineis-

tonsa avulla todentamaan. (Hirsjärvi & Hurme 2011, 135–136.) Deduktiivisessa päättelyssä 

taas pidetään lähtökohtina teoreettisia käsitteitä ja teorioita, joita tutkitaan käytännössä 

(Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 134). 

Perusanalyysimenetelmänä voidaan pitää sisällönanalyysiä, jota käytetään useissa eri laa-

dullisen tutkimuksen menetelmissä. Sisällönanalyysissä tutkittavia ilmiöitä kuvataan yleis-

tävästi. Analyysiyksikön valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistäminen, aineiston 

luokittelu ja tulkinta sekä luotettavuuden arviointi kuuluvat sisällönanalyysin prosessin eri 

vaiheisiin. Tavoitteena on ilmiön laaja esittäminen tiiviissä muodossa. Tuloksena syntyy kä-

sitejärjestelmiä, malleja, käsiteluokkia tai -karttoja. Sisällönanalyysillä tavoitetaan aineisto-

jen kuvauksien lisäksi seurauksia, sisältöjä ja merkityksiä. Sisällönanalyysi voi olla deduk-

tiivista eli teorialähtöistä tai induktiivista eli aineistolähtöistä. Induktiivisessa analyysissä py-

ritään siihen, ettei aikaisemmat tiedot, teoriat tai havainnot ohjaa analyysiä vaan tutkimus-

aineistosta yritetään luoda teoreettinen kokonaisuus. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 
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2009, 133–135.) Kuviossa 2 on kuvailtuna raportin aineistolähteisen sisällönanalyysin vai-

heet. 

 

Kuvio 2. Sisällönanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajärvi 2018, 123)  

Induktiivista lähtökohtaa voidaan myös käyttää, kun aiheesta ei juuri tiedetä ja aikaisempi 

tieto on hajanaista (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 135). Opinnäytetyön haas-

tatteluista kerätyn aineiston analysointiin sopi induktiivinen eli aineistolähtöinen sisällönana-

lyysi, sillä vasta vastausten perusteella onnistui tehdä lopulliset päätelmät ja myöskään val-

miita teorioita ei testattu.  

Sisällönanalyysi aloitettiin kuuntelemalla kertaalleen kerätty aineisto läpi, jonka jälkeen ai-

neisto litteroitiin. Mentoreiden haastattelusta aukikirjoitettua tekstiä syntyi 15 A4 sivua, font-

tina oli Calibri 11 ja riviväli 1,5. Aktoreiden haastattelusta puolestaan muodostui tekstiä 12 

A4 sivua, fonttina Arial 11 ja riviväli 1,5. Tämän jälkeen tutustuttiin aukikirjoitettuun aineis-

toon ja koodattiin ilmaukset alleviivaamalla ne. Pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin ja samankal-

taisista ilmaisuista tehtiin alaluokat. Kuviossa 3 havainnollistetaan aineiston pelkistämisen 

ja alaluokkien luomisen prosessia mentoreiden haastattelusta kerätystä aineistosta.  
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Kuvio 3. Esimerkki mentoreilta kerätyn aineiston pelkistämisestä ja alaluokkien muodosta-

misesta  

Alaluokista muodostettiin mentoreiden haastattelun pohjalta yläluokat, joita lopulta syntyi 

neljä. Aktoreiden aineistosta nousi myös alaluokista neljä yläluokkaa. Luokittelua ei katsottu 

tarkoituksenmukaiseksi jatkaa esimerkiksi pääluokkiin, sillä aineistoa kerättiin ainoastaan 

kahden haastattelun verran ja jäi näin ollen pieneksi. Aineisto muodostui rajatusta aiheesta 

ja aineisto saatiin fokusryhmiltä, joten luokittelu yläluokkiin palveli opinnäytetyön tarkoitusta. 

Näistä yläluokista muodostuikin tulosten tarkastelun runko. Kuviossa 4 havainnollistetaan 

yläluokan muodostumista alaluokista mentoreilta kerätyn aineiston mukaisesti. 

 

Kuvio 4. Esimerkki alaluokkien yhdistämisestä yläluokkaan mentoreiden aineistosta 
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Aineistosta syntyneistä yläluokista muodostui tummennetut numeroimattomat otsikot ra-

porttiin. Tuloksissa kursivoidut osat ovat lainauksia haastateltavien vastauksista. Vastauk-

sista on poistettu täytesanoja, jotta ne ovat helpommin luettavissa. Aktoreiden vastauksissa 

täytesanoja oli huomattavasti enemmän kuin mentoreiden vastauksissa. Koko luokittelu ha-

vainnollistettu alla kuvioissa 5 ja 6. 

 

Kuvio 5. Mentoreiden aineistosta muodostuneet ala- ja yläluokat 

 

Kuvio 6. Aktoreiden aineistosta muodostuneet ala- ja yläluokat 
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6 Tulokset 

6.1 Mentoreiden kokemukset digimentoroinnista  

Mentoroinnin toteutus etänä 

Jokainen aktori-mentori-pari sai keskenään sopia mitä digitaalisia työvälineitä käyttävät yh-

teydenpitoon, mitä digitaalista tapaamisalustaa suosivat sekä kuinka usein pitävät yhteyttä. 

Yhteydenpidon määrä tuntuikin vaihtelevan pareittain. Osa tapasi etänä mentorointiohjel-

man ohjeistuksen mukaisesti kerran kuussa. Osa tapasi jopa kahden viikon välein, sillä ko-

kivat kuukauden liian pitkäksi tapaamisväliksi. 

..kuukaus tuntu meistä pitkältä ni keskusteltiin todella aika tiiviisti, jolloin siitä se synty 

ja se lähti hyvin käyntiin ja jutustelut meni niinku.. eteni todella luontevasti ja synty 

semmonen luottamuksellisuus 

Videokeskustelujen määrät vaihtelivat mentorointiohjelman aikana mentorointiparista riip-

puen. Keskustelujen kesto oli kuitenkin yleensä tunti. Zoomin lisäksi parit käyttivät myös 

WhatsApp puhelinsovelluksen videopuheluita sekä näiden lisäksi yhteyttä pidettiin myös 

sähköpostitse sekä WhatsApin chatin kautta. Chatin avulla lähinnä sovittiin seuraavan men-

torointitapaamisen ajankohdasta. 

WhatsApin videopuhelu olikin lopulta suosituin digimentoroinnin tapaamisalusta, jota käytti 

suurin osa haastateltavista. Yksi tutkimukseen osallistuja kertoi käyttäneensä parinsa 

kanssa alkuun WhatsAppia, mutta päätyneet kuitenkin käyttämään Zoomia, sillä kokivat 

sen toimivan teknisesti paremmin. 

Me alkuun käytettiin WhatsAppia, mut sit me siirryttiin tähän Zoom linkkiin ja huomat-

tiin, että se toimii kuitenkin paremmin meidän välillä. - Se vaan niinku teknisesti toimi 

paremmin. 

Suurin osa haastateltavista kuitenkin koki WhatsApp videopuhelut paremmiksi kuin esimer-

kiksi Zoomin. WhatsApin kanssa ei haastateltavien mukaan ilmennyt lainkaan ongelmia. 

Kaikilla kamera ei toiminut Zoom-videopalvelua käytettäessä. Tämä oli ainoa mainittu tek-

ninen ongelma haastateltavien mukaan. Muita teknisiä haasteita ei raportoitu millään yh-

teydenpidon alustalla. 

Zoomia käytettiin pöytäkoneella tai kannettavalla tietokoneella, kun taas WhatsAppia puhe-

limella. Mentorit tapasivat aktorit videopuhelun välityksellä aina kasvotusten, lukuun otta-

matta he, joilla ilmeni kameran kanssa ongelmia. Vaikka mentori-aktori-parit eivät fyysisesti 
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vallitsevan pandemian vuoksi voineetkaan tavata, fyysinen etäisyys koettiin kuitenkin pie-

nemmäksi puhelimen videopuhelun välityksellä kuin Zoomin kautta. 

Ehkä siinä puhelimen yhteydessä videolla se tuntui, että me oltiin niinku enemmän 

fyysisesti läsnä siinä keskustelussa kuin tän Zoomin kautta. 

Haastatteluun osallistujille oli yhteistä se, että videopuheluiden, kuten Zoomin, käyttö ei ollut 

entuudestaan tuttua, vaan he opettelivat mentorointiohjelman myötä heille uusia digitaalisia 

työvälineitä. Uusien välineiden oppiminen oli vaivatonta. 

Digimentoroinnissa tekniset haasteet näyttäytyivät kaikista mainituista haasteista pienim-

pinä. Kameran toimimattomuus mainittiin haastateltavien kesken ainoana teknisenä ongel-

mana ja sitäkin esiintyi ainoastaan yksittäisinä tapauksina. Osalla ei ollut digimentoroinnissa 

laitteiden kanssa lainkaan haasteita. 

Digimentoroinnissa kommunikointi ja sitä rajoittavat tekijät nousivat mentoreiden vastauk-

sissa selkeästi esiin. Mentoreiden mukaan etäyhteys muuttaa luontaista kommunikointia, 

jolloin esimerkiksi puherytmi on erilainen etälaitteiden välityksellä verrattuna tapaamiseen 

kasvokkain. Myös eleet näkyvät digimentoroinnissa rajallisesti etälaitteiden välityksellä. 

Niin livenä varmasti näkis enemmän niinku just et miten toinen elehtii ja miten niinkun 

tavallaan kaikki puherytmi ja kaikki tämmöset menee sitten, etälaitteitten kans joutuu 

vähän hillitteenkin itteensä, et pitää sen oman puheenvuoronsa ja sitte selkeesti tulee 

se tauko jotta toinen tietää että on hänen vuoronsa, ja kyllähän se kommunikaatiota 

vähän muuttaa. 

Haastateltavien mukaan eleiden ja ilmeiden rajallisuus korostuu digimentoroinnissa, jossa 

parit tulevat erilaisista kulttuuritaustoista. Digimentoroinnille asettaa erityisen haasteensa 

myös se, jos mentorointisuhteessa ilmenee kielimuuri tai jos kommunikointityyli pareilla 

eroaa merkittävästi toisistaan. Haastateltavien mentoreiden mukaan heidän parinsa puhui-

vat hyvin suomea eivätkä he kohdanneet kielen kanssa ongelmia. Mentorit epäilivät digi-

mentoroinnissa ilmenevän haasteita, jos aktorilla olisi ollut huonompi suomen kielen taito. 

Yhdellä haastatteluun osallistujalla oli aiempaa kokemusta monikulttuurisesta mentoroin-

nista ja arveli, että digimentorointi ei olisi välttämättä ollut mahdollista tämän aktorin koh-

dalla hänen heikon suomen kielen taitonsa vuoksi. 

Jos se kommunikaatio ei jostain syystä suju, on se sitten kielimuuri tai jotenkin että 

kommunikaatiotyyli on semmonen, ettei sitä yhteistahtia löydä siihen niin kyllähän sil-

lon livetapaaminen olis paljon parempi, että voin kuvitella, ettei ihan kaikille sovi kui-

tenkaan etätapaaminenkaan, mutta tää on niinku hyvä vaihtoehto. 
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Digimentoroinnin hyödyt 

Digimentorointiin suhtauduttiin positiivisesti mentoreiden keskuudessa. Haastateltavat oli-

vat muun muassa yksimielisiä siitä, että digimentoroinnin yksi hyödyistä oli se, että aikaa 

säästyi matkustamiselta. Mentorin ja aktorin välillä saattoi hyvin olla välimatkaa jopa reilu 

sata kilometriä. Digimentoroinnissa parien fyysisellä etäisyydellä ei ollut väliä. 

Matkoihin ei menny aikaa. Sä pystyit tapaan ihan et melkein missä vaan tapaamaan, 

että se on niinku musta ensimmäisenä tuli, että no ei tarttenu lähteä minnekään. 

Digimentorointi ei myöskään ole paikkaan sidottu, mikä tuli monen mentorin vastauksesta 

ilmi. Suurin osa tutkimukseen osallistujista käytti WhatsApin videopuhelua puhelimensa vä-

lityksellä. Positiivisena pidettiin sitä, että tapaaminen onnistui missä vaan näiden etäpalve-

luiden ansiosta, erityisesti puhelimella käytettävällä WhatsApp -sovelluksella videopuhe-

luita voitiin käydä paikasta riippumatta. 

Yhteydenpito digitaalisia välineitä hyödyntämällä helpotti myös aikatauluja suunniteltaessa. 

Videotapaamisia oli helpompi sovittaa omaan aikatauluun ja sopia niistä aktorin kanssa. 

Mentorit olivat sairaanhoitajina työskenteleviä ja myös osa aktoreista oli jo työelämässä 

hoitoalalla, joten vuorotyö toi omat haasteensa löytää aikaa mentoroinnille.  

Niin kyllä se helpottaa noitten aikataulujen kanssa et en usko, että ihan niin kätevästi 

oltais pystytty tapaamaan, jos ois pitäny kasvokkain aina nähdä, että.. pysty katto-

maan kalenterista et aijaa tossa mulla on puoltoista tuntii aikaa, otetaan siihen väliin. 

Mentori-aktori-pareilla oli myös käytössä mentorointisalkku, joka sisälsi työvälineitä mento-

roinnin tueksi. Salkku oli 30-sivuinen pdf -tiedosto sisältäen erilaisia materiaaleja tehtävi-

neen viemään keskustelua eteenpäin sekä tukeakseen sitä. Hyväksi digimentoroinnissa 

koettiin myös se, että tällaisten materiaalien jakaminen ja työstäminen yhteisesti on sähköi-

sesti helpompaa kuin paperisten materiaalien. 

Digimentoroinnissa on tavallaan sekin hyvä, että ku jos täyttää jotain yhteisiä materi-

aaleja ja niinku nyt oli toi mentoroinnin työkalupakki ni hirveen helppo, kun molemmat 

klikkaa omalle ruudullensa sen matskun siihen ni ei tarvi mitään papereita levitellä 

jonnekin kahvilan pöydälle tai muualle, tämmönen kaikki oheistoiminta on sitten vä-

hän helpompaa tietokoneella. 

Mentorointiin osallistuminen toi myös positiivista työn iloa ja lisää energiaa mentorin omaan 

työskentelyyn. Vastauksissa näkyi myös oivallus siitä, että ikä ei ole este uuden oppimiselle. 

Mentoroinnissa käytettävät digitaaliset työvälineet eivät olleet mentoreille aiemmin tuttuja, 
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mutta videopuheluiden opetteluun suhtauduttiin kuitenkin positiivisesti. Digimentoroinnin 

ansiosta mentoreiden digitaaliset taidot kehittyivät.   

Haastateltavat suhtautuivat yksimielisen positiivisesti etänä tapahtuneeseen mentorointioh-

jelmaan. Mentorin kerrottiin yrittäneensä asettua aktorin asemaan ja pohtineensa miltä hä-

nestä silloin aikoinaan tuntui, kun hän valmistui hoitajaksi ja minkälaista tukea hän olisi itse 

silloin kaivannut. Mentorointi vahvisti empaattista ajattelua mentoreissa. 

Monia asioita rupes miettimään, että kauan sitten, ku on itte valmistunu ja tai 

vaikka on vaihtanu työpaikkaa, sekin on ihan sama samanlainen, ni niitä asi-

oita miettii et miltä minusta itsestä tuntu sillon, et mitä mä olisin silloin tarvinnu, 

ehkä sitä tukea ja kaikkea. 

Monikulttuurisen mentorointisuhteen erityispiirteitä 

Parit muodostettiin mentorointiohjelman järjestäjien taholta. Mentoreilta kysyttiin alussa hei-

dän mielenkiintonsa kohteita ja harrastuksia, joiden pohjalta parit muodostettiin. Mentoroin-

nin yhteisenä kielenä käytettiin suomea ja vain jos sanoja ei löytynyt suomeksi, turvauduttiin 

englannin kieleen. Mentorit olivat yksimielisiä heidän aktoreidensa hyvästä suomen kielen 

taidosta eivätkä he kokeneet välillään kielimuuria. Aktorin kielitaidon kerrottiin jopa karttu-

neen mentorointiohjelman aikana. Aktoreiden hyvän kielitaidon kerrottiinkin olleen yksi syy 

digimentoroinnin onnistumiselle. 

Mentoreista yksi vastasi kulttuurieron tulleen mentorointisuhteessa esiin aktorin tavassa il-

maista tunteitaan vieraalle ihmiselle spontaanimmin, mitä suomalaiseen kulttuuriin on to-

tuttu. Aktorin ulosanti erosi siis suomalaisesta. Yksi haastateltavista tosin kertoi, että etäyh-

teydellä monikulttuurisuus ei näkynyt niin selkeästi mentorointisuhteessa eleiden ja ilmei-

den rajallisuuden vuoksi kuin mitä se näkyisi kasvotusten tavatessa. Vuorovaikutus on 

etäyhteydellä hillitympää. 

Niin livenä varmasti näkis enemmän just, et miten toinen elehtii ja miten tavallaan 

kaikki puherytmi ja kaikki tämmöset menee sitten, etälaitteitten kans joutuu vähän 

niinku hillitteenkin itteensä. 

Mentoreiden mukaan huomattavin kulttuuriero, mikä ilmeni digimentoroinnissa, oli erilainen 

aikakäsitys aktorin ja mentorin välillä. Suomessa ollaan tunnetusti hyvinkin tarkkoja kellon-

ajasta, kun taas monessa muussa kulttuurissa aikakäsitys on joustavampi. Alkuun erilaisen 

aikakäsityksen kerrottiin tuoneen hieman ongelmia ajankäytön suhteen ja myös herättä-

neen ärsytystä suomalaiseen aikakäsitykseen tottuneelle mentorille. 
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Meillä ehkä aluks missä tuli se eri kulttuurisuus niin oli ehkä tässä aikaan liittyen et 

Suomessahan me ollaan, että kun on sovittu kello viisi niin se on kello viisi, ja tässä 

oli ehkä alussa hieman ongelmia sen ajankäytön suhteen. 

Aktoreiden erilaisten kulttuuritaustojen kerrottiin näkyvän positiivisella tavalla heidän tavas-

saan työskennellä ja kohdatessa asiakkaita ja potilaita. Mentorit kertoivatkin monikulttuuri-

sen mentoroinnin tuoneensa heidän työskentelytapaansa uusia näkökulmia. Mentorointi 

laittoi mentorit pohtimaan omaa työskentelyään ja harrastamaan itsereflektiota. Osa mietti 

voivansa ottaa aktoreiden työskentelytavasta jopa mallia. 

Palliatiivisesta alasta ku puhuttiin niin hän(aktori) piti aivan itsestään selvänä, että su-

kulaiset ja perheet ja läheiset on tiukasti mukana ja otetaan tavallaan hoitajana huo-

mioon niin mun mielestä hän korosti sitä enemmän, ku mitä mä oon huomannu itseni 

tai vaikka työkavereitten korostavan tuolla työelämässä. Se oli semmonen mistä vois 

itekin ottaa mallia. 

Mentorit kertoivat digimentoroinnin ohessa tutustuneensa aktorinsa kulttuuriin ja kokivat 

heidän maailmankuvansa avartuneen digimentoroinnin myötä. Aktorin kulttuuri mainittiin 

esimerkiksi yhteisöllisempänä kuin suomalaisen yksilöön keskittyvän kulttuurin. Aktorit ja 

mentorit oppivat siis molemmat toistensa kulttuureista ja tavoista. Kokemus monikulttuuri-

sesta digimentoroinnista oli haastateltavien mielestä arvokasta. Monikulttuurisuuden lisään-

tyminen työyhteisöissä luo myös tarvetta moninaisuuden ymmärtämiselle. Mentorointiohjel-

man kerrottiin vastaavan tähän tarpeeseen. Myöhemmin monikulttuuriseen digimentoroin-

tiohjelmaan osallistunut voi olla työyhteisössään se henkilö, joka jakaa tätä tietoa myös 

muille. 

Tiedän, että jossain vaiheessa meillekin tänne X alueelle ulkomailta rekrytoidaan 

työntekijöitä ni mulla on nyt tästä sitten tämä työkalupakki mukana, mitä mä voin itse 

käyttää töissä ja jakaa työkavereillekin sitten, kun on ajankohtaista. 

Mentorointisuhteessa mentoreilla oli vastausten perusteella monta erilaista roolia. Mento-

rointiohjelman aikana monella aktorilla oli menossa hoitoalan harjoittelu tai kesätyöt, johon 

he kaipasivat mentoreiltaan erityistä tukea. Tapaamisten teemojen pääpaino oli hoitoalalla 

työskentelyssä ja sieltä esiin nousseissa aiheissa. Mentorin tuella olikin merkitystä aktorin 

itseluottamuksen nostattajana aktoreiden työharjoittelun ja kesätöiden aikana. 

Jos hän(aktori) ei ois saanu sitä tukea multa ni hän olis ollu kyllä niinku todella niinku 

maassa, masentunu. 

Mentori toimi aktorille myös neuvonantajana asioissa, jotka olivat aktorille ulkomaalaisena 

vieraita. Aktorin kuulumisten kysyminen ja kuuntelijana oleminen kuului myös vahvasti 
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osaksi mentorin roolia. Yksi vastaajista kuvailikin mentorointisuhteensa olleen neuvova. Li-

säksi mentori toimi aktorille sparraajana. Mentorit kannustivat aktoreita ja yrittivät luoda 

heille uskallusta ja rohkeutta, jota he selvästi kaipasivat. Osaa aktoreista jännitti muun mu-

assa hoitoalan kesätöihin meneminen, johon he saivat mentoreiltaan rohkaisua ja tukea. 

Aktorin ja mentorin välinen suhde koettiin tasavertaisena ja vuorovaikutusta kuvailtiin kave-

rilliseksi. Mentorin ja aktorin samanikäisyys mainittiin myös tässä yhteydessä. Luottamuk-

sellisuuden kehittyminen mentorin ja aktorin välillä tuli myös vastauksissa hyvin ilmi eikä 

etäyhteyden kerrottu erityisesti häirinneen tätä kehitystä. 

Synty semmonen luottamuksellisuus kyllä ja hän rohkeni sitten kertoa ihan kaikesta 

mitä hän koki niinku ikävänä ni ja hän koki saavansa sitten sitä tukea mitä hän tarvitsi. 

Digimentorointiohjelmassa esiin nousseita kehittämisideoita 

Haastateltavien mukaan mentorointiohjelman alussa mentorointiparit eivät kirjanneet men-

toroinnin tavoitteita lainkaan ylös. Osa koki, että keskustelu sujui hyvin ilman tarkkaan ase-

tettuja tavoitteitakin. Keskustelun edetessä ilmeni aktorin tarve mentoroinnille, mikä liittyi 

suomalaiseen työelämään ja harjoitteluun hoitoalalla. Vastauksissa tuli kuitenkin esiin, että 

mentorille olisi ollut helpompaa, jos hän olisi heti alussa tiennyt, mitä häneltä mentorina 

odotetaan. Aktorin tavoitteiden sanoittaminen olisi auttanut tähän. 

No varmaan se mentorina ois helpompi, jos tietäis minkälaista tukea se aktori haluaa, 

mihin asioihin. 

Keskustelun kerrottiin olleen hyvin vapaamuotoista mentorin ja aktorin välillä.  Tavoitteiden 

ylös kirjaaminen olisi mentoreiden mukaan ollut hyödyllistä erityisesti, jos tapaamiskertoja 

olisi ollut harvemmin. Mentorina olisi helpompi palata kirjattuihin tavoitteisiin ja niiden avulla 

muistella mistä aiemmin on aktorinsa kanssa keskustellut. 

Ei ollu joo kirjattuna.. ..vois ollakin tosi hyvä, että ois, että varsinkin jos niitä tapaamisia 

on harvemmin niin sit mentorinakin vois tavallaan palata aina niihin tavoitteisiin ennen 

sitä seuraavaa tapaamista, vähän tämmönen muistin virkistys. 

Osa mentoreista mainitsi, että tapaamiskertojen lopussa he aktorinsa kanssa sopivat, että 

aktori miettisi, mistä hän haluaisi seuraavalla kerralla keskustella. Yksi vastaajista kertoi, 

että vaikka heillä ei ollut tavoitteita kirjattuna ylhäällä, heillä oli silti koko aika mielessä men-

toroinnin tavoite. Näissä vapaamuotoisissa keskusteluissa mentorit kuitenkin kertoivat pu-

heen usein siirtyneen itse asian viereen. 
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Joo kyllä muttei ollut mitään kirjattua. Et se oli niinku semmosena meillä semmosena 

koko ajan sellasena punaisena lankana siellä sitten, et miten menee ja taas keskus-

teltiin. Meillä kyllä rönsyili se puhe niin kovasti aina. 

Me ainakin sovittiin että hän miettii seuraavalle kerralle mistä hän haluaisi keskustella 

ja sitte ku me oltiin sovittu tapaaminen niin sit vapaamuotoisesti keskusteltiin siitä ai-

heesta, mut että toki kumpuili muuallekin että.. 

Mentorointipareille annettiin alussa työvälineitä mentoroinnin tueksi. Niin kutsuttua mento-

rointisalkkua parit hyödynsivätkin keskusteluissaan. Mentoroinnin alkuvaiheessa tällainen 

apuväline koettiin erityisesti tarpeen tutustuessa uuteen ihmiseen. Mentoreiden vastauk-

sissa ilmeni, että mentorointisalkkuun olisi ollut hyvä tutustua jo ennen mentorointiohjelman 

alkua. Tällöin mentorille olisi jo alusta asti ollut selvää, mitä häneltä odotetaan ja miten hä-

nen tulisi toimia ensimmäisestä tapaamiskerrasta lähtien. Mentorointiin kaivattiin selkeäm-

pää runkoa. 

Itse ehkä olisin toivonut, että kun tää oli ensimmäinen kerta, kun olin tässä mukana 

niin olisin saanu sen työkalupaketin jo ennen alkua niin ehkä olisin paneutunu siinä 

alussa jo, paneutuneempi koko asiaan eri tavalla, kun sitten siinä ohella. 

Digimentoroinnissa yhteydenpito pelkästään etäyhteyden välityksellä voi jättää mentoroin-

tisuhteen pinnalliseksi. Yhden haastateltavan mukaan aktori tuli hänelle tutuksi ja hän koki 

tietävänsä mitä hänelle kuuluu, mutta vastavuoroisesti mentorin taustat ja kuulumiset jäivät 

suhteessa vähemmälle.  

Varsinkin omalta osalta jäi tavallaan omien taustojen ja kuulumisten ja fiilisten jaka-

miset vähemmälle, kun oltiin pelkästään etänä, et ois voinu kuvitella, että hän ois 

saanu tietää musta enemmän, jos oltais nähty livenä, et tää mun aktori oli hyvin avoin 

tyyppi, että musta ei yhtään tuntunu, että mä en tietäis miten hänellä menee, mut et 

en tiedä, en koskaan kysyny, et oisko hän halunnu tietää jotain enemmän minusta. 

Mentoreiden mukaan mentorointisuhteen alussa olisi hyvä nähdä parinsa edes kerran kas-

votusten, jotta tutustuminen lähtisi paremmin käyntiin. Luontevuuden arveltiin tulevan no-

peammin, jos parit pääsisivät ensimmäisen kerran tapaamaan toisensa fyysisesti ja siitä 

sitten päättäisivät yhdessä, miten jatkossa pitäisivät yhteyttä. 

Ehkä semmonen luontevuus olis tullu nopeammin, että mehän ollaan aina vähän vie-

raskoreita aluksi ni, että sitten ois niinku se ois ollu paljon nopeempaa. 
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6.2 Aktoreiden kokemukset digimentoroinnista 

Yhteydenpito digimentoroinnissa 

Suosituin digitaalinen alusta mentoroinnille oli aktoreiden mukaan WhatsApp puhelinsovel-

lus. Toiseksi suosituin oli Zoom-palvelu. Myös Teams mainittiin, mutta sitä ei lopulta kukaan 

vastaajista ottanut mentorointiparinsa kanssa käyttöön. WhatsApp valikoitui monella parilla 

käyttöön, sillä sen kerrottiin olevan kätevin mentoroinnin digitaalinen työkalu. Videopuhelut 

onnistuivat sen avulla missä vaan. Digitaalisten välineiden kanssa aktorit eivät kohdanneet 

haasteita lukuun ottamatta yksittäisiä ongelmia videopuheluiden aikana kameran kanssa. 

Muita ongelmia digitaalisten välineiden ja videoalustojen kanssa ei raportoitu.  

Suurin osa haastateltavista kertoi mentorointitapaamisia olleen kerran kuussa, mutta yksi 

vastasi videotapaamisia olleen jopa kahden viikon välein. Kaikille haastateltaville yhteyden-

pitoväli oli heille sopiva.  

Mun puolesta on sitä, että kyllä oli ihan hyvä, mutta välillä siinä oli kuukausi väliin, me 

laitoin jotain viestiä toisillemme, että hei mitä sulle kuuluu, miten kesä on mennyt vies-

tillä vaan mutta ihan puhelu puhelu kerran kuussa. Se oli ihan hyvä kuukausi välein. 

Osa piti yhteyttä myös sovittujen tapaamisten lisäksi muun muassa viestein. Mentorointipa-

rit sopivat keskenään heille sopivan tavan pitää yhteyttä, mikä tuntui riippuvan paljolti siitä, 

minkälaiset rajat mentori oli yhteydenpidolle asettanut. Jotkut pareista vaihtoivat keskenään 

puhelinnumeronsa voidakseen olla yhteydessä myös mentorointitapaamisten ulkopuolella, 

kun taas jotkut tapasivat rajatusti ainoastaan mentorointiohjelman puitteissa. Digitaaliset 

välineet eivät olleet esteenä tai rajoitteena yhteydenpidolle. 

Meillä oli vain niinku Zoomin kautta se yhteys tai me jutelin Zoomin kautta, ei mulla 

ollu hänen puhelinnumeroa, jos olis tullu jotain et miten sain hänet kiinni, se oli se 

ainoa ongelma muuten kyllä pärjäsin ihan hyvin Zoomin kautta. 

Aktoreiden mukaan digimentoroinnin suurin hyöty oli matkustamisessa säästetty aika. 

Etäyhteydellä säästettiin aikaa siirtymisissä eikä mentoria tarvinnut lähteä erikseen tapaa-

maan minnekään sovittuun paikkaan.  

Se oli aika kätevää tavata esimerkiksi Zoomin kautta et ei tarvinu lähtee vaikka Lah-

teen tavata se mentori. 

Digimentorointi auttoi myös aikataulujen suunnittelussa. Mentorointi oli helpompi sovittaa 

työelämän kanssa digitaalisia yhteydenpitovälineitä hyödyntämällä. Etäyhteyden ansiosta 

mentorointi ei myöskään ollut paikkaan sidottu.  
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Se oli tosi kätevää ja helppo suunnitella aikataulu ja vaikka niinku työpäivän jälkeen 

oli helppo tavata Zoomin kautta. 

Osa mentoreista oli myös sopinut aktorinsa kanssa, että heihin on lupa ottaa yhteyttä myös 

varsinaisten mentorointitapaamisten ulkopuolella, jos esimerkiksi työharjoittelussa aktorille 

heräisi jotain kysyttävää. Digitaalisten välineiden ansiosta yhteydenpito olikin nopeaa ja 

helppoa. Yksi haastateltavista kertoikin olleensa tyytyväinen, että sai mentoriltansa nope-

asti vastauksen digitaalisten yhteydenpitovälineiden avulla. 

Kun tuli jotain, että heti halusi tietää jotain tai joku kysymys, että sulla oli jotain kysy-

mys heti halusi tietää, se oli vähän niinku mentorista oli helppo kysyä heti. 

Digitaalisten välineiden kanssa aktorit eivät kohdanneet juurikaan haasteita lukuun otta-

matta yksittäisiä ongelmia videopuheluiden aikana kameran kanssa. Muita ongelmia digi-

taalisten välineiden ja videoalustojen kanssa ei raportoitu.  

Monikulttuurisuuden tuomat haasteet digimentoroinnissa 

Aktoreiden mukaan monikulttuurisuus näkyi digimentoroinnissa. He kokivat saaneensa 

mentoreiltaan ammatillista tukea, mutta kokivat myös heidän näkökulmansa työelämästä 

eroavan toisistaan. Aktorit vastasivatkin yksimielisesti, että heillä oli mentorinsa kanssa 

usein eri näkemys ja mielipide asioihin. Tähän he eivät kuitenkaan osanneet antaa esimerk-

kiä tai kuvailla tarkemmin, miten erilaiset kulttuuritaustat näkyivät heidän keskinäisessä vuo-

rovaikutuksessansa.  

Heidän tai niinku mentorin näkemys työelämäst ja mei niinku näkemyst ei niinku se 

on tosi erilainen et ei myö olla niinku, en tiiä miten vastata. 

Vastauksissa kuitenkin ilmeni, että eri kulttuuritausta vaikutti aktorin ja mentorin keskinäi-

seen vuorovaikutukseen. Eri kulttuuritausta tuntui aktoreiden puolelta rajaavan sitä, mitä he 

ajattelivat voivansa jakaa mentorinsa kanssa. He kokivat, etteivät voineet ihan kaikesta pu-

hua mentorille ja että tilaa keskustelulle oli vähemmän kuin mitä olisi ollut, jos mentori olisi 

tullut samasta maasta tai olisi ollut saman kielinen aktorin kanssa.  

Joo et se rajaa mitä voi puhua ja mitä ei voi, niin välillä ei tullut niinku se vapaus puhua 

ihan kaikenlaista.. en tiiä 

Suomalaisella mentorilla kerrottiin olleen luonnollisesti erilainen kokemus suomalaisesta 

työelämästä kuin maahanmuuttajataustaisella eikä hän näin ollen voi täysin ymmärtää ak-

torin kokemuksia. Maahanmuuttajataustaisella on Suomessa opittavana uusi kulttuuri ja 

kieli, josta kantaväestöön kuuluvalla ei lähtökohtaisesti ole kokemusta eikä hän näin ollen 
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kykene samaistumaan maahanmuuttajan kokemuksiin. Mentori voi olla kuuntelijan roolissa, 

mutta ei voi auttaa aktoria omakohtaisen kokemuksen puutteen vuoksi. 

Voin sanoa, että välillä maahanmuuttaja meille on eri kokemus töissä, kun esimerkiksi 

suomalaisia ja välillä jos sä et ole maahanmuuttaja niin et voi ymmärtää.  

Hän (mentori) yritti välillä ymmärrä mun mielipide, mutta välillä tuntu vähän, että se 

voi kuunnella, mutta ei mitään *ei saa selvää* en tiedä. Se tuntuu välillä, että puhuu 

vaan, mutta ei pysty auttaa. 

Aktoreiden toiveet mentoroinnilta 

Ennen mentorointiohjelman alkamista joidenkin vastaajien mukaan oli epävarmaa, mitä he 

tarkalleen odottivat mentoroinnilta. Aktorit kuitenkin kertoivat mentorointiohjelmaan osallis-

tumisen syyksi tarpeen saada ohjausta työelämään. Vaikka päällimmäisenä motiivina men-

toroinnille olikin toive työelämäohjauksesta, oli mentorointipareilla myös vapaata keskuste-

lua, jolloin he keskustelivat muun muassa perhe-elämästään ja harrastuksistaan. 

Mä luulen, että ennen tää mentorointia minusta oli vaikea tietää mitä mä odotan, mutta 

minun mentori kysyi heti, että mitä sä haluat tietää minulta. Tää oli hyvä juttu, koska 

silloin oli vähän paljon asioita, mitä haluaisin tietää. 

Mentorilta kaivattiin muun muassa tukea aktorin työuralle, kun oltiin siirtymässä lähihoitajan 

tehtävistä sairaanhoitajan tehtäviin. Siirtymisessä koettiin epävarmuutta ja pelkoa. 

Aktorit olivat yleisesti ottaen tyytyväisiä mentorointiohjelmaan ja saamaansa tukeen työelä-

mään ja -harjoitteluun liittyen. Osa olisi kuitenkin toivonut parempaa ajankohtaa mentoroin-

nille. Joidenkin vastausten mukaan aktorit olisivat hyötyneet mentoroinnista vieläkin enem-

män, jos mentorointi olisi ollut heidän työharjoittelunsa kanssa samaan aikaan. Nyt osalla 

työharjoittelut olivat jo suoritettuina.  

Mulle tuli tunto siitä, että tää digimentorointi, kun oli alkanut vasta helmikuussa elo-

kuulle asti, että oli hyödyttävä ja tuli mieleen, että olis parempi, jos olis alkanu vähän 

aikaisemmin, että koska kun mentiin jotkut työharjottelussa tarvinnu jotain tietoa ja 

kysyä joku, jolla on. 

Aktoreiden mukaan mentoroinnin tavoitteita ei varsinaisesti kirjattu ylös. Kuitenkin yksi ak-

toreista oli saanut mentoroinnin alussa mentoriltaan kotitehtäväksi kirjoittaa ylös, mitä hän 

haluaa oppia ja mistä hän haluaa tapaamiskerroillaan keskustella. Myös elämänpuuta käy-

tettiin aktorin mentorointiprosessin tueksi. Osa myös kertoi tehneensä alussa mentorointi-

sopimuksen, kun taas osa ei ollut sopimusta tehnyt. Yksi vastaajista ei ymmärtänyt kysy-
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mystä, mistä voi mahdollisesti päätellä, ettei mentorointisopimus ollut heille tuttu. Mento-

roinnin tukena käytettiin mentorointiohjelmaan kuuluvaa mentorointisalkkua, mikä sisälsi 

myös mentorointisopimuksen. Mentoroinnin tavoitteita ei systemaattisesti kirjattu ylös, 

mutta niistä kuitenkin keskusteltiin tapaamiskerroilla suullisesti. 

Meillä oli kanssa niinku sama yleiskeskustelu ei meillä ollut mitään tavoiteet ja me 

keskusteli ihan niinku työelämästä, perhe-elämästä ihan *ei saa selvää* ku harrastuk-

set et ei mitään niinku tavoitteita oli asetettu sinne alusta.  

Mentoroinnista saatu hyöty 

Aktorit kokivat yksimielisesti hyötyneensä digimentoroinnista, vaikka sopivammasta ajan-

kohdasta olisi voinut olla vieläkin enemmän hyötyä. Mentorit työskentelivät kaikki sairaan-

hoitajina ja aktorit kertoivatkin oppineensa heiltä paljon suomalaisista työskentelytavoista. 

He saivatkin heiltä ennen kaikkea neuvoja työelämään. Esimerkiksi osastonhoitajan työko-

kemuksen omaavalta mentorilta aktorin kerrotaan saavan neuvoja muun muassa työsopi-

muksiin liittyvissä asioissa. Mentorinsa ammatillisesta osaamisesta aktori koki olleen iso 

apu.  

Mä opin paljon hänestä oli työelämä esimerkiks, jos teet esimerkiks pitkä päivä tai 

jotaki sopimusta hän yritä avaa minu silmiä siitä.. mä en tieny, koska hänellä on ollut 

osastohoitajana, hän on ollut paljon palkkatöissä, hän on paljon osaamista. 

Aktorit kokivat myös saaneensa mentoreiltaan tukea ja itsevarmuutta työskennellä sairaan-

hoitajan roolissa. Työharjoittelun aikana mentorin tuki oli merkittävä. Aktorit kokivat turval-

liseksi keskustella nimenomaan mentorinsa kanssa, jos työharjoittelussa heräsi jotain ky-

syttävää. Aktorit saivatkin mentoreiltaan erityisesti henkistä tukea ja rohkaisua.  Heillä oli 

alkuun pelkoja ja epävarmuutta työskentelystä sairaanhoitajana vieraassa maassa, mutta 

juteltuaan mentorinsa kanssa epävarmuus ja pelot lieventyivät.  

Minusta se oli hyvä juttu jutella hänen kanssaan.. ja toinen juttu hän antoi mulle toi 

luottamusta itelleni, hän yritti anna mulle keino, miten voi kasvaa luottamista ja itse-

varma. Hän antoi mulle toi "shoulder to cry on". 

Epävarmuus liittyi myös aktoreiden kielitaitoon ja sen ongelmiin. Haasteena oli ajoittain ym-

märtää suomen kieltä, mutta suurin osa mentoreista oli aktoreidensa käytettävissä, jos ak-

toreilla ilmeni kieleen liittyviä ongelmia tai kysymyksiä. Aktoreiden mukaan mentorointioh-

jelma käytiin kokonaan suomeksi. Joidenkin aktoreiden mentorit yrittivät ajoittain puhua 

englanniksi, mutta aktorit toivoivat mentoroinnin käytävän kokonaan suomen kielellä. Tähän 

syynä se, että aktoreiden työkieli tulee olemaan suomi, joten he halusivat harjoittaa kieltä 
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mentoroinnin aikana. Aktorit pitivätkin hyvin kiinni siitä, ettei kieli vaihdu suomesta englan-

niksi, vaikka mentoreilla kerrottiinkin olevan hyvä englannin kielen taito. 

Vaikka joskus yritti puhua englannin kielellä, mutta silti oli näin, että yrittää vaan paljon 

suomi kieli niinku mahdollista, koska jos sä menet töihin kohta, kaikki suomen kielellä.
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7 Pohdinta 

7.1 Tulosten tarkastelu 

Tämän soveltavan tutkimuksen tavoitteena oli selvittää mentorointiohjelmaan keväällä 2021 

osallistuneiden mentori-aktori-parien kokemuksia digimentoroinnista. Tarkoituksena oli ke-

hittää digimentorointia maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajaopiskelijoiden verkostoi-

tumisen ja työllistymisen edistämiseksi. Tutkimuskysymyksinä oli kerätä kokemuksia digi-

mentoroinnista sekä mentoreilta että aktoreilta. Tämän soveltavan tutkimuksen tulokset 

vahvistavat aiemmin tutkittua. Tulokset eivät ole laajemmin yleistettävissä, vaikka tietope-

rustasta saadaankin tukea vastauksille. 

Mentoreiden kokemukset digimentoroinnista 

Digimentoroinnin toteutus. 2020-luvun digitaalisiin työvälineisiin lukeutuu muun muassa 

Zoom, WhatsApp, Microsoft Teams, Moodle, GoogleDocs, O365-pilvipalvelu, OneNote, 

Microsoftin Sway-pilvityökalu, Googlen Todaysmeet, Dotstorming tai Hangout sekä sähkö-

posti ja blogialustat (Ristikangas ym. 2020, 211). Mentoreiden haastatteluissa mainittiin 

näistä sähköposti, Zoom ja WhatsApp, joista jälkimmäisin oli suosituin. WhatsApin käytössä 

ei mentoreiden mukaan ilmennyt lainkaan teknisiä haasteita tai ongelmia. Videopuheluiden 

lisäksi WhatsApilla onnistui yhteydenpito myös sen chat ominaisuuden kautta. Yksi digi-

mentoroinnin onnistumisen edellytyksenä onkin digitaalisten välineiden luotettavuus ja mo-

nipuolisuus (Ristikangas ym. 2020, 211). 

Jokainen aktori-mentori-pari sai keskenään sopia mitä digitaalisia työvälineitä käyttävät 

mentorointiin sekä kuinka usein he pitävät yhteyttä. Yhteydenpidon määrä tuntuikin vaihte-

levan pareittain. Osa tapasi etänä mentorointiohjelman suosituksen mukaisesti kerran 

kuussa. Osa puolestaan tapasi jopa kahden viikon välein, sillä kokivat kuukauden liian pit-

käksi tapaamisväliksi. Osalle taas kuukausi oli sopiva tapaamisväli. 

Riittämättömät verkkoviestintätaidot ja tekninen osaaminen voivat asettaa haasteita digi-

mentoroinnin onnistumiselle (Johnson & Kumar 2019, 68; Ristikangas ym. 2020, 212). 

Vaikka mentorointiohjelmaan osallistuvilla ei juurikaan ollut aikaisempaa kokemusta etävä-

lineiden käytöstä, kuten Zoomin, ei se tuonut haasteita digimentoroinnin onnistumiselle. Ai-

noastaan yhdellä mentorilla kerrottiin olevan haasteita kameransa kanssa. 

Haastateltavien mukaan digimentoroinnille toisi erityisen haasteensa myös se, jos mento-

rointisuhteessa kohdattaisiin kielimuuri tai jos kommunikointityyli eroaisi merkittävästi toisis-

taan. Mentorit kertoivat heidän parinsa puhuneen hyvin suomea eivätkä he kohdanneet kie-

len kanssa ongelmia. Mentoreiden mielestä digimentorointi olisi ollut haastavaa, jos aktorilla 
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olisi ollut huonompi suomen kielen taito. Tästä oli yhdellä mentoreista aiempaa kokemusta, 

sillä hän toimi toistamiseen mentorina maahanmuuttajataustaiselle aktorille. Ensimmäisellä 

kerralla aktorilla oli merkittävästi huonompi suomen kielen taito. Tällä kertaa digimentorointi 

toteutui onnistuneesti riittävän kielitaidon vuoksi. 

Digimentoroinnin hyödyt. Digimentorointi ei ole aikaan eikä paikkaan sidoksissa perintei-

seen kasvokkain tapahtuvaan mentorointiin verrattuna (Ristikangas ym. 2020, 211; Pollard 

& Kumar 2021, 272). Tämä tuli ilmi myös mentoreiden haastattelussa. Heidän mukaansa 

digimentoroinnin yksi hyödyistä oli se, että se ei ole paikkaan sidottu. Mentorin ja aktorin 

välillä saattoi hyvin olla välimatkaa jopa reilu sata kilometriä, joten digimentoroinnilla sääs-

tettiin aikaa paikasta toiseen liikkumiselta. Erityisesti vuorotyötä tekevien henkilöiden on 

helpompi sopia tapaaminen virtuaalisesti. Puhelimen WhatsApp –sovelluksen kautta tapah-

tuva digimentorointi ei ole sidottu aikaan eikä paikkaan, joten tapaamisen voi järjestää esi-

merkiksi autossa, kuten haastattelussa ilmeni. 

Digimentorointi tuo säästöjä myös matkakustannuksiin (Ristikangas ym. 2020, 211; An & 

Lipscomb 2013, 36). Ajan säästymisen lisäksi, digimentoroinnilla säästetään myös matka-

kustannuksissa. Videotapaamisia oli myös helppo sovittaa omien aikataulujen kanssa yh-

teen. Yhteisten materiaalien jakaminen sähköisesti koettiin myös käytännöllisemmäksi kuin 

esimerkiksi paperisten. Tämä mainittiin yhtenä digimentoroinnin hyödyistä. 

Yksilötasolla aktorin ja mentorin digitaidot kehittyvät digimentoroinnissa (Leppisaari 2018; 

Ristikangas ym. 2020, 212). Mentorit huomasivatkin oppineensa mentoroinnin aikana eri-

laisten digitaalisten välineiden käytön ja esimerkiksi videopuheluita mentorit eivät olleet en-

nen mentorointiohjelmaa juuri käyttäneet. Heidän digitaitonsa voidaan sanoa kehittyneen 

mentoroinnin aikana.  

Vaikka mentoroinnin päämääränä on aktorin kehittyminen, voi mentorikin kokea oivalluksia 

ja saada uusia näkökulmia aktoreilta sekä oppia paremmin analysoimaan omaa uraansa 

(Kanniainen ym. 2017, 11). Mentorit kertoivatkin monikulttuurisen digimentoroinnin tuo-

neensa heidän työskentelytapaansa uusia näkökulmia. Mentorointi laittoi mentorit pohti-

maan omaa työskentelyään ja harrastamaan itsereflektiota. Osa mietti voivansa ottaa akto-

reiden työskentelytavasta mallia. Mentorit kertoivat mentoroinnin ohessa myös tutustu-

neensa aktorinsa kulttuuriin ja kokivat sen avartavan heidän maailmankuvaansa. Kokemus 

monikulttuurisesta digimentoroinnista oli mentoreiden mielestä arvokasta ja digimentoroin-

nin kautta he oppivat aktoreidensa kulttuurista paljon.  

Mentorointia voidaan myös pitää monikulttuurisuuskoulutuksena, jonka välityksellä opitaan 

eri kulttuurien ominaisuuksista ja sopeutetaan niitä paikalliseen työelämään ja oppimisym-

päristöön (Luhanka-Aalto 2017, 7). Monikulttuurisuuden lisääntyminen työyhteisössä luo 
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myös henkilöstölle tarvetta ymmärtää eri kulttuuritaustoista tulevia ihmisiä. Monikulttuurisen 

digimentoroinnin kerrottiin vastaavan tähän tarpeeseen lisäämällä molemminpuolista ym-

märrystä. Mentorointiohjelmaan osallistunut mentori voi jakaa kokemustaan työyhteisönsä 

jäsenille valistaen heitä moninaisuudesta. 

Monikulttuurisuuden ilmeneminen digimentoroinnissa. Aiemmin uskottiin vuorovaiku-

tuksessa tärkeiden tunnetietojen häviävän virtuaalisessa yhteydenpidossa, kun fyysinen 

kontakti puuttuu ja sen mukana kasvojen ilmeet ja eleet. Kuitenkin nykytiedon valossa Emo-

jien käytön sekä kuvaperusteisen kommunikoinnin avulla aito vuorovaikutus voidaan kor-

vata. (Kralj Novak ym. 2015, Hopp ym. 2020, 3 mukaan.) Mentoreiden näkemys puolestaan 

puhuu hieman tätä vastaan. Mentoreiden kokemusten mukaan eleiden ja ilmeiden rajalli-

suus nimenomaan korostuu digimentoroinnissa, jossa parit tulevat erilaisista kulttuuritaus-

toista. Vuorovaikutuksen kerrottiin olevan etäyhteyden välityksellä hillitympää kuin mitä se 

olisi luonnollisessa kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus ei näin ol-

len ole täysin luonnollista etäyhteyden välityksellä, vaikka vastapuolen kasvot olisivatkin 

näkyvillä. 

Maahanmuuttajataustaisten henkilöiden erilaisuus korostuu mentoroinnissa, esimerkiksi ai-

kakäsitys joissakin kulttuureissa poikkeaa suomalaisesta aikakäsityksestä. Suomessa ajal-

laan oleminen luo henkilöön luottamusta, minkä mentorin tulisi korostaa maahanmuuttaja-

taustaiselle aktorille. (Luhanka-Aalto 2017, 7.) Aktoreiden erilainen aikakäsitys heidän eri-

laisesta kulttuuritaustastaan johtuen tuli mentoreiden mukaan myös digimentoroinnissa hy-

vin esille vaatien mentorilta alkuun totuttelua. 

Kun eri kulttuureista tulevia työntekijöitä yhdistetään mentorointipareiksi, osaamisen leviä-

minen on odotettavaa (Leppisaari 2020, 27). Aktoreiden erilaisten kulttuuritaustojen kerrot-

tiin näkyvän positiivisella tavalla heidän tavassaan työskennellä ja erityisesti siinä, miten he 

kohtasivat asiakkaita ja potilaita. Monikulttuurisen digimentoroinnin kerrottiin tuoneen men-

toreiden työskentelytapaan uusia näkökulmia.  

Kehittämisideoita digimentorointiin. Tarkan päämäärän asettaminen ja edistyksen seu-

ranta ovat onnistuneen mentorointisuhteen edellytys (Ensher & Murphy 2008, Schichtel 

2010, Johnson & Kumar 2019, 61 mukaan). Aktoreiden tavoitteita ei systemaattisesti kirjattu 

ylös mentorointiohjelman alussa. Mentoreiden mukaan tavoitteet olisi tosin ollut hyödyllistä 

kirjoittaa ylös erityisesti, jos mentorointikertoja olisi ollut harvemmin. Ylös kirjatut tavoitteet 

olisivat siten toimineet myöhemmin muistin virkistyksenä, jonka avulla aiemmin käytyjä kes-

kusteluita muistaisi paremmin.  
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Akktori-mentori-pareilla on aikaisemman kokemuksen mukaan tarvetta käytännön työväli-

neille ja tukimateriaalille (Kanniainen ym. 2017). Niin kutsuttu mentorointisalkku toimi men-

torointipareilla mentoroinnin työvälineenä sisältäen tukimateriaaleja. Parit tätä toisinaan 

hyödynsivätkin keskusteluiden tukena ja kokivat mentorointisalkusta olleen hyötyä erityi-

sesti mentoroinnin alussa.  

Mentorille voi olla jopa pelottavaa ohjata mentorointiprosessia ilman raameja, joten yhdessä 

ennakkoon päätetyt teemat antavat mentoroinnille selkärangan (Kupias & Salo 2014a, 156–

157) Mentoreiden haastattelussa ilmeni, että mentorointisalkkuun olisi ollut hyvä tutustua jo 

ennen mentorointiohjelman alkua. Tällöin mentorille olisi jo alusta asti ollut selvää, mitä hä-

neltä odotetaan ja miten hänen tulisi toimia heti ensimmäisestä tapaamiskerrasta lähtien. 

Mentorointiin kaivattiin mentoreiden vastausten mukaan selkeämpää runkoa. 

Mentorointiprosessi tulisi aina aloittaa kasvokkain myös virtuaaliympäristössä, sillä näin 

saadaan rakennettua luottamus aktorin ja mentorin välille. Digimentoroinnissa kameraa on-

kin hyvä pitää päällä. (Ristikangas ym. 2020, 209.) Mentoreiden mukaan mentoroinnissa 

oltiin aina kasvokkain kameran välityksellä. Poikkeuksena mentori, joka ei saanut Zoom 

alustalla kameraansa päälle. 

Pelkästään virtuaalisille tapaamisille perustuneet mentorointisuhteet jäävät usein heikom-

miksi, sillä vahvaa luottamussuhdetta ei synny ja keskustelu jää lähinnä asiatasolle. Jos 

mentorointiohjelma tapahtuu kokonaan virtuaalisesti, on suhteen alkuun hyvä panostaa. 

(Ristikangas ym. 2020, 209.) Mentoreiden haastattelun perusteella mentorointisuhteen 

alussa olisi ollut hyvä nähdä aktori edes kerran kasvotusten, jotta tutustuminen olisi lähtenyt 

paremmin käyntiin. Luontevuuden arveltiin tulevan nopeammin, jos parit tapaisivat ensim-

mäisen kerran toisensa fyysisesti. Mentoreiden vastaukset tukevat näin aiemmin tutkittua. 

Aktoreiden kokemukset digimentoroinnista 

Yhteydenpito digimentoroinnin aikana. Onnistuneen digimentoroinnin edellytyksenä on 

muun muassa välineiden helppokäyttöisyys (Ristikangas ym. 2020, 211). Aktoreiden kes-

kuudessa suosittiin eniten WhatsApp sovellusta, koska sitä kuvailtiin käteväksi yhteydenpi-

don välineeksi. Myös Zoomia käytettiin, vaikkakin vähemmän. Näiden lisäksi yhteyttä pidet-

tiin sähköpostitse ja puhelimella.  

Onnistunut digimentorointisuhde edellyttää oppijakeskeistä lähestymistä sisältäen moni-

puolista teknologioiden käyttöä sekä tiheää yhteydenpitoa (Ensher & Murphy 2008, Schich-

tel 2010, Johnson & Kumar 2019, 61 mukaan). Erään aktorin mukaan yhteydenpito mento-

rinsa kanssa rajoittui ainoastaan mentorointiohjelman tapaamiskertoihin kerran kuussa ja 
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jäi myös yhden digitaalisen yhteydenpitovälineen varaan. Mentoriin ei saanut yhteyttä digi-

mentorointitapaamisten ulkopuolella, eikä häneltä näin ollen saanut toivottua ajankohtaista 

tukea, jota aktori olisi työharjoittelun aikana saattanut kaivata. Ne aktorit, jotka tapasivat 

mentorinsa useammin ja saivat heiltä myös luvan olla yhteydessä varsinaisten mentoroin-

titapaamisten lisäksi, vaikuttivat kokonaisuudessaan tyytyväisimmältä mentorointiohjel-

maan. Tanninen (2017, 73) toteaa tutkielmassaan mentoroinnista koetun hyödyn olevan 

suurempi niiden aktoreiden keskuudessa, jotka tapasivat mentoreitaan tiiviimmin kuin nii-

den aktoreiden, joiden yhteydenpito mentoriin oli vähäisempi. 

Mentorit toimivat kuitenkin yleensä oman työnsä ohessa ilman korvausta, joten aktorin 

kanssa on hyvä sopia yhteisistä pelisäännöistä liittyen muun muassa yhteydenpitoon ja 

ajankäyttöön (Kanniainen ym. 2017, 6). Yhteydenpidon tiheyden ja digitaaliset työvälineet 

jokainen pari päätti keskenään. Osa oli yhteydessä ainoastaan mentorointiohjelman puit-

teissa kerran kuussa, kun taas osa saattoi tavata jopa kahden viikon välein ja olla tämän 

lisäksi yhteydessä käyttäen muita digitaalisia yhteydenpidon välineitä.  

Kasvokkain olemista tulisi tosin suosia myös virtuaaliympäristössä, joten kamera olisi hyvä 

pitää päällä (Ristikangas ym. 2020, 209). Mentorit ja aktorit tapasivat aina kasvotusten vi-

deopuhelun välityksellä, mutta yhdellä mentoreista raportoitiin olevan kameransa kanssa 

ajoittain ongelmia. Parit eivät mentorointiohjelman aikana tavanneet kertaakaan kasvok-

kain, joten kameran toimiminen olisi ollut suotavaa. 

Monikulttuurisuuden tuomat haasteet. Haastateltavien mukaan aktorin ja mentorin eri-

lainen kulttuuritausta näkyi heidän mentorointisuhteessaan. Mentoreilta saatiin ammatillista 

tukea, mutta heidän näkökulmansa työelämästä erosivat aktoreiden näkemyksistä erilaisen 

kulttuuritaustan vuoksi.  

Vaikka mentorointisuhde sisältää jonkin asteista läheisyyttä ja ystävyyttä, erilaisuudesta 

johtuva itsesensuuri ja epämukavuus saattavat mentorointisuhteessa johtaa emotionaali-

seen etäisyyteen (Ragins 2012, 36). Aktoreiden vastauksista kävi ilmi, että eri kulttuuri-

tausta vaikutti heidän ja mentorin keskinäiseen vuorovaikutukseen. Erilaisuus tuntui akto-

reiden puolelta rajaavan sitä, mitä he kokivat voineensa jakaa mentorinsa kanssa. He koki-

vat, etteivät voineet vapautuneesti puhua ihan kaikesta ja että tilaa oli vähemmän kuin mitä 

olisi ollut, jos mentori olisi tullut samasta maasta tai olisi ollut saman kielinen aktorin kanssa. 

Kantaväestöön kuuluva ei voi myöskään täysin ymmärtää maahanmuuttajan kokemuksia, 

mutta voi toimia kuuntelijan roolissa. Kinnusen (2013) mukaan mentorit voivat kuitenkin op-

pia aktoreilta paremmin ymmärtämään ulkomaalaisten kokemuksia yhteiskunnasta. 

Aktorin toiveet mentoroinnilta. Tavoitteet mentoroinnille voivat vaihdella aktorista riip-

puen. Osa toivoo mahdollisuuksia luoda ystävyyssuhteita, kun taas osa aktoreista hakee 
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mentoroinnista pelkästään ammatillista tukea. Sosiaaliset verkostot ovat maahanmuuttaja-

taustaisilla usein pienet, ja osa toivookin saavansa mentoroinnin avulla enemmän ystäviä 

kantaväestöstä. (Kinnunen 2013, 48.) Aktorit eivät heti mentorointiohjelman alussa tien-

neet, mitä he tarkalleen odottavat mentoroinnilta. Haastateltavilla oli kuitenkin päällimmäi-

senä toiveena saada ammatillista tukea ja ohjausta työelämään, sillä suomalainen työkult-

tuuri oli osalle vielä vierasta. Kuitenkin osa haastateltavista piti yhteyttä mentoriinsa tiiviisti 

ja heille syntyikin hyvä mentorointisuhde, jota voi mahdollisesti kutsua ystävyydeksi. 

Aktorin kehittyminen on mentoroinnin päämäärä, joten tavoitteiden asettaminen on tärkeää 

(Kanniainen ym. 2017, 11). Aloitusvaiheessa käydään juuri läpi mentoroinnin tavoitteet ja 

yhteiset pelisäännöt ja näiden lisäksi sekä aktorin että mentorin roolit. Nämä kaikki kannat-

taa kirjata ylös yhteiseen mentorointisopimukseen. Tapaamiskertojen teemat voidaan myös 

lisätä sopimukseen. Mentorointisuhteen päätösajankohdasta tulisi myös keskustella heti 

aloitusvaiheessa. (Kupias & Salo 2014a, 154–155.) Mentorointitapaamisten teemat perus-

tuvat juuri mentoroitavan asettamille tavoitteille (Kanniainen ym. 2017, 11).  

Aktoreiden mukaan mentoroinnin tavoitteita ei systemaattisesti kirjattu ylös. Kuitenkin haas-

tattelussa yksi aktoreista kertoi saaneensa mentoroinnin alussa mentoriltaan kotitehtäväksi 

kirjoittaa ylös, mitä hän haluaa oppia ja mistä hän haluaa tapaamiskerroillaan keskustella. 

Myös elämänpuuta käytettiin aktorin mentorointiprosessin tueksi. Osa myös kertoi teh-

neensä alussa mentorointisopimuksen, kun taas osa ei ollut sopimusta tehnyt. Mentoroinnin 

tukena käytettiin mentorointiohjelmaan kuuluvaa mentorointisalkkua, mikä sisälsi myös 

mentorointisopimuksen. Mentoroinnin tavoitteita kirjattiin vaihtelevasti ylös, mutta niistä kui-

tenkin keskusteltiin tapaamiskerroilla suullisesti. 

Digimentoroinnista saatu hyöty. Maantieteelliset esteet hälvenevät digimentoroinnin an-

siosta (Ristikangas ym. 2020, 212). Aktoreiden mukaan digimentoroinnin suurin hyöty oli 

juuri matkustamisessa säästetty aika. Etäyhteyden ansiosta mentorointi ei ollut myöskään 

paikkaan sidottu, mikä auttoi myös tapaamisten aikatauluttamisessa. Mentori saattoi esi-

merkiksi kesämökiltään osallistua mentorointitapaamiseen. Digimentoroinnin tapaamisia on 

vaivattomampi sopia omaan aikatauluun verrattuna perinteiseen kasvotusten tapahtuvaan 

mentorointiin. Aktoreiden kokemukset digimentoroinnin hyödyistä olivat samanlaiset men-

toreiden kokemusten kanssa. 

Aktoreilla on usein mentoreihin kohdistuvia odotuksia ajanhallintaan, saavutettavuuteen 

sekä vastausaikaan liittyen (Kumar & Coe 2017, 132). Digimentoroinnissa mentorin vas-

tausajasta onkin syytä erikseen sopia, jotta yhteydenpito säilyy (Ristikangas ym. 2020, 

213). On kuitenkin huomioitava, että mentorit toimivat yleensä oman työnsä ohessa ilman 

korvausta, joten yhteisistä pelisäännöistä liittyen juuri yhteydenpitoon ja ajankäyttöön on 
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hyvä sopia etukäteen (Kanniainen ym. 2017, 6). Onnistunut digimentorointisuhde kuitenkin 

vaatii tiheää ja oikea-aikaista yhteydenpitoa sekä selkeitä odotuksia molemmilta osapuo-

lilta. (Pollard & Kumar 2021, 279). Digitaalisten välineiden ansiosta yhteydenpito mentoriin 

oli aktoreiden mukaan nopeaa ja helppoa. Osa haastateltavista kertoikin olleensa tyytyväi-

siä siihen, että mentorilta sai nopeasti vastauksen digitaalisten yhteydenpitovälineiden 

avulla. Tiiviisti yhteyttä pitäville mentorointipareille vaikutti muodostuneen syvempi yhteys 

kuin heille, jotka rajasivat yhteydenpidon ainoastaan mentorointitapaamisiin.  

Mentori voi tarjota aktorille erilaisia näkökulmia ja herätellä miettimään asioita uudella ta-

valla kuitenkaan ohjaamatta aktoria tiettyyn suuntaan. Mentori voi ohjata aktoria syvem-

mälle asiantuntijuuteen ja työelämään. (Kanniainen ym. 2017, 10–11.) Mentorit työskente-

livät kaikki sairaanhoitajina ja aktorit kertoivat saaneensa heiltä ennen kaikkea neuvoja työ-

elämään. Osa mentoreista oli sopinut aktorinsa kanssa, että heihin on lupa ottaa yhteyttä 

myös varsinaisten mentorointitapaamisten ulkopuolella, jos esimerkiksi työharjoittelussa 

aktorille heräisi jotain kysyttävää. Yhteydenpito oli vaivatonta digitaalisten työvälineiden an-

siosta. 

Mentori voi nostaa aktorin itseluottamusta käyttää vierasta kieltä rohkaisemalla aktoria (Kin-

nunen 2013, 52; Vanhanen 2014, 22). Aktoreiden haastattelussa nousikin esiin epävar-

muus liittyen kielitaitoon ja sen ongelmiin. Haasteena oli ajoittain ymmärtää suomen kieltä, 

mutta mentorit olivat aktoreidensa käytettävissä, jos aktoreilla ilmeni kieleen liittyviä ongel-

mia tai heräsi kysymyksiä. Aktorin kielitaidon mainittiin kehittyneen digimentoroinnin aikana. 

Monikulttuurisessa mentoroinnissa mentori voi ottaa myös roolin, jossa hän jakaa maahan-

muuttajataustaiselle aktorille tietoa, kuinka sen maan yhteiskunta ja sen instituutiot toimivat 

(Radlick ym. 2020, 9). Mentorin tuki kuvailtiin aktoreiden haastattelussa merkittävänä. Ak-

toreilla oli alkuun epävarmuutta ja pelkoja sairaanhoitajan työhön liittyen, mutta mentorin 

tuki lievensi näitä. Aktorit oppivat mentoreiltaan suomalaisesta työelämästä ja siihen liitty-

vistä säädöksistä, esimerkiksi työsopimuksen sisältöön liittyen. 

7.2 Soveltavan tutkimuksen eettisyys 

Jotta tieteellisen tutkimuksen tulokset voivat olla uskottavia ja tutkimus eettisesti luotettavaa 

ja hyväksyttävää, on tutkimukseen sovellettava hyviä tieteellisiä käytäntöjä. Tutkimusetiikan 

näkökulmasta hyvissä tieteellisissä käytännöissä noudatetaan tiedeyhteisön tunnustamia 

periaatteita kuten rehellisyyttä, tarkkuutta ja yleistä huolellisuutta sekä tutkimustyössä, tu-

losten esittämisessä, että tallentamisessa, mutta myös tutkimusten ja niiden tulosten arvi-

oinnissa. Jos viitataan muiden tutkijoiden työhön, on heidän saavutuksiaan kunnioitettava 

ja huomioitava asianmukaisilla lähdeviitteillä. Hyvään tutkimusetiikkaan kuuluu myös, että 
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tarvittavat tutkimusluvat on hankittu ja aineistojen säilyttämistä ja käyttöoikeuksia koskevat 

kysymykset sovitaan hyväksytysti ennen tutkimuksen aloittamista. Jokainen tutkija vastaa 

ensisijaisesti itse hyvän tieteellisen käytännön noudattamisesta. (Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2012.)  

Tutkimustyössä on huolehdittava anonymiteetistä. Kerättyä aineistoa ei luovuteta ulkopuo-

lisille ja aineistoa tulee säilyttää lukittuna, oli aineisto sitten paperisena tai sähköisenä. 

(Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 179.) Ennen aineiston keruuta täytettiin tutki-

muslupahakemus sisältäen tiedot aineiston säilyttämisestä sekä siitä kenellä on siihen käyt-

töoikeus (liite 3). Aineistoon on pääsy ainoastaan tämän soveltavan tutkimuksen tekijällä ja 

sitä säilytetään tietokoneella salasanalla suojattuna siihen asti, kunnes raportti on valmis 

julkaistavaksi Theseus-tietokantaan.  

Tutkimukseen osallistuvalle on kerrottava mahdollisuudesta kieltäytyä tutkimuksesta ja että 

suostumuksen voi perua milloin tahansa ilman seuraamuksia. Tiedonantajalle on riittävän 

tarkoin selostettava tutkimuksen tavoite ja menetelmä, ja sen jälkeen, kun on varmistettu, 

että tutkittava on ymmärtänyt tiedot, tulee tutkijan saada tiedonantajalta kirjallinen suostu-

mus. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 174–175.) Tulevasta haastattelusta ker-

rottiin mentori-aktori-pareille mentorointiohjelman aloitustapaamisen yhteydessä suullisesti 

ja vielä myöhemmin kirjallisena sähköpostin muodossa. 

Opinnäytetyötä laadittaessa ja tutkimusaineistoa kerättäessä on myös otettava huomioon 

henkilötietojen käsittelyä koskeva EU:n yleinen tietosuoja-asetus (EU 2016/679) ja nouda-

tettava henkilötietojen käsittelyyn liittyvää lainsäädäntöä (Tietosuojaohjeistus 2020). Osal-

listujien taustatiedot voidaan myös tarvittaessa kuvata keskiarvoina, jos kerätty aineisto on 

pieni, jotta haastateltavien anonymiteetti säilyy (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 

179). Tutkimuslupahakemuksen yhteydessä täytettiin tietosuojailmoitus (liite 4). Opinnäyte-

työn aineiston keruussa ei kerätty haastateltavilta lainkaan henkilötietoja ja tämä heille ker-

rottiin heti haastattelun alussa. Zoom-alustalla toteutuneet haastattelut nauhoitettiin ja myös 

haastatteluiden ajaksi kamerat pidettiin suljettuina, jotta haastateltavien kasvot eivät näkyisi 

tallenteilla. Näin haluttiin varmistaa täysi anonymiteetti. 

Päätös olla keräämättä mitään henkilötietoja tiedonantajista vietiin opinnäytetyön proses-

sissa niin pitkälle, että päädyttiin haastattelujen ajaksi pitämään kamerat suljettuina. Kame-

roiden kiinni pitäminen myös haastatteluiden ajaksi ei kuitenkaan sujunut täysin ongelmitta. 

Ennen aloitusta haastattelijan esittelyn ja haastattelun kulun selvityksen ajaksi kamerat pi-

dettiin auki, mutta itse haastattelun ajan ne pidettiin kiinni. Mentoreiden kanssa ei tässä 

asiassa suurempia ongelmia ollut, sillä kaikki olivat äidinkielenään suomea puhuvia ja haas-
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tattelu sujui hyvin. Aktorit puolestaan olivat kaikki muuta kuin suomea äidinkielenään puhu-

via ja vaikka heidän suomen kielen taitonsa oli yleisesti ottaen hyvä, kysymyksiä joutui ajoit-

tain toistamaan tai muotoilemaan uudestaan ymmärrettävämpään muotoon. Koska kamera 

oli kiinni, ilmeistä ei nähnyt, että ymmärsivätkö he aina mitä kysymyksellä tarkoitettiin. Ele-

kieli puuttui kameroiden ollessa suljettuina. Haastattelun aikana tuli paljon hiljaisia hetkiä, 

jolloin ei aina tiennyt mistä tauot johtuivat. Tauot saattoivat johtua esimerkiksi siitä, että 

haastateltavilla ei ollut asiaan mitään sanottavaa, he eivät mahdollisesti ymmärtäneet ky-

symystä tai mahdollisesti eivät osanneet vastata esitettyyn kysymykseen muuten. 

7.3 Soveltavan tutkimuksen luotettavuus 

Tutkijan tarkka selostus kohentaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Aineistonkeruun 

olosuhteista tulisi kertoa totuudenmukaisesti ja selvästi. On muun muassa kerrottava haas-

tatteluun käytetystä ajasta, virhetulkinnoista sekä tutkijan omasta itsearvioinnista tilan-

teessa. (Hirsjärvi yms. 2009, 232.) Tutkija itse onkin pääasiallisin luotettavuuden kriteeri 

laadullisessa tutkimuksessa ja luotettavuuden arviointi on läsnä koko tutkimusprosessin 

ajan (Eskola & Suoranta 2014, 211). Tutkimusmenetelmien luotettavuudessa käytetään 

usein käsitteitä validiteetti eli tutkimuksessa on tutkittu sitä, mitä on luvattu sekä reliabili-

teetti, mikä tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta (Tuomi & Sarajärvi 2018, 120).  

Laadullisen tutkimuksen neljä luotettavuuden kriteeriä ovat uskottavuus, siirrettävyys, vah-

vistettavuus ja reflektiivisyys (Kylmä & Juvakka 2007, 127; Amankwaa 2016, 121; Galvin & 

Holloway 2016, 309). Uskottavuuden edellytyksenä on tulosten selkeä kuvaus niin, että 

yleisö ymmärtää miten tulokset on analysoitu sekä ymmärtävät tutkimuksen rajoitukset ja 

vahvuudet (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 160). Uskottavuudesta kertoo myös 

lukijoiden hyväksyntä tulosten todenperäisyydestä ja luottamuksesta aineiston asianmukai-

sesta keruusta ja huolellisesta analysoinnista (Puusa ym. 2020). Työskenteleminen riittä-

vän pitkän ajan tutkittavan ilmiön parissa vahvistaa tutkimuksen uskottavuutta (Kylmä & Ju-

vakka 2007, 128). Soveltavan tutkimuksen tulokset on raportoitu tarkkaan ja tulosten ana-

lysointia on havainnollistettu kuvioilla, jotta tutkimuksen koko prosessi avautuu lukijalle luo-

tettavana. Tutkimusta on myös työstetty pitkällä aikavälillä ja sen parissa työskennelty tii-

viisti. 

Siirrettävyydellä käsitetään sitä, että tutkimuksen tulokset ovat siirrettävissä samanlaisiin 

tilanteisiin (Kylmä & Juvakka 2007, 129; Galvin & Holloway 2016, 309). Tutkimuksen siir-

rettävyys varmistetaan tutkimuskontekstin huolellisella kuvauksella, jotta toinen tutkija ky-

kenee halutessaan seuraamaan prosessia (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 160; 

Amankwaa 2016, 121). Soveltavan tutkimuksen tulokset vahvistavat sekä perinteisestä 
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mentoroinnista että digimentoroinnista aiemmin tutkittuja tuloksia. Tämän tutkimuksen tu-

losten johtopäätöksiä voidaan hyödyntää suunniteltaessa uusia digimentorointiohjelmia. 

Vahvistettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen kulun läpinäkyvyyttä alusta loppuun. Vahvis-

tettavuuden ansiosta lukijat pääsevät tutkimuksen alkuperäisille lähteille. (Amankwaa 2016, 

122; Galvin & Holloway 2016, 310.) Soveltavaa tutkimusta laatiessa perehdyttiin tutkittavaa 

ilmiötä käsiteltävän aineiston kirjallisuuteen sekä ilmiöön liittyviin tutkimuksiin. Lähteitä on 

pyritty käyttämään monipuolisesti sekä merkitsemään ne asianmukaisesti vahvistamalla 

näin soveltavan tutkimuksen luotettavuutta. 

Reflektiivisyyden edellytyksenä on tutkijan tietoisuus omista lähtökohdista. Tutkijan on 

myös pohdittava vaikutustaan tutkimusprosessiin sekä aineistoonsa. (Kylmä & Juvakka 

2007, 129.) Reflektiivisyyden saavuttamiseksi tulee tutkimuksen tekijän kirjausketjun olla 

aukoton. Tämä auttaa lukijoita seuraamaan tutkimuksen kulkua ja näyttämään kuinka tekijä 

saavutti lopputuloksen. Reflektiivisyys ohjaa muita tutkijoita samankaltaisen tutkimuksen 

pariin, ja vaikkei tutkimusta voida korvata, voidaan se toistaa. (Galvin & Holloway 2016, 

310.) Koko soveltavan tutkimuksen prosessin aikana pyrittiin avoimuuteen ja puolueetto-

muuteen. 

Soveltavan tutkimuksen prosessi on kuvattu ja tulokset analysoitu läpinäkyvästi raportissa 

tukien näin tutkimuksen luotettavuutta. Lähteissä on pyritty käyttämään monipuolisesti tut-

kimuksia, vieraskielisiä lähteitä sekä mahdollisimman paljon uusia lähteitä. Lähdeviitteet on 

merkitty huolellisesti raporttiin sekä lähdeluettelo asianmukaisesti täytetty. Mentoroinnista 

löytyy paljon kirjallisuutta ja koska menetelmä on vanha, löytyy aiheesta paljon myös van-

hempia lähteitä, joiden tieto ovat tosin edelleen ajankohtaisia. Vanhimmat lähteet on kui-

tenkin pyritty karsia raportissa pois uudempien lähteiden tieltä. Mentoroinnin periaatteet 

ovat samat olivat kyseessä digimentorointi tai perinteinen mentorointi.  

Haastateltavia tarvitaan vähemmän, jos tutkimuksen aihe on selkeä ja aiheesta on helppo 

antaa tietoa. Aineisto on yleensä laadukasta, jos sitä kerätään osallistujilta, joilla on tietoa 

tutkittavasta aiheesta tai tutkimuksesta. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 83–84.) 

Vaikka haastateltavia oli vähän ja aineisto jäi pieneksi, haastatteluista kerätty tieto tukee 

aiheesta aikaisemmin tutkittua ja aineistosta saatiin vastaukset soveltavan tutkimuksen 

kahteen tutkimuskysymykseen.  

Kiireettömästi suoritetuista haastatteluista saa usein laajaa sekä syvällisempää tietoa kuin 

kiireessä suoritetuissa aineistonkeruissa. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 84–

85.) Soveltavan tutkimuksen haastatteluille varattu aika oli hyvin rajallinen, sillä ne suoritet-

tiin mentorointiohjelman päätösjuhlan yhteydessä. Aktoreiden haastattelu aloitettiin tuntia 

ennen päätösjuhlaa, mutta haastattelua ei saatu aloitettua ajallaan, vaan siihen jäi lopulta 
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aikaa vähemmän mitä oli suunniteltu. Haastattelussa oli kiireen tuntua rajallisen ajan vuoksi 

ja aineisto jäi osittain pinnalliseksi, sillä tarkentaville kysymyksille jäi vähemmän aikaa ja 

ajan loppumisen pelon vuoksi yhteen aiheeseen ei jääty pidemmäksi aikaa. Mentoreiden 

haastattelut suoritettiin myös mentorointiohjelman päätösjuhlan yhteydessä, mutta vasta 

päätösjuhlan jälkeen. Haastattelun aikana ei ilmennyt samanlaista kiireen tuntua kuin akto-

reiden haastattelussa, mutta myöhäisen ajankohdan vuoksi haastattelu päättyi mentorin 

aloitteesta eikä haastattelijan. Vaikkei haastattelussa ollut kiireen tuntua, myöhäinen ajan-

kohta kuitenkin tiedostettiin haastattelijan toimesta ja samoin kuin aktoreiden haastatte-

lussa, yhteen teemaan ei jääty pitkäksi ajaksi vaan siirryttiin nopeasti seuraavaan. Jos sekä 

aktoreiden että mentoreiden haastattelut olisi suoritettu ilman ulkopuolisen asettamaa aika-

rajaa, olisi kerätty tieto saattanut olla hieman syvällisempää ja kuvailevampaa.  

Myös kieli toi rajallisen ajan lisäksi haasteita aineistonkeruuseen ja mahdollisesti rajasi ai-

neiston luotettavuutta. Haastateltavat mentorit olivat kaikki valtaväestöön kuuluvia ja suo-

mea sujuvasti puhuvia. Zoomin kautta suoritettu haastattelu ei tuonut kielen ymmärtämi-

seen haasteita, vaikka kamera ei ollut päällä. Aktorit puolestaan olivat kaikki ulkomaalais-

taustaisia, joiden äidinkieli oli muu kuin suomi. Päätös pitää kamera suljettuna haastattelu-

jen ajaksi loi ajoittain haasteita haastateltavien ymmärtämiselle eleiden ja ilmeiden puuttu-

misen vuoksi. Asioiden kuvaileminen jäi aktoreilta niukaksi rajallisen kielitaidon vuoksi. 

Haastattelun alussa aktoreille annettiin mahdollisuus käydä koko haastattelu tai osa haas-

tattelusta englanniksi, mutta he eivät tarttuneet tähän ehdotukseen. Sen sijaan, että aktorit 

olisivat vastauksissaan kuvailleet rajallisen suomen kielen vuoksi asiaa englanniksi, päätti-

vät he usein vaieta. Haastattelussa kuitenkin kunnioitettiin aktoreiden tahtoa käyttää suo-

men kieltä, joten haastattelukieli pysyi suomena, vaikka ajoittain keskustelu olisi ollut hel-

pompi käydä englanniksi. Haastattelussa käytetty Zoom oli myös alustana haasteellinen, 

sillä videopuhelun aloituksen jälkeen paikalle liittyi uusia haastateltavia. Haastatteluista 

saatiin kuitenkin aineistoa kerättyä ja vastaukset tutkimuskysymyksiin.  

7.4 Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset 

Covid-19-pandemian vuoksi mentorointiohjelma järjestettiin kokonaan etänä aloitustapaa-

mista myöten. Soveltavan tutkimuksen tuloksista ilmenee digimentoroinnin sopivan erityi-

sesti vuorotöitä tekeville, sillä se ei ole aikaan eikä paikkaan sidoksissa. Digitaaliset välineet 

myös helpottavat yhteydenpitoa mentorin ja aktorin välillä. Digimentoroinnin ansiosta men-

torointipareilla voi olla fyysistä välimatkaa eikä se ole esteenä mentoroinnin onnistumiselle. 

Digimentorointi on hyvä vaihtoehto perinteiselle mentoroinnille. 

Mentorointiohjelmaan osallistuneet kertoivat yhteydenpidon onnistuneen videopuheluiden-

kin välityksellä hyvin. Kuitenkin he olivat sitä mieltä, että mentorointipariin tutustuminen olisi 
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ollut nopeampaa ja suhde mahdollisesti syvempi, jos he olisivat ensimmäisellä tapaamis-

kerralla voineet tavata kasvotusten. Tämä ei vallitsevan pandemian vuoksi ollut mahdollista. 

Yhteydenpito pelkästään etäyhteyden välityksellä voi jättää mentorointisuhteen pinnal-

liseksi, joten digimentorointi kannattaakin aloittaa tapaamalla ensin kasvokkain. Ensimmäi-

sen tapaamisen jälkeen mentorointiparit voivat keskenään päättää miten tapaavat jatkossa. 

Mentoreille digimentorointi oli positiivinen kokemus. Ennen mentorointiohjelman alkamista 

heille oli kuitenkin hieman epäselvää, mitä heiltä odotetaan ja mikä heidän roolinsa tarkal-

leen on. Monet käyttivätkin mentorointiohjelman järjestäjien antamaa mentorointisalkkua 

mentoroinnin tukena. Kuitenkin osa kaipasi näitä työkaluja jo ennen mentorointiohjelman 

alkamista, jotta olisivat ehtineet tutustua materiaaleihin rauhassa ja varmistaneet oman roo-

linsa mentoroinnissa. Mentoroinnin tukimateriaalia suositellaan annettavan mentoreille hy-

vissä ajoin ennen mentorointiohjelman alkamista. Aktorin tavoitteita ei myöskään syste-

maattisesti kirjattu ylös. Kirjaamista täytyy kuitenkin suosia, sillä aktorin tavoitteiden ylös 

kirjaaminen auttaa mentoreita ymmärtämään aktorin tarpeet ja samalla mentorin oma rooli 

selkiytyy. Mentorointi suositellaan aloitettavan tavoitteiden ylös kirjaamisella. 

Aktorit suhtautuivat myös myönteisesti digimentorointiin ja kokivat hyötyneensä siitä. Aktorit 

kertoivat saaneensa mentoreiltaan ammatillista tukea ja varmistusta sairaanhoitajan työssä 

toimimiselle. Mentorilta saatiin myös opastusta suomalaisesta työkulttuurista. Osan mie-

lestä ajankohta mentoroinnille olisi kuitenkin voinut olla optimaalisempi. Osalla aktoreista 

oli työharjoittelut jo takanapäin, johon mentoreiden tuesta olisi ollut heille hyötyä. Digimen-

torointi palvelee paremmin, jos ajankohta vastaa aktoreiden tarpeeseen.   

Kameran toimimattomuus raportoitiin olleen ainoa tekninen haaste digimentoroinnissa, 

mikä tosin jatkui läpi mentorointiohjelman. Vuorovaikutuksellisesta näkökulmasta kameran 

toimiminen on digimentoroinnissa oleellista. Ennen mentorointiohjelman aloitusta osallistu-

jien digitaidot tulee kartoittaa ja tarvittaessa tarjota siihen tukea. 

Vaikka mentorointiparit olivat pääosin tyytyväisiä mentorointiohjelman toteutukseen, akto-

reiden ja mentoreiden näkemykset parien eri kulttuuritaustojen vaikutuksesta heidän keski-

näiseen suhteeseensa erosivat jonkin verran toisistaan. Siinä missä mentorit eivät kokeneet 

kulttuurierojen vaikuttaneen heidän mentorointisuhteeseensa, aktorit näkivät asian toisin. 

Heidän mukaansa kantaväestöön kuuluvien mentoreiden voi olla vaikea ymmärtää maa-

hanmuuttajataustaisten aktoreiden kokemuksia suomalaisesta yhteiskunnasta ja työelä-

mästä. Aktorit kokivat, etteivät samaistumispinnan puuttumisen vuoksi voineet täysin avoi-

mesti keskustella mentorinsa kanssa. Voidaankin pohtia, että tuleeko mentorin olla maa-

hanmuuttajataustainen työelämässä oleva sairaanhoitaja, jotta suhde olisi tasapuolinen ja 

aktori saisi mentorilta kaipaamaansa vertaistukea. Tutkimustuloksissa tuli esiin aktorin tarve 
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vertaistuelliselle mentoroinnille. Uusia digimentorointiohjelmia suunniteltaessa tulee men-

torointiparien muodostamisessa huomioida aktorin tarpeet ja toiveet mentoroinnille. Kuvi-

ossa 7 on koottu soveltavan tutkimuksen tuloksista esiin nousseita kehittämisehdotuksia. 

 

Kuvio 7. Soveltavan tutkimuksen kehittämisehdotukset kohdeorganisaatiolle 

7.5 Jatkotutkimusaiheet 

Mentorointiparien digitaidot olivat riittävät digimentorointiin, vaikka harvalla oli aikaisempaa 

kokemusta videopuheluiden, kuten Zoomin, käytöstä. Digitaalisten välineiden syväluotaa-

vaa käyttökokemusta ei mentori-aktori-pareilta kysytty. Jatkotutkimusaiheena tulee selvittää 

erilaisten videoneuvotteluohjelmien käyttökokemuksia digimentoroinnissa sekä minkälai-

silla välineillä näitä ohjelmia käytetään, sillä digitaaliset välineet ovat olennainen osa digi-

mentoroinnin onnistumista. 

Suppea kielitaito sekä eleiden ja ilmeiden rajallisuus voi luoda haasteita digimentoroinnin 

onnistumiselle, joka ilmeni soveltavan tutkimuksen tuloksissa. Mentoreiden mukaan akto-

reiden hyvän suomen kielen taidon ansiosta digimentoroinnissa ei kohdattu ongelmia vuo-

rovaikutuksessa. He kuitenkin arvioivat asian olevan toisin, jos aktorilla olisi ollut kielellisiä 

haasteita. Tällöin perinteinen kasvokkain tapahtuva mentorointi saattaa sopia paremmin 

kuin digimentorointi. Toisena jatkotutkimusaiheena voidaan pohtia perinteisen mentoroinnin 

korvaavuutta digimentoroinnilla sekä digimentoroinnin rajoituksia ja esteitä. 
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Liitteet 

Liite 1. Haastattelun saatekirje 

Hei! 

Haluatko olla mukana kehittämässä digimentorointia (e-mentoring) maahanmuuttajataus-

taisten sairaanhoitajaopiskelijoiden verkostoitumisen ja työllistymisen edistämiseksi? 

Opiskelen LAB-ammattikorkeakoulussa ja suoritan ylempää AMK tutkintoa, digitaaliset rat-

kaisut -koulutusohjelmassa. Olen koulutukseltani sairaanhoitaja. Teen opinnäytetyön 

MESH - Verkostot ja mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena -hankkeelle. 

Opinnäytetyöni aihe on Digimentorointi ulkomaalaistaustaisten sairaanhoitajaopiskelijoiden 

verkostoitumisen ja työllistymisen tukena. 

Toivon, että voit osallistua haastatteluun opinnäytetyötäni varten. Haastattelut ovat ryhmä-

haastatteluja. Mentoreille ja aktoreille on eri ryhmät. Aktoreiden haastattelu on 26.8. klo 16–

17. Mentoreiden haastattelu on lopetusjuhlan jälkeen. 

Haastatteluissa kysyn muun muassa seuraavaa: 

o osallistujien kokemukset mentoroinnista etänä (digimentorointi) 

o mitä digitaalisia välineitä mentoroinnissa käytettiin 

o digimentoroinnin hyödyt 

o digimentoroinnin haasteet & kehittämisehdotuksia 

 

Olisin kiitollinen, jos mahdollisimman moni pääsisi osallistumaan haastatteluihin. 

 

Ystävällisin terveisin, Tiia Shetty 
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Liite 2. Haastattelurunko 

 

Aktoreille kohdennetut haastatteluteemat: 

Kokemuksia digimentoroinnista 

o Digimentorointivälineet 

o Tavoitteet mentoroinnille 

o Digimentoroinnin hyödyt  

o Digimentoroinnin haasteet  

o Kehittämisehdotuksia digimentoroinnille 

 

Mentoreille kohdennetut haastatteluteemat: 

Kokemuksia digimentoroinnista: 

o Digimentorointivälineet 

o Mentorin rooli 

o Mentorin saama hyöty osallistumisesta 

o Monikulttuurisuus mentorointisuhteessa 

o Digimentoroinnin hyödyt  

o Digimentoroinnin haasteet  

o Kehittämisehdotuksia digimentoroinnille



 
 
 
 
Liite 3. Tietosuojailmoitus 
 
OPINNÄYTETYÖTÄ KOSKEVA 
TIETOSUOJAILMOITUS 
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679) 
artiklat 13 ja 14 
 
Laatimispäivämäärä: 27.4.2021 
 
 
Mitä tarkoitusta varten henkilötietoja kerätään? / Henkilötietojen käsittelyn tarkoitus 
 
 

Opinnäytetyö tehdään MESH - Verkostot ja mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena – hank-

keelle. 

 

Opinnäytetyöhön kerätään kokemuksia etämentoroinnista haastattelemalla mentorointiohjelmaan osallis-

tuneita mentori – aktori -pareja. Mentoreina toimivat jo työelämässä olevat sairaanhoitajat ja aktoreina 

maahanmuuttajataustaiset englanninkielisen sairaanhoitajakoulutuksen opiskelijat. Haastateltavien vas-

tausten pohjalta luodaan kehittämisehdotuksia kohdeorganisaatiolle etämentoroinnin kehittämiseksi. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää etämentorointia maahanmuuttajataustaisten henkilöiden ver-

kostoitumisen ja työllistymisen edistämiseksi. 

 

Henkilötietoja ei kerätä haastateltavilta. 

  
 
Mitä tietoja keräämme? / Tutkimusrekisterin tietosisältö 
 

Haastatteluihin osallistuvilta kerätään korkeintaan tietoa koulutus- ja työtaustasta, muuten pyritään tieto-

jen minimointiin tarkoittaen, että mitään henkilötietoja ei kerätä. 

 

 

 

 
 
Millä perusteella keräämme tietoja? / Henkilötietojen käsittelyn oikeusperuste 
 

Haastatteluihin osallistuvilta pyydetään kirjallinen suostumus. Henkilötietoja ei kerätä. 

 

 

 

 
 
 
Mistä kaikkialta henkilötietoja keräämme / Tietolähteet 



61 

   
 

 

Henkilötietoja ei kerätä tai taltioida haastateltavilta. Haastattelut suoritetaan niin, että henkilötietoja ei 

kerry. 

 

 

 
 
Kenelle tietoja siirretään? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle 
 

Ainoastaan opinnäytetyön tekijä käsittelee kerättyä aineistoa eikä sitä luovuteta missään vaiheessa ulko-

puolisille. 

 

 
 
Minne tietoja siirretään? / Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ul-
kopuolelle 
 

Henkilötietoja ei kerätä, joten mitään tietoja ei ole luovutettavana. 

 

 

 
 

Kerättyjen tietojen turvallinen säilyttäminen / Rekisterin suojauksen periaatteet 
 

Haastattelut videotallennetaan ja ainoastaan opinnäytetyön laatijalla on pääsy aineistoon. Aineiston litte-

rointivaiheessa aineisto anonymisoidaan. 

 

 

 
 
Kuinka kauan kerättyä aineistoa säilytetään? / Tutkimusaineiston käsittely tutkimuksen päät-
tymisen jälkeen 
 

Kerättyä aineistoa ei arkistoida ja säilytetään siihen asti, kunnes opinnäytetyö on valmistunut. 

 

 
 
Millaista päätöksentekoa? / Automatisoitu päätöksenteko  
 

Aineistoa käsiteltäessä ei tapahdu automaattista päätöksentekoa. 

 

 

 
 
Oikeutesi / Rekisteröidyn oikeudet  

 
Rekisteröidyllä on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilötietojen käsittely perustuu 
suostumukseen. Tutkimuksen keskeyttämiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessä kerättyjä 
tietoja voidaan käyttää osana tutkimusaineistoja. 
 
Rekisteröidyllä on oikeus tehdä valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikäli rekisteröity katsoo, 
että häntä koskevien henkilötietojen käsittelyssä on rikottu voimassa olevaa tietolainsäädäntöä. 
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Rekisteröidyllä on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet: 
a) Rekisteröidyn oikeus tarkistaa itseään koskevat tiedot. 
b) Rekisteröidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen. 
c) Rekisteröidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilötietojen poistamiseen ei sovelleta, 

jos tietojen käsittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia taikka tieteellisiä tai 
historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten, jos oikeus tietojen poistami-
seen estää tai suuresti vaikeuttaa henkilötietojen käsittelyä 

d) Rekisteröidyn oikeus tietojen rajoittamiseen. 
e) Rekisteröidyn oikeus siirtää tiedot toiselle rekisterinpitäjälle. 
 
 
Tutkimusrekisterin tiedot 
 

- Huom! henkilötietoja ei kerätä 

- Opinnäytetyö Tiia Shetty 

- Kertatutkimus 

- Kaksi erillistä haastattelua vuoden 2021 kevään/kesän aikana, opinnäytetyön raportti valmistuu vuoden 

2021 loppuun mennessä 

- Kerättyä aineistoa säilytetään siihen saakka, kunnes opinnäytetyö on julkaistu 

 
Rekisterinpitäjän ja yhteyshenkilön tiedot 
 

Tiia Shetty 

 

 

 
Tutkimuksen suorittajat 
 

Tiia Shetty 
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Liite 4. Tutkimuslupa 

 



64 

   
 

 



65 

   
 

 

 

 

 

  

 


	1 Johdanto
	2 Soveltavan tutkimuksen lähtökohdat
	2.1 MESH – Verkostot ja mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena
	2.2 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

	3 Maahanmuuttajien koulutus ja työllistyminen Suomessa
	3.1 Ulkomaalaistaustaiset väestössä
	3.2 Koulutus ja työllistyminen
	3.3 Ulkomaalaistaustaisten naisten työmarkkina-asema Suomessa
	3.4 Terveydenhuoltohenkilöstön työntekijäpula
	3.5 Ulkomaalaistaustaiset hoitajat Suomessa

	4 Mentorointi maahanmuuttajien työllistymisen tukena
	4.1 Mentoroinnin tausta ja edellytykset
	4.2 Mentorointiprosessin vaiheet
	4.3 Monikulttuurisuus mentoroinnissa
	4.4 Mentoroinnin digitalisoituminen

	5 Tutkimusmenetelmät
	5.1 Soveltava tutkimus
	5.2 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä
	5.3 Aineiston keruu
	5.4 Aineiston analyysi

	6 Tulokset
	6.1 Mentoreiden kokemukset digimentoroinnista
	6.2 Aktoreiden kokemukset digimentoroinnista

	7 Pohdinta
	7.1 Tulosten tarkastelu
	7.2 Soveltavan tutkimuksen eettisyys
	7.3 Soveltavan tutkimuksen luotettavuus
	7.4 Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset
	7.5 Jatkotutkimusaiheet

	Lähteet

